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GIiRiS

Rekabetin giderek arttig1, kiiresellesmenin ve teknolojik icatlarin ¢ok hizh bir sekilde
yasandig1 giiniimiiz diinyasinda, her alanda kesintisiz olarak siirmekte olan degisim
organizasyonlarda da degisimi zorunlu hale getirmistir. Meydana gelen her tiirli
degisime ve gelisime karsi, hala 6nemini koruyan en 6nemli unsurlardan biri olan insan
kaynagindan en yiiksek seviyede performans ve verim elde edebilmek i¢in yapilan
calismalar ve bu c¢aligmalardan elde edilen veriler birtakim gercekleri goz Oniine
sermektedir. Teknolojinin gelismesi isletmeleri daha az sayida insan kaynagi istihdam
etmeye yoneltmis, kiiresellesmenin hizla yayilmasi ise istihdam edilen insan kaynaginin
kalifiye olanlardan secilmesini gerekli kilmistir. Bu sebeple, yukarida bahsedilen
gelisme ve degisimlere paralel olarak insan kaynagimi odak alan ve insan kaynaginin
gelismesi icin c¢aba sarfeden Insan Kaynaklari Yonetimi, isletmeler tarafindan

uygulanmaya baslanmistir.

Rekabet miicadelesini kazanma yollarindan en onemlisi haline gelen insan kaynagi,
kendisini fazlasiyla gostermekte ve organizasyonun vazgecemeyecegi bir kaynak haline
gelmektedir. Insan kaynagmin en etkin ve verimli kullamlmasi da bu gelismelerle
birlikte ortaya ¢ikmakta ve yeni arayislar devam etmektedir. Ulkemizde ve diger
iilkelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi yeni bir vizyonla ele alinmaktadir. Klasik Personel
Yonetimi yerini Insan Kaynaklar1 Yonetimine birakmakta, verimlilige ve etkinlige bu
sekilde careler aranmaktadir. Bunun en biiyiik nedeni insan kaynaklarinin rekabette ne

kadar 6nemli oldugunun anlasilmasidir.

Insan kaynaklarina diger iiretim faktorleri arasinda ayricalikli yer veren basar1 odakli
firmalar, mevcut entellektiiel sermayesini enerjiye doniistirmiiglerdir. Bu isletmeler
gelismeyi paranin  degil insanin yarattifini  bilen kuruluslardir. Bu gercegi
kavrayamamis isletmeler mevcut potansiyellerinin farkinda olmamakla birlikte, bu
potansiyellerinin ¢ok az bir kismim kullanmislardir. Goriiliiyor ki basari, insan

kaynaklarindan ve insan kaynaklarinin bilingli yonetilmesinden kaynaklanmaktadir.



Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalariin 6nemini ve kacimlmaz gerekliligini
ortaya koymak i¢in yapilan bu calisma iki boliimden olusmaktadir. Caligmanin birinci
boliimiinde Insan Kaynaklari Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimiyle ilgili
kavramlar acgiklanmaya calisilmigtir. Caligmanin ikinci boliimiinde ise, Malatya
Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren kiiciik ve orta oOlcekli tekstil
isletmelerinde uygulanan anket sonuclarindan hareketle insan Kaynaklar1 Yonetiminin
isletmelerce uygulanma boyutu degerlendirilmis, bu degerlendirmelerin vasitasiyla

cesitli sonuglar ortaya konmus ve birtakim onerilerde bulunulmustur.



BIiRiINCi BOLUM

TEORIK CERCEVE

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Kiiresellesmenin ¢ok biiyiik bir ivme kazandigr giiniimiiz diinyasinda toplumlar
kiiresel rekabet, issizlik, sosyal sorumluluk, i ahlaki, isgiicii yapisindaki degismeler,
niifus artiglar1 ve benzer sorunlarla siirekli olarak karsilagsmaktadir. Bu sorunlarla
basariyla miicadele edebilmek ve c¢ozebilmek icin daha iyi calisan oOrgiitlere ihtiyag

vardir.

Isletme organizasyonlari, eldeki kit kaynaklarin(para, makine, insan, bilgi vs.) en
etkin ve verimli sekilde kullanilmasiyla iyilestirilebilir. Baska bir ifadeyle; isletmeler,
iretim miktari(¢ikti) ile tretim igin yapilan harcamalar(girdi) arasindaki nispeti
yiikselterek iyilesme yoluna gidebilirler. Isletmelerin ellerindeki en ©nemli kaynak
insan kaynagidir(Dunn, Stephens,1972:11). Orgiitler egitilmis ve nitelikli isgorenlere
sahip olmak zorundadir. Bu insan giicii hem orgiitsel islevlerin gerceklestirilmesinde
hem de gerekli yonetsel becerilerin saglanmasinda gereklidir(Can,2002:53). Teknoloji,
makine vb. faktorler birer rekabet unsuru olarak kendini gostermekte fakat giiniimiizde
en Onemli rekabet faktorii isletmenin elinde bulundurdugu insan kaynagi
olmaktadir(TUSIAD,1990:33). Ayrica giiniimiizde fark ve farklilik yaratmak zorunda
olan igletmeler bunu ancak insan faktoriiyle basarabilmektedir. Ciinkii isletmeye girdi
olarak giren diger tiim iiretim faktorlerini insan yonetmektedir. Bu noktada IKY(insan
Kaynaklar1 Yonetimi) daha iyi ve daha etkin yollar bulmak yoluyla dogrudan verimlilik
oranim yiikseltir; calisanlarin is yasam kalitesini iyilestirerek dolayli olarak yine
verimlilik artisina katkida bulunur(C)zgen,Oztﬁrk,Yalgln,ZOOS:5). Giintimiizde firmalar
cetin rekabet sartlarinda ve globallesen diinya piyasalarinda ancak su ii¢ onemli konuyu
cozdiiklerinde basarili olabilirler. Birincisi, isletme icin en uygun, en iyi elemani
secmek, ikincisi secilen elemani uygun yerde calistirmak, iiciinciisii de ihtiyaglarim

karsilayacak sekilde gelistirmektir(Ozalp, 1986:309).



IKY’nin 6nemini daha iyi belirtmek icin IKY’nin tarihsel gelisimine kisaca
deginilecektir: 18. yiizyilin son déneminde meydana gelen hizli teknolojik degisimle
birlikte isgiiciinde uzmanlasmanin arttig sanayi devrimi doneminde, IKY nin gercek
anlamda ortaya ciktigim1 gormekteyiz. Bu donemde, is boliimii sonucu uzmanlagmanin
arttigini, isgiicliniin bir mal gibi satin alinip satildigim1 ve isgiiciiniin korunmasi
acisindan hiikiimet ve lokal kamu kuruluslarinin calisanlarin1 yeterince koruyamadigi
bir durum ortaya ¢cikmistir. Bundan sonraki asamada, ¢alisanlarin igverenler karsisinda
kendilerini  koruyabilmek ve yasam kosullarin1 iyilestirebilmek amaciyla
orgiitlendiklerini ve serbest toplu pazarlik uygulamalarinin ortaya c¢iktig

goriilmektedir(Ozgen,2005:5).

Frederick W. Taylor tarafindan gergeklestirilen bilimsel yonetim ¢aligmalar1 ve 1913
yilinda Hugo Munsterberg tarafindan gelistirilen endiistriyel psikoloji teorisi, IKY’ye
yeni boyutlar kazandirmistir. Bu donemde, Taylor ve is arkadaslar, is ve verimlilik
iizerinde yogunlasirken, Munsterberg, bireyler ve bireyler arasindaki farkliliklar

iizerinde durarak iKY nin yeni acilimlar icerisine girmesini saglamistir(Geyik,2000:27).

Teknolojideki ilerlemeler, isletmelerin biiytimesi, is¢i sendikalarinin gelismesi ve
hiikiimetlerin isci kesimiyle daha fazla ilgilenmesiyle birlikte, 6zel sektor isletme
organizasyonlarinda personel boliimlerinin ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Bu donemde,
insan kaynaklar1 boliimii yoneticileri, yonetim ile mavi yakali ¢alisanlar (beden giiciiyle

calisanlar) arasinda bir koprii gorevini tistlenmislerdir.

1900’1i yillarin basinda Elton Mayo ve arkadaslarinin Western Electric Sirketinin
Hawthorne tesislerinde yaptiklar1 caligma, insan faktoriiyle isi birlestirmis ve IKY’ye

yeni boyutlar getirmistir.

1960’11 yillarin basina kadar IKY’nin 6neminin yeterince anlasilmadigi, iKY nin
sadece mavi yakali yani bedensel isler yapan is¢ileri ilgilendiren bir islev oldugu
goriilmektedir. Bu donemde, yonetim biliminin gurularindan Peter F. Drucker IK'Y nin
sadece mavi yakali calisanlan degil, aym1 zamanda zihinsel gorevler iistlenmis beyaz

yakali calisanlan da ilgilendirdigini, yonetimde gorev alan tiim ¢alisanlar1 yani herkesi



ilgilendirdigini ifade etmistir. IKY nin bakis acisiyla insan kaynag isletmede calisan
tim personelden olusur. Yoneticiler, miihendisler, uzmanlar, satis elemanlari,

sekreterler, vasifli isciler, vasifsiz isciler ve diger tiim ¢alisanlar(Ozgen,2005:6).

Kavram olarak 1KY’ nin ortaya ¢ikis siireci 4 temel devreye ayrilabilir. Bunlardan
ilki; tarim toplumundan sanayi toplumuna gecis asamasinda caligsma iliskilerinin
biitiiniiyle piyasa kosullara terk edildigi bir dénemdir. ikincisi, kurumsal iliskilerin
hakim olmaya basladig1 ve isgiicliniin bir iiretim faktorii olarak ele alinarak verimini
arttirmaya yonelik bilimsel metotlarin uygulanmaya basladigi donemdir. Uciinciisii,
calisma iliskilerinde ve yoOnetimde davranigc1 ekollerin gelismeye basladigr ve
iggiiciiniin sosyal ve psikolojik durumunun da dikkate alindigi donemdir. Bu devrede
calisma iliskileri ve isgiiciiniin yonetimi ile ilgili olarak Personel Yonetimi kavrami 6n
plana ¢ikmistir. Dordiincii evre; nihayet, calisma hayatinda kalitenin arttirilmasini,
isletmede verim artisiyla calisanlarin tatminini ve daha iyi kosullarda beraberce
calismasim1 amaclayan ve insan unsurunu 6n plana c¢ikaran IKY yaklasiminin hakim

olmaya basladigi donemdir(Geyik,2000:28-29) .

Giiniimiizdeki 1KY, sadece ise alma, kayit sicil tutma, isten ¢ikarma ve benzer rutin
igleri degil, aym zamanda yoOnetsel bir fonksiyon da iistlenmis olup, tipki diger
fonksiyonel yoneticiler gibi yonetimin ayrilmaz bir parcasim olusturmaktadir.
Giiniimiizde insan unsurunun stratejik énem kazandig1 anlasilmistir. Bu nedenle, iKY
isletmenin stratejik planlamasinda ana rol oynamakta olup, orgiitiin insan giicii, kar ve
genel verimliliginde stratejik bir oneme sahip olmaktadir. Boylece, orgiitiin vizyon,
misyon ve amaglarinin belirlenmesinde 1KY nin gittikge artan stratejik bir Sneme sahip

oldugu goriilmektedir.

Bugiin IKY fonksiyonu, daha fazla biitiinsel ve stratejik olmayr éngormektedir. Is
bagvurularinin alinmasi, personel secimi, egitim, gelistirme, kariyer planlamasi,
performans degerlemesi, iicret yonetimi, motivasyon, iletisim ve Odiillendirmenin
onemi, orgiitteki tiim yoneticiler ve fonksiyonel birimler tarafindan anlasilmstir. IKY
anlayisi, geleneksel personel yonetimi anlayisinin uygulamadaki insami algilama,

anlama, yorumlamadaki daralmasina, bunalimina bir nefes aldirmistir. Uluslararasi



orgiitsel verimliligin arttirilmasinda 1KY, bir kilit gorevi iistlenmis olup, bu gercek,

orgiitte gorevli herkes tarafindan kabul edilmektedir.

Bu agiklamalar 1siginda  IKY, firmamin insan kaynaklar1 ihtiyaglarmin
degerlendirildigi, insan kaynaklar1 ihtiyaclarinin giderildigi, ise alinan personelden en
iyl verimin alinabilmesi icin gerekli tesvik ve calisma ortaminin saglandigi bir siire¢
olup, diger isletme fonksiyonlar1 olan iiretim, pazarlama ve finans gibi Orgiit
amaclarinin ger¢eklesmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur. Oyle ki, iiretim
boliimiiniin konusu mal ve hizmet, finans boliimiiniin konusu para ise insan kaynaklari
boliimiiniin konusu da insandir. Ayn1 zamanda IKY islevini yerine getirirken birtakim
faaliyetlerde =~ bulunmakta, bu  faaliyetlerde  Orgiitten  oOrgiite  farkhiliklar

gostermektedir(Opgin, 1999:55).

IKY, iiretim faktorlerinin etkin bir sekilde kullanilmasindan sorumlu olan,
iggorenlere kendilerini yeterli kilacak ortamlarin hazirlanmasina yonelik caligsmalarin
toplamidir(Baysal, 1993:64). IKY kisaca bir orgiitte isgiiciinii etkin bir bicimde
olugturmak, gelistirmek ve devam ettirmek icin ortaya konan faaliyetler
biitiiniidiir(Daft,1993:398). Bir baska ifade ile 1KY, bir organizasyonun hedefleri ve
misyonu dogrultusunda, ihtiyag¢ duydugu insan giiciinii en iyi sekilde meydana
getirmek, motive etmek, gelistirmek, odiillendirmek ve devamliligim1 saglamak igin
ortaya konulan plan, program ve stratejilerin uygulanmasidir(Geyik,2000:23). IKY;
calisanlarin, isletmenin ve toplumun yararina, miimkiin oldugunca en etkin bicimde

yonetilmesi ve idare edilmesidir(Schuler,1995:5).

IKY, isletme amaclarinin gerceklestirilmesinde ¢ok ©nemli bir role sahiptir.
Ozellikle stratejik bir kaynak olan insan unsuru, IKY’ye daha farkli ve 6zel bir yaklagim
gerektirir. IKY modeli ile birlikte, IK uzmanlar1 yonetim takimi igerisinde mimari ve
entellektiiel ortaklar seklinde goriilmeye baslanmigtir. Bununla beraber bahsedilen yeni
IKY hareketi sadece tek yone dogru olmamustir. Orgiitsel dizayn alamindaki tecriibeler
sonucu, zamanlarinin ¢ogunu personel ve ilgili faaliyetlere adayan uzman olmayan alt

diizey yoneticilerin 6oneminin arttig1 gézlenmistir(Dalay,Coskun,Altunigik,2002:46).



IKY, sadece personeli ise alma, isten ¢ikarma, iicret 6deme ve isci isveren iliskilerini
diizenleme gorevlerini yapmaz; ayn1 zamanda diger temel igletme fonksiyonlar1 gibi
yonetimin 6ngordiigii diger gorev ve sorumluluklar1 da yerine getirir. IKY, ise alma,
isten c¢ikarma, iicret 6deme ve is¢i ile igveren arasindaki iligkiler gibi geleneksel
gorevlerine ilave olarak, isyerine yeni teknolojiler sunmak, isyerindeki isleri
diizenlemek, calisanlara kariyerlerini planlama ve gelistirmede yardimci olmak, isletme
amagclarinin gerceklestirilmesine yardimci olmak ve gelecegin yoneticilerini yetistirmek
ve gelistirmek gorevlerini iistlenmis bulunmaktadir. IKY nin misyonu; insan kaynagini
etkili ve verimli kullanarak firmanin hedeflerine varmasini saglamak ve her diizeydeki
isgoren icin tatmin edici bir is hayati saglamaktir(Cakirorakkali,2003:2). IKY’nin
misyonu kisaca asagidaki sekilde belirtildigi gibidir:

Daha Yiiksek Daha

Isgoren > Miikemmel

Mativasvonn Kalite ve Is

Daha P Daha Yiiksek

Miikemmel h Organizasyone
1 Kar ve

Sekil 1.1 IKY Misyonu
Kaynak: Micheal R CARRELL, Frank E. KUZMITS, Nobert F., ELBERT, Personel and
Human Resource Management, Mc — Millan Pub. Corporation, New York, s.7,1992

IKY siireci asagidaki asamalardan olusur:
e [s analizlerinin yapilmasi

e Insan kaynaklari planlamasi

e s bagvurularinin alinmasi

e  Personel seciminin yapilmasi



e Egitim ve gelistirme

e Performans degerlemesi

e  Kariyer planlamasi

e Ucret yonetimi

e Calisma iliskileri

o Iscisaghig ve isci giivenligi

o Isci-isveren iliskileri

Yukarida yapilan agiklamalardan da anlasilacagi gibi insan kaynaklan islevi diger
igletme fonksiyonlar1 gibi yonetimin ayrilmaz bir parcasi haline gelmis hatta dikkat
edilmesi gereken en 6nemli fonksiyon halini almistir. IKY nin 6nemini Dave Ulrich
1998 yilinda Harward Business Review’de yayimladigit makalesinde soyle
aciklamaktadir: “Yoneticilerin bugiin kars1 karsiya kaldiklar1 ve gelecekte de karsi
karsiya kalmaya devam edecegi rekabet¢i giicler, organizasyonun miikemmelligini
gerekli kilmaktadir. Boyle bir mitkemmelligi elde etmek icin gosterilen gayretler ki
bunlar, Ogrenmeye, kaliteye, takim calismasina olan odaklanmalardir.
Organizasyonlarin isleri nasil yaptirdigina ve calisanlara nasil davrandigina baghdir. Bu
konularda IKY’nin temel sonuglaridir. Sade bir bicimde sdylemek gerekirse
organizasyonel mitkemmellik Insan Kaynaklar Y Onetiminin isi

olmalidir”’(Cakirorakkal1,2003:7).

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Amaclar
IKY ii¢ temel felsefe iizerine kuruludur. Bunlar(Geyik,2000:30):
1) Organizasyonun stratejik ihtiyaclarina paralel olarak insan kaynaginin etkin ve
verimli kullanilmas1
2) Firmanin isgoren ihtiyaclarinin tedarik edilmesi ve gelisimlerinin, egitimlerinin
vb. saglanmasi
3) Isletmenin biitiiniinde degisimi saglamak ve calisanlarla iist yonetim arasinda

¢ok siki bir diyalogun kurulmasi

Bu yaklasim acisindan bakildiginda, IKY; bir yandan isgorenin isletmede yiiksek

performansla caligmasini, 6te yandan ¢alisanlarin yasam standartlarinin ve kalitesinin



yiikselmesini amaclar. Bu felsefe, insam sadece bir iiretim faktorii olarak goren klasik
goriisten ayirmakta, tersine yaptigi isten tatmin olan, motivasyonu saglanmuis, ihtiyaglar
giderilmis, iyi bir calisma ortami saglanmis, fikirlerine 6nem verilmis bir insanin
verimli ve yiiksek performansta calisabilecegi goriisiinii benimsemektedir. Bu
felsefeden hareketle, IKYyi, insamin isgiicii verimliliginin artmas1 ve isinden tatmin

olmasi noktalarinin birlestigi nokta olarak ifade edebiliriz.

IKY yonetici veya operasyonel basamaklarda c¢aligan personelin ise almmasini,
yerlestirilmesini, yetistirilmesini, etkinliginin ve verimliliginin siirekli artirilmasini
amaclar. Bu genel tanimlamayla birlikte IKY’nin amaglarim1 doért temel bashk altinda
sOyle siralayabiliriz(Ertiirk,2001:274):

1) istihdam

o isgoren secme

o lIsgoren tedariki

o sgoreni ise alistirma (oryantasyon)

e Jlerleme ve is degisiklikleri

e lsten ayrilmalar

2) Maas ve Ucret

o [sgoreni simiflandirmak

o Ucret seviyesini tespit etmek

o lisgoren degerlendirilmesi

o Ucrete ek mali yararlar saglamak

e (Calisma saatlerini diizenlemek ve kontrol etmek

3) Sinai iliskiler

e Haberlesme

e Toplu so6zlesme

e Isgoren disiplini

4) Organizasyon Planlamasi ve Gelisme

e Organizasyon planlamasi

e [Egitim ve gelistirme



5) Hizmetler

e Saglik hizmetleri

o lIsgoren hizmetleri

o s giivenligi

e s dis1 serbest zaman faaliyetleri

e Korunma ve giivenlik

Yukarida goriildiigii gibi 1KY, organizasyon icinde ©ncelikle kadrolarin
olusturulmasiyla ise baslar, daha sonra personelin egitimi, gelisimi, motivasyonu,
performansinin arttirilmasi ve giivenlik, saglik gibi dnlemlerin alinmasiyla ¢aligmalarina
devam eder(Ertiirk,2001:274-275). Kisaca IKY sosyal, organizasyonel, organizasyon
igin fonksiyonel ve caliganlar igin faydali amaglar

icermektedir(Werther,Davis,1993:11).

1.1.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin islevleri

IKY’nin temel hedefi insan giiciinii en etkin ve verimli bi¢imde calistirmaktir.
Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi
calisan personelin nitelik ve niceligine baglidir. Bu nedenle islerin yiiriitiilmesinde
gereksinme duyulan personelin ise alinmasindan cikarilmasina kadar IKY, isgoren
sorunlariin ¢oziimiinde etkili yol ve yontemleri iceren, biitiin bu eylemleri kapsamina

alan bir iglevdir.

IKY; isletmenin personel ihtiyacinin belirlenmesi, personel alim ilanlarinin
yapilmasi ve isletmeye en uygun elemanlarin segilerek oOrgiit kiiltiiriine adapte
edilmelerinden, c¢alisanlarin  motivasyonu, performanslarimin  degerlendirilmesi,
catismalarin yonetilmesi, bireyler arasi, birimler arasit ve gruplar arasi yatay ve dikey
iletisimin saglanmasi, reorganizasyon, saglikli bir orgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin
kurulmasi, 6zellikle isletmede takim ruhunun ve biz duygusunun gelismesi, personelin

egitilmesi ve gelistirilmesi ile ilgili bircok uygulamay1 kapsamaktadir.

Bir isletme, pazarin ihtiya¢ duydugu iiriin veya hizmetleri sunabiliyor ve talebi

karsilayabiliyorsa etkindir; bir ¢alisan da isyerinde hem orgiitsel amaclari hem de kendi
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ihtiyaclarin1 karsilayabiliyorsa etkindir. IKY’nin islevleri insan kaynaginin ve
dolayistyla orgiitiin etkinligini artirmaya yonelik faaliyetler biitiiniidiir. ABD’de
1980’lerin sonunda 1300 biiyiikk firma ile yapilan arastirma insana yonelik yonetim
uygulamalarinin ¢ok sayida firmamn {istiin finansal basar1 gostermesinde etkili

oldugunu gostermistir(Altin,1997:40).

IKY'nin ne gibi islevler kapsadizn asagida belirtiimis ve kisaca
aciklanmistir(Sabuncuoglu,2000:5):

1. insan Kaynaklar1 Planlamasi: Mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanteri

cikarilarak gelecekte firmanin gereksinme duyacagi insan kaynaklarinin niceligi ve

niteligi belirlenir.

2. Is Analizi ve Tammlar: isletmede yapilan isler ayri ayri ve ayrintih bicimde

incelenir, isin 6zellikleri ortaya konur ve formlar tizerinde tanimlar yapilir.

3. isgoren Bulma ve Secme: ilk olarak islerin niteligi belirlenir, daha sonra

personel ihtiyaci, niteligi ve statiisii saptanir, miilakat, teknik deneme ve psiko-

teknik uygulama, saglik denetimi yapilir, adayin girecegi ise ilgisi ol¢iiliir, ise yeni

alian personelin igletmeyle biitiinlesmesi saglanir.

4. Insan Kaynagmn Egitimi ve Kariyer Gelistirme: Personelden daha fazla

verim alabilmek i¢in isletme i¢cinde veya disinda egitim programlan diizenlenir.

Calisan personel ve isletme icin kariyer planlar ¢ikarilir.

5. Performans Degerleme: Calisanlar isletmenin belirleyecegi belirli donemlerde

degerlemeye tabi tutulur ve degerleme sonuglari dogrultusunda terfi, 6diil vb.

uygulamalara gidilir.

6. Is Degerlemesi ve Ucretleme: Isler 6nem derecesine gore siralanir ve gruplanir

daha sonra diger parametrelerde gdzoniinde bulundurularak adil bir iicret sistemi

kurulur.

7. Endiistriyel Iliskiler: Sendikalarla yapilan goriismeler sonucu iicret ve diger

sosyal konularda uzlagsmaya varilmasi ve nihayet toplu sézlesmelerin diizenlenmesi

konu edilir.

8. Is Giivenligi ve Isci Sagh@: insan kaynagimin, is kazalarma ve meslek

hastaliklarina kars1 koruma altina alinmasina iliskin calismalara yer verilir.
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9. Bilgi Sistemleri: Isletmelerin, yapilan islerin, ticari miinasebetlerin ve bunlarin
yaninda insan kaynaklar1 departmanimi ilgilendiren insan kaynaginin giderek
karmagiklagmasi sebebiyle islerin daha diizenli ve sistematik olarak yiiriitiilmesi ve
izlenmesi agisindan bilgi destek sistemlerinden genis olarak yararlanilir.

10. Ozliik fsleri: Insan kaynaginin ise girisi, isten cikisi, sicil kayitlar1 vb.

biirokratik islemlerin yapilmasini ifade eder.

1.2. PERSONEL YONETIMI - INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
KAVRAMLARININ KARSILASTIRILMASI

Yillarca isletmenin temel fonksiyonlarindan biri olan personel yonetimi fonksiyonu,
1980’1 yillardan itibaren yerini IKY’ye birakmustir. Aslinda IKY personel yonetimine
alternatif olarak ortaya ¢ikmis bir felsefe degil, aksine personel yonetimi islevlerini
tamamlayici bir kavramdir. Personel yonetiminin tamamlayicisi olan 1KY giiniimiizde
personel yonetimini asan bir boyut kazanmistir. iki kavram arasindaki en belirgin ve en
onemli farklilik, personel yonetiminin daha ¢ok firma ¢ikarlarin1 gbzetmis olmasi ya da
isgiicii verimliligini temel amag olarak se¢cmesine karsilik, IKY nin isgiicii verimliligi
yaninda bir i¢ miisteri olarak isletmede c¢alisan insan kaynaginin memnuniyetini de
amaglamis olmasidir. Calisanlarin statiisiindeki degisim, is sahibinin ve yoneticilerin
birbirinden ayrilmasi, yonetim roliiniin genislemesi, sendika ve birliklerin bilylimesi

Personel Yonetimini IKY’ye doniistiiren baslica trendlerdir(Megginson,1968:2).

IKY giiniimiizde yiikselen deger olarak goriilmekte ve ¢agdas isletmelerin ilgi odag:
haline gelmektedir. Bunun en temel sebebi insan faktoriiniin isletmeler acisindan ne
kadar Onemli bir faktér oldugunun ve basar1 icin insan kaynaklarma yatirim
yapilmasinin gerekli oldugunun anlagilmasidir. Bir bagka ifadeyle, insanin tatmini ile
calisma verimliligi arasindaki iligkinin daha iyi anlasildigi sOylenebilir. Ancak, bazi
isletmelerin insan kaynaklar1 konusunda yeterli birikime ve islevsel olgunluga sahip
olmaksizin organizasyonda personel yoneticiligi tabelasimi indirerek insan kaynaklar
yoneticiligi tabelas1 ile degistirdigi goriilmektedir. Fakat bu gecis i¢in yeterli alt yap1
olusturulmadan popiiler bir akima uyarak boyle bir tabela degisimi firmaya pek fazla

bir sey kazandirmaz. Onemli olan insan kaynaklar1 konusunda yeterli hazirliklar
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yapilarak egitimli, deneyimli kadrolarin yonetiminde yeni tekniklerin devreye

sokulmasidir(Sabuncuoglu:2000,7).

1.2.1. Personel Yonetiminin Ilgi Alanlar

Personel Yonetimi icin bir tanim yapacak olursak; orgiitsel amaglara ulagabilmek
icin, isletmedeki insan kaynaklarini en etkin ve verimli bicimde harekete gecirecek
faaliyetleri  diizenlemek ve yiiritmekten sorumlu olan birim personel

yonetimidir(Aldemir,Ataol,Budak,1996:20).

Baslangicta personel yonetimi c¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
goriiliip personelin iicreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu
giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan Oteye
gitmiyordu. Personel boliimiinde genel olarak personel secimi, sicil dosyalarinin
olusturulmasi, iicret bordrolarinin hazirlanmasi, avans ve ikramiyeler, yillik izinler,
hasta vizite kagitlari, personel devamini izleme, personel sagligi ve isgiivenligi, sivil
savunma isleri, cesitli kurumlarla (SSK, Tiirkiye Is Kurumu) iliskiler, bolge caligma
midiirliigiiyle iliskiler, hizmet i¢i egitimler, personel devir hizini izleme, emeklilik —
kidem ve ihbar tazminati, servis organizasyonu, vardiya organizasyonu, yemek

organizasyonu ve postalama islemleriyle ilgili isler yapilmaktadir(Yiiksel,2000:9).

Personel yonetiminin calismalar1 kapsaminda ii¢c boyuttan so6z etmek miimkiindiir.
Bunlar; teknik kapsam, idari kapsam, davranigsal kapsamdir(Siiziik,2002:8):
e Teknik Kapsam: isletmedeki insan giiciiniin yonetiminde kullamlabilecek
tekniklerden olusur. (Se¢im, goriisme, iletisim...)
o Idari Kapsam: Insan giicii ile ilgili kayitlarm tutulmasi, ozliik isleri, biiro
yonetimi ve dosyalama, izin islemleri gibi konulardan olusur.
¢ Davramssal Kapsam: Gozetim islevinden kaynaklanir. (Calisanlar 6zendirme,

giidiileme...)
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Bu ii¢ boyut sekil tizerinde gosterilecek olursa;

Idari Teknik Personel
Kapsam Kapsam YOnetimi

Davranigsal
Kapsam

Sekil 1.2 Personel Yonetiminin Kapsami
Kaynak: Ilkay, SUZUK, Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis
Siireci(Denizli’de Uygulamaya Déniik Bir Arastirma), Yiiksek Lisans Tezi, Abant Izzet Baysal

Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, Bolu, s.8., 2002

1.2.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin flgi Alanlar

1980°1i willarin ortalarinda personel yonetimi islevi hakimiyetini kaybetmeye
baslamistir. IKY kavrami cercevesinde gelisen temel yaklasim farklilig, insan
kaynaklar1 yoneticilerinin rollerini diger hiyerarsik yoneticiler ile iliskilendirmeye ve

ortak bir sorumluluk alanmi yaratmaya dayanmustir.

IKY; insan kaynaklari ihtiyacinin planlanmasi, uygun insan kaynaginin secilerek ise
almmasi, performansin degerlendirilmesi, katilmin saglanarak motivasyonun
arttirllmasi, insan kaynaginin egitilmesi ve gelistirilmesi sonugta da giiglii bir orgiit

kiiltiirii ve iklimi olusturabilmeye yonelik faaliyetleri icerir(Siiziik,2002:33).

IKY kisaca, isletme igin en etkili isgiiciini bulmak, gelistirmek ve bunun
stirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir.
Bu dogrultuda IKY nin su ii¢ alanda gerceklestigi belirtilmektedir. Birincisi, artik biitiin
islevsel boliimlerdeki ve tiim hiyerarsik basamaklardaki yoneticiler birer insan kaynagi
yoneticisi olarak kabul edilmektedir. Yani her boliimdeki yoneticilerin kendi astlarinin

gelisimiyle ve is tatminiyle ilgili olmasidir. Ornek olarak, hiyerarsik basamaklardaki
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yoneticiler kendi astlarinin performansimi degerlendirmekte, kariyer planlar1 yapmakta,
onlarin motive olmasim saglamakta ve is tatmini saglamalarini amaclamaktadir.
Ikincisi, calisanlar birer orgiitsel deger olarak kabul edilmektelerdir. Binalar ya da
makineler degil calisanlar isletmenin rekabet avantajini olusturmaktadir. Uciincii olarak
da IKY’nin, organizasyonel amaglarla calisanlarin ihtiyaclari arasinda bir uyumlastirma
stireci bigciminde isledigi belirtilmektedir. Bu yaklasima gore calisanlar firmayla aym

tatmin diizeyine ulagsmalidir(Soylu,1995:38).

IKY nin ugras alanlarim asagidaki gibi 6zetleyecek olursak(Sabuncuoglu,2000:10):

e Bireylerin egitimi ve gelistirilmesi saglanir.

e Insan iliskileri, motivasyon, performans degerleme, is tatmini, Kariyer
planlamasi, oryantasyon gibi insan merkezli iglevler yerine getirilir.

e Personel yonetimi, endiistri iligkileri ve davranis bilimleri sentezi uygulanir.

e Kurumsal kiiltiir olusturulmaya ve yerlestirilmeye calisilir.

e (Calisanlarn iligkilerinde koordinasyon saglanmaya calisilir.

o Isyerinde calisanlarin isletmenin ortak hedefleri dogrultusunda birlesmeleri
saglanir.

o Orgiit amaglariyla bireysel amaglar birlikte irdelenir.

¢ Insan kaynaginin motivasyon diizeyi yiiksek tutulur ve orgiitsel degisime hazir
hale getirilir.

e [letisim kanallar1 aracihigiyla bilgi akis1 saglanr.

e (Calisanlarin optimum performans diizeyine ulagsmalar1 amaglanir.

® Gelecekte firmalarin ihtiya¢ duyacagi bilgi insamimi hazirlamak i¢in uygun

egitim ortam1 hazirlanir.

Insan kaynaklar1 boliimii bu ugraslar1 yerine getirirken iist yonetimin destek ve
katilimim1 saglamak, personel stratejileri ile isletme stratejilerini uyum icinde
biitiinlestirmek, istihdam politikalarin1 benimsemek, giiclii orgiit kiiltiirii ve degerlerine

bagh kalmak ve caligsanlarin tutum ve davraniglarina 6nem vermek zorundadir.
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1.2.3. Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

IKY, geleneksel personel yonetiminin icerigini olusturan kavramlardan farkl
kavramlar iceren bir olusumdur. IKY’nin kokeninin personel yonetimine dayandigi
sOylenebilir. Ancak zaman icerisinde yasanan degisimler sonucunda personel yonetimi
uygulamada yetersiz kalmis ve IKY daha kapsamli olmasi nedeniyle yaygin bir
kullanim alani bulmustur(Siiziik,2002:84).

Rekabet¢i ortamda iiretim faktorlerinden en etkin sekilde yararlanabilmek icin insan
faktoriintin zeka ve yeteneginin dnemi fark edilmeye baslanmistir. Bu durum da insan
faktoriinii orgiitiin odak noktasi haline getirmistir ve higbir gelisme insan kaynagini
ikame edememektedir. IKY de insan davranislarini anlama ve yorumlayabilme yoniinde

hareketlerine yon vermistir.

Tablo 1.1’de personel unsurunun zaman igerisinde gecirdigi evreler gosterilmistir:

Tablo1.1 insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonunun Gelisimi

Ust Diizey Insan

Yonetici

Kaynaklar

Orta Diizey

Yonetici

Calisanlarla

Mliskiler

Alt Diizey

Yonetici

Calisanlarin
Giinliik

Sorunlari

Nezaretci

Personel

Biiro

Elemani

Kayitlar

1940’1ar

1950’ler

1960’1lar

1970’ler

1980’ler

Kaynak: ilkay, SUZUK, Personel Yoénetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis

Siireci(Denizli’de Uygulamaya Doniik Bir Arastirma), Yiiksek Lisans Tezi, Abant izzet Baysal

Universitesi Sosyal Bilimler Universitesi, Bolu, .85, 2002
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Tablo 1.1’de goriildiigii gibi, 1940’l1 yillarda personelle ilgili kayit tutmayla

baslayan; 1950°li yillarda nezaret¢i birimi olarak personel biriminin olusturulmast;

1960’11 yillarda alt diizey yoneticileri tarafindan personel sorunlarinin ¢oziimiine

yonelik calismalar yapilmig ve nihayet 1970’1i yillara gelindiginde personele yonelik

calismalar orta diizey yoneticiler boyutuna ulasmis ve genis capta ele alinarak calisma

iliskileri seviyesine yiikselmistir. 1980°li yillarda ise IKY uygulamalariyla iligkiler iist

diizey yoneticiler seviyesine ulasmistir. Bu haliyle de orgiitlerde uygulanmaya

baslanmistir. Yukaridaki tabloda IKY nin tarihsel olusumu gosterilmistir.

IKY nin, genelde, iilkemizde bir isletme fonksiyonu haline gelmesi de asagidaki su

dort asamada gelismektedir(Cakirorakkal1,2003:39):

Patron personeli bizzat yonetir.
Patron igletmeyi yonetmek icin baskalarindan yardim alir.
Patron bir iK yoneticisi istihdam eder.

Patron bir IK b6liimii kurar.

Yukarida agiklamalar ile birlikte IKY’yi Personel Yonetiminden ayiran temel

ozellikler sunlardir(Geyik,2000:30-31):

IKY, insan giiciiniin maliyetini kontrol edilemez bir maliyet unsuru olarak degil,
aksine bir yatirim unsuru olarak kabul eder. Insan kaynaklarmna iligkin
politikalarin  gelistirilmesi ve insan kaynagina iliskilerin problemlerin
coziilmesinde pasif ve reaktif bir yaklasim yerine dnceden hazirlanmis, proaktif
bir program ile yaklasir. Personel boliimiiniin islevi kayitlara yonelikken, iKY
gelecege yonelik bir yaklasimi benimser.

IKY; stratejik planlama, ekonomik ve pazar planlama, yatirim ve techizat
planlama vb. faaliyetlerle ugrasir. IKY; ise alma, iicretlendirme, egitim,
organizasyon planlama ve kariyer yonetimi gibi alt fonksiyonlar1 ayr1 ayr olarak
diisiinmez. Biitiin bu fonksiyonlar biitiinciil, dinamik bir sistem olarak kabul
eder. IKY orgiitsel amaclar ile bireysel amaglar1 bir arada ele alan bir yaklagim
kullanir.

IKY, personel teknik ve uygulamalar1 yaninda calisanlarin isletmeyle iliskilerini

ve bunun isletmenin stratejik yonetimindeki roliinii irdeleyen ve bu konunun
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Oneminin st yonetim diizeylerinde benimsenmesinde 6n planda bir yaklasim
sergiler.

IKY, isletmelerde calisanlarin yonetimi ile ilgili olan orgiitsel davramis, isci-
igveren iliskileri ve personel yonetimi dallarini tek bir cerceve altina alarak tim
diizeylerdeki c¢alismalar1 hedef alan bir insan kaynaklar1 stratejisine
doniistirmeyi amaclar. IKY nin herhangi bir isletmede yer edinebilmesi icin
tepe yoneticileri tarafindan benimsenen genel bir felsefe veya stratejik goriis
olarak isletmeye empoze edilmesi gerekmektedir.

IKY sadece hat yonetiminin bildirdigi sorunlarin ¢oziimiine yardimci olmak
degil, aym1 zamanda sorunlarin Onceden tespiti, Onceliklerin belirlenmesi ve
politikalarin olusturulmasinda daha aktif rol oynar.

Gecmiste personel boliimii hi¢ kimsenin istemedigi zor ya da zevksiz isleri ele
alan bir boliimdii. Bu zor islere 6rnek olarak; ¢alisanlarin moral durumu ile ilgili
bir aragtirmayi yonetmek, is gorenlere maas bordrosundaki indirimlerini ve
emekli haklarim agiklamak, is¢i sendikalan ile orgiitiin iligkilerini tistlenmek vb.

verilebilir.
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Tablo 1.2. Personel Yonetimi le insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Boyut

Personel Yonetimi

iKY

Insana bakis

Insana, iiretim acisindan bakar

Insana, insan kaynaginin  yonetimi

acisindan bakar

Bireyin yagsamini algilama

Bireyin yagsami parcalidir.(is yasami ve

ozel yasam)

Yasam bir biitiindiir. Is bu yasamin bir

parcasidir.

Hizmet anlayis1 ve hedefi

Insan orgiit igindir.

Orgiit insan icindir.

Insanin konumu

Varolan konumunda bir durumdur.

Isleyen bir siirectir.

Gidiileme araglart

Maddi 6diil yogunluklu giidiileme

Manevi 6diil yogunluklu giidiileme

Disiplin

Kat1 ve cezalandirict

Onlemeye yonelik

Gelisme — Yetistirme

Gerektiginde mesleki hizmet-i¢i egitim

Kesintisiz is basi ve is diginda egitim

Yonetim bigemi

Tek yonlii ve yaptirimer yonetim

Katilimcei ve igbirligi anlayigina dayalt

yonetim

Vizyon / misyon

Orgiit ve birey farkh hedeflere yonelir.

Orgiit ve birey hedefe birlikte odaklanir.

Yetki sorumluluk

Dar ve kendi alan1 ile ilgilidir.

Orgiitiin tiim eylemleri ile ilgili olarak

sorumlu ve yetkilidir.

Yapisal model

Dikey

Yatay ve dikey biitiinlestirilmis

Tletisim

Yukarindan asagiya emir, asagidan

yukariya arz

Informal boyutu agirlikli, hizh, acik, cok

yonli

Bireyin ise yaklagimi

Isi gecimine bir arag olarak goriir

Birey, isin soysal boyutta baska insanlara

yonelik bir etkinlik olduguna inanir.

Verimlilik 6lgiitii

Performans

Performans geri bildirimi ile ulasilabilecek

basar1

Birey hakkinda karar verirken

Ne bildigi, ne yapabildigi onemlidir

Kapasitesi ve ne yapabilecegi 6nemlidir

Se¢me yerlestirme

Ise gore adam

Adama gore i

Geligtirme

Bireyin ige uygun yeteneklerinin

gelistirilmesi

Bireyin biitiin olarak geligtirilmesi

Yonetim bigemi

Klasik yonetim

Cagdas yonetim

Orgiit yapisindaki yeri

Orta yonetim diizeyi

Ust diizey yonetime en yakin yerde

Islev ve islemler

Rutin ve belge toplamaya yonelik

Insanla ilgili her boyutta

Faydanin hedefi ve kapsami

Dar, isci ve igveren ¢ikarlar ile siirl

Toplumsal fayda

Tlgi alam

Orgiit ici iliskiler ve islemler

Sistemin tiimiinii ve smnirlarin1 kapsayan

etkinlikler, siirecler

Degisim niteligi

Uzun siire duragan, gecikmeli degisim

Cevre sistemleri izleyerek hizli degisim

Is planlama bicemi

Ts boliimii ve gorev tammi esastir

Grup ve takim ¢aligmasi ve i¢ etkilesim

esastir

Orgiit havasi

Genellikle 111k, iliskiler bireysel,

Orgiit kiiltiiriinii yenilemeye yonelik,

hiyerarsik ve kati katilimer
Birincil hedef Verimlilik, kar Bireyin mutlulugu ve toplumsal refah
Planlama Planlar tist yonetimce olusturulur Stratejik planlamada etkili rol almak

Kaynak: Burhan, AYKAC, Insan Kaynak Yonetimi ve Insan Kaynaklarinin Stratejik
Planlamasi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, s.23-24, 1999 ; Aykag, ACIKALIN, insan

Kaynaginin Gelistirilmesi Yonetimi, 3.Baski, Pegema Yayincilik, Ankara, s.45-46-47, 2002
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1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLKELERI

flke, biiyiik olciide gecerliligi kabul edilen genellestirme demektir. ilkelerin cesitli
yararlar vardir. Her seyden Once yoneticiye daha kesin kararlar vermede yardimci olur.
Ilkelere dayanan kararlar daha tutarli ve yararlidir. ilkeler zaman kaybim 6nler. Son
olarak ilkeler bilgilerin kusaktan kusaga gecmesine yardimci olur. Asagida IKY’ye

yukarida sayilan faydalarla yardimei olan ilkeler incelenmistir.

1.3.1. Yeterlik ilkesi

Bu ilke liyakat ilkesi olarak da adlandirilmaktadir. Bir isi basarn ile tamamlayabilme,
yapabilme giicii liyakat olarak tanimlanmaktadir. O halde yeterlilik ilkesi, basarili olma
karsisinda hak etme anlamina gelmektedir. Yeterlik ilkesini dar anlamda ve genis
anlamda kisaca tamimlayacak olursak; dar anlamda yeterlik ilkesi her gorev icin en
uygun ve yetenekli elemanin secilmesidir(Oztiirk,www.canaktan.org). Genis anlamda
ise, yeterlik ilkesi etkin ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak veren
kural ve uygulamalarin biitiiniidiir. Genig anlamda liyakat ilkesi sadece oOrgiite girisi
degil, orgiite girdikten sonra etkinligi saglayict unsurlari da

icermektedir(Tutum,1979:23).

1.3.2. Kariyer ilkesi

Kariyer, genel olarak, yasam boyu siiren bir ugras, bir istir. Spesifik olarak kariyer,
geng yaslarda ilerlemek umuduyla girilen ve emeklilige kadar siirdiiriilen bir ugrastir.
Kariyere bu nedenle yasamugras denmektedir(Canman:2000,20). Baska bir tanimla
kariyer, se¢ilen bir i yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla kazanmak, daha
fazla sorumluluk {iistlenmek, daha fazla saygmlk, erk ve prestij elde
etmektir(Can,Akgiin,Kavuncubag1,2001:17). IKY nin personeli ise alirken sadece bilgi
ve yetenege gore secim yapmast yeterli degildir. Aym1 zamanda ise aldig1r personeli
orgiitte tutabilmesi gereklidir. Bu agidan bakildiginda kariyer sadece kisiyi ilgilendiren
bir unsur olmaktan cikmakta ve Orgiitii de yakindan ilgilendiren bir unsur haline
gelmektedir. Orgiitler ancak yetenekli kisileri biinyesinde tutmayi basarabilirse orgiitsel
etkinligi artirabilmesi miimkiin olacaktir. Kariyer sistemini ise veya kisiye yonelik

kariyer sistemi olmak iizere ikiye ayirabiliriz.
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1.3.2.1. ise Yonelik Kariyer Sistemi

Pozisyon, gorev veya kadro sistemi ya da agik sistem olarak adlandirilan ise yonelik

kariyer sisteminde amagc bireyi ise uydurmaktir. ise alacak kisinin atanacag gorevin

ya da kadronun gerektirdigi tiim nitelikleri kazanmis yani uzmanlagsmis olmasi

ongoriiliir. Ise giriste kisinin yas1 ya da kidemi degil, ise istinaden gelistirmis oldugu

bilgisi, becerisi, uzmanligi ve deneyimi O6nem kazamir. Kisi isin gerektirdigi

enstiirmanlara sahipse Orgiite her zaman ve her diizeyden girebilir. Bu sistemde kisiye

Odenecek iicret, isin giicliik ve sorumluluk derecesine gore belirlenir. Bu sistemin bazi

iistiinliikleri oldugu gibi zayifliliklar1 da bulunmaktadir. Sistemin iistiinliikleri agagidaki

siralanabilir(Canman,2000:22):

Ayrimcilia yer vermeyen bir nesnellik tagir.

Sistem, yapilacak isi ayrintili olarak ortaya kondugu i¢in, eleman almay1 gercek
ihtiyaca dayandirma imkani verir.

Esit ise esit iicret 6denmesi miimkiindiir. Benzer nitelikteki isler biraraya
getirilmistir. Boylece, benzer bicimde 6diillendirme miimkiin olmaktadir.
Personelin degerlendirilmesinin objektif dlciitlere gore yapilabilmesi, personelin
giicli ve zayif yOnlerinin kolayca ortaya konmasini saglar. Gorevliler,
kendilerinden beklenenleri onceden bildiklerinden, ona gore calisma ortaya
koyarlar.

Sistem, ayrintili goérev tanimlamalarina dayanir. Sorumluluk alanlan belirlidir.
Nitelikler saptanmustir.

Sistem, gorevde uzmanlagsmayr Ozendirici bir yapiya sahiptir. Teknolojik
gelismeler ve verimlilik ilkesi, uzmanlagmay1 dngoérmektedir. Sistem, teknolojik

gelismelere daha uygun diismektedir.

Sistemin yukarida sayilan istiinliiklerinin - yaminda bazi sakincalann da

bulunmaktadir(Canman,2000:22):

Sistem ayrintilidir, kurulmasi1 giic ve pahalidir. Is degerlemesi, is analizleri
yapmak, is tammlar ve is gerekleri hazirlamak her seyden 6nce uzmanlik ister
ve teknik bir istir. Ince hesaplamalar, ince 6lciimler ve karsilastirma teknikleri

gereklidir. Bu isler zaman ve yogun emek harcanmasini da gerektirmektedir.
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e Sistem, gorevler arasinda yapay birtakim ayrimlar yapilmasina yol agmaktadir.
Bir¢ok teknik, bilimsel ve idari gorevlerde giiclik ve sorumluluk derecesini
saptamak, yapay nitelikte degerlendirmelere yol agar.

® Yiikselme ya da iicret artistnin mutlaka kadroya bagli olmas1 sakincalara sebep
olur.

e Her sinif icin degisik nitelikler aranmasi, simif degistirmeyi gii¢lestirmekte,

bdylece personel hareketliligi sinirlanmis olmaktadir

1.3.2.2. Kisiye Yonelik Kariyer Sistemi

Riitbe sistemi adi da verilen kisiye yonelik kariyer sisteminde gorevden c¢ok, kisi
Oonemli hale gelmektedir. Riitbe ile gorev diizeyi arasinda bir iligki olmayip riitbe;
hizmet siiresine, grup ici iliskilere ve genel yeteneklere gore kazanilmaktadir. Birey ise
almirken belirli bir ise gore degil, belirli bir meslek veya kariyerde yiikselmek igin
secilir. Boylece yillar icinde personelin riitbesi yiikselir. Ancak aldigi gorevlerin
riitbesiyle paralel olup olmamasi 6nemli degildir. Sistemde, hizmete giriste genel
yeterlilige bakilir, bu nedenle 6gretim diizeyi ile hizmete giris arasinda bir iligki
mevcuttur. Bireyin isinde uzman olmasi aranmaz, meslek yasami boyunca bu uzmanlhga
erisebilecegi varsayilir. Birey ayn1 zamanda ¢alistig1 riitbe ve derece iizerinde de bir
giivenceye sahiptir. Kadrosu kaldirilsa bile bireyin 6zliik haklarina zarar gelmez. Kisiye
yonelik kariyer sisteminde iilkemizde devlet memuriyetinde gormekteyiz. Bu sistemin
de {iistiin ve zayif yonleri bulunmaktadir. Sistemin {iistiin yonleri asagidaki gibi
siralanabilir(Canman,2000:23):

e Riitbe sistemi, orgiite esnek isgiicii saglar; yani, kisinin riitbesinde bir degisiklik
yapilmadan gorevlendirilmesi miimkiindiir.

e Sistem, iist diizeyde kurumlar arasinda degisimi miimkiin olan, siyasal
dalgalanmalardan etkilenmeyen, genis goriisli, planlama yetene8i olan
yoneticilerin yetistirilmesine imkan verir.

e Sistem, kariyer mensubuna genis giivence saglar. isinde korunan calisanlar hem
isinde basarili olur hem de isine bagli kalir. Dis etkilenmelere kars1 dayanikls,
meslek standartlarina bagli, giiclii bir kadro olusur.

e Sistem, kisiye diizenli yiikselme imkami saglar; boylece kisiyi yeteneklerini

artirmaya 6zendirir, verimli ¢calisma kosullar1 yaratilmis olur. Kendi ¢abasiyla en
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iist diizeye kadar yiikselebilecegini bilen kimse verimini artirmaya, kisiligini
gelistirmeye calisir. Ustlerini de genelde kendinden sayar; ciinkii iistler de daha
once kendisinin bulundugu konumdan gecerek yiikselmislerdir. Bu duygu
calisma istegini ve giiciinii artirir.

Sistem, grup degerlerinin gelismesi icin uygun bir ortam yaratir. Benzer bigimde
meslege giren ve yiikselen kisiler arasinda ortak degerler gelisir. Bu ise

dayanisma duygusunu artirir; hizmetin daha iyi goriilmesini saglar.

Sistemin  yukarida sayillan istiinliiklerinin  yaminda bazi  sakincalan da

bulunmaktadir(Canman,2000:23):

Sistem, genis Olclide uzmanlagma gereklerine ters diiser. Teknolojik gelismeler
ve verimlilik ilkesi herkesin belirli alanlarda uzmanlasmasimi gerekli
kilmaktadir. Oysa bdyle bir sistemde calisan kisi hicbir alanda
uzmanlasamayacaktir.

Sistem, kideme ve tecriibeye asir1 derecede agirlik vermektedir. Bu ise yetenekli
calisanlarin, Ozellikle genglerin, hizli yiikselmelerine engeldir. Genglerin
yoneticilik mevkilerine gelmeleri giiclesir.

Sistem, asir1 giivence verdiginden dolay1 calisanlar isinden olma korkusu
tasimayacaklar ve duragan bir calisma diizeni yaratabileceklerdir.

Sistem, kendine 06zgii gelenek, anlayis ve aliskanliklarin gelismesine sebep
olabilmekte ve sistemi diger sistemlerden kopuk bir sistem haline
getirebilmektedir.

Sistem, sagladigr is giivencesi nedeniyle sistemde verimli calismayan ve
sistemin etkinligine katkis1 olmayan calisanlarin ayiklanmasma izin
vermemektedir.

Bir kariyer i¢in Ongoriilen iicret artirimi, Oteki kariyer gruplarini da harekete
gecirir. Kariyerler arast denge kaygisi, gercekegi bir iicret politikasinin

uygulanmasim giiglestirir.

1.3.3. insancil Davranis ilkesi

Bir isletmenin izledigi insan kaynaklarn politikasinda etkinlik ve verimlilik ilkesi

biiyiik ol¢iide ekonomik amaclara doniiktiir. Bu politikanin tek basina uzun dénemde
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basarili olmasi beklenemez. Basarinin gercek gizi, ekonomik amaclar ile sosyal ve
insancil amaglarin birlikte izlenmesinde yatar. Ekonomik etkinlik saglamak bir kusur
degildir. Ancak insanlarin bulundugu bir isletmede yine insanlarin gereksinmeleri,
bilgili kilinmalari, degerleri ve iste insiyatiflerini kullanmalar1 saglanamiyorsa o
isletmede etkinlikten s6z etmek miimkiin degildir. Diinyanin her yerinde ekonomik
gelisme cabasi verilirken isletmeler icin her zaman dinamik bir 6ge olarak
degerlendirilir. Oysa bu kaynaklar igerisinde isletmenin yasamini bor¢lu oldugu insan
unsuru ¢ogu kez unutulur. Insan unsuru bir isletme ig¢in hem ama¢ hem de arag
olmalidir. Insana ara¢ olarak bakildiginda ondan verimlilik saglanmaya calisilir. Insan
amag olarak ele alindiginda onun istek, duygu, diisiince ve Onerilerine saygi duymak
gerekir. Isletme belirledigi misyon ve vizyonunu yerine getirmek istiyorsa insan
kaynagmin  motivasyonunu  saglamali ve insan iligkilerini 6n  plana

cikarmalidir(D6ven,2003:13).

1.3.4. Esitlik ilkesi

[KY’nin en onemli ilkelerinden biridir. Calisanlar arasinda dil, 1k, cinsiyet vb.
ayrim1 yapilmaksizin her turlu islemde, ise alimdan isten ¢ikarmaya kadar, esitlik
ilkesine uygun ve yansiz bir tutum takinilmasr sarttir. Isletme icinde ilerleme ve kariyer
olanaklar1 gibi konularda kesinlikle calisanlarin yeteneklerine, becerilerine, kisilik
ozelliklerine vb. kriterlere gore firsat yaratilmali bunlarin disinda herhangi bir 6lgiit

kistas alinmamalidir(Sabuncuoglu,2000:18).

1.3.5. Giivence ilkesi

Calisanlar ¢alistig1 isletmeden giivence beklerler. Biitiin kariyerini isletmeye adayan
calisan bunun karsiliginda hizmet giivenligi arar. Herhangi bir agir suc islemedikge
isini, statiisiinii vb. haklarim yitirmek istemez. Isletme calisanlarin verimli olmasin

istiyorsa onlara giiven i¢inde olduklarini hissettirmelidir(Tiirkoglu,1999:20).

1.3.6. Acikhk ilkesi
Insan kaynaklar1 politikastmin  basaris1  biiyiik 6lciide bu ilkeye baghdir.
Olusturulacak politikanin belirlenme asamasindan uygulama asamasina kadar ve

uygulamadan sonra da c¢alisanlarin destek ve katkis1 ancak aciklik ilkesiyle
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benimsenebilir. Bu nedenle uygulanacak politika hakkinda tiim yoneticilere ve tiim

calisanlara bilgi verilmelidir(Sabuncuoglu,2000:19).

1.4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Orgiitler her gecen giin giderek karmasik hale geldiginden, karmagsiklikla basa
cikacak uzman personele ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu amagla ya uzmanlagmis personel
ise alinmakta ya da mevcut personelin belirli bir maliyet karsilifinda egitilmesi yoluna
gidilmektedir. Uzman personelin islerini terk etmeleri durumunda yerlerinin
doldurulmas1 giiclesmektedir. Diger taraftan isgdrenlerin haklarim1 koruyan yasalar ve
toplu pazarlik, toplu s6zlesme, sendikal haklar gibi konulardaki gelismeler, ekonominin
ya da isletmenin durgunluk déneminde isten ¢ikarilmasim zorlastirmistir. Ise alma ve
isten ¢ikarma sorunlar1 nedeniyle isletmelerin insan kaynagi ihtiyaglarini en iyi sekilde

planlamalari zorunlu olmustur(Yiiksel,2000:68).

1.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasimm Tamm ve Onemi

Planlama; oOrgiitin amaglarim1  gergeklestirmek icin, orgiitiin elindeki imkan ve
kaynaklarin, tahsisi yapilacak islerin zaman i¢inde programlanmasi, bu isleri yapacak
personele gorevlerin dagitilmasiyla ilgili bir siirectir(Eren,1998:117). Daha yalin bir
ifade ile planlama; bir oOrgiitiin amacglarim gerceklestirmesi icin gereken girdilerin

saglanma ve kullanma yollarinin kararlastirilmasi siirecidir(Ethem,1984:117).

[KP(Insan Kaynaklar1 Planlamasi), isletmede gorevlendirilecek personeli nitelik ve
nicelik bakimindan istenilen zamanda saglayabilme ve saglanan personeli verimli
bicimde calistirabilme amaciyla yapilan planlama caligmalardir(Simsek,2002:315).
Farkli bir anlatimla insangiicii planlamasi; insan kaynaklarindan kazan¢ saglama, insan
kaynaklarmi iyi sekilde kullanma, insan kaynaklarini gelistirme ve koruma olarak
tamimlanabilir(Stainer,1971:3). IKP, isletme planlamasinin biitiinii icinde bir boliimdiir;
iistlendigi gorev; isgorenleri istenilen zamanda, gerekli sayida, yetenek ve
gereksinmelerine uygun olacak islere yerlestirmek, bu islerinde giidiileri ve yetenekleri
dogrultusunda optimal bir verimi gerceklestirmesini saglamak ve yapilan islemi
ekonomiklik olgiileri iginde tutmaktir(Kaynak,1995:10). Kisaca; IKP, dogru sayida,

dogru nitelikteki insan kaynagini, dogru yer ve zamanda, dogru is i¢in saglama
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siirecidir(Siiziik,2002:35). Isgiicii planlamasi isletmenin her boliimii icin gelecekte
nitelik ve nicelik olarak gerekli is goren gereksinmesinin Onceden saptanmasi, bu
kaynagin nereden, nasil ve ne zaman karsilanacaginin belirlenmesi olarak

tanimlanabilir.

IKY’de basariy1 getirecek en 6nemli konu isletme icin gerekli ve yeterli is goren
ihtiyacinin ve ondan nasil yararlanilacaginin onceden diizenli ve bilincli olarak
saptanmasidir. Bu nedenle isletme kendi kosullarina uygun diisen ig goren planlamasina
gider. Ancak bu planlarin diger isletme fonksiyonlariyla bir biitiin halinde tutulmasi

gerekmektedir.

Insan kaynaklari planlamasi kisaca dogru zamanda dogru Kisilerin istihdam
edilmesini saglama siirecidir. IKP bir isletme icin asagidaki fonksiyonlari
iistlenmelidir(Sabuncuoglu,2000:29):

¢ insan kaynaginin etkinligini artirmak

e Personel faaliyetleri ile organizasyonel amaclar arasindaki uyumu etkinlestirmek

® Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak

e [KY bilgi sisteminin personel faaliyetleri ve diger organizasyonel birimleri

® beslemesini saglamak

e isgoren bulma ve segme, kariyer planlamasi gibi diger IKY faaliyetlerinin

e koordinasyonuna yardimci olmak

IKP, isletme i¢in iki temel boyuta sahiptir. Bunlardan birincisi isletmenin gelecekteki
personel ihtiyacin1 tahmin etmektir. Ikincisi ise ihtiya¢c duyulan kaynaklarin ve bu

kaynaklar1 degerlendirme yontemlerinin ortaya konmasidir(Kaplangi,1999:28)

IKP’nin bir isletme icin saglayacagi temel yararlar sOyle
siralanabilir(Can,Akgiin,Kavuncubasi,1994:110):
e Bir orgiitiin gereksinim duydugu yetenekli insan giiciinii kalite ve miktar
yoniinden saglamak ve personeli orgiitte tutabilmek.

e Orgiitte gorevli personelden en verimli sekilde yararlanabilmek.
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e Orgiitte zamanla degisen teknolojik diizeye gore olusan insan giicii fazlasmin
orgiite verecegi zarar1 tahmin ederek onlemleri almak.

e  Yapilan yatinmin karliligi g6z oniinde tutularak personel maliyetlerinin normal
diizeyi agsmasini denetlemek.

e IKP, iKY i¢in model ve temel olusturdugundan personel ile ilgili sorunlarin tam
ve ¢Oziimiinii kolaylastirmak.

e  Etkili IKP ile yonetimin denetimine iliskin yiikiinii azaltmak.

1.4.2. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Amaci
IKP, uygun sayida, uygun nitelikte personeli, uygun yerde ve zamanda bulundurma
seklinde degerlendirebilir. Planlamadaki amag¢ dogru tahminlerde bulunmak ve

isgliciinden en yiiksek verimi almaya caligmaktir.

IKP’nin basarili olabilmesi igin ge¢mis yil verileri g6z oniinde bulundurulmali,

mevcut durum ¢ok iyi analiz edilerek uygunluk saglanmalidir.

Insan kaynaklar1 planlamasindaki amaclar soyle dzetlenebilir(Bings1,2003:50):
¢ insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikleri tahmin etmek
e Calisanlarin egitim ve gelisimini saglamak
® Bos kadrolar1 doldurmak
® Yeniigsgoren bulmak ve ise almak
e Hizli degisen kosullara uyum saglamak
® Yasal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket etmek
e lsgiicii envanterini ¢ikarmak
¢ isletmeninin gelisme siireci dogrultusunda insan kaynag: ihtiyacim belirlemek
¢ insan kaynag maliyetini kontrol etmek
e Bilingli bir 6rgiit yapisi olusturarak ve isletmenin insana uyarlanmasini
e amaclayan onlemler alarak iiretimde kiiresel artis saglamak
e s gorenlerin icinde bulundugu sosyal ve fiziksel kosullar1 iyilestirmek
¢ Otomasyon sonucu etkilenen is gérenlerin yeniden doniisiinii ve isletmede aktif

e olarak ekonomik bir rol oynamalarinin yeniden siniflandirilmasim saglamak
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e Ucret normlarim saptamak ve objektif dlciitlere gore islerin degerlendirilmesine

e gidilerek ticret kademelerini belirlemek

1.4.3. Insan Kaynaklari Planlamasim Etkileyen Faktorler

IKP, siirekli olarak verileri toplayan, verileri bilgiye doniistiiren, bunlar1 kullanan ve
aktaran bir siire¢ olarak dinamik bir yapiya sahiptir. Planlama siireci bir¢ok faktoriin
etkisi altindadir. Bu faktorler isletmenin kendi i¢inden olabilecegi gibi digsal etmenlere
de baghdir. Bu acidan planlama siirecini etkileyen faktorleri igsel ve digsal olarak iki

ayr1 baslikta incelemekte yarar vardir.

1.4.3.1. Dissal Faktorler
IKP siirecini etkileyen bazi digsal faktorler vardir. Bu faktorler; cevresel
belirsizlik,rekabet kosullari, teknoloji, yasal diizenlemelerdir. Faktorler ayrintili olarak

asagida aciklanmistir.

1.4.3.1.1. Cevresel Belirsizlik

Ulkelerin iginde bulunduklari ekonomik kriz isletmeleri etkilemektedir. Bunun
yaninda hizla gelisen teknoloji, kiiresellesme gibi faktorler yeni miisteri ihtiyaclarini ve
yeni pazarlari ortaya ¢ikarmaktadir. Bu gibi dissal faktorlerin IKP siirecine etkisi,

iggiicii gereksinmesinin niteliksel ve niceliksel olarak belirlenmesi seklindedir.

Faaliyet gosterilen iilkedeki yasal diizenlemeler, uygulanan ekonomi ve maliye
politikalari, politik tercihler isletmeler icin hem isgiicli talebini hem de iggiicli arzini
etkilemektedir. Faaliyette bulunulan iilkenin biiytime hizi, enflasyon oranlari, istihdam
oranlari, yatinm ve vergi politikalari, siyasal istikrarliligi, ekonomik krizleri yasama
siklig1 isletmeler i¢in birinci derecede ¢evresel belirsizlik alanlarini olusturmaktadir ve
bunlarin insan kaynaklar1 politikas1 ve planlamasi iizerine etkilerinin géz Oniinde

tutulmas1 gerekmektedir(Sabuncuoglu,2000:33).
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1.4.3.1.2. Rekabet Kosullar1
Isletmenin icinde bulundugu sektor, iiriiniin ve pazarin ozellikleri, rakip sayisi,
pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynagi yapisi ve politikalar planlama siireci

icin 6nemlidir.

Faaliyet gosterilen sektorde iiretim bicimleri, emek ya da sermaye yogun olma, kalite
anlayis1, misterilerin fiyata ya da kaliteye duyarliligi, miisteri baghiligi, iiriiniin yasam
dongiisiiniin hiz1 gibi kosullar rekabetin temelini ve bicimini olusturmaktadir. Isletme
rekabetin temelini olusturan faktorleri goz Oniinde bulundurarak insan kaynaklari
politikasin1 ve planlamasini olusturmak zorundadir. Bu alandaki tutarlilik ve basari

insan kaynaklar planlamasi i¢in 6nemli bir kriteri olusturmaktadir.

1.4.3.1.3. Teknoloji
Isletmede kullanilan teknoloji calisanlarin niceliksel ve niteliksel olarak ne gibi

ozelliklerde olmas1 gerektigini ortaya koymakta ve bu acidan IKP’yi etkilemektedir.

1.4.3.1.4. Yasal Diizenlemeler
Degisen yasalar isletmeleri insan kaynaklar1 planlamast yapmak zorunda
birakmaktadir. Ornegin emeklilik yasindaki diizenlemeler, kidem tazminatindaki

diizenlemeler insan kaynaklar1 planlamasinin revize edilmesini gerekli kilabilir.

1.4.3.2. icsel Faktorler

IKP siirecini etkileyen dis faktorlerin yaninda goz oniinde bulundurulmasi gereken
i¢ faktorler de vardir. Bu faktorleri; Orgiit stratejisi, cografi farklilasma, mevcut
isgiicliniin ozellikleri, bilgi sisteminin kalitesi olusturmaktadir. Bu faktorler asagida

ayrintili olarak incelenmistir.

1.4.3.2.1. Orgiit Stratejisi
Rekabetin yogun oldugu kiiresel pazarlarda iKY, stratejik yonetim siirecinin basarisi
acisindan onemli bir karar ve uygulama haline gelmistir. Bireysel diizeyde yiiriitiilen

insan kaynaklar1 uygulamalarinin, bagka bir degimle isgoren bulma, se¢me, egitim,
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performans degerleme, 6diillendirme, isten ayirma gibi siireclerin spesifik orgiitsel

stratejiler dogrultusunda dizayn edilmesi ve isletilmesi gerekmektedir.

IKY organizasyonun belirlenen stratejik amaclarina ulasma kapasitesini ii¢ yonden
etkiler: Maliyetler, calisanlarin kapasitesi ve yeni girisimlere ve degisimlere uyum
saglama yetenegi. Bir isletmenin Orgiitsel diizeninin gelecekteki isgiicii planlarim
etkiledigi anlagilmaktadir. Ornegin, yeni yatirimlar, yeni pazarlar orgiitsel bilyiimeyi
gerektirirken buna kosut olarak insan kaynaklarimin da gelecekte yeniden godzden

gecirilmesini kaginilmaz kilmaktadir(Sabuncuoglu,2000:34).

1.4.3.2.2. Cografik Farklilasma
Ozellikle ¢ok uluslu sirketler de planlamay1 etkileyen faktorlerden biridir. Isletme
faaliyetlerinin bir iilkenin degisik bolgelerine ya da birden fazla iilkeye yayilmas1 IKP

acisindan da farkl yaklasimlart giindeme getirmektedir.

Sirket merkezinin kurulu oldugu iilke disindaki organizasyonlarda izlenecek personel
politikas1  planlamayr dogrudan etkilemektedir. Yabanci iilkedeki kurulusun
personelinin yerel iilkeden mi secilecegi yoksa ana iilkeden mi transfer edilecegi IKP

icin onemli bir belirleyici olmaktadir(Ozalp,1986:50).

1.4.3.2.3. Mevcut isgiiciiniin Ozellikleri
Organizasyonlarda siiregelen isgéren devir hizi, devamsizlik oranlari, bunlarin
temelinde yatan nedenler ve bu degiskenlere iliskin gelecek tahminleri planlamada

onemli bir belirleyicidir.

1.4.3.2.4. Bilgi Sisteminin Kalitesi
IKP belirlenmesinde en 6nemli faktorler yapilacak tahminler icin toplanan verilerdir.
Bu verilerin diizenlenmis bir personel bilgi sisteminde, dogru zamanl, giivenilir ve

islenmis olarak gelmesi gerekmektedir. (Sabuncuoglu,2000:35).
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1.4.4. Insan Kaynaklari1 Planlamasinda Analiz Yontemleri
IKP’de organizasyon semasi ve is tanimlari, isgiicii genel envanteri, isgiicii beceri
envanteri, personel devir orani, yeniden yerlestirme semalar1 ve devamsizlik oranmi

analiz yontemleri kullanilmaktadir.

1.4.4.1. Organizasyon Semasi ve Is Tanimlar:

[sgiicii planlamasinin hazirlik asamasinda yapilmasi gereken 6nemli bir calisma
simdiki durumu yansitan bir orgiit semasinin ¢ikarilmasidir. Bu sema iizerinde orgiitte
calisanlarin pozisyonlari, yetki ve sorumluluklart ve yilikselme olanaklar1 kolayca
izlenebilir. Buna bagl olarak is analiz ve tanimlar1 da ¢ikarilirsa islerin yapisina uygun
elemanlarin ne gibi nitelikler tasimast gerektigi kolaylikla

saptanir(Sabuncuoglu,2000:35).

1.4.4.2 isgiicii Genel Envanteri

Isgiicii kaynaklarini en iyi bicimde degerlendirmek isteyen bir igletmenin yapmasi
gereken ilk calisma, isletmede calisan insan giicliniin envanterini ayrintili olarak
cikarmaktir. Mevcut isgorenlerin nicelik ve niteligi saptanmadikca gelecege doniik

iggoren gereksinmesini belirlemek oldukg¢a zordur.

Isgiicii genel envanteri belirli donemde isletmede ¢alisan isgorenlerin ozelliklerini
toplu olarak yansitan bir ¢caligmadir. Bu calisma Once isletmede yer alan her boliim igin
ayrt ayr1 yapilir. Daha sonra toplu olarak envanter cikarilir. Genel envanter mevcut
iglere gore insangiicli kapasitesinin saptanmasini igerir. Ayrica, igletmenin girisecegi
eylemlerde mevcut durum ve gelecege iligkin kisisel ve gorevsel karsilagtirma yapilarak

karar alinmasina yardimci olunur(Aynali,www.geocities.com/perplanlama:Eyliil 2005).

Genel isgiicii envanteri belirli donemde isletmede calisan isgorenleri yas, cinsiyet,
egitim ve aldiklar iicret gibi Olgiitlere dayanarak sayma ve inceleme c¢alismasidir.
Isgorenlerin zamanla kazanmis olduklari bilgi, beceri, yetenek vb. gibi ozelliklerin
envanter ¢ikarilmadan acikliga kavusturulmasi imkansizdir. Bu amagcla isgorenlere
doldurtturulan bazi formlar araciligiyla son duruma iliskin bilgiler toplanir. Gerekirse

istatistiksel ve matematiksel yontemlerden yararlanilir(Baltac1,1999:21).
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1.4.4.3. Isgiicii Beceri Envanteri

Isgiicii beceri envanteri mevcut personelin yetenek, beceri, egitim ve deneyim gibi
kisisel 6zelliklerini yansitan bir ¢aligmasidir. Burada bir bakima isgoren profili ¢ikarilir.
Isgiicii beceri envanteri calisanlara iliskin performans sonuglari, egitim ge¢misi, sahip
oldugu temel yetenekler gibi Ozellikleri 6zet olarak icermektedir. Yonetsel
basamaklarda calisanlara iliskin degerlendirmeler yonetim envanterini, operasyonel
kademelerde calisanlara yonelik olanlar ise beceri envanterlerini olusturmaktadir. Bu
envanter calisanlarin sahip oldugu 6zelliklerin karsilagtirmali bicimde analizine olanak
vermektedir. Ancak bu bilgilerin siirekli giincel tutulmasi

gerekmektedir(Eroglu,1999:49).

1.4.4.4. Personel Devir Oram

Kilit bneme sahip calisanlarin elde tutulmasi, bugiin insan varlig1 yonetiminde karsi
karstya kalinabilecek en biiyiik giicliiktiir. Orgiitler, sirketten kimin ayrildigini, istihdam
stirecinin hangi doneminde en fazla ayrilma olayinin yasandiginmi ve elbette ayrilma
nedenlerini bilmek zorundadir. Bu veri istenmeyen ayrilmalarn gozle goriiliir bicimde
azaltabilir(Fitz,Phillips,1998:107-108). Isgiicii devri bir isletmede calisanlarin
iglerinden ayrilma orami olarak tamimlanabilir. Bu durum isletmenin kiginin isine son
vermesi ya da kisinin kendi istegiyle isten ayrilmasiyla ortaya ¢ikar. Bunun sonucunda
isletme bazi elemanlarmi kaybedecektir. Isgiicii devrinin isletmeye zarar iyi
elemanlarim kaybetmesi sonucu ortaya cikar. Iyi olmayan elemanlarin kaybedilmesinin
ise isletmeye yararli olabilecegi bile soylenebilir. Bu yiizden isgiicli devrini islevsel
iggiicii devri ve islevsel olmayan iggiicii devri olmak iizere iki farkli noktada ele almak
gerekir. Isletme iyi elemanlarini kaybediyorsa islevsel olmayan, kotii elemanlarini

kaybediyorsa islevsel olan isgiicii devrinden soz etmelidir.(Telman,Unsal,2004:64—-65)

Personel devir orani, bir isletmede belirli bir donem icerisinde isten ¢ikan personelin,
mevcut ortalama personele yiizdesini ifade eder(Aynali,

www.geocities.com/perplanlama, Eyliil 2005).

Personel Devir Oram = ( Isten Cikanlar/Ortalama Isgoren Sayis1) X 100
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Personel devir oraninin yiiksek ¢ikmasi isletmeler i¢in ¢oziimii oldukca gii¢ sorunlar
yaratir. Bu bakimdan Personel Devir Oran1 yiiksek ise insan kaynaklar1 boliimii ile diger
boliim sorumlulart isten ayrilis nedenlerini arastirmak zorundalardir. Nedenler ortaya
konuldugunda yoneticiler insan kaynaklar1 politikasini yeniden gézden gegirmelilerdir.
Personel yenilemelerinin hizla yapilmasi, personel devir oranimin dogru olarak
tahminine baglidir(Aytek,1978:112). Personel Devir Orani’nin sifir olmast imkansiz
sayllmaktadir. Zaten bu oranin sifir olmasi isletme ic¢in pek yararli degildir. Ayrica

personel devir oraninin belirli 6l¢iide kalmasi isletmenin personel dinamizmini yansitir.

Sonug olarak Personel Devir Orani ile isletme verimliligi arasinda yakin bir iliski
bulundugu bir gergek olduguna gore, her isletme Personel Devir Orani’mi yakindan
izlemeli ve kendi yapisima uygun bir bicimde yorumlamalidir. Boylelikle elde edilen
veriler isgiicii planlamasinin hazirlanmasina 151k tutacak, gercekci, tutarli ve saglikli

kararlarin alinmasina yardimci olacaktir(Eroglu,1999:48).

1.4.4.5. Devamsizlik Orani

Isletmelerin karsilastiklart 6nemli sorunlardan biri de devamsizliktir. Devamsizlik,
calisanin calisma saatleri icinde iginde olmamast olarak
tanimlanabilir(Telman,Unsal,2004:71). Diger bir tamimla devamsizlik, ise gelmesi
planlamis personelin ise gelmeme durumudur(Kaynak,1996:28). Devamsizlik
igletmedeki iiretimi ve verimliligi olumsuz yonde etkilemekte ve yiiksek maliyete yol
acmaktadir(Ulker,2001:103). Devamsizlik oranim1 bulmak igin asagidaki formiillerden

yararlanilmaktadir:

Devamsizlik Oram = (Kaybedilen Isgiicii Saati Toplami / Planlanan Isgiicii Saati Toplami1) X 100

Devamsizlik Oran1 = Devam Edilmeyen Giin Sayis1 / Calisilan Giin Sayis1 + Devamsiz Giin Sayisi

Devamsizlik Orani = Devamsiz Sayisi / Ortalama Isgoren Sayisi
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Isletmeler i¢in devamsizlig1 ortadan kaldirmak imkanli degildir. Ama¢ devamsizlik
oranimi en digilk diizeye indirmektir. Devamsizlik nedenlerini siralayacak
olursak(Ertiirk,2001:276-277):

e  Hastalik

®  Yogun trafik ve ulasim giicliikleri

e Diisiik iicret

®  Agir calisma kosullar

e  Kadin personelin ¢ocuklarina bakimi

e [sin monoton olmasi

e Diisiik moral ve is doyumsuzlugu

¢  Disarida yapilmasi gereken isler

e ise uyumsuzluk ve ilgisizlik

e  Yoneticilerle ve is arkadaslariyla kotii iliskiler

e Agin i yiikii

1.4.4.6. Yeniden Yerlestirme Semalari

Yeniden yerlestirme planlarn organizasyonda mevcut pozisyonlarda halihazirda
calisan ve gelecekte bu pozisyonlarda calismaya aday personelin bir listesinin ya da
semasinin ¢ikartilmast ile olusur. Ozellikle 6nemli yonetsel pozisyonlar icin aday olan
mevcut personelin kimler oldugunu gésteren, bu kisilerin bugiinkii performanslarini ve
yiikselme olanaklarimi belirten personel yerlestirme semalarn isgiicli arzinin analizi
edilmesinde kullanilabilir. Ayrica belirli pozisyonlara muhtemel aday gosterilen
calisanlara iliskin pozisyon yerlestirme semalart da

kullanilabilir(Sabuncuoglu,2000:44).

1.4.5. Personel Thtiyac1 Cesitleri
Personel ihtiyaci belirlenirken agagida belirtilen unsurlar goz 6niinde bulundurulmali

ve her biri ayr1 ayr ortaya konulmalidir.
1.4.5.1. Gergek Personel Ihtiyaci

Firmanin ekonomik amaglarina ulasabilmesi igin cikarilmasi gereken isi fiilen

gerceklestiren isgiicii, gergek personel ihtiyaci olarak tanimlanir(Cobanoglu,2001:36).
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1.4.5.2. Yedek Personel ihtiyaci

[sletmede devamsizlik, hastalik, kaza, izin vb. durumlarda ortaya cikacak isgiicii
boslugunun doldurulmasi amaciyla ortaya cikan ihtiyaci ifade eder. Bu durumda
uygulamada, yedek personel ihtiyacimi karsilayacak miktar, calismakta olan gercek
personel miktar1 arasinda serpistirilir. Thtiyag oldugunda bu personel hemen gereken

yerlere kaydirilarak isin aksamasi 6nlenir(www.odevarsivi.com,Kasim 2005).

1.4.5.3. Ek Personel ihtiyaci

Yedek personel olgusu genellikle ise devamsizliktan kaynaklanirken, ek personel
ihtiyac1 isten ¢ikmalara nedeniyle ortaya c¢ikar. Bu nedenle daha once inceledigimiz
personel degisim orani bir isletmenin ek personel ihtiyacim

belirleyecektir(www.odevarsivi.com,Kasim 2005).

1.4.5.4. Yeni Personel ihtiyac

Bir igletmede yeni ya da ek yatinmlarin yapilmasi sonucu iiretim ve satislardaki
artiglar, organizasyon yapisindaki degisimler gerek teknik gerekse idari yeni personelin
ise alinmasini1 gerekli kilabilir. Bunun yani sira yil i¢inde personelin is yiikiindeki artig
ya da mevcut personelin gorevinden ayrilmasi gibi durumlarda yeni personel ihtiyact

ortaya ¢ikar(Yaman, www.yenibir.com:Kasim 2005).

1.5. IS ANALIZI VE iS TANIMLARI
IKY’nin altyapisini is analizleri ve is tanimlar1 olusturmaktadir. Isletmeler etkin bir

IKY icin is analizi ve is tanimlarin1 ¢ok hassas bir sekilde hazirlamalilardir.

1.5.1. is Analizi ve is Analizinin Amaclar

[s analizi, orgiitte yapilmakta olan isler hakkinda bilgi edinme ve islerin dzelliklerini
belirleme siirecidir(Sevimli,www.isguc.org:Eyliil 2005). Is analizi; orgiit icindeki biitiin
igler hakkinda bilgi toplayarak, o isin en basarili sekilde yapilmasimi saglayacak kisi
yetenek ve sorumlulugunu sinirlamak ve o isin bagka islerle baglantisim1 kurarak ise
izafi bir deger saglamak icin yapilan arastirmalardir(S6zen,1973:58). Baska bir tanimla
is analizi, bir isin iceriginin, gerekliliklerinin ni¢in ve nasil yapildiginin saptanmasi

islemidir(Ozarpac1,www.insankaynaklari.com:Ekim 2005).

35



Is analizi, IKY nin alt yapisini olusturur. Personel tedariki ve se¢imi, ticretlendirme,
i degerlemesi, egitim ve gelistirme, performans degerlemesi vb. siireclerin
yiiriitilmesinde is analizi ile elde edilen veriler kullanilir. is analizi, bir isin niteligi,
niceligi, gerekleri ve calisma kosullarimi cesitli yontemlerle arastiran bilimsel bir
calismadir. Yapilan bu ¢alisma sonucu, bir isin ne oldugu, nicin ve nasil yapildigi ve o
isin yerine getirilmesi i¢in ne gibi bilgi, yetenek, ustalik ve sorumluluk gerektigi

saptanmig olur(S6zen,1973:59).

Is analizlerinin 6niinde genellikle iki temel engel bulunmaktadir. Birincisi birgcok
organizasyonda is analizi bilgilerinin giincellenmemesi, ikincisi ise analiz bilgilerinin
cok net olmayan genel bilgiler vermesi ya da c¢ok dar kapsamh

kalmasidir(S6zen,1973:60).

Bir IKY araci olarak is analizi, organizasyonel amaclara uygun cok sayida bilginin
elde edilmesini saglamaktadir. Is analizinden beklenen amaglar asagidaki gibi
ozetlenebilir(Sabuncuoglu,2000:62):

e [KP’ye yardimci olmak. Gelecekte duyulabilecek isgiicii ihtiyacin1 ve bu is

giicliniin 6zelliklerini belirlemek.

e ise alma kararlarin1 verirken kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturmak.

e s performansim gelistirmek icin mevcut olan ya da gelecekte ortaya ¢ikabilecek

egitim ihtiyacini tespit etmek.

e  Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak.

e Her bir pozisyona ve ise iliskin bilgileri net bi¢cimde aciklayarak buralarda

calisacak kisilerin kariyer planlarinin saglikli bicimde yapilmasini saglamak.

e Isler arasindaki iliskilerin ve is yiikii dengelerinin kurulmasina yardimci olmak.

e s performansini etkileyen olumsuz ¢alisma kosullarimi ortadan kaldirmak ve is

ortamin gelistirmek.

e Ucretleme sistemi acisindan her bir isin goreli 6nemini ortaya koymay1

saglayacak temel bilgilere ulagmak.

e Ucretleme ve performans degerleme siiregleri icin is gruplari olusturulmasina

yardime1 olmak.

e s ve iscilere iliskin yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri saglamak
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Sonu¢ olarak bir igletmede, is analizi asagidaki baslica sorulara yanit
arar(Stone,1998:121):
1. Is neden yapilmaktadir?
Isgoren hangi fiziksel ve akli yeterliliklere sahiptir?
Is ne zaman yapilacaktir?
Isi kim yapacaktir?
[s nasil yapilacaktir?
[s nerede yapilacaktir?
Isin yapilmast i¢in hangi yeteneklere ihtiyag vardir?

Isin yapilma kosullar1 nelerdir?

A S A R

Iste hangi makine ve techizatlar kullanilmaktadir?

1.5.2. Is Tanim ve icerigi

Is tanimy, is analizi ile saglanan bilgiler ile bir igin gorev, yetki, sorumluluklari, isin
yapilis bicimi ile sirasmin belirlenmesidir(Siiziik,2002:41). Is tanimi, is analizi
calismasinin uzantisidir. Bir isletmede is analizi calismasi yapilmis ise, onu izleyen
ikinci asama olarak mutlaka is tamimlarindan s6z edilir. Diger bir ifadeyle is
analizlerinden elde edilen bilgiler daha agik ve anlasilir bicimde kagit iizerine belirli
standart kaliplar halinde dokiiliir. Bu formlara isin ozellikleri, yararlari, gerektirdigi
yetenek ve sorumluluklar ve isin igerigi bilin¢li ve diizenli bicimde islenir. Zaten is

analizinin en 6nemli sonucu is tanimidir(Flippo, 1998:216).

Is tamimu is analizinin dogal uzantis1 olarak kabul edildigine gore is analizinde
giidiilen amaclarla is tanimindan giidiilen amaclar 6zdeslesecektir. Is analiziyle is tanimi
arasindaki farklihgi soyle ozetleyebiliriz: Is analizi islerle ilgili bilgileri toplayan bir
mekanizma, is tanimi ise toplanan bu bilgileri sistematik ve bilingli bigimde sunan bir
teknik olarak aciklanabilir(Can,Akgiin,Kavuncubas1,2001:49). Boylelikle is ve isgoren
degerlemesi, {icretleme, atama, yiikselme, egitim, oOrgiitleme gibi konularda is
tanimindan elde edilen bilgiler daha anlamli ve yararli bicimde kullamilir. Zaten is
analizi; secim, terfi, performans degerlemesi, basar1 standartlarin1 olusturma, is

degerlemesi, egitim alanlarinda kullanilmaktadir(Dursun Bing61,2003:89).

37



Is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verilerin sistematik hale getirilmesi
gerektiginden her bir isin kapsamina giren eylem ve islemler, sorumluluk ve gorevler ile

calisma kosullar1 6zet bir sekilde yazili olarak ifade edilir.

[s tanimlarinin ortak amact, bir isgérenin kimligi nasil ¢ikariliyorsa ve gerekliyse isin
kimligini de o sekilde ¢ikartmaktir. Bu kimlik iizerinde isin yapisi, incelikleri, gerekleri
ve yapildig1 ortami tanitici bilgiler sunulur. Ancak is tanimi sadece kimlik ¢ikarma
islemi olmayip aym zamanda islerin ayrintili 6zelliklerini, diger islerle iliskilerini ve

ayrildig1 yonlerini belirleyen tekniktir(Sabuncuouglu,2000:62).

1.5.3. is Gerekleri

[s tanimlarinin hazirlanmasindan sonra, bu isleri yapacak kisilerde bulunmasi gerekli
ozelliklerin belirlenmesine sira gelir. Islerin basarilmasi icin gerekli niteliklerin
saptandig1 cizelgeye is gerekleri denir. Is gereklerinin hazirlanmasinda isin kimligi

boliimiinden bagka, ise iliskin faktor tanimlan yer alir(Yiiksel:2000:89).

1.5.4. Is Etiidii

Verimliligi arttirmak amaciyla, isi yapacak kisinin giiciinii ve gereksinmelerini goz
oniinde bulundurarak, isin en iyi yapilis bi¢cimi ve tamamlanma siiresini saptamak i¢in is
sistemleri tizerinde yapilan caligmalara is etiidii denir. Kisaca is etiidii, is sistemlerinin
incelenmesi ve diizenlenmesi faaliyetlerini icerir. Is etiidiiniin amaci isletmelerde
ekonomikligi arttirmak, insan yapisina uygun is akiglar1 ve calisma kosullar
saglamaktir. Bu amacla ergonomi, istatistik, teknoloji, sosyal bilimler vb. disiplinlerden

yararlanilir(Yiksel,2000:90).

Is etiidii; hareket etiidii ve is olciimii olmak iizere baslica iki ana teknikten olusur.
Hareket etiidii isin en kisa yoldan, en kolay sekilde ve en az yorgunlukla nasil
yapilabilecegini inceler. Is ol¢iimii ise isin yapilmasi icin gerekli zaman standartlarim

belirlemeyi amaclar(http://sem.metu.edu.tr,Eylil 2005).
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1.6. iISGOREN BULMA

Bir orgiitiin etkinligini saglayan faktorlerin basinda, isyerinde bulunan tiretim arag ve
gereclerinin yeterliligi gelmektedir. Bu ara¢ ve gerecleri kullanacak veya bazi islevleri
yerine getirecek calisanlarin ise, isyerine uygunlugu onemli oldugu kadar, calisanlarin
iiretim faktorlerini iyi bir sekilde koordine edip amaclara yoneltmesi de gerekmektedir.
Giiniimiizde basarili bir orgiit olmak icin en iist teknik olanaklardan yarar saglamak
yetmemektedir. Orgiite en iyi ve en uygun elemam bulmak gerekmektedir. Bu gereklilik
eleman secimini giindeme getirmektedir.(Erdogan,1980:45) Bir isletmenin isgiicii

gereksinmesi Sekil 1.3 ile ifade edilebilir;

STRATEIJIK ISLETME
IK
-ISGUCU -INSAN
ANALIZLERI / KAYNAKLAR
-ISYUKU I BILGI
ANALIZLERI isGucy isGucy SISTEMI
-IS ANALIZI — TALEBI «> ARZI R —CALISAN
-YONETICI m ENVANTERI
ISGUCU isgucu IsGUCU
TALEBI>ISGUC TALEBI=ISGUCU TALEBI<iSGUCU
1T AR7ZT AR7T AR7ZT
ISGUCU DURUMU ISGUCU
ACIGI KORU FAZLALI

Sekil 1.3 Isgiicii Gereksinmesi
Kaynak: Talat, TURKOGLU, isletmelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Bursa OSB’de Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupiar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya,

s.55, 1999
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Isgoren bulma ve se¢me teknikleri bir isletmede IKY’nin en ©nemli konusunu
olusturur. Isgéren bulma ve secme, insan kaynaklarmin en 6nemli fonksiyonlarindan
biri oldugu gibi, stratejik olarak, isletme yonetimi acisindan da son derece biiyiikk 6neme
sahiptir(Buttler,Ferris,Napier,1991:95). Bir isletmeyi basariya gotiiren veya
basarisizliga iten en 6nemli etken insan faktoriidiir. Insan faktoriiniin firmanin gercek
gereksinmesini karsilayacak diizeyde, yetenekte, tecriibede olmasi ve bu gereksinme
icin en uygun bireylerin secilmesi ¢ok ©nemli bir konudur. Bir isletmenin insan
kaynaklarmin kalitesi aday bulma isinin basarisina baghdir. Eger yeterli sayida ve
niteliklerde aday bulunmamis ise bazi bos mevkii ve gorevlerin doldurmama veya isin
gerektigi niteliklere yeterli derecede sahip olmayan personel ile bu gereksinimi
karsilama yoluna gidilecektir. Bu durumda ise kotii bir manzara olusacaktir. Ya
personel eksikligi ya da ise alanlarin ise uygun olmamasi yiiziinden islerin aksamasi
ve verim diisiikliigli olacaktir. Ayrica ise alinan personelin isin gereklerine yeterince
sahip olmamas1 verim diisiikliigiiniin yam sira, egitim ve iicret maliyetlerinin, is kazasi
ve arizalarin artmasi, motivasyon ve is tatminin diismesi, denetim giderlerinin
yiikselmesi gibi olumsuz sonucglara neden olacaktir(Tiirkoglu,1999:67). Genel olarak
personel secme ve ise alma siireci soyledir(Dinger,2000:271):

1. Basvuru
Test
Goriisme
Referans kontrolii
Fiziki kontrol

Ise alma

A e

Ise baslama

Isletmenin gereksinme duydugu insan giiciiniin niteliksel ve niceliksel olarak
belirlenmesinden sonra belirlenen 6zelliklerdeki insan giiciiniin hangi kaynaklardan
temin edilecegi belirlenir. Ihtiya¢ duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklarin
kullanilacag: isletmenin izledigi insan kaynaklari politikasinda belirlenir. Ihtiyag
duyulan personel icin isletmelerin kullanacagi iki yol vardir. Bunlardan birincisi i¢
kaynaklardan insan giicii temini, ikincisi ise dis kaynaklardan insan giicii teminidir. i¢

kaynaklardan personel temini ya transfer yoluyla ya da terfi yoluyla
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gerceklestirilir(Sikula,1976:423). Giiniimiizde genel olarak dis kaynaklardan temin

yoluna bagvurulmaktadir.

Personelin i¢ kaynaklardan ya da dis kaynaklardan saglanmasindan 6nce iki 6nemli
hazirlik calismasinin yapilmas: gerekmektedir. Birincisi ne gibi islere eleman
almacaktir ve bu islerin 6zellikleri ve gerekleri nelerdir? Bu sorunun cevabi yapilan is
analizleri sayesinde belirlenir. Boylelikle doldurulmak istenen pozisyonun gerektirdigi
isin niteligi, niceligi ve ¢alisma kosullar1 acikca belirlenir. Ikinci hazirlik calismasi ise,
is analizi ve is tamimlarindan elde edilen verilere gore bosalan islere alinacak
elemanlarda aranacak nitelik ve yeteneklerin saptanmasidir. Herseyden Once yukarida
bahsedilen calismalar1 yapacak olan calisanlarin egitimi ve yetistirilmesidir. Isletmeye
yeni bagvuran kisilerin son derece duyarli oldugu diisiiniiliirse, daha ilk karsilasmada bu
elemanlarin kazanilmasi ya da kaybedilmesi s6z konusudur. Bu durum daha cok ise
alma ile yiikiimlii elemanlarin davramiglarina baglhidir. Sonug olarak isgoren bulma,
secme ve yerlestirme uzmanlhk isteyen bir alandir(S6zen,1973:82). Hazirlik
calismalarinin en Onemli yonii her bolim igin gereksinme duyulan personelin ilgili

boliim yetkilileri tarafindan insan kaynaklar1 boliimiine iletilmesi ve istenmesidir.

Bos pozisyonlara eleman bulmada i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere iki secenekten

yararlanilir:

1.6.1. i¢ Kaynaklar

Personel saglanmasi s6z konusu oldugu zaman ilk olarak isletmenin i¢ kaynaklari
g6z Oniine alinir. Bu, gerekli personelin elde olanlardan secilmesi demektir. Boylece
isletme personeline yiikselme olanaklar1 saglanmis olur. Ozellikle orta ve iist
pozisyonlarin doldurulmasinda isletme i¢i kaynaklardan yararlanmak daima olumlu
sonu¢ verir. Bu yolla mevcut personele isletmede yiikselme olanaklari saglanmig

olur(Yal¢in,2002:121).

ic kaynaklardan eleman tedarik etmenin baslica yararlari

sunlardir(Decenzo,Robbins,1996:163):
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¢ Bosalan goreve isletme icinden birinin atanmasi, kisinin yeni isinde yeteneklerinin

daha kolaylikla 6l¢iimii ve gelistirilmesini basitlestirir.

Disaridan eleman tedarigine gore daha ucuz bir yontemdir.

Isletme calisanlarina terfi imkan1 verdigi icin motivasyon saglar.

Elemanlarin farkli pozisyonlarinda ¢alismaya izin vererek isletme i¢in gelecegin
yoneticilerinin hazirlanmasinm saglamis olur.
e lyi bir secim yapma imkam saglar. Sozkonusu mevki icin diisiiniilen personelin

kisisel 6zellikleri ve performansi hakkinda zaten hazir bilgi vardir.

Uygulamada i¢ kaynaklara basvuru dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine yol
acar. Dikey diizeyde bir uygulama varsa yiikselme yani terfi soz konusu olmaktadir.

Yatay diizeyde bir uygulama varsa transfer iglemi gerceklesmektedir.

1.6.1.1. Yiikselme (Terfi)
Terfi bir isgdrenin yaptiglr isten ve bulundugu goérevden daha cok yetki ve

sorumluluk tagiyan iist diizeyde bagka bir goreve ge¢cmesidir(Tortop,1992:121).

Isletmede bir gorev bosaldiginda, bosalan pozisyona insan kaynaklari politikasi
cercevesinde isletme icinden bir personel atanabilir. Bu durum isletme c¢alisanlarinin

moralini arttirir ve giiven duygusu verir.

Yiikselmenin i¢ kaynaklardan yapilmasinin {iistiin yonleri oldugu gibi birgok
sakincalar1 da mevcuttur. Herseyden once alt basamakta yer alan personelin s6z konusu
olan goreve getirilmesi icin belirli bir yoneticilik niteligine sahip olmas1 gerekmektedir.
Alt basamaktan iist basamaga gecen calisanin 6nceki pozisyonunda dogal olarak bir

bosluk olacak ve bu boslugun genelde disaridan doldurulmasi zorunlu hale gelecektir.

Terfi de i¢ kaynaklara bagvurma politikas1 bir cok yonden benimsenmekle birlikte
ortaya birtakim uygulama sorunlart ¢ikarmaktadir. Bu sorunlarin 6ziinde yiikselmede
izlenecek yontemin secimi vardir. Yiikselme yOntemlerini kisaca sOyle

Ozetleyebiliriz(Tortop,1992:122):
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1. Eskilik (Kidem) Durumuna Gore Yiikselme: Meslek yasaminda uzun yillar
calismanin kazandirdig1 deneyim giicii ise uyumu kolaylastirir, isin gerektirdigi
kural ve ilkeleri yakindan tanmimaya olanak saglar. Bu nedenle elde edilen
deneyime dayanarak uzun yillarda bu yana eskilik derecesi yiikselmenin en
gecerli kriteri olmugtur. Eskilik durumuna gore yiikselme, anlasilmasi ve
uygulamasi oldukca kolay bir yontemdir. Calisanlara giivence verdigi gibi geng

ve yetenekli elemanlarin yiikselme yolunu kapatmak gibi sakincalar1 vardir.

2. Basar1 Durumuna (Performansa) Gore Yiikselme: Terfide bir diger
yontemde performansa bagh terfidir. Personelin isinde gosterdigi basari, disiplin
ya da isletmeye baglilig1 yiikselme ile odiillendirilebilir. Bu yaklasimin da en
biiyiik sakincasi bir alt diizeyde basarili olan isgdrenin bir {iist basamakta da her

zaman basarili olamayacagidir.

1.6.1.2. i¢ Transferler

Isletmede herhangi bir gorev bosaldigi zaman bu yere ayni diizeyde bir baska
elemanin atanmasi halinde i¢ transferden sz edilir. Yani i¢ kaynaklardan yatay diizeyde
yararlanma s6z konusudur. I¢ transfer yoluyla eleman saglama isletme igin en ucuz ve
en kolay yontemdir. Eleman isletme icinden temin edildigi i¢in herhangi bir uyum
sorunu olmaz. Buna karsilik bos pozisyona kaydirilan elemanin eski pozisyonu i¢in bir

bosluk s6z konusu olacaktir(Sabuncuoglu,2000:73).

Bir igletme i¢ kaynaklardan eleman tedarikiyle su avantajlara haiz
olur(Altin,1997:48):

e Calisanlarin moralini yiikseltir.

e Personel bilgilerinin elde edilmesi kolaydir.

e Terfi diizeni ulastirir.

e Sadece kayit diizeyinde ise alma gergeklesir.

e QGenellikle daha hizli ve ucuz olur.
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1.6.2. D1s Kaynaklar
Isletme bos pozisyonu i¢ kaynaklardan yararlanarak dolduramiyorsa dis kaynaklara
basvurma yoluna gider. Isletme dis kaynaklara su nedenlerden  otiirii
basvurur(Eroglu,1999:81):
e Isletme yeni kurulan bir isletmeyse ya da isletmenin biiyiimesi s6z konusu ise
disaridan yeni eleman bulma zorunlulugu ortaya ¢ikar.
® Yeni degisme ve gelismeler sonucu teknik ve uzman elemanlara ihtiyag
duyuluyorsa dis kaynaklara bagvurulur.
e  Bir diger neden psikolojik nedendir. Isletmeye yeni giren elemanlar kendilerini
kabul ettirebilmek icin olaganiistii ¢aba sarfederler. Verimliligi ve kisisel etkinligi
artirdigr icin diger calisanlari da kamgilarlar. Isletmeler calisma temposunu
arttirmak amaciyla yeni isgoren alimina yonelebilirler.
e Isgiicii arzinin bol ve ucuz oldugu donemlerde dis kaynaklara bagvurulabilir.
Isletmeler pahali isgiiciinii maliyeti diisiirmek icin isten cikarabilir ve yerine daha
ucuz maliyetli isgiicii ikame edebilir. Fakat bu yontemi kullanan isletmelerin
personel devir hiz1 yiiksek olacak ve bu isletmeye zarar verebilecektir.
® Yoneticilik pozisyonu bilgi, tecriibe, egitim vb. gibi bircok 6zelligi
gerektirdiginden isletmeler genelde bu pozisyonlar1 dis kaynaklardan telafi
etmektedir.
e ¢ kaynaklardan terfi yoluyla eleman saglama isletme iginde, ozellikle s6z
konusu pozisyon i¢in adaylar varsa, catismalara yol acabilir. Catisma olacaginin
hissedildigi durumlarda dis kaynaklara bagvurmak daha rasyonel olacaktir.
e Dis kaynaklardan eleman bulmak i¢ kaynaklara gore isletmeye daha fazla
alternatif sunacaktir. Boylelikle isletme pozisyon icin en iistiin ozelliklere sahip

eleman secebilecektir.

Yukarida acgiklanan nedenlerden 6tiirii dis kaynaklardan eleman alinmasi isletmeler
icin zorunlu hale gelmektedir. Dis kaynaklardan eleman secme siireci baslica su
agsamalardan olusur: kademenin doldurulmasina karar verme, isin 6zellikleri, isi yapacak
kisinin 6zellikleri, adaylara duyuru, bagvurular inceleme, ilk listenin olusturulmasi, son

asama secim, is teklifi(Singer,Ramsdem,1972:53).
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Dis kaynaklardan eleman saglanmasinda asagidaki yontemler

kullanilir(Sabuncuoglu,2000:75):

1.6.2.1. Duyurular

Medya araglar1 kullanilarak isgéren bulma icin duyurular verilebilir. Isletme igin
pahali bir yontem olmakla birlikte genis bir basvuru ve isgéren bulma olanag vermesi
nedeniyle yeglenir. Bu duyurular acik ve anlasilir olmali, calisma yeri ve pozisyon
belirtilmeli, isin iinvani, sorumluluk ve calisma kosullar1 aciklanmalidir. Ayrica adayda

aranan Ozellikler (yas, yabanci dil bilgisi vb.) acik¢a belirtilmelidir.

1.6.2.2. Dogrudan Basvuru veya Ozgecmis Gonderme

Potansiyel adaylarin belirlenmesinde bir is istek formu adaylara doldurtularak se¢im
islemine baslanir. Bu uygulama kisinin egitimi ve gecmis tecriibeleri hakkinda bilgi
saglar. Eger isletme bir satis elemam ariyorsa, satis konusunda tecriibesi olan,
tecriibesiz birine tercih edilir. Eger isletme teknik bir eleman ariyorsa, tercih edilecek
kisi bu konuda egitimli ve tecriibeli olmalidir. Bagvuru formu aranilan pozisyonlara
uygun adaylarin belirlenmesine yardim eder. Isletmelere dogrudan is istek formuyla
basvurulabildigi gibi kisilerin 6zge¢misini olusturan 6zge¢mis formlariyla da

basvurulmaktadir.

1.6.2.3. Aracilarla Basvuru

Isgéren bulmada olduk¢a yaygin bir bicimde kullanilan araglardan bir digeri de
igletme icinden ya da isletme disindan bazi kisilerin araciligl ile ise alma yoluna
gitmektir. Bu yontem isletme i¢in kolay bir yontem olmakla birlikte genelde kiiciik
isletmeler tarafindan kullanilmaktadir. Bu yolla personel bulma isletmeye bazi
kolayliklar getirdigi gibi personel bulunmasimin kétiiye kullanilmasi s6z konusu
olabilmektedir. Aracilar kendilerine yakin gordiikleri kisileri istenen yetenekte olmasa
bile onlarin ise alinmasina caligmaktalardir. Bunun sonucunda ise yakinligindan ¢ok
isletmede ¢alisanlara yakinligiyla ise alinanlar bir yandan diisiik verimle ¢alismak, ote
yandan kendi aralarinda gruplasmaya gitme gibi durumlar yaratabilirler. Isletme

yoneticilerinin sosyal ve insancil amagclarla bu yolu acik tutmalari halinde her is
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bosalmasinda benzer Oneriler gelebilir. Bununla birlikte tamidiklar veya aracilarin

tavsiyesiyle ise alma firma i¢in en kolay ise alma bi¢imidir(Strauss,Sayles,1972:412).

1.6.2.4. Is ve Isci Bulma Kurumu
Devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is ve isci bulma kurumlan isgiicii talebiyle
igglicii arzin1 bulusturmay1 hedefleyen kurumlardir. Bu kurumlar daha c¢ok mavi

yakalilarin ise yerlestirilmesini amaclar.

1.6.2.5. Ozel insan Kaynaklar1 Damsmanhk Biirolari

Diinyada oldugu gibi iilkemizde de gittikge yayginlagan istihdam biirolar1 6zellikle
beyaz yakali olarak tamimlanan orta ve iist diizey yoneticiler, biiro elemanlar1 ve
miihendisler gibi teknik elemanlarin bulunmasinda ve se¢iminde isletmelere belirli bir
danigmanlik hizmeti vermektelerdir. Bu kurumlarin en biiyiik avantaji, bagvuru da
bulunan adaylart isveren gondermeden Once arastirmis olmalari, bdylece firmanin

yapacag arastirmayi biiyiik olciide kolaylagtirmalaridir.

1.6.2.6. Egitim Kuruluslar:

Firma, eleman yetistiren egitim kuruluslariyla irtibat kurarak isgoren alimina
gidebilirler. Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve yiiksek
okullarla kurulan yakin iligki, isletmenin gereksinim duydugu personelin bulunmasina

iyi bir kaynak olusturur.

1.6.2.7. Sakat ve Eski Hiikiimliiler
Isletmeler, is kanunu gergevesinde sakat ve eski hiikiimliileri topluma kazandirmak
amaciyla igverenlere yasal ylikiimliilikler getirmektedir. Bu yontemle ise yerlestirme is

ve is¢ci bulma kurumu tarafindan gerceklestirilir.

1.6.2.8. isgoren Kiralama

Isgoren kiralama, daha uzun siireler icin gegici statiide isgoren istihdami ifade
eder. Bu yontemle ise alinan personel ashinda firmanin kadrolu elemani
durumundadirlar. Personel ihtiyaci olan isletme ile kiralama sirketi arasinda yapilan bir

kiralama sozlesmesi ile gerek duyulan say1 ve nitelikte personel ise alimir. Bu
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uygulamada kiralama sirketi, isgorenleri secmekte, egitmekte ve personel ihtiyaci olan

igletmelere s6z konusu personeli kiralamaktadir(Kenar,www.tisk.org.tr:Eyliil 2005).

Bu yontemle isgiicii tedarigi 6zellikle iggiicli maliyetleri ve devamli statiide personel
calistirmanin bazi sakincalarini tasimamasi bakimindan tercih edilmektedir. Isgoren
taseronlugu adi verilen bu yontemde, isletme sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. isten
cikma durumlarinda tazminat 6dememekte, isgbrenler icin tek bir licret ddemektedir.
Ayrica isgiicli talebi daraldiginda bu kisilerin kolayca isten cikarilmasi miimkiin
olmaktadir. Isgoren kiralama firmalar araciliiyla personel tedariki, isletmenin aday
arastirma ve personel se¢imine daha az zaman ve para harcamasi yaninda kisa veya
uzun siireli ama gegici nitelikte isgiicli ihtiyacim1 karsilamaya uygun ve daha ucuz bir

istihdam bicimi olmasi gibi nedenlerle tercih edilebilmektedir.

1.6.2.9. internet
Isletmeler internet yoluyla personel bulma yontemine de bagvurmaktadirlar. Personel

bulmayla ilgili bircok web-sitesinden yararlanilmaktadir.

1.6.2.10. Diger Kaynaklar
Yukarida sayilan kaynaklar disinda sendikal kuruluslar ve mesleki orgiitler, kendi

yayinlar aracilifiyla bazi isletmelere elaman bulunmasina yardimci olabilirler.

D1s kaynaklardan eleman tedarikine bas vuran isletmeler de su avantajlara haiz
olur(Altin,1997:50):
e Aday havuzu daha genis olur.
® Yeni fikirler kazanilir.
e  Orgiit icindeki anlagmazliklar azaltir.

¢ Dinamizm saglar.
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Kisaca bir isletme i¢in aday arastirma ve bulma siireci;

K -
PLANLAM 5
AT ANALIZI

IK is ADAY
GEREKSINME | L —» ARASTIRM [ ADAY

YONETICIL YONETICILERIN
ERIN OZEL ONERILERI
TALEPLERI

Sekil 1.4 Aday Arastirma ve Bulma Siireci
Kaynak: Talat, TURKOGLU, I$letmelerde insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Bursa OSB’de Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya,

s.78, 1999

Burada kisaca IKY’nin 6nemli bir parcasmi olusturan oryantasyon konusuna

deginmekte fayda vardir:

Firmalarin ise yeni baslayan personelin firma kiiltiiriine ve ise kisa siirede uyum
gostermesi icin yaptig1 faaliyetler oryantasyon programimin konusunu olusturur. Bazi
firmalarda bu program aylarca siirebilir. Personelin ise uyumlastirilmas: siireci baslica
dort temel faaliyeti icerir(Can,www.mcozden.com:Ekim 2005):

e Gerek iy arkadaslarnn gerek amirleri ile kisilerararasi iligkiler olusturmak
(benimsenme),

e Isi basarmak icin gorevlerini 6grenmek (yeterlik),

o  Orgiitteki rollerini ve bu rolle iliskili bicimsel ya da dogal gruplardaki rollerini
acikliga kavusturmak (rol tanimi),

e Gorevin ve roliin gereklerini tatmin i¢in yaptiklar gelismeleri degerlendirmek

(degerlendirmenin uygunlugu).
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Oryantasyon programi yeni personele, isletmenin basarisi i¢in nasil bir performansla
calisacagini gosterir ve isletmenin pazara ne gibi mal ve hizmetler sunarak topluma ne
derece katki sagladigin1 anlamasini saglar(Chruden,Sherman,1998:117).

Oryantasyon 3 nedenden dolay1 yapilir. Birincisi, isletme zamandan kazanir. Ciinkii
yeni calisan isletmeye girdiginde diger isleri ve isletmeyi tamimak igin zaman
harcayacaktir. Ikinci neden, yeni calisanin isletme hakkinda dogru bilgiler edinmesi
istenir. Yanlis bilgiler yeni ¢alisanda yanlis yargilar olusturabilir. Ugiincii olarak, yeni
calisanin isyerini evi gibi hissetmesini saglamaktir. Yeni calisan oryantasyon yoluyla

isletmede kendini bir 6l¢iide yabanci hissetmeyecektir(Taylor,1959:44).

Oryantasyon programi cesitli problemler de olusturabilir.

Bunlar(Wermer,Desimone,Haris,2002:307):

o Yeni ¢alisana gereginden ¢ok fazla bilginin, ¢cok ¢abuk sekilde verilmesi

. Yeni ¢alisanin igiyle direk ilgili olmayan bilgilerin verilmesi

. Formal ve tek tarafli iletisim. Yeni ¢alisana soru sorma, idrak etme sansinin
verilmemesi

. Oryantasyon programinin sadece yeni ¢alisanin ilk giiniiyle kisitl kalmasi

o Oryantasyon programinin tanimlanmamasi ve gelistirilmemesi

1.7. PERFORMANS DEGERLEME

Bir isletmenin karsilagtigi en 6nemli sorunlardan biri isgorenlere verilen islerin ne
olgiide basarildigr ya da isgorme yeteneklerinin ne oldugunu saptamaktir. Isletmenin
basarisi ve insan kaynaklarindan yiiksek verim elde edilebilmesi i¢in iggdren yetenekleri
yakindan izlenmeli ve gelisme c¢izgisi saglanan basar1  dogrultusunda
degerlendirilmelidir(Sabuncuouglu,2000:154). Performans degerleme, calisanlarin
performanst ve potansiyelleri hakkinda bilgi edinmek i¢in gerekli bir

siirectir(Sloane,1988:211).

Yonetimlerin performans anlayislart giiniimiize kadar siirekli gelisen ve degisen bir
stire¢ gostermektedir. Bu siire¢ i¢inde onemini yitiren, yeni yaratilan, daha fazla 6nem
kazanan performans anlayislar ortaya ¢cikmistir. Bu gelisim kisaca, en diisiik maliyette,

en ¢ok iiretim ve yiiksek kar1 hedefleyen geleneksel yonetim anlayisindan, giiniimiiziin
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rekabetci kosullarinin geregi olarak miisterinin doyumunu, kaliteyi, yeniligi vb. ¢ok
farkli olgiitlere agirlik vererek gelecegin orgiitiinii hedefleyen yonetim anlayisina gecis

olarak agiklanabilir(Akal,1996:5).

1.7.1. Performans Degerlemenin Tanim

Performans bir calisganin belirli bir zaman kesiti i¢inde kendisine verilen gorevi
yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonug¢lardir(Bingol,2003:273). Performans
degerleme, bir yoneticinin dnceden saptamis oldugu standartlarla, isgorenin caligmalari
ile elde edilen sonuclarin karsilastirilmasidir(Siiziik,2002:44). Isletme yonetiminde
performans degerleme, yoneticinin daha once belirlenmis standartlarla isgorene iliskin
sonu¢ raporlarinda aldig1 bilgilere dayanarak, onun is davranmislarimi analiz ederek
basarisini degerleme ol¢iisiidiir(Eren,1979:50). Performans degerleme, calisanin sadece
isteki verimliligini 6lgmek degil bir biitiin olarak énemli noktalarda isgérenin basarisini
Olcmektir. Performans degerlemesine bircok farkli agidan bakmak miimkiindiir.
Performans degerlendirmesi hem gozlem ve yargi iceren bir islemdir hem bir
geribesleme siirecidir hem de oOrgiitsel bir girisimdir(Kaplangi,1999:59). Performans
degerlemesi, bir orgiitteki isgorenlerin belirli bir donem icinde calismalarinin veya
yeteneklerinin Onceden belirlenmis bir Olciite gore bircok yonden sistemli olarak
Olciilmesi ve onlarin gelecekteki gizli gii¢lerinin (potansiyellerinin) ortaya ¢ikarilmasini
saglar. Performans degerlemesi, isgorenlerin, gorevlerini ne Olciide iyi yaptiklarini,
eksikliklerini ve gelisme potansiyellerini saptamaya iliskin cabalarin tiimii olarak
tanimlanmaktadir. Baska bir tamimla, performans degerlemesi, oOrgiitlerde belirli
amagclara gore, personelin gorevindeki basari, tutum ve davraniglan ile ahlaki durum ve
ozelliklerini belirleyen, oOrgiitiin basarisina olan katkilarimi degerleyen planli ve cok

evreli bir siirectir(Bing61,2003:274).

Performans degerlemesi ile ilgili genel bir tanmim yapilacak olursa, bireyin
gorevindeki basarisi, isteki tutum ve davramiglari, ahlak durumu ve Ozelliklerini
ayrintilayan ve biitiinleyen, bireyin kurulusun basarisina olan katkilarini degerlendiren
planh bir aractir. Ancak isletmeler i¢in insan kaynaginin basarisim1 6lgmek son derece

giic bir istir. Oyle ki alt kademelerde ¢alisan isgorenlerin performanslarini 6lgmek bir
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Olciide kolay olsa bile yoneticilik pozisyonlarinda ¢alisanlarin yeteneklerinin

saptanmasi ve degerlendirilmesi oldukga giictiir(Bilmen,1998:55).

Iyi tasarlanmis bir performans degerleme sistemi bes temel Ozellige sahip
olmalidir(Geyik,2000:51):

¢ Kisinin pozisyonunun gereklerini basaril1 bir sekilde yerine getirebilmesini
Olcer ve kisinin isiyle direkt ilgilidir.

e Degerlendirme, isin 6nemli taraflarini tiim yonleriyle 6lgebilmeli ve bu 6l¢iim
sonuglar yeterince agik olmalidir.

e  Degerlendirme objektif olmalidir.

e  Personele 6nceden aciklanmis olan istenen performans kriterlerine uygun
olmalidir.

e Degerlendirme kisinin gii¢lii ve zayif yonlerini icerecek bir sekilde
tasarlanmali, zayif yoOnlerinin nedenini ve bunun i¢in neler yapilabilecegi

konusunda aciklamalar yapmalidir.

1.7.2. Performans Degerlemenin Amaclari ve Kullanim Alanlari
Performans degerlemenin amaglarimi sdyle siralayabiliriz(Opgin, 1999:113):
e Insan giicii planlamast icin personel envanteri hazirlamak
e Isgorenin egitim gereksinmesini saptamak
e  Terfi ve nakillerde objektif dl¢iitlere gore se¢cim yapmak
e  Yeterliligi baz alan iicret artislar1 konusunda yonetici kararlaria yardimeciolmak
e  Organizasyonun 0diil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek
e  (Calisan yonetim iliskilerini gelistirmek
e Bireylerin yetersiz yonlerini kendilerine ileterek gelismelerine ve
motivasyonlarina olanak saglamak

e Iste basarisizig1 kesinlesen isgoreni isyerinden uzaklastirmak

Calisanlar yapict ve ozverili ¢alismalar sonucu geribildirim almaktan hoslanir ve
performans degerlemesine bagli olarak organizasyon igindeki kariyerlerinin ne yonde
ilerledigini gorme firsati bulurlar. Isgoren ozellikle basarili isgoren calismasinin

karsiligin1 gormek ister. Biitiin iyi niyetini ve ¢alisma giiciinii ortaya koyarak caligsan bir
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iggoren, kendine gore daha diisiik performansta calisan isgorene daha fazla deger
verildigini gordiigii takdirde motivasyon bozukluguna ve giderek artan calisma
isteksizligine diisecektir. Isgoren, yapilan objektif degerlemeler sonucu eksikliklerini
gorme firsatt bulacagindan kendini gelistirme ve eksikliklerini giderme olanagi
kazanacaktir. Bu acidan bakildiginda isgbren degerlemesi bir bakima, isgoreni ise
yoneltme ve Ozendirme araci olarak kullanilabilir. Ayrica nesnel Olciitlere gore
uygulanan performans degerlemesi isgbrende yiiksek moral ve isletmeye giiven
duygusu yaratacaktir. Formal performans degerlendirmeler isletmeler i¢in birkag
yonden fayda saglar. Performans degerlendirme sistemleri, ¢alisanlarinin is tatmini, ise
baghliklarim1 ve performansi gelistirmenin yani sira yoneticilere isgodrenleri tanima
firsat1 vermesi, yoneticilerin tutarli, saglikli ve onyargilardan arinmus kararlar vermesine
yardimc1 olmasi, isgorenlerin kendi basar1 diizeylerini gormelerini saglamasi,
organizasyon capinda diiriist ve giivenilir bir yonetim oldugu inancin1 uyandirmasi ve
iggorenlerin odiillendirilmesini saglamasi, motivasyona, kisisel gelisime ve iletisimin

daha saglikli yapilmasina olanak saglamaktadir(Hodgettsi,Kuratko,1995:52).

Performans degerleme; insan kaynaklar1 planlamasi, tedarik ve secim siireci, egitim
ve gelistirme yonetimi, kariyer planlamasi, iicret ve maas program ve planlari, orgiit ici
ig goren iligkileri, is goren potansiyelinin degerlendirilmesi gibi alanlarda

kullanilmaktadir(Bingol,2003:281-282).

1.7.3. Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme sisteminin kurulabilmesi icin oncelikle belirli bir siirecin
baslatilmast ve ©On caligmalarin yapilmasi gerekir. Burada, degerlemenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, degerleme periyotlariin ne olacagi, ne
zaman gerceklestirilecegi, hangi degerleme yonteminin seg¢ilecegi gibi konularin agik ve
anlagilir  bicimde belirlenmesi s6z konusudur(Baltac1,1999:156). Performans
degerlendirmesi siirecinin samimi ve diiriist bir iletisime dayanmasi gerektigi aciktir.
Yonetim ihtiyaclarini, gérevlerini ve amaglarim agikca bildirmeli, calisanlarda bir isin
en iyi nasil yapilacagina iliskin kendi goriislerini ortaya koymalidir. Calisanlarin
saptanan hedefleri izleyebilmesi icin, islerin nasil yapilacagi ve performans kriterleri

yonetim tarafindan acikca ifade edilmelidir. Talimatlarda caligsanlarin kendi islerinde
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performansi yiikseltecek 6geleri ekleyip, zararli 6geleri ayiklayabilmeleri i¢in agik kapi

birakilmalidir(Palmer,1993:11).

Isletmeler icin standart bir performans degerleme sisteminden soz etmek miimkiin
degildir. Ciinkdi, isletmenin yapisina ve kiiltiiriine en uygun sistemi se¢mek, kurmak,
igletmek bir uzmanlik isidir. Yeterli calismay1 yapmadan uygulanacak bir performans
degerleme sistemi kurmaktansa boyle bir sistem kurmamak daha iyidir. Bununla birlikte

her isletme i¢in genel bir performans degerleme siireci agagidaki gibidir:

CALISAN CALISMA PERFORMANS SONUCLARIN
Kisi — | SURECI — OLCUOMU — | KULLANILMASI
BILGILENDIRME

Sekil 1.5 Performans Degerleme Siireci
Kaynak: ilhami, FINDIKCI, Insan Kaynaklar1 Y6netimi, Alfa Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti.,
Istanbul, s.337, 2000

1.7.3.1. Kriterlerin Belirlenmesi
Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesi i¢in oncelikle gorev ve is
analizinin yapilmis, is ve gorevlerin tanimlanmig olmasi sarttir. Daha sonra caliganlarin

degerlenecegi kriterleri belirleme agamasina gecilebilir.

Kriterler belirlenirken g6zoniinde bulundurulmasi1 gereken hususlar sunlar
olabilir(Sabuncuoglu,2000:157):
o Kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk diizeyine uygun olarak secilmelidir.
. Kriter se¢iminde sadece ig verimi degil, aym1 zamanda iggoren davranislar da
gdzOniine alinmalidir.

o Kriterler acik ve anlagilir olmalidir.
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° Kiriter sayis1 sinirlandirilmalidir.

Genel cizgileriyle  degerlemeye temel olan  kriterler dort  grupta
toplanabilir(Sabuncuoglu,2000:157):

1. Calismanin temel nitelik ve niceligi

2. Isbilgisi ve yetenegi

3. Bireysel ozellikler

4.  Bireyin iligski ve davraniglari

Bu temel kriterler kendi icinde alt kriterlere ayrilir ve isin yapisina gore degisik
sayida olur. Ornek olarak, bireyin ozellikleri temel kriterinin alt kriterleri alinacak
olursa bunlar soyle siralanabilir: Isbirligi, giivenilirlilik, caliskanhik, uyabilirlik,
davranis, kisilik, yargilama, uygulama, onderlik, beceriklilik, yiiriitme, saglik, fiziksel
goriiniis vb. gibi. Yapilacak degerleme bir yonetici i¢in ise degerlemeye tabi tutulacak
kriterlerin niteligi ve niceligi degismektedir. Kriterler degerleme, ileriyi gorme, liderlik,

motive edici vb. gibi 6geler olabilmektedir(Sabuncuoglu,2000:157).

1.7.3.2. Degerleme Standartlarimin Belirlenmesi

Performans standartlart hem {stler icin hem de astlar i¢in iki tiir bilgi icerir.
Bunlardan birincisi neyin yapilmasi gerektigidir. Bu da kisinin yapmas1 gereken gorev
tamimlarin icerir. Ikinci bilgi tiirii ise isin nasil yapilacag ile ilgilidir. Performans
standartlar1 isin nasil yapilacagina iliskin c¢oziimler bulmaya calisir. Standartlar bir
bakima degerleme hedeflerinin belirlenmesini ifade eder. Genelde performans
standartlan1 kalitatif ve kantitatif olmak iizere islerin iki yOniinii igerirler. Kantitatif
standartlar arasinda belirli bir igin gerceklesmesi icin gerekli zaman, yapilan hata sayisi
vb. sayilabilir. Kalitatif standartlar icin ise isin kalitesi, verileri analiz etme yetenegi
konusunda belirlenen dlciitler sayilabilir. Isletmeler standartlarini belirlerken hareket ve
zaman etiidleri, is Orneklemeleri, calisanin ge¢misteki basarimlarini gdsteren kayitlar

vb. gibi verilerden yararlanirlar.
Standartlarin basarili olabilmesi i¢in su Ozellikleri tasiylp tasimadigi kontrol

edilmelidir(Kaplangi,1999:65):

e  Spesifiklik: Her igletme caligani firmanin kendisinden ne bekledigini tam olarak
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bilmelidir.

e Olgiilebilirlik: Performans &lgiimii standartlar sayisal olduklari takdirde
kolaydir. Performans ol¢iimiinii sayisal olarak ifade etmek olanaksiz ise gorevin
zamaninda yerine getirimi, takim faaliyetlerine katkilar vb. sayisal olmayan
standartlar kullanilir.

¢  Gerceklik: Standartlar normal sartlarda ulasilmaz oldugu takdirde ¢alisanlar bu

standartlara ulasma cabalarindan vazgegeceklerdir.

Bu wuygulamalarin gerceklesebilmesi icin calisanlarinda sirket hedeflerini

belirlemeye katilmalar1 gerekmektedir.

1.7.3.3. Degerleme Periyotlarimin Belirlenmesi

Isletme yoneticilerinin zamani simirl ve degerlidir. isgoren degerlemesi ise zaman
alict ve zor bir gorevdir. Bu nedenle degerleme ¢alismalarini cok sik yapmak verimli
olmamaktadir. Birbirine ¢ok yakin donemlerde yapilan degerlemeler hem zaman alici
olmakta hem de deger yargilarinda 6nemli derecede degisikliklere sebep olmamaktadir.
Zaten ¢ok sik yapilan degerlemeler calisanlar iizerinde baski olusturabilir. Bu nedenle
degerleme icin en wuygun gorilen zaman kesiti 6 aylik veya 1 yillik

dénemlerdir(Soylu,1995:61).

1.7.3.4. Degerlemecilerin Egitimi

Bu asamada degerlemeyi yapacak olan grubun gelistirilmesine ve egitilmesine
agirhk verilir. Degerleme kriterleri, degerlemeden beklenen amaclar, tanimlar,
degerleme formlart vb. iizerine egitimler verilir. Bu nedenle egitim toplantilar
diizenlenmektedir. Degerleme yapacak kisilere objektif olmalar1 konusunda dikkatli
olmalar1 gerektigi, calisanlarin giivenini saglayarak bir calisma yapmalar1 vb.

uygulamalar 6gretilir(Soylu,1995:61).

1.7.3.5. Yonetici ve isgorenlere Bilgi Verilmesi
Performans degerleme siirecinde basar1 saglayabilmek icin alt-orta ve iist diizey
yoneticiler arasinda yeterli derecede bilgi alig-verisi saglanmalidir. Bu amacla sik sik

toplantilar diizenlenmekte, hedeflenen amacglar belirlenmektedir. Toplantilarda
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isletmede yer alan isler, bunlarin gerektirdigi ustaliklar ve iggorenlerin degerlemesinde

kullanilacak degerleme yontemleri tanitilmaya caligilir.

Isletmede herhangi bir konuda yapilan bir calismanin basarili olabilmesinin en biiyiik
kosulu ilgili isgorenlere siirekli bilgi vermektir. Informal olmayan haberlesme kanaliyla
iggorenlere gercegi yansitmayan haberlerin ulasmasi ¢ogu kez zararli sonuglar dogurur.
Oysa formal olarak, yetkili kisilerden isgorenlere verilen bilgiler kuskuyu ortadan
kaldirir. Bu gelen kural isgéren degerlemesinde de ¢ok énemli bir rol oynar. Isgorenlere
bilgi vermekte agir ve isteksiz davranan yoneticiler de mevcuttur. Onlara gore bilgi
kaynaklar1 iggorenleri ilgilendirmez veya ilgilendirmemesi gerekir. Oysa isletmede
diizenlenecek bir anket calismasi isgorenlerin birgok bilgilere gereksinim duydugunu
ortaya ¢ikaracaktir. Zamanimizda ¢agdas isletme yoneticileri isgorene bilgi vermekle
onlara degerli olduklarini anlatmanin aynmi sey oldugunun bilincindedirler. Performans
degerleme uygulamasi olduk¢a duyarl bir istir. Sistemin uygulanmasindan etkilenecek
kisiler akla gelen her tiirlii yorumu yapabilirler. Bu konuda isgorenlere yeterli bilgiyi
vermemek yanlis yorumlara yol acabilecegi gibi calisan motivasyonunu ve verimliligini
etkileyebilir. Bu nedenle her seyden Once sistemin uygulanmasi, uygulanma amaci vb.

hakkinda igsgorenlere yeteri bilgi verilmeli ve onlarla isbirligi saglanmalidir.

1.7.3.6. Degerlemecilerin Belirlenme Modelleri

Degerlemeciler, asagida aciklanan modellerden biri veya birkagi ile belirlenir.

1.7.3.6.1. Yoneticilerce Degerleme

Uygulamada en cok kullanilan degerleme sekli her yoneticinin kendi boliimiiyle
ilgili olarak degerleme yapmasidir. Bu uygulamanin yaygin olmasi, iggdreni en
yakindan taniyan kisinin ilk basamak yoneticisi oldugu varsayimina dayanir. Boyle bir
degerleme sistem olarak hiyerarsik yapiya uygun bir sekilde gelisir. Ama bdyle bir
degerlemenin her zaman giivenilir olacagi kuskuludur. Yonetici basarili bir iggoreni
kisisel sebepler nedeniyle basarisizmis gibi gosterebilir. Bu nedenle ¢ogu yonetici ortak
degerleme yoluna gitmektedir. Bu durumda puanlama sistemi uygulaniyorsa birden ¢ok
yoneticinin verdigi puanlarin ortalamasi alinir. Uygulamada yoneticilerin yatay ve dikey

yoneticilerden olusan bir komiteden olustugu goriilmektedir. Degerlemeye ¢ok sayida
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yonetici katilacaksa yoneticilerin birbirinden bagimsiz degerleme yapmalar1 dogru olur.
Yatay veya dikey alanda degerlemeye katilacak yonetici sayisi iicii gecmemelidir.
Burada ne onemli rol ilk yoneticiye diistiigiinden bu yoneticinin degerlemesi oransal
olarak biraz daha agirlikli degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Yonetici tarafindan
degerlemeye tabi tutma asagidaki sakincalar1 dogurabilir(Cakirorakkal1,2003:163):

e (diil ve ceza giicii nedeniyle astin kendisini baski altinda hissetmesi.

e Ust astina geribildirim yoluyla bilgilendirmeden kaginmis olmast .

e (Cezalandirma durumunda astin ¢evresinden ve iistiinden uzaklagsmasi gibi

sorunlar ¢ikabilir.

1.7.3.6.2. Ozdegerleme

Kisinin kendi kendini degerlemesi giderek benimsenen bir modeldir. Yonetici
iggorene kendisini degerlemesi icin bir form verir ve isgéren kendini degerler.
Calisanlardan boylesine bir degerleme istenmesinin nedeni kisinin performansi
hakkinda diisiincelerini 6grenmek ve onlan tesvik eden etkenlerin neler oldugunu
anlamaktir. YOnetici, ast1 tarafindan doldurulan formu daha sonra alarak kendi yaptig
degerlemeyle Ortiisen veya catisan noktalar1 saptama sansi elde eder. Catisan noktalart
yonetici astiyla agik bir goriisme yaparak tartigabilir. Calismalar isgbrenlerin kendilerini
yoneticilerinden daha Ustiin puanlarla degerlendirdigini

gostermektedir(Bingol,2003:288).

1.7.3.6.3. Takim Arkadaslarinca Degerleme
Ayn1 birimde ¢alisanlarin birbirlerini daha iyi taniyacaklari varsayimindan hareket
eder. Ancak bu modelde uygulanan degerlendirmelerin objektif olmama riski bir hayli

yiiksektir.

1.7.3.6.4. Astlarca Degerleme

Bu model kisilerin astlar1 tarafindan degerlendirilmesini baz almaktadir. Fakat
kullanim alani1 pek yaygin degildir. Ciinkii iistler astlar tarafindan degerlendirilmekten
hoslanmazlar. Ayrica {iistlerin astlar iizerinde otorite kurmasin1 da giiclestirebilir. Bu
modelin yararli yonleri; astlarin iistleriyle iletisim kurma, gosterilen ilgi ve gerekli

kaynaklar1 saglamadaki becerilerini degerleyebilme firsati edinmeleridir. Bu yontemin
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basarili olmasi igin astin performans degerleme konusunda egitilmis olmasi
gerekmektedir. Ayrica yoneticiler de astlarin Onerilerinin yararli olabilecegine
inanmalar1 gerekmektedir. Bu egitim verilmezse, astlar, iistlerin, kisilik 6zelliklerine ve
kendi ihtiyaclarimi ne Olciide karsiladiklarina bakarak, isletme hedeflerini dikkate

almaksizin degerleme yapacaklardir(Ozer,2001:122).

1.7.3.6.5. Bilgisayarlar Araciligiyla Degerleme
Teknolojideki degismeler ve gelismeler isletmelere bilgisayar destegiyle performans
degerleme olanag vermektedir. Calisanlarin performanslarina iliskin  bilgiler

bilgisayarlarca izlenip analiz edilir.

1.7.3.6.6. Miisteriler Tarafindan Degerleme

Miisterinin tutum ve davranisi, bir firmanin basar1 derecesini belirler. Bu nedenle
bazi orgiitler, bu onemli kaynaktan hem kendi performansiyla, hem de dogrudan
miisterilerle temasta bulunan calisanlariyla ilgili bilgiler elde etmenin 6nemli olduguna
inanirlar. Boyle bir yaklasimin bir miisteri baglihigin1 gostermesi, isgorenleri bundan
sorumlu tutmasi ve degisimi hizlandirmasi nedenleriyle orgiitler acisindan 6nem arz
etmektedir. Gliniimiizde miisteri memnuniyetine iligkin amaglar Oneme sahip
oldugundan, miisterilerin iliskide bulunduklar1 isgorenlerin Ozellikleri tutum ve

davraniglar1 hakkindaki degerlemeleri dikkate alinmaktadir(Bingo1,2003:288-289).

1.7.3.6.7. 360 Derece Degerleme Sistemi

Geleneksel yaklagima gore performans degerlemesi sadece patronlarin astlarini
degerlendirmesiyle kisithdir. Aslinda patron calisanin performansini degerlendirme
noktasinda en az kalifiye elemandir. Patron adina degerleme yapan yonetici de
degerlemede tek yanh kalabilir. Bu gibi sorunlarla basa ¢ikmak i¢in isletmeler, bireyin
performans degerlemesinde ortak olarak kabul edilen bircok kisinin katkisindan
yararlanmay1 tercih edebilir. Bu gruplar yoneticiler, astlar, is arkadaglari, i¢ miisteriler
ve dis miisterilerdir. Bu sistem bir sirketin yonetim kurulu bagkanindan, en alt
kademede calisan personeline kadar kisilerin performansin degerlemek icin

kullanilmaktadir. Cikan sonuglara gore yoneticilerin ya da personelin olumsuz yonleri
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iyilestirilmekte, kisacasi1 yonetim ve davramg sekilleri konusunda egitim

verilmektedir(Ozer,2001:123).

1.7.3.6.8. Degerlemede Acik Goriisme
Performans degerleme icin seg¢ilen uygulama tamamlandiktan sonra degerlemeyi
yapan kisi tarafindan degerlemeye tabi tutulan calisan arasinda agik bir goriisme
yapilmalidir. Bu agidan yapilacak bir ¢alisma bir geribesleme siireci seklinde islemekte
ve bilyiik yararlar saglamaktadir. Bu goriigmelerde ¢alisanin eksik ve iistiin yonleri
belirlenir, yiikselme ve kariyer gelistirme yollar1 gosterilir vb. gibi hususlarda ¢alisanla
ortak bir kaniya varilmaya calisilir. Bu tiir goriigmelerin amaci kisinin eksik yonlerini
ortaya koymak degil, aksine eksik yonlerin giderilmesi icin ve ¢alisanin gelisimi i¢in bir
program  ortaya koymaktir. Bir ag¢ik  gbriismede amaglanan  hususlar
sunlardir(Doven,2003:93):
e (Calisanlarin is performansimi daha Onceden belirlenen standartlara gore
tartigsmak
e  (Calisanin giiclii ve zayif yonlerini tartigsma firsat1 vermek
e (Calisanlara rutin ve giinliik is sorunlarim1 ¢6zmeye yardim etmek
e  (Calisana duygularini ifade etme sansi vermek
e  (Calisanin bugiinkii durumunu g6z 6niinde bulundurarak transfer ve terfi yoniinde
calisanin uzun donemli egitim ve gelisim ¢abalarini saptamak

e Gelecekteki iicret artisi, terfi vb. kararlar icin temel olusturmak

Performans degerleme goriismesi ¢ok Onemlidir. Ciinkii performans degerleme
programinin basarisi; degerleme siirecinden elde edilen bilgilerin verimli kullanilmasina
baghdir. Performans degerlemesi goriismeleri cesitli sekillerde
olmaktadir(Doven,2003:94):

e Soyle ve Sat Yontemi: Bu yontem degerlenen kisinin istenen yonde degisimi

icin ikna yetenegi gerektirir.

e Soyle ve Dinle Yontemi: Goriismenin ilk bolimii calisanin giiglii ve zayif

yonlerini ona aktarabilme yetenegi gerektirir. GoOriismenin ikinci yarisindaysa
calisanin performans degerlemesi hakkinda goriisleri arastirilir. Yonetici burada

degerleyici roliindedir ama yontem itirazlarin dinlenmesi ve iddialarla onlar
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clirlitme c¢abasina girmeden miicadele edebilme yetenegini gerektirir. Bu
yontemin ¢ikis noktasi, kizginlik duygularina ifade sansimin verilmesinin, bu
duygularin azalmasina veya tamamen yok olmasina yardimci olacagi
yoniindedir.

e Problem Coézme Yontemi: Bu yontemin gerektirdigi yetenekler soyle ve
dinlediklerine benzer olmakla birlikte, problem ¢6zme yOntemi calisanin
duygularin1  6grenmenin Otesine gecer ve son goriismeden sonra isinde
karsilastigi sorun, ihtiya¢, yenilik, memnuniyeti ve hosnutsuzluk yaratici
durumlan tartigmak suretiyle ¢aligan1 gelistirmenin yollarini arar.

e Bilgilendirme Yontemi: Yontemde degerlenen kisiye degerleme sonuglari
gerekgeleriyle anlatilir. Fakat degerlenen kisiyle herhangi bir tartismaya girilmez

ve hicbir itiraz kabul edilmez.

1.8. iISGOREN EGIiTiMi

Isletmeye alinan elemanlarm kusursuz olmasi miimkiin degildir. Bunun nedenini
isgoren secim tekniginin zorlugunda degil, insan1 tanimanin giigliigiinde aramak gerekir.
Isgorenlerin yeteneklerinde goriilen eksikliklerin giderilmesi ve yeni ortaya cikan
gereksinmelere cevap verecek yeteneklerin kazandirilmasi icin her isletme egitim

faaliyetlerini gerceklestirmektedir.(Tikici,2004:30)

1.8.1. Egitimin Tanim ve Onemi
IKY’nin en 6nemli tekniklerinden biri de isgoren egitimidir. Genelde egitim; bireyin
bilgi dagarciginda, diisiince ve davranis yapisinda, gorgii ve becerilerinde olumlu

gelisme ve degisme saglayan bir siirectir(Sabuncuoglu, Tokol,Onal,1985:189).

Cagimizda teknolojik degismeler hizli bir sekilde artmakta ve bunun en belirgin
etkileri de is yasaminda kendini gostermektedir. Mal ve hizmet iireten isletmeler
yenilikleri aninda izlemek, kendilerini yeni kosullara uydurmak ve yeni gelismeleri
izlemek zorundadirlar. Aksi halde rekabetin acimasiz yasalarina boyun egmek
durumunda kalacaklardir. Isletmelerin, bu gibi durumlarla karsilasmamak igin egitim
konusuna daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir(Keser,www.isguc.org:Ekim 2005).

Yasadigimiz c¢ag artik bilgi ¢agi haline gelmistir. Isletmeler basarili olabilmek igin
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bilgiyi en hizli sekilde, dogru ve zamanh olarak elde etmek zorundadirlar. Kiiresellesen
diinyada bilginin siirekli ve sistematik gelisimi egitim siirecini de olumlu
etkilemektedir. Egitime yapilan yatinm dogrudan insana yapilan yatinm olmaktadir. Bir
firmanin en 6nemli kaynag kalifiye ve egitimli bir elemandir. Bu nedenle firmalar
egitime daha ¢ok ©Onem vermektelerdir. Hatta bazi {ilkelerde calisan insanlarin
iicretlerinden egitime harcanmak lizere yasal kesintiler

yapilmaktadir(Sayadain,1998:217).

Insan kaynaklari alamindaki egitim ve gelistirme cabalarinin amaci, c¢alisanlarin
islerinde bulduklar1 tatmini, bireylerin verimini ve biitiin olarak organizasyonun
performansimi yiikseltmektir. Bu amaclar ve bunlara ulagsmak icin kullanilan teknikler
bireylerin ve organizasyonun ihtiyaglarim yansitmalidir. EZitimi gergeklestirmek icin
gerekli olan seyler, yapilan islerin, mevcut insan kaynaklarimin ve simdiki ve

gelecekteki cevre faktorlerinin incelenmesiyle belirlenir(Palmer,Winters,1993:111).

Bir toplumun herhangi bir alanda gelisebilmesi icin en etkili ara¢ egitimdir. Egitimin
genel bir tanmim1 yapilacak olursa; egitim, bireylerin ya da onlarin olusturdugu gruplarin
isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basaril
yapabilmeleri i¢in, onlarin mesleki bilgi ufuklarin1 genisleten diisiince, rasyonel karar
alma, davrams ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmayi
amaclayan  bilgi, gorgii ve  becerileri  arttiran  egitsel  eylemlerin
tiimiidiir(Akyol,1996:73). Bir baska ifadeyle egitim, isgorenlerin is ile ilgili becerileri
ogrenmesine, performanslarim gelistirecek bilgi edinmesine yardimci olmak amaciyla
organizasyon tarafindan gerceklestirilen faaliyetlere verilen isimdir(Buttler, Ferris,

Napier,1991:133).

1.8.2. Egitimin Amaclari
Isletmeler belirli amaglar1 gerceklestirmek icin isgoren egitimine gitmektedirler.

Egitimin isletmeler i¢in amaclarini ekonomik ve sosyal amaclar olarak ikiye ayirabiliriz.
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1.8.2.1. Ekonomik Amaclar

Bu amag¢ sanayi devriminden simdiye kadar isletmeler icin mal veya hizmet
iiretimini en diisiik maliyetle en yiiksek diizeye ulastirma gayretidir. Isletme belirledigi
optimal dengeyi kurabilmek i¢in elindeki insan kaynagim olusturan yoneticileri ve

calisanlar1 e@itme yoluna gitmektelerdir. Isletme calisanlarna egitim verirken su

ekonomik hususlar1 amaglamaktadir(Bilmen,1998:110):

Uretimi artirmak

Kaliteyi arttirmak

Maliyetleri en aza diisiirmek

Belirli bir standart yakalamak

Zamandan tasarruf etmek

Uretim siirecindeki fireleri azaltmak

Is kazalarim azaltmak

Makinelerin rasyonel ve uygun kullanilmasini saglamak
Devamsizlik oranini ve personel devir hizini diisiirmek
Optimum personel sayisiyla caligsmak

Tamir ve bakim giderlerini azaltmak

Is yapma yontemlerini gelistirmek

Hatalar1 azaltmak

Denetim maliyetlerini azaltmak

Harcanan hammadde ve malzemeyi azaltmak

1.8.2.2. Sosyal Amaclar

Egitim sadece isletmenin ekonomik amagclarina hizmet eden ekonomik amagli bir
stire¢ degildir. Egitim isletmede calisan kisilere dolayli ya da dolaysiz bicimde katki
saglayan bir siirectir. Bir isletmede uygulanan egitim c¢aligmalar1 insana yatirim
demektir. Bir isletme varliklarini tamamen toplumun bireylerine bor¢ludur. Bu nedenle
insanlar igsletmenin hizmetinde degil isletmeler insanlarin hizmetinde olmalidir.

Egitimin sosyal acidan katkilar asagidaki gibi siralanabilir(Bilmen,1998:111):

Egitim yoluyla iiretimi artirmak ve bunun da calisanlarin iicret diizeyini

artirmasi

Terfi olanaklari
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e  Motivasyon, moral ve 6zgiiven duygusunda yiikselme
e Olgunlagma ve hosgorii kazanma

e Isbirligi ve dayanisma

e Davranislarda gelisme

e s tatmini saglama

e Isgiicii piyasasinda deger artis

e  Yaraticilikta gelisme

1.8.3. Personel Egitiminin ve Gelistirilmesinin Saglayacag Yararlar

Sistematik ve planli bir e8itim programina katilimin sonucunda gerek orgiitler
gerekse isgorenler birtakim kazanclar elde ederler. Orgiite sagladig yararlar s6z konusu
oldugunda, orgiit tarafindan iiretilen mal ve hizmetlerin say1 ve kalitesi artar. Bunun
sonucunda Orgiitler egitimin sonucunda daha nitelikli isgiicline sahip olur, orgiitte
kazalar azalir ve enerjiden tasarruf saglanir. Bireye sagladigi baglica yararlar sunlardir:
Bireylerin bilgi ve becerilerini artirmasi, daha yiiksek standartta mal ve hizmet
iiretilmesi, iggdrenlerin morallerini artirmasi, meslekte daha kolay ilerleme imkani
saglamasi, gelirde artis saglamasi ve isten doyumu arttimasidir. Kisaca sistematik bir
egitim programinin saglayacagi yararlar soyledir(Elma,Demir vd,2003:50):

o Orgiit icin becerikli isgiicii havuzu saglamasi

® Var olan becerilerin artmast

e isgorenin bilgi ve deneyimlerinde artis saglanmasi

e s performansinda artis ve bunun sonucunda iiretimde verimliligi arttirmasi

e Miisterilere verilen hizmette gelisme saglanmasi

o sgorenlerin orgiite bagliliklarini arttirmasi

o isgorenin bilgi ve becerisinin degerinin artmasi

o isgorenlerin kisisel gelisimleri i¢in olanak tanimasi

1.8.4. Egitimde izlenen ilkeler

Egitim alaninda izlenecek ilkeler isletmeler i¢in faaliyet gosterdikleri sektorlere gore
hatta bir isletmeden 6teki isletmeye gore birgok farklilik gerektirebilir. Bu farkliliklar
organizasyonun biiyiikliigli, rekabet kosullari, teknik verimlilik diizeyi, yasal kosullar,

organizasyonun biit¢esi, ¢alisanlarin 6zellikleri ve nitelikleri, personel devir hizi orani
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bulunmaktadir(Artan,1992:61). Ancak bu farkliliklarla birlikte bir¢ok isletme i¢in ortak
ilkeler belirlenebilir. Yine belirlenen bu ilkelerin isletme stratejisi, isletme politikalari,

isletme misyonu ve vizyonuyla celismemesi gerekir.

Hemen hemen her isletme icin izlenebilecek ortak ilkeleri asagida agiklayacak

olursak(Ertiirk,2001:290-292);

1.8.4.1. Motivasyon

Motivasyon, tatmin edilmemis isteklerin ya da gereksinimlerin hedefler ya da
tesvikler kullanilmak suretiyle amaclanan sonuglara doniistiiriildiigii psikolojik bir
stirectir(Akyol,1996:85). Bagka bir tanimla motivasyon, calisanlarin islerini etkin ve
verimli bicimde yapmalarini saglayacak is ve iligki ortaminin
saglanma31d1r(02den,WWW.mcozden.com,Ekim 2005). Kisaca motivasyon, kisilerin
belirli bir amaci gerceklestirmek izere davranmalan seklinde

tanimlanabilir(Tikici,Deniz,1993:28).

Egitim goren calisan egitim sirasinda tesvik edilirse daha cabuk Ogrenerek egitim
faaliyetleri basarili olur. Ancak egitim goren isgdren, egitimi bitirerek isine dondiigii

zaman da tesvik edilmeli, miimkiinse bazi maddi imkanlar da temin edilmelidir.

1.8.4.2. Egitim Sirasinda Ara Degerlendirmeler
Egitim faaliyetleri siirerken ara degerlendirmeler yapilarak egitime katilan iggorenin
Ogretilen konuyu iyi Ogrenip Ogrenmedigi kontrol edilmeli ve gerekirse egitim

programinin daha basarili olmasi i¢in programda gecikmeden diizeltme yapilmalidir.

1.8.4.3. Pratik Calisma

Belirli bir isin 6gretilmesi veya belirli becerilerin kazandirilmasi icin yapilan egitim
sirasinda teorik bilgilerin arasina pratik c¢alismalarda ilave edilmelidir. Pratik olarak
islerin personele yaptirilmasi egitim faaliyetlerinin verimliligini arttirir. Bdylece teorik

bilgilerin daha iyi anlagilmasi da saglanmis olur.
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1.8.4.4. lsi Tiim Olarak veya Parcalar Halinde Ogretmek

Ogretim teknigi bakimindan bir isi tiim olarak 6gretmek miimkiin oldugu gibi,

parcalara bolerek kisim kisim 6gretmekte miimkiindiir.

1.8.4.5. Kisisel Farkliliklar

Egitim gruplar halinde yapildigindan, bu gruplarn igindeki kisilerin zeka, yetenek ve

diger yonden birbirinden farkli olabileceklerini de diisiinerek egitim programini buna

gore yiiriitmek gereklidir.

1.8.5. Egitimin Planlanmasi

Genelde yillik olarak hazirlanan egitim planlart  genel c¢izgileriyle soyle

Ozetlenebilir(Eroglu,1999:102):

Egitim Konularimin Saptanmasi: Burada izlenen amag terfi durumunda olan
personelin egitimine doniik olabilecegi gibi, mevcut gorevin daha 1iyi
yapilmasina ya da teknik personelin bilgi kapasitesini yiikseltmeye yonelik
olabilir.

Egitim Organlarimin Belirlenmesi: Bu durumda isletme birden fazla secenek
arasindan birini secmek durumunda olabilir. Egitimi isletme i¢i organlar
verebilecegi gibi isletme calisanlar disaridan bir egitim kurumuna gidebilir ya
da isletmeye disaridan bir egitim uzmam getirilebilir.

Pedagojik Yontemin Secimi: Egitim programimnin segilmesinde ¢esitli
yontemler olabilir. Burada s6z konusu olan egitilecek kisilere uygulanacak
pedagojik yontemin se¢imidir.

Egitim Tekniginin Sec¢imi: Burada s6z konusu olan is dis1 ve is bast egitim
tekniklerinin hangisinin kullanilacag: ve egitimin gerceklestirilmesinde anlatma,
grup tartismasi, Ornek olay, rol oynama gibi tekniklerden hangisinin
uygulanacaginin se¢ilmesidir.

Egitilecek Kisilerin Secimi: Yapilacak egitim gereksinmesi analizleri
sonucunda egitilecek kisilerin secimi yapilir. Se¢im yapilirken personelin yasi,
egitim durumu, yaptig is, terfi potansiyeli vb. kriterlere bakilarak bir siralamaya

gidilebilir.
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Egitim Siirecinin Saptanmasi: Egitim planlart hazirlanirken ve egitim
programlar1 yapilirken {izerinde durulmasi gereken en onemli konulardan biri
egitimin siiresidir. Egitim maliyetleri yliksek oldugundan ve isletme icin bir
gider unsuru olusturdugundan verimlilik ilkesi geregi egitim siirecinin siiresi
kisa tutulmaya calisilir.

Egitim Yerinin Belirlenmesi: Egitim programlar1 yapilirken egitimin nerede
yapilacagi da belirlenmektedir. Bu acidan isbasinda yapilan klasik egitime
alternatif olarak egitim merkezleri Onerilmektedir. Fakat bu tip merkezlerde
egitim teorik diizeylerde kalmaktadir. Bu eksigi gidermek icin egitim
merkezlerinde atolyeler kurulmus ve egitilen kisilerin yeteneklerinin artiritlmasi
amaclanmgtir. Isletmeler egitim merkezleri belirlemede iki tiir merkez kurma
yoluna gitmiglerdir. Birincisi; konferans, seminer ve kurslar diizenlenerek iist ve
orta kademe yoneticilerini yetistirmek i¢in kurulan genel egitim merkezleridir.
Ikincisi ise; pratik galigmalara agirlik verilen ve alt basamaklarda calisanlarin

egitimine yOnelik bolgesel egitim merkezleridir.

Egitim isletmelerin rekabet etmesi, gelismesi ve hayatini siirdiirmesi i¢in gereklidir.

Bununla birlikte egitimden beklenmeyecek sonuglar sunlardir(Kilig,2004:40):

Egitim isletmenin her sorununa deva degildir.

Egitim organizasyonel bosluklardan dogan problemler icin ¢6ziim degildir.
Egitim unutmaya engel degildir.

Egitim kotii bir eleman se¢im ve oryantasyon sisteminin sakincalarini ortadan
kaldirmaz.

Egitim yeni kapasite yaratmaz.

Egitim yonetim siireci ile birlikte diisiiniilmelidir.
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IKiNCi BOLUM

UYGULAMA

2.1. Alanin Tamitim

Kistaslar1 iilkeden iilkeye ve hatta bir iilkenin cesitli kurumlari arasinda bile
degismekle birlikte, KOBI(Kiiciik ve Orta Biiyiikliikteki Isletme) kavrami, kiiciik ve
orta Slgekli isletmelerin cesitli kredi, egitim, bilgi ve danigsmanlik hizmetlerinden diisiik
bir bedelle veya bedelsiz olarak yararlandirilmasi amaciyla gelistirilmistir. Ulkelerin
gelismislik diizeyi ve sektorlerin yapist KOBI tanimlarini dogrudan etkilemektedir.
Nitekim calisan sayisi, satis miktari, sermaye miktari, kullanilan ¢alisma alani, 6denen
iicretler, kullanilan hammadde miktar1 ve liretim yontemi ¢esitli tammmlarda Sl¢iit olarak
kullanilmaktadir. Bununla birlikte, c¢alisan sayis1 Olgme ve karsilastirma kolaylig
acisindan en fazla kullanilan 6lciit olmaktadir. Bugiin iilkemizde farkli dlciitlere gore
diizenlenmis ¢ok sayida KOBI tanimi bulunmaktadir. Ornegin, DIE 1-150 arasinda
calisan1 bulunan isletmeleri, Di1s Ticaret Miistesarligi 1-200 arasinda calisan1 bulunan
isletmeleri, EXIMBANK 1-250 arasinda ¢alisam1 bulunan isletmeleri KOBI olarak
nitelendirmektedir. Ulkemizde Avrupa Birligi mevzuatina uygun ve tiim kurumlarda
gecerli olan bir KOBI taniminin gelistirilmesiyle ilgili calismalar yapilmaktadir. Avrupa
Birligi mevzuatina gore 1-250 arasinda calisani bulunan isletmeler KOBI sayilmaktadir.
Buradan hareketle bu calismada 1-250 arasinda calisam olan isletmeler KOBI olarak

tanimlanmis ve arastirmanin alanini olusturmustur.

2.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giiniimiizde her tiirlii teknolojik degisme ve gelisme karsisinda Onemini siirekli
koruyan en onemli unsur insan kaynagidir. Bu kaynadi gelistirmeye yonelik cabalar
yonetimin sorumluluk alanindadir. IKY uygulamalart bu sorumlulugun yerine
getirilmesinde 6nemli gorevler iistlenmistir. Ulkemiz agisindan da isletmelerimizin IKY
modern isletmecilik anlayis1 i¢inde degerlendirmesi, diinya firmalarmin gosterdigi
performans1 yakalamalarinda olduk¢a onemlidir. Bu acidan arastirmanin insancil bir
siire¢ olan IKY uygulamalarina yonelik olmasi, bu arastirmay: énemli kilan en biiyiik

unsurdur. Son yillarda biiyiikk bir hizla yasanmaya baglanan ve etkisini artiran
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kiiresellesme siirecinde; uluslar aras1 boyutta rekabet iistiinliigii yakalayan sirketlerin,
geleneksel rekabet iistiinliigii, insan unsurunu farkli yorumlayislarinda goriilmektedir.
Yani firma organizasyonu ve beseri sermayenin uygun kullanimi, giiniimiizde rekabetin
onemli bir dayanagim temsil etmektedir. Bu nedenle ¢alismanin odagini insan unsuruna

yonelik modern bir yonetim tekniginin olusturmasi, aragtirmay1 6nemli kilmaktadir.

Bu arastirmada, IKY’nin 6nemi ve gerekliligi incelenmeye ¢alisilmistir. Bununla
birlikte;

e Arastirmaya konu olan isletmelerdeki departman sorumlularinin demografik
ozellikleri,

e isletmelerde IK Departmaninm kurulup kurulmadigi,

¢ lsletmelerde uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamasi yapilip yapilmadigs,

o isletme faaliyetlerine ve gelecege yonelik planlamaya IK Departmanin katilim
diizeyi,

e Calisanlara bir rekabet unsuru olarak ne diizeyde énem verildigi,

e (Calisanlarin motivasyonuna yonelik ¢calismalarin yapilip yapilmadigi,

o lsletmelerde calisanlarin sosyal ihtiyaclarina cevap verecek sosyal tesis ve
imkanlarin olup olmadigi,

o isletme kararlari verilirken calisan fikirlerinin alimip alinmadigs,

e lsletmelerin personel tedarik ederken ne tiir araclar kullandiklari,

¢ isletmelerde performans degerlemesi yapilip yapilmadig,

o lsletmelerde is analizi calismalar1 yapilip yapilmadig,

e lsletmelerde oryantasyon programinin uygulanip uygulanmadigi,

o isletmelerin Personel Yonetimi ve IKY ne bakis acilari,

ortaya konulmaya calisilmis ve boylece arastirmaya konu olan isletmelerin IKY
profillerinin ¢ikarilmas1 amaclanmgtir. Kisaca arastirma yapilan isletmelerde 1KY

uygulamalarinin mevcut durumlari anlasgilmaya ¢aligilmstir.
2.3. Arastirmamin Kapsam

Bu calismanin olusturulmasi1 ic¢in, Malatya Organize Sanayi Bolgesi

Miidiirliigii’'nden tekstil sektoriinde faaliyette bulunan tekstil firmalanyla ilgili bilgi
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alimmis ve bu bilgiler dogrultusunda faaliyette bulunan 37 firmanin oldugu tespit
edilmis ve bu firmalara ulagilmaya calisilmistir. S6z konusu firmalarin, calisanlara
iligkin konularin1 yoneten departmanlarinda gorev yapan sorumlular bu calismanin
kapsamina dahil edilmislerdir. Bu kapsamda, 37 firmaya ulagsmak hedeflenmistir. Fakat
s0z konusu 3 firmanin faaliyetine son verdigi, 2 firmanin donemsel calistigi
goriilmiistiir. S6z konusu 5 firmayla goriisiilememistir. Anket ulastirilan diger firmalarin
biitiiniinden cevap alinamamis bu nedenle c¢alismada, Malatya Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyet gosteren ve KOBI tanimina uyan 20 tekstil firmasi yer almistir. Bu

firmalarin anakiitleyi temsil edecegi varsayilmaktadir.

2.4. Bilgi Toplama Yontemleri

Aragtirmada veri toplamak i¢in anket yontemi ve ylizylize goriisme teknigi
kullanilmistir. Anket ¢alismasi yoneticilerin demografik 6zelliklerini 6lcmeye yonelik
sorularla birlikte IKY uygulamalarim 6lgmeye yonelik toplam 36 sorudan olusmaktadir.

Anket acik u¢lu ve kapali uglu sorulardan olugmaktadir.

2.5. Bulgularm Analiz Edilmesi ve Yorumlanmasi
Anket formundaki sorulara verilen cevaplarin degerlendirilmesi iki asamada
yapilmistir. Birinci asamada sorumlularin demografik ozellikleri ¢oziimlenmis ikinci

asamada IKY uygulamalarinin mevcut durumu tespit edilmistir.

Verilerin analizinde frekans dagilimi ve oran yontemlerinden yararlanilmigtir.
Veriler frekans tablolar ve cross-tablolar araciligiyla sunulmustur. Yukarida belirtilen
yontemlerle veriler anlamli bilgiler haline getirilerek yorumlanmig, bu yorumlar

sonucunda cesitli onerilerde bulunulmustur.

Bulgularin analiz edilmesinde, verilerin anlamh bilgilere doniistiiriilmesinde, SPSS

12.0 istatistik paket programi kullanilmistir.
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2.6. Anket Bulgular:1 ve Analizleri:

Anket calismasinda elde edilen bilgiler ve dagilimlart asagidaki gibidir:

1- Departman Sorumlularimn Unvam: Departman sorumlularinin iinvanlari ile ilgili

olarak sorulan soruya alman yanitlar ve ylizde dagilimlar1 soyledir:

Tablo.2.1 Departman Sorumlularinin Unvani

Unvan Say1 Yiizde (%)
Miidiir 11 55

Sef 4 20
Uzman 2 10
Memur 3 15
Toplam 20 100

Yapilan ankette Insan Kaynaklar1 Departmam sorumlularmin iinvan dagilimi Tablo
2.1’den de gorildiigli gibi %55 miidiir, %20 sef, %10 uzman ve %15 memur
seklindedir.

2- Departman Sorumlularmmin Yasi: Departman sorumlularinin yastyla ilgili sorulan

soruya verilen yanit ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.2 Departman Sorumlularinin Yast

Yas Say1 Yiizde (%)
0-29 7 35
30-39 8 40
40-49 3 15
50 ve istii 2 10
Toplam 20 100

Departman sorumlularinin %35°i 0-29 yas aralifinda, %40’1 30-39 yas araliginda
915’1 40-49 yas araliginda ve %10’u 50 ve iistii yas araligindadir.
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3- Departman Sorumlularmin Cinsiyeti: Anket calismasinda departman
sorumlularinin cinsiyetiyle ilgili sorulan soruya iliskin alinan yanitlar ve yanitlarin

yiizde dagilimi soyledir:

Tablo.2.3 Cinsiyet
Cinsiyet Say1 Yiizde (%)
Erkek 15 75
Bayan 5 25
Toplam 20 100

Departman sorumlularinin %75’inin erkek, %25’inin bayan oldugu tespit edilmistir.

4- Departman Sorumlularmin Egitim Durumu: Departman sorumlularinin egitim

durumu ile ilgili sorulan soruya alinan yanitlar soyledir:

Tablo.2.4 Departman Sorumlularinin Egitim Durumu

Egitim Say1 Yiizde (%)
Tlkokul 2 10
Lise 4 20
Onlisans 2 10
Lisans 12 60
Toplam 20 100

Departman sorumlularinin %60’1nin lisans mezunu, %10’unun onlisans mezunu,

9%?20’sinin lise mezunu ve %10 unun ilkokul mezunu oldugu goriilmiistiir.

5- Isletmelerin Faaliyet Yillar1: Isletmelerin faaliyet yillarim belirlemek icin sorulan

soruya alinan yanitlar ve ylizde dagilimlar1 agagidaki gibidir:
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Tablo.2.5 isletmelerin Faaliyet Yillari

Faaliyet Yili Say1 Yiizde (%)
1 yildan az 2 10
1 yil -3 yil 4 20
3 yildan fazla — 5 y1l 3 15
5 yildan fazla 11 55
Toplam 20 100

Tablo 2.5’ten goriildiigii gibi isletmelerin %55’1 5 yildan fazla siiredir faaliyette
bulunmaktadir. Firmalarin biiyiik bir cogunlugu(%70) sektorde tecriibeli firmalar olarak

tanimlanabilir.

6- Isletmelerin Cahsan Sayisi: Isletmelerin calisan sayisiyla ilgili olarak sorulan

soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlar1 sdyledir:

Tablo.2.6 isletmelerin Calisan Sayisi

Calisan Sayist Say1 Yiizde (%)
1 -9 kisi 2 10

10 — 49 kisi 4 20

50 — 149 kisi 5 25

150 ve {istii 9 45
Toplam 20 100

Isletmelerin %45’i 150 ve iistii calisana, %25’i 50 — 149 kisi arasinda calisana,
%20’si 10 — 49 kisi aras1 ¢alisana ve %10’u 1 — 9 kisi arasinda ¢alisana sahiptir.

7- Cahsanlara iligkin Konularin Yiiriitiildiigii Departmanlar: Ankete katilan
isletmelerde isletme c¢alisanlarina iliskin konularin yiiriitiildiigli departmanlari

belirlemek i¢in sorulan soruya alinan yanitlar sdyledir:
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Tablo.2.7 isletmelerin iKY ile ilgili Konularim Yiiriiten Departmanlar ve Dagilimlari

Departman Say1 Yiizde (%)
IK Departmani 4 20
Personel Departmant 3 15
Personel ve Idari Isler

5 25
Departmani
Idari Isler Departman 5 25
Diger 3 15
Toplam 20 100

Isletmelerin sadece %20’sinde personele iliskin konulari yoneten biriminin ad1 insan
Kaynaklar departmanidir. Isletmelerin %15’i personele iliskin bagimsiz isleri yiiriiten
personel departmanina sahiptir. %65 oraninda isletmeler personel islerini diger
fonksiyonlardan ayrn olarak yiiriiten bagimsiz bir birime sahip degillerdir. Tablo 2.7°de
goriildiigii gibi departman ismi soruldugunda seceneklerde olmayan ve bu nedenle
soruyu diger secenegi vasitasiyla yanitlayan 3 firma bulunmaktadir. Bu 3 firmada

personele ait islerini muhasebe departmaninda yiiriitmektedir.

8- Departmanlarin Faaliyet Yillari: Calisanlara iliskin departmanlarin faaliyet yili ile

ilgili sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.8 Departmanin Faaliyet Yili

Departman Faaliyet

Say1 Yiizde (%)
Yili
Kuruldugundan beri 16 80
1-3yl 2 10
3 yildan fazla — 5 yil 2 10
Toplam 20 100

Tablo 2.8’den goriildiigii gibi calisanlara iliskin konular yiiriiten departmanlarin

biiyiik cogunlugu yani %80’i isletmenin kurulmasiyla birlikte caligmaya baglamistir.
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Calisanlarma iligskin birimlerinin sorumluluk konularina iliskin soruya, isletmelerin
9%95’1 ise alma ve yerlestirme, %55’ bordro, %50’si egitim, %80’i iicretlendirme,
%35°1 kariyer planlama, %45’1 performans degerleme, %30’u nakil ve atamalar, %65’1

isglivenligi, %901 saglik, %90’1 servis, %851 yemek alanlar1 olarak cevap vermislerdir.

9- Departman Cahsan Sayisi: IKY ile ilgili konular yiiriiten departmanlarda calisan

sayisl ile ilgili sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlart soyledir:

Tablo.2.9 Departman Calisan Sayisi

]S)ae;:tman Calisan Say1 Yiizde (%)
1 kisi 8 40
1 -3 kisi 9 45
3 kisiden fazla — 5 kisi 3 15
Toplam 20 100

Isletmelerin %40’1 calisanlarina iligskin konular yiiriitmesi icin departmaninda 1 kisi,
% 45’1 1 ve 3 kisi, %15’i ise 3 ve 5 kisi calistirmaktadir. Isletmelerden hicbiri 5 kisiden

fazla calisan secenegini isaretlememistir.

10- Uzun Vadeli insan Kaynaklar1 Planlamasi: Isletmelerin uzun vadeli IK

planlamasina iliskin sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.10 Uzun Vadeli iK Planlamasi

IK Planlamasi Say1 Yiizde (%)
Evet yapiliyor 11 55
Hayir yapilmiyor 8 40
Fikrim yok 1 5
Toplam 20 100

Tablo 2.10’den goriildugii gibi isletmelerin %55°1 ¢alisanlarina iligkin uzun vadeli

planlar yapmakta, %45°’i ¢alisanlarina iliskin uzun vadeli planlar yapmamaktadir. Bu
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soruya hayir cevabini veren isletmelerin hepsi IK planlamasina ihtiyac duymadiklarini

belirtmislerdir.
11- Gelecege Yonelik Planlamada insan Kaynaklar1 Departmaninin Fonksiyonu:
Gelecege yonelik plan yapilirken IK departmanmin fonksiyonunu belirlemek igin

sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.11 Gelecege Yonelik Planlamada iK Departmaninin Fonksiyonu

Departman Fonksiyonu Say1 Yiizde (%)
Gelecege yonelik

=Y 13 65
planlamada gorev alir
Aktif olarak katilmaz 7 35
Toplam 20 100

Tablo 2.11°de goriildiigii gibi isletmelerin %65’inde Insan Kaynaklari departmani

gelecege yonelik planlamada gorev alirken, %351 aktif olarak katilmamaktadir.
12- isletme Faaliyetlerine Katilmada insan Kaynaklar1 Yoneticisinin Katihm
Diizeyi: Isletme faaliyetlerine katilmada Insan Kaynaklari departmani yoneticisinin

katilim diizeyine iliskin sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlar1 soyledir:

Tablo.2.12 isletme Faaliyetlerine Katilmada IK Y6neticisinin Katilm Diizeyi

Katilim Diizeyi Say1 Yiizde (%)
Uygulama agamasinda 11 55
Danigman olarak 9 45
Toplam 20 100

Isletme faaliyetlerine %55 oraninda departman yoneticileri aktif olarak katilmakta

fakat %45 oraninda ise danisman olarak katkida bulunmaktalardir.
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13- Gelecek Yil Personel Sayisindaki Degisim: Bir sonraki yil isletme calisan
sayisinda herhangi bir degisiklik olup olmayacagina dair sorulan soruya alinan yanitlar

ve yilizde dagilimlarn soyledir:

Tablo.2.13 Gelecek Yil Personel Sayisindaki Degisme

Personel Sayisindaki
Say1 Yiizde (%)

Degisme
Artacak 8 40
Ayni1 kalacak 7 35
Herhangi bir stratejimiz

5 25
yok
Toplam 20 100

Isletmelerin %401 personel miktarlarimn artacagim, %35’i aym kalacagini, %25’

herhangi bir stratejileri olmadigini belirtmislerdir.
14- Rekabet Ustiinliigii Saglamada En Onemli Faktor: isletmelerin rekabet
istiinliigii saglamada en 6nem verdikleri faktorii belirlemek i¢in sorulan soruya alinan

yanitlar ve yiizde dagilimlar soyledir:

Tablo.2.14 Rekabet Ustiinliigii Saglamada En Onemli Faktor

Faktor Say1 Yiizde (%)
Calisanlar 1 5
Kalite 11 55
Sermaye 6 30
Teknolojik iistiinliik 1 5
Vergi muafiyeti vb. 1 5
Toplam 20 100

Isletmelerin %55’i en onemli faktoriin kalite oldugunu, %30’u sermaye oldugunu,

%5°1 teknolojik iistiinliik oldugunu, %5°1 vergi vb muafiyetlerin ve %35’ de en 6nemli
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faktoriin calisanlar oldugunu belirtmislerdir. Tablo 2.14’te goriildiigii gibi isletmelerin
9%95’1 calisanlarin  rekabet istiinliigii saglamada birincil faktor oldugunu

diisinmemektelerdir.

Isletmelere calisanlarin1 motive etmek igin hangi araglarin kullamldigi sorusuna,
igletmelerin kullandiklar1 araglar1 soyle siralayabiliriz: Firmalar en ¢ok prim ve ek
iicreti, daha sonra calisanlara yetki ve sorumluluk vermeyi, ¢alisanlara kariyer imkani
sunmay1, calisanlara ceza uygulamay1 ve en az calisanlara 6diil vermeyi ara¢ olarak

kullanmaktalardir.
15- Sosyal Tesis ve Imkanlar: Yine isletmelere calisanlarin sosyal ihtiyaglari
kargilayacak tesisler ve imkanlarin neler oldugu sorusuna alinan yanitlar ve yiizde

dagilimlan soyledir:

Tablo.2.15 Sosyal Tesisler ve imkanlar

Var Yok

Tesis/Imkan Say1 Yiizde (%) Say1 Yiizde (%)
Kiitiiphane 0 0 20 100
Spor Salonu 1 3 19 05
Internet Salonu 0 0 20 100
Toplant1 Salonu 6 30 14 70
Lokal 0 0 20 100
Saglikhizmetleri

3 15 17 85
kres/cocuk parki
Ozel giinler/hafta sonu

4 20 16 80
eglence, piknik vb.

Isletmelerin hicbirinde kiitiiphane olmadig1, sadece ankete cevap veren isletmelerin

%5’inde spor salonu oldugu, isletmelerin hicbirinde internet salonu olmadigi, sadece

%30’unda toplant1 salonu oldugu, yine isletmelerin hi¢cbirinde lokal olmadigi, %15’ inde
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saglik hizmetlerinin-kresin ve cocuk parkinin oldugu ve %?20’sinde hafta sonu piknik

vb. faaliyetlerin yapildigi anlasilmistir.
16- isletme Kararlarma Katilmada Cahsanlarm Fikirleri: Isletme calisanlarinin,
isletme kararlarina katilmada fikirlerinin alinip alinmadigr ile ilgili soruya alinan

yanitlar ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.16 Isletme Kararlarina Katilmada Calisanlarin Fikirleri

Calisan Fikirleri Say1 Yiizde (%)
Almmyor 15 75
Alinmyor 5 25
Toplam 20 100

Tablo 2.16’dan goriildiigii gibi isletmelerin %75°1 calisanlarin fikirlerini almakta,

%25°1 almamaktadir.
17- Cahsanlarin Fikirlerinin Alnmasinda Kullamilan Araglar: Calisanlariin
fikirlerini alan isletmelerin fikir alirken kullandiklar1 yontemler ve yiizde dagilimlari

sOyledir:

Tablo.2.17 Calisan Fikirlerinin Alinmasinda Kullanilan Araglar ve Dagilimlar

Araclar Say1 Yiizde (%)
Fikir kutulari 5 25
Yiizylize goriisme 9 45
Anket 1 5
Alinmyor 5 25
Toplam 20 100

Ankete cevap veren isletmelerin %25’1 ¢alisanlarin fikirlerini fikir kutulartyla, %451

yiizyiize goriigme teknigiyle, %5°1 anketler araciligiyla almaktalardir.
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18- Cahsanlarin isletme Icin Tammmu: isletmeler icin calisanlarinin ne ifade ettigine

dair sordugumuz soruya alian yanitlar ve yiizde dagilimlar soyledir:

Tablo.2.18 Calisanin isletme i¢in Tanimi

Calisan Tanimi Say1 Yiizde (%)
Degisken bir tiretim | s
araci

Uretim faktorii 6 30
Uretim kaynag1 3 15
Gelistirilebilir bir

kaynak 10 >0
Toplam 20 100

Isletmelerin %5’i calisanlarim1 degisken bir iiretim araci olarak, %30’u iiretim
faktorii olarak, %151 iiretim kaynagi olarak, %50’si ise gelistirilebilir bir kaynak olarak

gormektedir.
19- Yatirim veya Maliyet Unsuru Acisindan Calisanlar: Isletmeler, calisanlarim bir
maliyet unsuru olarak mi1 yoksa bir yatirnm unsuru olarak m1 degerlendiriyor sorusuna

alman yanitlar ve ylizde dagilimlar1 sdyledir:

Tablo.2.19 Calisanlarin Yatirim — Maliyet Unsuru Olarak Ayrimi ve Dagilimi

Maliyet/Yatirim Say1 Yiizde (%)
Bir maliyet unsurudur 6 30
Bir yatirim unsurudur 14 70
Toplam 20 100

Isletmelerin %30’u c¢alisanlarini isletme icin bir maliyet unsuru olarak gormekte,

%701 ise ¢alisanlarini bir yatirim unsuru olarak gérmektedir.

20- Personel Devir Oram: Isletmelerin personel devir oranlariyla ilgili sorulan

soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlar séyledir:
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Tablo.2.20 Personel Devir Orani

Personel Devir Orani Say1 Yiizde (%)
Hesaplanmiyor 15 75
Hesaplaniyor 5 25
Toplam 20 100

Isletmelerin %75’ personel devir oramm hesaplamak icin herhangi bir caligma
yapmamakta, %?25’i ise personel devir oranlarin1 hesaplamaktadir. Personel devir

oranini hesaplayan firmalarin devir oranlarn %2 ile %14 arasinda degismektedir.

Personel tedarik ve seciminde isletme dis1 kaynaklardan en fazla kullanilan 3 kaynak
sorusuna; calisanlarin tavsiyesiyle tedarik kaynagina ankete cevap veren isletmelerin
%85’1, bzgecmis bankas1 araciligiyla tedarik kaynaginda isletmelerin %70’i, Tiirkiye s
Kurumu’ndan ¢alisan istihdam etme yontemini ise isletmelerin %65°i kullanmaktadir.
Bunlarla birlikte diger kaynaklarda kullanilmakta fakat en fazla bu 3 kaynak

kullanilmaktadir.
21- Ise Almada Calsamin Tecriibe/Potansiyelleri: Isletmeler icin ise alinacak
personelin sahip oldugu potansiyelin mi yoksa tecriilbenin mi daha onemli oldugu

sorusuna alian yanitlar ve yiizde dagilimlar1 soyledir:

Tablo.2.21 ise Almada Calisanin Tecriibe ve Potansiyeli

Tecriibe/Potansiyel Say1 Yiizde (%)
Ne yapabildigi

yap g 8 40
onemlidir.
Ne yapabilecegi

yap g 12 60
onemlidir.
Toplam 20 100

Isletmelerin %601 ise alinacak personelin ne yapabilecegine yani onun potansiyeline

onem vermekte, %401 ise ise alinacak personelin mevcut tecriibeleriyle ilgilenmektedir.
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22- isten Ayrilma Anketi: Isten ayrilma anketi uygulayan isletmeleri belirlemek icin

sorulan soruya alinan yanitlar ve yanitlarin yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.22 isten Ayrilma Anketi

Isten Ayrilma Anketi Say1 Yiizde (%)
Uygulaniyor 6 30
Uygulanmiyor 14 70
Toplam 20 100

Tablo 2.22’de goriildiigii gibi isletmelerin %30’u isten ayrilma anketi uygulayarak

geribesleme saglamakta, %70’ isten ayrilma anketi yapmamaktadir.

Isten ayrilma anketi uygulayan firmalar, isten ¢ikmanin en 6nemli 5 nedeni olarak;

diger calisanlarla olan iliskiler, ailevi nedenler, askerlik, hastalik ve ¢alisma kosullarini

gostermislerdir.

23- Cahsanlarn isletmede Kalma Nedenleri: Calisanlarin isletmede kalmalarinin en

Oonemli nedenini belirlemek icin sorulan soruya alinan yanitlar ve ylizde dagilimlar

sOyledir:

Tablo.2.23 Calisanlarin Isletmede Kalmalarinin En Onemli Nedeni

Isletmede Kalma

Neden; Say1 Yiizde (%)
Dolgun {iicret 1 5
Orgiit iklimi 4 20
Kariyer imkanlar1 2 10

Is imkaninin azli§1 11 55
Calisma kosullart 2 10
Toplam 20 100
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Tablo 2.23’te goriildiigii gibi calisanlarin isletmede kalmalarinin nedeni olarak
igletmelerin  %55°1 is imkaminin azhigini, %20’si orgiit iklimini, %10’u calisma

kosullarini, %10’u kariyer imkanlarim1 ve %35°1 dolgun iicreti gostermislerdir.

24- Performans Degerleme: Performans degerlemenin yararli bir uygulama olarak

goriiliip goriilmedigine iliskin sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlar

sOyledir:
Tablo.2.24 Performans Degerleme
Performans Degerleme Say1 Yiizde (%)
Yararh bir uygulamadir 17 85
Fikrim yok 3 15
Toplam 20 100

Isletmelerin %85’i performans degerlemeyi yararli bir uygulama olarak gordiigiinii

ve %151 bu soruya iligkin fikirlerinin olmadigini1 belirtmistir.

25- Performans Degerleme Uygulamasi: Performans degerlemesi yapan igletmelerin

belirlenmesine iliskin sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlari soyledir:

Tablo.2.25 Performans Degerleme Uygulamasi

Performans Degerleme

Say1 Yiizde (%)
Uygulamasi
Evet yapiliyor 12 60
Hayir yapilmiyor 5 25
Yapilmasi planlantyor 3 15
Toplam 20 100

Isletmelerin %60’1 performans degerleme yapmakta, %25°i performans degerleme
yapmamakta ve %15°i performans degerleme yapmayi planlamaktadir. Isletmelerin,
performans degerlemesinden elde ettigi verileri, en ¢ok iicret ve terfi-nakil-isten

cikarma kararlar verirken kullandiklar anlagilmistir.
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26- s Analizi: Is analizi yapan isletmelerin belirlenmesine iliskin sorulan soruya alinan

yanitlar ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.26 Is Analizi
Is Analizi Say1 Yiizde (%)
Evet yapiliyor 3 15
Hay1r yapilmiyor 10 50
Yapilmasi planlantyor 7 35
Toplam 20 100

Isletmelerin %15’i is analizi yaptiklarimi, %50’si is analizi yapmadiklarini, %351 is

analizi yapmay1 planladiklarini belirtmislerdir. Isletmeler is analizini en ¢ok eleman

secimi ve is degerlemesi amaglari icin kullanmaktalardir.

27- Oryantasyon: Oryantasyon programi uygulanip uygulanmadigini tespit etmek icin

sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlar séyledir:

Tablo.2.27 Oryantasyon Programi

Oryantasyon Say1 Yiizde (%)
Evet uygulaniyor 13 65
Hayir uygulanmiyor 4 20
Uygulamayi

diisiiniiyoruz : :

Bir fikrim yok 2 10
Toplam 20 100

Isletmelerin %65’i oryantasyon programi uyguladiklarini, %20’si uygulamadiklarini,

%5°1 uygulamay1 disiindiiklerini, %10’u ise oryantasyon konusunda herhangi bir

fikirlerinin olmadigini belirtmislerdir.

28- Oryantasyon Siiresi: Oryantasyon programi uygulayan isletmelerin bu programi

uygulama siireleri soyledir:
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Tablo.2.28 Oryantasyon Programi Uygulama Siiresi ve Dagilimi

Oryantasyon Siiresi Say1 Yiizde (%)
1 -3 giin 4 20

4 -7 giin 1 5

7 giinden fazla 8 40
Uygulamiyoruz 7 35
Toplam 20 100

Isletmelerin %35’i Tablo 28’den de goriildiigii gibi oryantasyon programi
uygulamamakta, isletmelerin %20’si 1 — 3 giin arasi, %5°1 4 — 7 giin arasi, %40’1da 7

giinden fazla siireyle oryantasyon uygulamaktadir.
29- Personel Yonetimi — insan Kaynaklar1 Yonetimi: Personel Yonetimi ve Insan
Kaynaklart Yonetimi arasinda fark oldugunu diisliniiyor musunuz sorusuna alinan

yanitlar ve yiizde dagilimlan soyledir:

Tablo.2.29 Personel Yonetimi - IKY iliskisi ve Dagilimi

PY/IKY Say1 Yiizde (%)
IKY, Personel

4 20
Yonetiminden farklidir.
IKY ile Personel
YOnetimi arasinda fark 16 80
yoktur.
Toplam 20 100

Isletmelerin %80’i Personel Yonetimi ile IKY arasinda herhangi bir fark olmadigin,
%20’si ise fark oldugunu belirtmiglerdir. Fark oldugunu belirten firmalar aradaki
farkliligi; calisanlarin bir iiretim faktorii olmadiklarini, gelistirilebilir olduklarini, sosyal
ihtiyaglart olan varliklar olduklarini ve isletmeler icin en Onemli kaynak olduklarini
belirtmisler, ayn1 zamanda IKY nin Personel Yonetimine gore insan odakli oldugunu ve

bu noktada Personel Yonetiminden dnemli dlciide ayrildigini belirtmislerdir.
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30- insan Kaynaklar ile Ilgili Siireli Yaymn, Kitap Takibi Yapan Sorumlular:
Departman sorumlularinin Insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili yaymnlara ilgilerinin

Olciilmesi icin sorulan soruya alinan yanitlar ve yiizde dagilimlar soyledir:

Tablo.2.30 iKY Ile Ilgili Siireli Yayin,Kitap Takibi Yapan Sorumlular ve Dagilimlari

Siireli Yayin, Kitap Say1 Yiizde (%)
Takip ediyorum. 10 50
Takip etmiyorum. 10 50
Toplam 20 100

Tablo 2.30’da goriildiigii gibi yoneticilerin %50’si 1KY ile ilgili yaymnlar1 takip
etmekte, %50’si ise takip etmemektedir. Yoneticilerin %35’1 internette yeterli kaynak
bulabildiklerini ifade etmisler ve insankaynaklari.com, isguc.org,
humanresourcesfocus.com, kariyer.net adresli internet sitelerini, en sik kullandiklar

siteler olarak belirtmislerdir.

Asagida cross-tablolar araciligiyla elde edilmis tablolarda anket verilerinin
birbirleriyle anlamli istatistiksel iligkiler olusturup olusturmadigi incelenmis ve

kargilagtirmalar yapilmistir:

Departman sorumlularinin egitim durumu ile isletmelerde uzun vadeli IK planlamasi

arasinda bir iligki olup olmadig1 Tablo 2.31°de incelenmistir:

Tablo.2.31 Departman Sorumlularinin Egitim Durumu ile Uzun Vadeli Insan

Kaynaklari Planlamas1 Arasindaki Iligki

Uzun Vadeli insan Kaynaklar Planlamasi

Evet yapiliyor Hayir Fikrim yok Toplam Yiizde (%)
yapilmiyor
flkokul 0 2 0 2 10
Departman -
Lise 1 3 0 4 20
Sorumlularimin —
. Onlisans 0 2 0 2 10
Egitim Durumu
Lisans 10 1 1 12 60
Toplam 11 8 1
20 100
Yiizde (%) 55 40 5
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Isletmelerin %55’i uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamasi yapmaktadir. Tablo
2.31’de goriildiigii gibi uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamasi yapan ve departman
sorumlusu lise mezunu olan isletmelerin toplam isletmeler igersindeki pay1r %S5,
departman sorumlusu tiniversite mezunu olan igletmelerin toplam isletmeler igerisindeki

pay1ise %50’dir.

Departman sorumlularimin egitim durumu ile isletmelerde performans degerlemesi

uygulamasi arasinda iligski olup olmadig1 Tablo 2.32’de incelenmistir:

Tablo.2.32 Departman Sorumlularinin Egitim Durumu ile Performans Degerleme

Uygulamasi Arasindaki Iligki

Performans Degerleme Uygulamasi

Evet Hayir Yapilmast Toplam Yiizde (%)
yapiliyor yapilmiyor planlaniyor
Tlkokul 0 2 0 2 10
D t
epariman Lise 1 2 1 4 20
Sorumlularmin —
e Onlisans 2 0 0 2 10
Egitim Durumu
Lisans 9 1 2 12 60
Toplam 12 5 3
20 100
Yiizde (%) 60 25 15

Isletmelerin %60’1 performans degerlemesi yapmakta %401 performans degerlemesi
yapmamaktadir. Tablo 2.32’de goriildiigii gibi performans degerlemesi yapan ve
departman sorumlusu lise mezunu olan isletmelerin oran1 %S5, departman sorumlusu
Onlisans mezunu olan isletmelerin orant %10 iken departman sorumlusu lisans mezunu

olan isletmelerin, biitiin isletmeler icindeki oran1 %45’tir.
Departman sorumlularinin egitim durumu ile isletme kararlarina katilmada isletme

calisanlarimin fikirlerinin alinmasiyla ilgili bir iligkinin olup olmadigi Tablo 2.33’te

incelenmistir:
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Tablo.2.33 Departman Sorumlularinin Egitim Durumu ile Isletme Kararlarina

Katilmada Calisanlarin Fikirleri Arasindaki Iligki

isletme Kararlarma Katilmada Cahsanlarin Fikirleri
Alintyor Alinmiyor Toplam Yiizde (%)
Tlkokul 0 2 2 10
Departman Lise 2 2 4 20
Sorumlularimin Onlisans 2 0 2 10
Egitim Durumu {1, 11 1 12 60
Toplam 15 5 20 100
Yiizde (%) 75 25
Isletmelerin  %75’i isletme kararlarinda calisan fikirlerini almakta, %25’i

almamaktadir. Tablo 2.33’te goriildiigii gibi departman sorumlusu ilkokul mezunu olan

igsletmelerde ¢alisan fikirleri alinmamaktadir. Bununla birlikte ¢alisan fikirlerini alan ve

departman sorumlusu lise mezunu olan isletmelerin oran1 %10, departman sorumlusu

Onlisans mezunu olan isletmelerin oran1 %10 ve departman sorumlusu lisans mezunu

olan isletmelerin, biitiin isletmeler icindeki oran1 ise %55’tir.

Departman sorumlularinin egitim durumu ile ¢alisanlarin isletme icin ifade ettigi

anlam arasinda bir iliski olup olmadig1 Tablo 2.34’te incelenmistir:

Tablo.2.34 Departman Sorumlularinin Egitim Durumu ile Calisanlarin Isletme Igin

Anlam1 Arasindaki iliski

Cahsanlarin isletme icin Anlamm

Departman

Sorumlularinin Egitim

Durumu

Calisanlar Caliganlar  bir | Caliganlar Calisanlar Toplam Yiizde (%)

degisken bir | iiretim tiretim gelistirilebilir  bir

tiretim aracidir faktoriidiir kaynagidir kaynaktir
Tlkokul 1 1 0 0 2 10
Lise 0 1 0 3 4 20
Onlisans 0 0 2 0 2 10
Lisans 0 4 1 7 12 60
Toplam 1 6 3 10 0 100
Yiizde (%) 5 30 15 50

Isletmelerin %50’si ¢alisanlarini gelistirilebilir bir kaynak olarak gérmektedir. Tablo

2.34’te goriildiigli gibi ¢alisanlarini gelistirilebilir bir kaynak olarak gbren ve departman

sorumlusu lisans mezunu olan igletmelerin, biitiin isletmeler i¢indeki oran1 %35’tir.
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Departman sorumlularimin ~ iinvan1  ile gelecege yonelik planlamada IK
Departmaninin fonksiyonu arasinda bir iligkinin olup olmadign Tablo 2.35°te

incelenmistir:

Tablo.2.35 Departman Sorumlularinin Unvani ile Gelecege Yonelik Planlamada iK

Departmaninin Fonksiyonu Arasindaki iliski

Gelecege Yonelik Planlamada iK Departmamnin Fonksiyonu

Gelecege yonelik
Aktif olarak
planlamada gorev Toplam Yiizde (%)
katilmaz
alir
Departman Miidiir 9 2 11 55
Sorumlularinin Sef 1 3 4 20
Unvam Uzman 2 0 10
Memur 1 2 3 15
Toplam 13 7
20 100
Yiizde (%) 65 35

Isletmelerin %65’ inde IK departmam gelecege yonelik planlamada gorev almaktadar.
Tablo 2.35’te goriildiigii gibi IK departmani gelecege yonelik planlamada gorev alan ve
departman sorumlusunun iinvani memur olan isletmelerin oram1 %5, departman
sorumlusunun iinvan1 uzman olan isletmelerin oranm1 %10, departman sorumlusu sef
olan isletmelerin orant %5 iken departman sorumlusu miidiir olan isletmelerin, biitiin

isletmeler i¢indeki oran1 %45’ tir.
Calisanlara iliskin konularini IKY boliimiinde yiiriiten firmalarm sorumlulari IKY ile

Personel Yonetimi arasinda fark oldugunu disiiniip diistinmedikleri ile ilgili iliski

Tablo 2.36’da incelenmistir:
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Tablo.2.36 iKY ile ilgili Konular Yiiriiten Departmanlar ile Personel Yonetimi — IKY

Arasindaki iliski
Personel Yonetimi — IKY iliskisi
IKY, Personel IKY ile Personel
Yonetiminden Yonetimi arasinda fark Toplam Yiizde (%)
farklidir yoktur.
IK Departmani 3 1 4 20
Personel
0 3 3 15
Departmant
iKY ile igili igleri | Personel ve Idari 0 s s 55
Yiiriiten ve Yoneten Isler Departman:
Departmanlar Idari Isler
1 4 5 25
Departmant
Diger 0 3 3 15
Toplam 4 16
20 100
20 80
Yiizde (%)

Isletmelerin %20’si IKY ile Personel Yonetimi arasinda fark oldugunu diisiinmekte,
%801 diisiinmemektedir. Tablo 2.36’da goriildiigii gibi IKY ve Personel Yonetimi
arasinda fark oldugunu diisiinen ve ¢alisanlarina iliskin konularmi IK Departmani adi

altinda yiiriiten isletmelerin, biitiin isletmeler i¢indeki oran1 %15’ tir.

Isletmelerin toplam calisan sayisi ile 1K departmaninda ¢alisan sayis1 arasindaki
iligski Tablo 2.37°de incelenmistir:
Tablo.2.37 isletmelerin Toplam Calisan Sayisi ile IK Departmani Calisan Sayisi

Arasindaki Iliski
iK Departmaninda Cahsan Sayisi
1 kisi 1 -3 kisi 3 kigiden fazla - Toplam Yiizde (%)
5 kisi

1 -9 kisi 2 0 0 2 10
10 — 49 kisi 3 1 0 4 20
Istetmenin Toplam "5, ~ 149 1 1 4 0 5 25
Cahsan Saysi 150 ve iistii 2 4 3 9 45

Toplam 8 9 3
20 100

Yiizde (%) 40 45 15
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Isletmelerin %15’i Insan Kaynaklar1 Departmanlarinda 3 — 5 kisi arasinda calisan
istihdam etmektedir. Tablo 2.37°de goriildiigii gibi bu oran1 150 kisiden fazla ¢alisana

sahip olan isletmeler olusturmaktadir.

SONUC ve ONERILER

Tiirk sanayisinde en fazla istihdamin saglandig: sektorlerden birisi tekstil sektoriidiir.
Ulkenin sosyal refahi ve iilke ekonomisinin kalkinmasi agisindan oldukc¢a 6nemli bir
sektordiir. Ustelik sektoriin bu énemi goz ardi edilemeyecek diizeydedir. Bu sektorde
faaliyette bulunan isletmelerin insan yeteneklerinden tam olarak yararlanabilmeleri i¢in
en biiyiik yatirimlarin insan kaynagmna yapilmasi gerekmektedir. insan kaynaklariyla
verimlilik ve kaliteye ulagsmada 6n kosul bu kaynaklarm verimli kullanilmasidir.
Simursiz bir kaynak olarak kabul edilen insan giicii; iyi planlandigi, iyi koordine edildigi

ve iyi yonetildigi zaman kendisine, boylelikle de calistigi isletmeye fayda saglar.

Ankete Katilan isletmelerde IKY uygulamalar incelenmeye calisildi. Bu calismanin

sonuclar1 agagidaki gibi 6zetlenebilir:

Isletmelerin %20’si ¢ahisanlarina iliskin konular1 IK Departmaninda, %15°i de
Personel Departmam ad1 altinda yiiriitmektedir. Isletmelerin %65’ calisanlarina iliskin
konulari; Muhasebe, Idari Isler Departmanlarinda yiiriitmektedir. Dolayisiyla bu
departmanlar asli gorevlerini yerine getirirken c¢alisanlara yeterince vakit
ayrramamaktadir. Veriler rekabet icin en Onemli faktor olan insan kaynagina
isletmelerin 6nem vermediklerini gostermektedir. Isletmeler sadece calisanlaria iligkin
konularin yiiriitiildiigli, calisanlarin gelisimiyle egitimiyle ilgilenen, onlar1 motive etmek
i¢cin calismalar yapan, ¢alisanlarin verimliligini ve performansini 6lgen vb. gibi modern
isletmecilik uygulamalar yiiriiten bagimsiz bir departman kurmalilardir. Ciinkii K
departmanlarinin diger boliimlerden farki, hem iist yonetime hem de calisanlara karsi
cift yanli sorumluluk tasimasidir. iKY calisanlarin beklentileriyle orgiitiin amaglarini
uzlastirmada arac1 bir gorev iistlenmistir. Orgiit ¢alisanlarindan yiiksek performans,
kalite ve verim beklerken, calisanlar da isinden doyum ve ¢alisma yasaminin kalitesinin

yiikseltilmesini beklemektedir. Basariya ve gelisime inanan isletmeler i¢in, yukarida
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sozii edilen karsihkli beklentilerin optimum faydayla uzlastirilmasinda IK

departmaninin kurulmasi kaginilmaz hale gelmistir.

Isletmelerin sadece %55’ calisanlara iliskin konularin yiiriitiildiigii departmanlarin
sorumlulugunu miidiir iinvam verdikleri kisilere birakmislardir. Isletmelerin %45’i 1K
departmaninin isletme icin Onemini kavrayamamis, so6zkonusu departmanlara
profesyonel bir yonetici atamamiglardir. Isletmelerde bir birime verilen 6nem o birimin
orgiit semasindaki yeri ile ilgilidir. Isletmeler IK departmanina gerekli 6nemi gostermeli

ve bu departmanlara profesyonel yoneticiler atamalilardir.

Isletmelerin %85’inde insan kaynagina iliskin konularin yiiriitiildiigii ve yonetildigi
departmanda 3 kisinden az calisan bulunmaktadir. Oysa ankete katilan isletmelerin
%45°1 150 kisiden fazla calisana sahiptir. Ortalama olarak her 50 calisana 1 IK
departmam calisan1 diismektedir. Bu sayida, IKY uygulamalarinin saglikli bir sekilde
yiiriitiilmesi icin yetersiz kalmaktadir. Isletmeler IK departmanlarindaki calisan sayisin

arttirmalilardir.

Departman sorumlularinin %75’ini erkekler, %?25’ini ise bayanlar olusturmaktadir.
Bu oran departmandaki bayan istihdami oram agisindan diinyadaki genel seyre gore iyi
bir gosterge olarak yorumlanabilir. Ancak, isletmelerin IK departmanlarini pasif birer
isletme fonksiyonu olarak yorumlayip bu departmanlara bayan sorumlular
atayabilecekleri unutulmamalidir. Bu caligmadan ortaya ¢ikan sonuclara gore
arastirmaya konu olan isletmelerde %?25’lik oranin; bayan istihdamina olan
duyarliliktan 6tiirii degil, bu isletmelerde IK departmanlarmin pasif birer isletme

fonksiyonu olarak degerlendirilmesinden otiirii kaynaklandigi goriilmektedir.

Isletmelerde IK departman sorumlularinin %60’1 iiniversite mezunudur. Bu veri
isletmeler icin olumlu olarak yorumlanabilir. Bu durum, IKY uygulamalarini hayata
gecirecek ve uygulayabilecek bir kadro potansiyeli oldugunu agikca ortaya
koymaktadir. Insancil bir yaklagim olan iKY uygulamalarinin basarili bir sekilde hayata
gecirilmesi agisindan uygulayicilarin yiiksek egitim seviyesine sahip olmasi biiyiik bir

avantajdir. Bununla birlikte IK departmani sorumlularinin %75’inin 40 yasin altinda
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oldugu tespit edilmis ve bu departmanlarin dinamik bir yapiya sahip oldugu
anlasgilmistir. Bu veri de isletmeler icin olumlu bir gosterge olarak yorumlanabilir. Fakat
sorumlularin geng ve dinamik olmasi kadar tecriibeli olmalar1 da nemlidir. Isletmeler

bu dengeyi iyi kurmali ve ona gore yoneticiler atamalilardir.

Isletmelerin %55’i uzun vadeli insan kaynaklar1 planlamasi yapmaktadir. Bu
isletmelerde insan kaynagina stratejik onem verildigi goriilmektedir. Isletmelerin %401
ise, uzun vadeli insan kaynaklari planlamasi yapmamaktadir. Uzun vadeli insan
kaynaklar1 planlamasi yapmayan isletmeler, insan kaynaklari planlamasma ihtiyag
duymadiklarmi belirtmislerdir. S6z konusu isletmeler insan kaynagiin stratejik
onemini kavrayamamuslardir. Isletmelerin insan  kaynagmin stratejik Onemini
anlamalar1 ve isletmenin faaliyetini siirdiirebilmesi i¢in insan kaynaklari planlamasi
yapmalar1 gerekmektedir. Globallesen diinyada her sey cok hizli degismektedir. Ulke
ekonomileri ¢ok hassas dengeler iizerine kurulu hale gelmistir. Bu agidan rakip
firmalara iistiinliik saglayabilmek icin stratejiler belirlemelilerdir. Insan kaynagina
iligkin stratejik planlarda isletmelerin genel stratejilerinde onemli bir yer tutmalidir.
IKY’nin isletme stratejileriyle biitiinlesmesi gerekmektedir. Isletmeler uzun vadeli IKP
yaparak ileride ihtiya¢ duyacaklar nitelikte isgiiciinii saglayabilecek, eksik veya fazla

istihdamdan kaginabileceklerdir.

Isletmelerin %65’inde IK departmani1 gelecege yonelik planlamada gorev almakta,
%35’i ise aktif olarak katilmamaktadir. IK departmani, gelecege yonelik planlamada, en
az diger birimler kadar aktif olarak katilmalidir. Ciinkii isletmelerin gelecekteki
hedeflerini gerceklestirecek olan unsur insan kayna@idir. Bu nedenle iK departmam

gelecege yonelik planlamada aktif gorev almalidir.

Isletme faaliyetlerine, isletmelerin %55’inde 1K departman sorumlulari uygulama
asamasinda katilmakta, %45’inde ise sorumlular sadece danisman olarak katilmaktadir.
IK sorumlusu diger birim yoneticileri gibi isletme faaliyetlerine uygulama diizeyinde

miidahil olmalidir.
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Isletmelerin %40’1 gelecek yil calisan sayisinda artis olacagini, %35’i gelecek yil
calisan sayisinin degismeyecegini, isletmelerin %25’1 ise bu yonde herhangi bir
stratejileri olmadigini belirtmislerdir. Isletmelerin sadece %355’i uzun vadeli insan
kaynaklar1 planlamasi yaptigi halde gelecek yil meydana gelecek calisan degisikligi ile
ilgili soruya isletmelerin %75’ cevap vermistir. Bu da gostermektedir ki bazi
igletmeler(%?20) profesyonel anlamda insan kaynaklar1 planlamasi1 yapmasa da gelecek
donemlerle ilgili tahminlerde bulunmaktadir. Bu firmalarin insan kaynagi planlamasini
bilimsel olmayan farazi tahminlerle yapmak yerine profesyonel anlamda yapmalari

gerekmektedir.

Isletmelerin %75’inde c¢alisanlarin fikirleri alinmaktadir. Calisanlarin isletme
kararlarinda fikirlerinin alinmasi isletmeler i¢in iyi bir gostergedir. Ciinkii isletme
kararlarina katilan caligan, fikirlerine deger verildigini hissedecek, isletme icin 6nemli
bir unsur oldugunu anlayacak ve boylece calisanlarin isletmeye olan bagliligi ve

sadakati artacaktir.

Isletmelerin %85’i performans degerlemeyi yararli bir uygulama olarak gormekte
ancak igletmelerin %601 performans degerleme yapmaktadir. Bu isletmeler performans
degerlemeden elde ettikleri verileri en cok iicret kararlar verirken kullanmaktalardir.
Isletmelerin bu verileri, ayn1 zamanda, egitim eksikliginin belirlemesinde kullanmalar
ve bu eksiklikleri giderici uygulamalar yapmalari isletme icin daha yararh olacaktir.
Isletmelerin  %40’1 performans degerlemesi yapmadiklarimi belirtmiglerdir. Bu
igletmeler calisanlarinin performansimi degerleyecek mekanizmalar kurmali ve hayata
gecirmelidir. Performans degerleme etkin ve adil bir iicret sisteminin kurulmasi ve
egitim ihtiyaglariin anlasilmasi ve dogru bir sekilde belirlenmesi agisindan oldukca

onemlidir.

Isletmelerin %45°i 150 kisiden fazla calisana sahiptir. 150 kisiden fazla calisana
sahip olan isletmeler aktif bir IK departmami kurmali ve IKY uygulamalarma
gecmelilerdir. Ciinkii calisan sayisi belli bir diizeye gelmis isletmelerde, calisanlara
iligkin konular1 eski metodlarla yonetmek yanlis bir uygulamadir ve diger firmalarla

rekabet etmede biiyiik bir dezavantajdir.
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Isletmelerin %50’si calisanlarim1 gelistirilebilir bir kaynak olarak gormekte ayrica
%701 de caligsanlarini bir yatirim unsuru olarak degerlendirmektedir. Fakat isletmelerin
sadece %5’1, diger firmalarla rekabet iistiinliigii saglamada en 6nemli faktoriin ¢alisanlar
oldugunu disiinmektedir. Burada bir paradoks oldugu acgikga goriilmektedir.
Calisanlarimi gelistirilebilir bir kaynak olarak goren, onlar1 yatirnm unsuru olarak
degerlendiren firmalar rekabet etmede calisanlarin 6nemini kavrayamamislardir. Bu

noktada departman sorumlularinin egitim eksikligi oldugu diisiiniilmektedir.

Isletmelerin %70’i isten ayrilanlara isten ayrilma anketi uygulamamakta, %75’i de
personel devir oranim1 hesaplamamaktadir. Bu da isletmelerin elinde bulundurduklar
insan kaynagini kaybetmemek igin herhangi bir caba sarfetmediklerini, kendilerini
elestirmediklerini ve eksikligi gidermek icin bu ydnde veri toplamadiklarim
gostermektedir. Oysa IKP yapilirken analiz yonetimlerinden biri olan personel devir

oranindan yararlanmak zorunludur.

Is analizi IKY’nin temelini olusturmasina ragmen, isletmelerin sadece %15’i
tarafindan yapilmaktadir. Isletmeler IKY uygulamalarina gecebilmek icin is analizi

yapmak zorundalardir.

Isletmelerin %65’i oryantasyon programi uygulamaktadir. Isletmeye yeni giren
caligsana isini, is cevresini ve isletmeyi tanitmak i¢in yapilan oryantasyon gerekli bir
uygulamadir. Faaliyette bulunan biitiin isletmelerin oryantasyon uygulamasina ge¢mesi
gerekmektedir. Bu acidan departman sorumlular egitilmeli ve oryantasyon ile ilgili

bilgiler verilmelidir.

Isletmelerin %55 inde calisanlarin isletmelerinde kalma nedeni olarak is imkaninin
azlig1 gosterilmistir. Bu veri, insan kaynaginin isletmelerde zoraki calistigim1 yani
motivasyonu diisiik olarak calistigin1 gostermektedir. Motivasyonu diisiik ¢alisanlarda

isletmenin performansini ve verimliligini diisiirmektedir.

Isletmelerde calisanlarin motivasyonunu ve performansini artiran sosyal tesislerin

yetersiz oldugu goriilmektedir. Oyle ki isletmelerin sadece %35’inde spor salonu,
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%30’unda toplant1 salonu, %15’inde saglik hizmetleri-kres ve %20’sinde hafta sonu
eglence-piknik vb. uygulamalar1 goriilmektedir. Isletmeler takim ruhu olusturmak,

motivasyon ve performansi artirmak i¢in sosyal tesisler kurmalilardir.

Departman sorumlularin %80’i IKY ile Personel Yonetimi arasinda herhangi bir fark
olmadigini belirtmislerdir. Bu bakimdan departman sorumlularinin IKY konusunda
egitilmeleri gerekmektedir. Calisanlarina iliskin konular1 IK Departmani adi altinda
yiiriiten firmalardan biri IKY ile Personel Yonetimi arasinda fark olmadigim
belirtmistir. Bu veriden anlasilacagi iizere isletmede, departmanla ilgili sadece tabela
degisikligine gidilmis IKY uygulamalan felsefesiyle birlikte isletmeye katilmamistir.
Isletmelerin dikkat etmesi gereken en ©nemli hususlardan birini bu konu
olusturmaktadir. Isletmeler departmanlarin adini degistirmekle kalmamali, IKY

uygulamalarina aktif olarak gecmelilerdir.

Yukarida da belirtildigi gibi isletmelerin %55’i uzun vadeli insan kaynaklari
planlamasi yapmaktadir. Yapilan karsilastirmada toplam isletmeler i¢inde departman
sorumlusu iiniversite mezunu olan ve uzun vadeli insan kaynaklar planlamasi yapan
igletmelerin oram1 %50’dir. Goriildiigii gibi %55°lik oranin biiyiik bir kismini(%50)
departman sorumlusu tiniversite mezunu olan isletmeler olusturmaktadir. Performans
degerlemesi yapan isletmelerin oran1 %60’tir. Bununla birlikte departman sorumlusu
iiniversite mezunu olup performans degerlemesi yapan isletmelerin orant %45 tir.
Goriildiigii gibi %60°l1ik oranin biiyiik bir kismini(%45) departman sorumlusu iiniversite
mezunu olan isletmeler olusturmaktadir. Isletme kararlar1 verilirken calisanlarin
katilimim1 saglayan isletmelerin oram1 %75°tir. Yapilan karsilastirmada departman
sorumlusu iiniversite mezunu olup caligsanlarin fikirlerini alan isletmelerin orani ise
9055’tir. Goriildiigii gibi %75’lik oranin biiyiik bir kismini(%55) departman sorumlusu
iiniversite mezunu olan isletmeler olusturmaktadir. Calisanlar1 gelistirilebilir bir kaynak
olarak goren isletmelerin oran1 %50°dir. Yapilan karsilastirmada departman sorumlusu
iiniversite mezunu olup calisanlarin1 gelistirilebilir birer kaynak olarak goren
igletmelerin oram %35’tir. Goriildiigii gibi %50’lik oranin biiyiik bir kismini(%35)
departman sorumlusu tiniversite mezunu olan isletmeler olusturmaktadir. Bu verilerden

anlasilacag iizere sorumlularin egitim diizeyi arttikca insancil bir felsefe olan iKY
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uygulamalarina daha ¢ok ©¢nem verilmekte ve uygulamalar hayata gecirilmektedir.

Isletmeler departman sorumlularin1 yiiksek egitim almis bireylerden secmelilerdir.

IK departmaninin isletmenin gelecegine yonelik planlarinda aktif olarak katildig
isletmelerin oran1 %65°tir. Yapilan karsilagtirmada departman sorumlusu {invaninin
miidiir oldugu ve gelecege yonelik planlamada IK departmaninin aktif olarak katildig
isletmelerin oran1 %45’tir. Goriildiigii gibi %65°lik oranin biiyiik bir kismini(%45)
departman sorumlusu miidiir {invanmna sahip isletmeler olusturmaktadir. Isletmeler 1K
departmanina orgiit semasinda stratejik 6nemde yer vermeli ve departman sorumlularini

iist kademe yoneticiler olarak atamalilardir.

Tiirk tekstil sektorii son yillarda sikintilar yasamaktadir. Amerika ve Avrupa
pazarlarinda biiyiik s6z sahibi olan Tiirk tekstil sektorii bu pazarlardaki gii¢lii konumunu
giderek kaybetmektedir. Tiirk tekstil sanayicileri bu pazarlardaki paylarim Cin tekstiline
kaptirmaktadir. Cin uyguladig1 para politikasi, dis ticaret politikasi, diisiik maliyetli
istihdam ve diisiik maliyetli enerji sayesinde cok hizli biiyiimektedir. Oyle ki ¢alisan bir
is¢inin giinlilk maliyeti 70 cent, birim bagina enerji maliyeti ise 3 centtir(2005 yili
verileri). Yine Tiirkiye’nin icinde bulundugu ekonomik sartlar, degerli yerli para,
yilksek maliyetli isgiicii, diisiik kaliteli fakat yiiksek maliyetli enerji Tiirk Tekstil
sanayicilerini rekabet etmede gii¢siiz kilmaktadir. Tiirkiye’nin en biiyiik avantaji olan
pazarlara yakinlik artik 6nemini kaybetmistir. Ciinkii Cin tekstilcileri konfeksiyon
iiretimlerini gemilerde yapmaya baslamiglar ve boylece aradaki zaman farkini
kapatmislardir. Bu nedenle Tiirk tekstil sektoriiniin 6niinde tek secenek kalmistir. Tiirk
tekstil sektorii yatirimcilart kaliteli mal iireterek markalasmak zorundalardir. Kaliteli
mal iiretmek icinde insan kaynaklarina gereken 6zen ve dnemi gostermeleri, onlarin
motivasyonlarini artiracak uygulamalar yapmalari, egitimlerine nem vermeleri, ¢alisan
fikirlerini degerlendirmeleri vb. IKY uygulamalarina basvurmalar1 gerekmektedir.
Ciinkil kalite ve basar1 igletmenin insan kaynaginin elindedir. Diger iiretim faktorleri
birer rekabet unsuru olmaktan ¢ikmis rekabetin en 6nemli 6gesi insan kaynagi olmustur.
Henry Ford bu fikri soyle oOzetlemistir: “Fabrikalarimi alabilirsiniz, binalarimi

yikabilirsiniz ama bana ¢alisanlarimi geri verirseniz bu isi aynen kurarim.”
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EK-1 ANKET FORMU ORNEGI

MALATYA ORGANIZE SANAYI BOLGESINDE FAALIYETTE BULUNAN
TEKSTIL FIRMALARINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARINA YONELIK BiR ARASTIRMA

Bu anket, Malatya Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan tekstil firmalarinin
Insan Kaynaklar1 uygulamalarinin hangi diizeyde oldugunu belirlemeye yonelik yapilan
bir calismadir.

Bu calismada anket sorularina verilen cevaplarla sonuca ulasilmaya calisilacaktir.
Firmanizla ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak, firmanizin ismi hi¢bir sekilde bu
caligmada kullanilmayacaktir.

Aragtirmanin saglikli sonuglara ulagmasi; katilimin yiiksek, cevaplarin samimi olmasina
baghdir.

Katilimimizdan  dolayr  tesekkiir
ederim.

Saygilarimla

Mustafa GENC

1) Ankete cevap veren sorumlu ile ilgili bilgiler :

Unvam

Yas1

Cinsiyeti
Egitim Durumu

2) Isletmeniz kag yildir faaliyette bulunmaktadir?

() 1 yildan az
(H)1-3yl

() 3 yildan fazla — 5 y1l
() 5 yildan fazla

3) Isletmenizde calisanlarin sayis1 : (belirtiniz)....................

4) Isletmenizde ¢ahsanlara iliskin konulari(ise alma-yerlestirme, iicret, bordro, egitim
vb.) yiiriiten ve yoneten birimin ad1 nedir?

() Insan Kaynaklar1 Departmani

() Personel Departmant

() Personel ve Idari Isler Departmam
() Idari Isler Departmani

() Diger (belirtiniz)...............
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Calisanlarmizla ilgili konular1 yiiriiten ve yoneten birimden asagida insan Kaynaklari
Departman olarak deginilecektir.

5) Isletmenizde Insan Kaynaklari (IK) Departmam kag yildir mevcuttur?

() Kuruldugundan beri
(H)1-3yl

() 3 yildan fazla — 5 yil
() 5 yildan fazla

6) IK Departmaninizda ¢alisan sayis1 kagtir?

()1

(H)1-3

() 3 kisiden fazla — 5
() 5 kisiden fazla

7) IK Departmanimizin Sorumluluk alanlarini isaretleyiniz.

() Ise alma ve yerlestirme

() Bordro

() Egitim

() Ucretlendirme

() Kariyer planlama

() Performans degerleme

() Nakiller ve atamalar

() Personel ve ozliik islemleri
() Is giivenligi

() Saglik

() Servis

() Yemek

() Diger (belirtiniz).........coovvviiiiiiiiiiininannns.

8) Isletmenizde uzun vadeli IK Planlamas1 yapiliyor mu?

() Evet yapiliyor.

() Hay1r yapilmyor.

() Fikrim yok.

9) Cevabimz hayir ise; IK Planlamas1 yapilmamasinin en 6nemli nedeni nedir?
() Etkin ve yeterli bir IKY birimine sahip degiliz.

() IKP ihtiya¢ duyulmamaktadir.
() Diger(belirtiniz)............
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10) Isletmenizde gelecege yonelik plan yapilirken IK Boliimiiniin fonksiyonu nedir?

() Gelecege yonelik planlamada gorev alir.
() Aktif olarak katilmaz.

11) Isletme faaliyetlerine katilmada IK Yoneticisinin katilim1 hangi diizeydedir?

() Uygulama asamasinda
() Danisman olarak

12) isletmenizde oniimiizdeki y1l gerceklesecek personel istihdami miktarinda nasil bir
degisme olacaktir?

() Artacak

() Azalacak

() Ayn kalacak

() Herhangi bir stratejimiz yok

13) Isletmeniz igin rekabet iistiinliigii saglamada, asagidaki faktorlerinden hangisi en
Oonemlidir?

() Calisanlar

() Kalite

() Sermaye

() Teknolojik iistiinliik

() Kurulus Yeri

() Vergi muafiyeti vb. tesvikler
() Diger(belirtiniz)...........

14) Isletmenizde, calisanlarin motivasyonu (daha iyi calismalar1) icin yapilan
uygulamalar nelerdir?

() Prim / Ek iicret

() Calisma kosullarini iyilestirme
() Yetki / Sorumluluk vb.

() Kariyer imkan1 sunma

() Ceza

() Odiil
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15) Isletmenizde ¢ahganlarinizin sosyal ihtiyaclarini karsilayacak tesisler, imkanlar
nelerdir?

() Kiitiiphane

() Spor salonu

() Internet salonu

() Toplanti salonu

() Lokal

() Saglik hizmetleri — kres — ¢ocuk parki

() Ozel giinler — hafta sonu eglence, piknik vb.

16) Isletmenizde ¢alisanlarin fikirleri aliniyor mu?

a) Evet
b) Hayir

17) Isletmenizde ¢alisanlarinizin fikirleri alintyorsa hangi yollarla alinmaktadir?
() Fikir kutular1 ile

() Yiiz yiize goriisme ile

() Panolar ile

() Anket

() Toplanti

18) Isletmenizde istihdam edilen isgiiciinii nasil goriiyorsunuz?
() Degisken bir iiretim aract olarak

() I::Jretim faktorii olarak

() Uretim kaynag1 olarak

() Gelistirilebilir bir kaynak olarak

19) Isletmenizde istihdam edilen isgiicii;

() Bir maliyet unsurudur.

() Bir yatirim unsurudur.

20) Isgiicii devir oranimz nedir?

a) Hesaplanmiyor b) Hesaplanmiyor ............ %
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21) Personel tedarik ve se¢iminde isletme disi kaynaklardan en fazla kullanilan 3
kaynagi isaretleyiniz.

() Isletmede calisan personelin tavsiyesi

() Kitle iletisim araclarindan yapilan duyurular

() Sendika ve egitim kurumlarindan

() Is ve is¢i bulma kurumundan

() Danisman sirketlerden

() Tepe yonetiminin direktifi dogrultusunda

() Isletmenin web sayfasinda bulunan bagvuru formu ile
() Isletmenin CV bankasindan

22) isletmenizde personel tedarik ederken ise alinacak personelin;

() Ne yapabildigi onemlidir.
() Ne yapabilecegi 6nemlidir.

23) isten ¢ikanlara isten ayrilma anketi uyguluyor musunuz?

a) Evet
b) Hayir

24) Isten cikanlarm en 6nemli 5 nedeni nedir? (Isten ayrilma anketi uyguluyorsaniz bu
soruyu cevaplayiniz.)

() Calisma saatleri

() Calisma kosullari

() Ucret

() Is tatminsizligi

() Diger calisanlarla olan iliskiler

() Yonetici ile olan iliskiler

() Amaclara ulasamamadan

() Hastalik

() Ailevi nedenler

() Evlilik

() Askerlik

() Emeklilik — 6liim

() Kariyer beklentilerinin karsilanmamasi
() Egitim imkanlarinin yetersiz olmasi
() Bilinmiyor
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25) Calisanlarin isletmede kalmalarinin en énemli nedeni nedir?

() Dolgun iicret

() Orgiit Iklimi

() Kariyer imkanlar
() Is imkaninin azlig
() Calisma kosullan

26) Performans degerlemesini yararli bir uygulama olarak goériiyor musunuz?

() Evet
() Hayir
() Fikrim yok

27) isletmenizde performans degerleme yapilmakta midir?

() Evet
() Hayir
() Yapilmas1 planlaniyor

28) lsletmenizde performans de@erleme yapiliyorsa hangi amaglar
kullanilmaktadir?

() Ucret

() Egitim

() Terfi — nakil — isten cikarma
() Dokiimantasyon

() Diger (belirtiniz)...............

29) isletmenizde is analizi ¢aligmalar1 yapilmakta midir?
() Evet

() Hayir
() Yapilmas1 planlaniyor

icin

30) Isletmenizde is analizi hangi amaglar icin kullanilmaktadir? (Birden fazla secenek

isaretleyebilirsiniz.)

() Isletme ici harekette(terfi, transfer)
() Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde
() Is gereklerinin olusturulmasinda
() Eleman seciminde

() Is degerlemesinde

() Is tanimlarinin olusturulmasinda
() Is standartlarinin olusturulmasinda
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31) Ise yeni giren personele oryantasyon programi uyguluyor musunuz?

() Evet

() Hayir

() Uygulamay: diisiiniiyoruz
() Bir fikrim yok

32) Oryantasyon programi uyguluyorsaniz ne kadar siireyle yapmaktasiniz?
() 1 giinden az

()1 -3giin

()4 -7 giin

() 7 giinden fazla

33) Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi arasinda fark oldugunu diisiiniiyor
musunuz?

() Evet fark oldugunu diisiiniiyorum. Sizce en 6nemli fark(belirtiniz)...................
() Hay1r herhangi bir fark oldugunu diistinmiiyorum.

34) Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili kitap, makale veya siireli yayin takip ediyor
musunuz?

() Evet
() Hayir

35) Internette IK ile ilgili yeterli dokiiman bulabiliyor musunuz?
() Evet

() Hayir

() Bilgim yok

36) IKY ile ilgili bildiginiz bir internet sitesi adresini yazar misiniz?

() P/ e,
() Konuyla ilgili site adresi bilmiyorum.

111



