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OZET

OZBEK, Ahu. Isletmelerde Insan  Kaynaklari  Personel — Tedariki
Uygulamalarinda ISKUR 'un Yeri ve Etkinligi Uzerine Bir Alan Arastirmast, (Yiksek
Lisans Tezi), Corum, 2019.

Bu arastirmanin amaci Tiirkiye’de kamu istihdam kurumu olarak Tiirkiye Is
Kurumu’nun (ISKUR), isletmeler tarafindan personel tedariki konusunda hangi 6lciide
kullanildiginin arastirilarak, isletmelerin personel tedariki konusunda iISKUR’u kaynak
olarak kullanip kullanmama nedenleri hakkinda tespitlerde bulunmak ve ISKUR’un bu
konuda etkinliginin artirilmasina katkida bulunmaktir. Bu amagclara ulasmak i¢in Nisan-
2019’da Corum ilinde faaliyet gosteren elli ve tizeri ¢alisani olan yiiz tane isletme ile yiiz
yiize anket yapilmistir. Anket sonuclarin ¢oziimlenmesi SPSS 18.0 paket programu ile
gerceklestirilmistir. Verilerin doniistiiriilmesinde ylizde ve frekanslar1 gdsteren
tanimlayici istatistikler kullanilmistir.

Calismanin ilk boliimiinde literatiir arastirmasi yapilmis olup, insan kaynaklariyla
ilgili kavramsal bilgilere yer verilmistir. Ikinci boliimde ISKUR hakkinda genel bilgiler,
Kurumun istihdam politikalar1, personel tedarik kaynagi olarak ISKUR "un yeri hakkinda
bilgilere yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise ISKUR ile ilgili bir alan arastirmasi
yapilmis ve bu arastirmanin sonuclarina yer verilmistir.

Yapilan arastirmada, arastirma evrenindeki isletmeler ve personel temini i¢in
ISKUR’la irtibat kurup kurmadiklari, isletmelerin faaliyet siireleri, sektorleri, insan
kaynaklar1 planlama sikligi, acik islere yonlendirilen kisilerin uygunlugu, Kurum
personelinden memnuniyet durumlart gibi verilere gore karsilastirilmistir. Arastirma
sonucunda isletmelerin personel tedariki igin yiizde 70 oraninda ISKUR’a basvuruda
bulundugu, basvuruda bulunmayan yiizde 30’luk kismin agirlikli olarak ISKUR’un
biirokratik islemlerini ¢ok fazla buldugundan basvurmadiklari, personel tedariki igin
ISKUR’la irtibata gegen isletmelerin ISKUR’un biirokrasisini ve sistemini yiizde 62,9
oranla normal buldugu, isletmelerin tamammin ISKUR personelinin tutum ve

davraniglarindan yiizde 83 oranla memnun oldugu gibi sonuglar elde edilmistir.

Anahtar Kavramlar: Personel Tedariki, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, ISKUR.



ABSTRACT

OZBEK, Ahu. A Field Study on ISKUR's Place and Effectiveness in Human
Resources Personnel Procurement Applications in Enterprises, (Master Thesis). Corum,
2019.

The aim of Turkey Employment Agency as a public employment agency in
Turkey this study (ISKUR), which is considerably investigating whether used on the
supply of staff by business, the business of the staff observations about reasons not to use
the ISKUR resources on the supply available and ISKUR in this regard to increase
efficiency. In order to achieve these goals, a face-to-face survey was conducted with fifty
and over fifty employees in the province of Corum in April-2019. The results of the
survey were analyzed with SPSS 18.0 software. Descriptive statistics showing percentage
and frequency were used for the conversion of the data.

In the first part of the study, literature research has been done and conceptual
information about human resources is included. In the second part, general information
about ISKUR, employment policies of the Institution, information on the place of ISKUR
as a source of personnel supply are given. In the third section, a field study was conducted
about ISKUR and the results of this study were included.

In this research, whether the companies in the research universe contacted with
ISKUR and the duration of activities of the enterprises, their sectors, the frequency of
human resources planning, the suitability of the persons directed to open jobs, the
satisfaction of the personnel of the institution were compared. As a result of the research,
70 percent of the employers apply for ISKUR, 30 percent of the applicants do not apply
because they find the bureaucratic procedures of ISKUR too; The results were found to
be normal compared to the rate of 62.9 percent, and all of the enterprises were satisfied
with 83 percent of the attitude and behaviors of ISKUR staff.

Keywords: Personnel Supply, Human Resources Management, ISKUR
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ON SOz

Bu ¢alismada; Corum ilinde faaliyette bulunan elli ve {izeri ¢alisan sayisina sahip
isyerlerinin personel tedarik siirecleri ve personel tedarik kaynagi olarak Tiirkiye Is
Kurumu'nun (ISKUR) uygulamalarindan faydalanma durumlari arastirilmis olup,
Kurumun personel tedarik kaynagi olarak yeri ve etkinliginin incelenmistir.

Calisma boyunca bilgi ve tecriibeleriyle bana yol gdsteren, Ozverisi ve
katkilartyla tezimi tamamlamama destek olan degerli hocam Dr. Ogretim Uyesi Menekse
SAHIN’e, calismanin baslangicindan itibaren yardim ve destegini esirgemeyen sevgili
esim Murat OZBEK’e, calismanin en zor tarafini olusturan alan arastirmasinin
uygulanmasinda destek ve katkilarini sunan ¢alisma arkadaslarima, alan arastirmasi igin
anket formunu cevaplandiran tiim isyeri yoneticilerine ¢alismaya olan katkilarindan
dolay1 tesekkiirlerimi sunuyorum. Son olarak, her konuda oldugu gibi bu konuda da

yanimda olan ve cesaretlendiren aileme tesekkiirii borg bilirim.

Mayis, 2019 Ahu OZBEK



GIRIS

Bilgi toplumuna gegis silirecinde yasanan tim gelismeler 1s18inda, uluslararasi
rekabet edilebilirlikte insan kaynaklarin niteligi rekabetin odak noktast haline gelmistir.
Isletmelerin varliklarim1 devam ettirmek ve siirdiirmek icin sahip oldugu isgiiciiniin
niteligi, etkinligi ve verimliligi her zamankinden daha énemli hale gelmistir. Isletmelerin
varligimi devam ettirebilmek ve rekabette gli¢lii olabilmesi icin gerekli olsan insan
kaynagini saglayabilmek amaciyla isletmeler i¢in uygun personel tedariki ve se¢imi de
onem kazanmistir. Nitelikli adaylara ulagsmak, en fazla verim saglayacak insan kaynagini
bulmak isletmeler acisindan 6nemli bir amagtir. Bu amag¢ dogrultusunda, insan kaynaklari
yonetimi boliimleri sadece personel bulmak, o6zliik isleri yapmak gibi geleneksel
gorevlerin disinda, rekabet¢i piyasada 6nde olmak adma dogru ise dogru personeli
bulmak, verimligi artiracak personeli temin etmek, personelin is tatmini saglamak gibi
gorevler de iistlenmistir. Ozellikle 1990’11 yillardan itibaren isletmeler personel teminine
ve se¢imine daha da 6nem verir hale gelmislerdir.

Isletmelerin Insan kaynaklari planlamasi siirecinde hangi personel temin
kaynagina basvurulacagi mevcut insan kaynaklari politikasma gore belirlenmektedir.
Personel tedarikinde i¢ kaynaklarin kendine 6zgii Uistlinliikleri olmakla birlikte, isletmeler
dis kaynaklarin getirilerinin daha fazla oldugunu diistinmektedir. D1g kaynaklarin nitelikli
elamanlart segme ve temin etmede daha genis bir personel havuzundan yararlanma
imkan1 bulmaktadir. Bu kapsamda personel temininde dis kaynaklardan biri olan kamu
istihdam kurumlart 6nemli bir kaynak imkani sunmaktadir. Personel temininde dis
kaynak kullanimlarinin daha ¢ok yaygmlastigi bu dénemde Tiirkiye Is Kurumu’nun,
igverenler i¢in personel temini hizmetlerinin énemi ve etkinliginin incelenmesi 6nem
tasimaktadir.

Tiirkiye’nin kamu istihdam kurumu olan ISKUR, isgiicii piyasasinda personel
tedarik kaynagi olarak isverenlere eleman saglamasina iliskin ¢esitli hizmetler
sunmaktadir. Ozellikle isgiicii piyasasinda, is arayanlar ile isgdren arayanlarmn bir
araya getirilerek, isgiicli arzi1 ve talebi arasinda uygun eslesmenin saglanmasina
yonelik hizmetler olduk¢a énemlidir.

Is arayanlarin is bulmak icin kayit oldugu en 6nemli istihdam kurumu ISKUR’un

genis veri havuzundan etkin bir sekilde faydalanmak, personel ihtiyaci olan isletmeler



icin de insan kaynaklar1 verimliligini etkilemektedir. Bu etkinin azalan yonde olmamasi
i¢in is arayanlar ve isgiicii arayanlarin bulusma noktas1 olan ISKUR’un etkinligi biiyiik
Onem tasimaktadir.

Bu c¢alismanin amaci Tiirkiye’de kamu istihdam kurumu olarak ISKUR’un,
isletmelerin personel tedarik kaynagi olarak ne olgiide tercih edildigi, personel tedariki
kullanilma veya kullanmama nedenleri hakkinda tespitlerde bulunarak ISKUR’un bu
konudaki etkinliginin artirilmasina yonelik ¢calismalara katki sunmaktir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimi kavramsal olarak
incelenmis, insan kaynaklar1 yonetimi kavramina yonelik teoriksel ¢er¢eve sunulmustur.
Ikinci boliimde kamu istihdam kurumu olarak ISKUR’un genel yapisi, gorevleri ve
faaliyetleri agiklanmis, Kurumun eglestirme ve ise yerlestirme hizmetleri hakkinda bilgi
verilmistir. Ugiincii bélimde ISKUR hizmetlerinin, insan kaynaklar1 tedarikinde
isletmeler tarafindan ne dl¢iide tercih edildigi, kullanilma veya kullanmama nedenleri ve
etkinliginin tespit edilmesi amaciyla Corum ili drnekleminde bir saha arastirmasi ve

sonuglarina yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE PERSONEL TEDARIKI

1.1.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAPSAMI VE TANIMI

Isletmelerin amag ve hedeflerine ulasabilmesi igin gesitli kaynaklara ihtiyaci
bulunmaktadir. Bunlar; finansal kaynaklar, {iretim ve tesisleri igeren fiziksel kaynaklar,
iretilen {irlin ya da hizmetin miisterilere sunulmasini saglayan pazarlama kaynagi ve
isletme i¢indeki isgiiclinlin bilgi, beceri ve deneyimini ifade eden insan kaynagidir.
Giiniimiizde isletmeler igin, tiretim faktorleri etkenleri arasinda en 6nemli unsurun insan
oldugunu bilinmektedir. Isletmelerin tiim faaliyetlerin temelini olusturan insan unsurunun
1yi yonetilmesi isletmenin basarisinda 6nemli bir faktordiir (Kogak, 2015).

Hizhi kiiresellesme siireci ile birlikte isletmelerin, gelisen ve degisen kosullara
kars1 varliklarini siirdiirebilmesi, mevcut rekabet ortaminda ulusal ve uluslararasi pazarda
tutunabilmesi i¢in ekonomik yapis1 kadar insan kaynaginin yapisi da 6nemli bir hale
gelmistir. Faaliyetlerin yapilabilmesi ve devam ettirilebilmesi i¢in ihtiya¢ olan finansal
kaynaklarin temin edilmesi ve kullanilmasi, gelecege yonelik yeni {iriinlerin tasarlanmasi,
yeni teknolojik gereksinimlerin belirlenip uygulanmasi, iiriinlerin pazarlanmasinda yeni
yollarin kullanilmas1 gibi fonksiyonlarin tiimii isletmenin elindeki insan kaynagi
tarafindan gergeklestirilmektedir. Diger bir ifade ile bir igletmenin insan kaynagi,
isletmenin diger tiim girdilerin verimliligini etkileyen onemli bir unsurdur. Bu nedenle
insan kaynaginin etkin ve verimli olarak kullanilmasi ve yonetilmesi isletmenin varligim
stirdiirmesinin temel kosulu haline gelmistir (Erdogdu, 2013, s. 18).

Yeni ekonomik yapilanma siirecinde insan, igletmelerin hedefledikleri amaglarina
ulasmasinda en o6nemli kaynak olarak &ne cikmaktadir. Insan, iiretim siirecinin
vazgegilmez bir pargasi oldugu gibi, ayn1 zamanda iiretimin hedefi sayilmaktadir (Onsoz,
2006, s. 9). Kar amac1 hedeflesin ya da hedeflemesin isletmelerin en 6nemli pargasi haline
gelen insan kaynagi, isletmedeki emek girdisinden en etkili sekilde yararlanilmasini
saglamak i¢in 6nemli bir stratejik rol tistlenmektedir (Erdogdu, 2013, s. 18). Bu stratejik
roliin etkin bir sekilde kullanilmas1 geregiyle insan kaynaklar1 yonetimi giderek daha

onemli hale gelmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi “insan” &gesini, orgiit merkezine yerlestirerek, insan



faktdriinii 6n planda tutan bir yaklasim olarak gelismistir (Aytag B. , 1999, s. 27). Insan
kaynaklar1 yonetimi; isletmenin belirlemis oldugu hedeflere wulagsmada insan
kaynaklarinin, verimli, etkin ve dogru bir sekilde kullanilmasini ifade etmektedir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yOnetimi, Orgiitlerin amagclarim1 yerine getirmeye
caligmaktadir.

Genel olarak insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletme veya Orgiit personelinin etkin
ve verimli bir bigimde yonetimini yapmak igin gelistirilen ve tutarliligi olan stratejik bir
yaklagimi ifade etmektedir. Diger bir ifade ile insan kaynaklari ydnetimi, insan
kaynaklarmin diger tiim iiretim kaynaklar1 ile beraber nasil edinilecegini, yonlendirmenin
nasil gergeklestirilecegi ve istihdamin nasil yapilacagi gibi konular1 kapsamaktadir
(Geylan, ve digerleri, 2013, s. 7). Isletmenin gelecek amag ve hedeflerine ulagsmasinda
gerekli olan dinamik yapiy1 yonlendirecek olan insan kaynaklar1 yonetimi, literatiirde
farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi, herhangi bir organizasyon
ve c¢evrede, insan kaynaklarinin birey, ¢evre ve organizasyona faydali olacak sekilde,
yasalara uygun olarak, dinamik bir sekilde yonetilmesini saglayan fonksiyonlarin ve
calismalarin tiimi olarak adlandirilmaktadir (Aktan, 1999, s. 16).

Insan kaynaklari yonetimi, calisanlar ve organizasyon arasindaki iliskileri
etkileyen biitiin yonetim hareket ve kararlari olarak tanimlanmaktadir (Armstrong, 1992,
S. 175). Daft, insan kaynaklar1 yonetimini, igletmeler i¢in en verimli ve etkili personeli
bulmak, gelistirmek ve bu durumun devamliligin1 saglamak i¢in ortaya konan faaliyetler
biitiinii olarak tanimlamaktadir (Kiigiikkaya E. , 2006, s. 7). Keklik (2007) insan
kaynaklar1 yonetimini, “igletmenin gereksinimlerine uygun sayida ve 6zellikte personeli
temin etmek, ¢alisan personeli gelisiminin saglanmasi, personelden en etkin bir bigimde
yararlanma ve degerlendirme, personelin ihtiyaglarini, ge¢imini, devamliligint saglama
faaliyetlerinin timii” olarak tanimlamaktadir (Keklik, 2007, s. 5). Endiistri iligkileri
yaklagimi bakimindan yapilan bir tanimda ise insan kaynaklar1 yonetimi; “biiyiik bir
alanda istthdam iliskilerini kapsayan ve bireysel is iliskilerinin gelisimine katki
saglayarak organizasyonel biitiinlesmeyi gerceklestirmeye calisan yeni bir is¢i-yonetici
iliskiler zinciri olarak tanimlanmaktadir (Biiyiikuslu, 1998).

Yapilan tanimlar degerlendirildiginde insan kaynaklar1 yonetiminin; i ortaminin
icinde bireyin ige girisi ile baglayarak, ise uyumunun saglanmasi, licretinin belirlenmesi,

yasal olarak isyeriyle olan bagi, verimlilik ve performans degerlendirmesine, maddi ve



sosyal boyutlu tiim gereksinimlerinin giderilmesi ve nihayet isten ¢cikma agsamasina kadar

olan tiim asamalar1 i¢ine alan bir siire¢ oldugu goriilmektedir (Findikgi, 2001, s. 5).

1.2.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISIiMi

Sanayilesmenin ve teknolojik degisimlerin ortaya ¢ikardigi yeni gereksinimler
oOrgiitlerin, yeni ¢aligma teknolojilerini ve liretim yontemleri uygulamalarini, degisimlere
paralel olarak kendilerini revize etmelerini, modern isletmecilik ve isgiicii yonetim
uygulamalarini kullanmasini zorunlu hale getirmistir. Endiistriyel gelismeler neticesinde,
mevcut olan islerin sekil, nicelik ve nitelik bakimindan kayda deger degisimlere
ugramasi, yeni ig ve ¢alisma sahalarinin ortaya ¢ikmasina, bu alanlarda farkli 6zellikte
calisana gereksinim duyulmasina neden olmustur. Isgiicii piyasasindaki bu degisimler,
“personel yonetimi” ve “insan kaynaklar1 yOnetimi” arasinda kavramsal bir

farklilasmanin gerektigini ortaya koymaktadir (Canman, 1995, s. 55).
1.2.1. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

[k defa personel yonetimi adiyla kullanilan insan kaynaklar1 ydnetimi kavramiin
kokeninin, 19’uncu yiizy1l sonu ile 20°nci yiizy1l baslarina dayandigr goriilmektedir.
(Eroglu, 2016, s. 15). Endiistri iliskileri disiplininin bir 6gesi olan personel yonetimi
sisteminin ilk defa Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) kullanildigi goriilmektedir.
19’uncu yiizyilin baglarinda endiistriyel ve sosyal doniisiimle birlikte ABD’den bazi
sirketlerin ige alma, egitim ve 6deme kararlar1 sirket yoneticileri tarafindan alinmaya
baslanmigtir. 1900 yilinda B.F. Goodrich sirketi biinyesinde bir personel departmant,
1902 yilinda da The National Cash Register Company tazminatlar, ¢alisma kosullar1 ve
calisan sikayetleriyle ilgilenecek bir birim kurmustur (Tanke, 1990, s. 9). Personel
yonetimi konusunda ABD’de yasanan bu gelismelere benzer olarak Ingiltere’de de
onemli gelismeler goriilmeye baglanmistir. 19 uncu yiizyilda endiistrilesmenin merkezi
konumunda olan Ingiltere’de 1913 yilinda kurulan “Calisma Yonetimi Kurumu”,
personel yonetiminin mesleklesmesine Onciilik eden o6nemli bir gelisme olarak
goriilmektedir. Benzer bir gelisme ise ABD’de 1920°de “Personel Idaresi” bashigini
tastyan ilk ders kitabinin yayinlanmis olmasidir ve personel segme, egitme, motive etme

ve ticretlendirme gibi personel yonetimini konularini icermektedir (Sayilar, 2005, s. 149).



1930 yilindaki biiyiik buhranla birlikte artan issizlik sonucunda dénemin ABD
baskani Roosevelt tarafindan emekli ayligi, issizlik sigortasi, 6liim ve sakatlik 6denegi
gibi personel yonetimi uygulamalari endiistri iligkileri icinde kullanilmaya baslanmistir
(Cetinel, 2003, s. 180). 1940’1 yillarin ortalarindan sonra personel yonetimi, endiistri
iligskilerinden bagimsiz bir disiplin olarak belirmeye baslamistir. 1950’1li yillarin sonuna
dogru da, igsel faktorlerle ilgilenen personel yonetimi ve digsal faktorlerle ilgilenen
endiistri iliskileri arasindaki birliktelik birbirinden kopmaya baglamistir. 1950°1i yillarda
bir disiplin alan1 olarak goriilmeye baglanan insan kaynaklar1 yonetimi kavramina yonelik
olarak ilk defa insan kaynaklar1 yonetimi bashiginda ABD’de 1958 yilinda bir kitap
yayinlanmistir (Strauss, 2001, s. 883).

1980’11 yillarla birlikte personel yonetiminin disiplin alan1 6nemli degisiklikler
gostermeye baglamistir.  Personelin, isletmeler i¢in maliyet unsuru olarak
degerlendirilmesinden ziyade bir rekabet ve yatirim avantaji kaynagi olarak goriilmeye
baslanmasiyla birlikte personel yonetiminden, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
dogru bir degisim yasanmaya baslamistir (Usdiken & Wasti, 2002, s. 22). Yirminci
yiizyilin son yillarinda yasanan ekonomik ve teknolojik degisimler isletme ve orgiitlerde
insan faktoriinii 6n plana ¢ikarirken, Orgiitlerde personel boliimleri yerlerini insan
kaynaklar1 boliimlerine devretmeye baslamistir (Cetinel, 2003, s. 183).

1980’lerden gilinlimiize kadar siirekli gelisme gosteren insan kaynaklar1 yonetim;
hudutlar1 asarak kiiresel diizene uyum saglamak dogrultusunda akli ve katilimciligi 6n
plana alan, uzun vadede devamlilig1 amaclayan ve hedefine bilgi liretimini ve paylasimini
koyan modern bir anlayis haline gelmistir (Krogh, Kazuo, & Nonaka, 2002). Giiniimiiz
diinyasinda, klasik yonetim kiiltiirlinden ¢agdas yonetim kiiltiiriine, baska bir ifadeyle
isletme yonetimi kiiltlirline gecis, ayn1 zamanda klasik personel yonetimi anlayisindan
modern insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir degisimi de ifade etmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisim kademelerinde, orgiit kuramlarindaki baz1 yaklagimlarin

etkili oldugu anlagilmaktadir (Kon, 2015, s. 1).
1.2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetim Yaklasimlar

Insan, ilk orgiitlerin olusturulmasindan bu yana iiretimin vazgecilmez unsuru
olarak kabul edilmistir. Ancak, yonetimin insan kaynaklarma tutumu, zamanla olusan

degisimlerden etkilenmistir. Bir bakima insan kaynaklar1 yonetimi simdiki haline



evrimlerden gegerek ulagmistir. Bu evrim, insan kaynaklari yonetiminin ¢evreden ne
sekilde etkilendigini ve oneminin gittikge arttigini agiklamaktadir (Akgakaya, Insan
Kaynaklar1 Yénetimi —insan Kaynaklar1 Planlamasi- Norm Kadro Uygulamasi, 2010, s.
20). Insan kaynaklar1 ydnetimi kavramini Taylor ve arkadaslar1 tarafindan icerik olarak
biitiinliige kavussa da, ilk defa 1817 yilinda taninmus iktisatgr Springer tarafindan
kullanilmuistir (Aytag B. , 1999, s. 17).

Insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya c¢ikisini kavrayabilmek igin, calisma
yagsamina biiyiik etkisi olan dért donem incelenecek olursa (Dolgun, 2007, s. 5);

. Bilimsel yonetim yaklasimi: Fayolizm ve Taylorizm ile anilan genel bir
kuramdir. Calisanlart ve isletmeyi mekanik bir sistemin rasyonel pargalari olarak ele
almaktadir. Isletmede ¢alisanlarin verimliligini artirmak igin kontroliin ve denetimin sart
oldugu ileri siiriilmektedir. Isletmeler insanlarm duygularma yer vermeyerek, isletme
icinde insana big¢imsel davranilmasi bu yaklasimin zayif yonlerinin bulundugunu
gostermektedir.

. Insani iliskiler yaklasim: Insan kaynaginin duygularini hesaba almayan,
calisanlar1 iktisadi bir ara¢ olarak goren, bilimsel yonetim yaklasimi yerine c¢alisan
kisilerin oncelikle insan oldugu, psikolojik ihtiyaglarinin giderilmesi gereken sosyal birer
varlik olarak diisiinen bir bakis acis1 getirmistir. insan kaynaklar1 yonetimine zemin
hazirlanmis ve calisanlar bir arag olarak goriilmekten vazgecilmistir.

. Personel yonetimi: Bu yaklasim, isveren haricindeki tiim calisanlari
personel olarak diisiinmektedir. Personel yonetimi, personel ve isletme arasindaki
istthdam iligkilerini gozlemlemektedir. Personel yonetiminde; prosediirlere dayali ve
biirokratik yaklagimlar igeren geleneksel yonetim anlayisinin oldugu goriilmektedir.

. insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimi: Teknolojinin ve yOnetim
alanlarinin gelisme gostermesine bagli olarak insan kaynagmin ¢aligmaya tesvik
edilmesinde personel yoOnetimi politikalar1 eksik kalmistir. Rekabet¢i piyasalarda
calisanlarin sagladig1 Ustilinliikler isletmenin basarisinm1 direkt etkilemektedir. Bunun
sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi, igsletmenin vazgegilmez ve 6nemli bir departmani

haline gelmistir.
1.2.3. Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan kaynaklar1 yonetimi son yarim yiizyilda isletmelerinde ‘personel ydnetimi’



ile ayn1 anlamda kullanilmis olmasina ragmen orgiitteki iglevleri bakimindan, insan
kaynaklar1 yonetimi kavraminin personel yonetiminden farkli durumlar1 agiklama amacli
bir kavram olarak kullamldig1 goriilmektedir (Tortop, Aykag, Yayman, & Ozer, 2013, s.
11).

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis; ¢ogu zaman Sadece
isim degisikligi gibi algilansa da uygulama olarak farkliliklar igermektedir. Personel
yonetimi ile insan kaynaklari yOnetimi arasinda karsilagtirma yapilirken, personel
yonetimi i¢in “mekanizm”, insan kaynaklari yonetimi i¢in de “hiimanizm” o6ncelikli
oldugu ileri siiriilmektedir. Buna ragmen bu iki kavrama siire¢ olarak birbirinden belirgin
sinirlarla ayirmak gili¢ olmaktadir. Bunun nedeni, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
temellerinin personel yoOnetimi anlayisina dayanmasi ve personel yonetimi anlayisi
gelistirilip modern diinyaya uyarlanarak insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin ortaya
¢ikarilmasidir (Cigek, 2012, s. 97-109).

Personel yonetimi anlayisi personeli sadece iiretim faktorii dikkate almakta,
personeli makineyi kullanan sistemin bir pargasi olarak gdérmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi anlayisi ise personeli oncelikle bir insan olarak dikkate almakta ve personelden
alian verimi daha ¢ok artirabilmek i¢in neler yapabilecegine ve personel potansiyelinin
smirlarini genisletmeye ¢alismaktadir (Schuller, 1995, s. 82).

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda hem makro dlgekte hem
de mikro dlgekte birden fazla odak ve yaklagim farki oldugu sdylenebilir. Ornegin, gevre
acisindan personel yonetimi yalnizca Orgiit icerisinde olanlar1 dikkate alirken, insan
kaynaklar1 yonetimi orgiit disinda gergeklesen toplumsal ve sosyal durumlart da goz
oniinde bulundurmaktadir. Orgiit agisindan bakildiginda; personel yénetimi yaklagiminin
onceligi operasyon iken, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasiminin amaci orgiit stratejisine
katkida bulunmaktir. Yonetimsel agidan; personel yonetimi Orgiit i¢inde sadece bir
fonksiyon iken, insan kaynaklar1 yonetimi hem yonetimin 6nemli bir parcast hem de 6rgiit
icerisindeki diger yoneticileri faal olarak destekleyerek yoneticiyi rahatlatan bir birim
durum olarak goriilebilmektedir. Catisma yontemi olarak personel yonetimi yaklasima,
personel arasinda ortaya c¢ikan anlagmazliklari otorite kullanarak herkes tarafindan
benimsenmeyen bir sonuca ulastirmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi yaklasimi ise,
calisanlar ve yoneticiler arasinda is birligi ile ortak bir sonuca vararak, orgiitiin elde

edecegi maksimum faydayr 6n planda tutmakta ve bunu dikkate alarak hareket



etmektedir. Son olarak, uygulamalar acgisindan personel yonetimi yaklasiminda ortak
hedef ve amaglar yerine kisisel hedefler ve basarilar 6n planda iken, insan kaynaklari

yonetimi yaklasiminda ortak hedef ve orgiit basaris1 6nemlidir (Schuller, 1995, s. 82-83).

1.3.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTSEL YAPI iCERISINDEKI
YERI

Isletmelerin genel orgiit yapilar icinde insan kaynaklar1 ydnetimi béliimiiniin
yapilanmasin1 ve yerini etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerin baslica
olanlar su sekilde siralanabilmektedir (Benligiray, 2013, s. 23-24):

Ust yonetimin insana bakisi: Bir isletme veya orgiitte iist diizey yoneticilerin
inanmadig1 ve benimsemedigi higbir seyin hak ettigi degeri kazanamayacagi
bilinmektedir. Bu sebeple, insani ve insan yonetimini dénemseyen, bunu bir uzmanlik alani
seklinde benimseyen ve bu alanda basarili sonuglar elde etmek isteyen iist yonetim, genel
orgiit yapisi i¢inde insan kaynaklari boliimiine daha fazla sayginlik kazandiracak bir
konum saglamaktadir.

Orgiit/isletme kiiltiirii: Orgiit veya isletmede islerin nasil yapilacagini belirleyen,
Ogrenilen tutum ve davraniglardir. Yazili politikalarla, prosediirlerle, aliskanliklarla,
geleneklerle, degerler ve normlar sistemiyle kendisini gostermektedir. Buna gore kiiltiir,
orglit yapisinin nasil olacagini da etkilemektedir.

Isletmenin biiyiikliigii: Calisan sayis1 az olan kiigiik isletmelerde genellikle ayri
bir insan kaynaklar1 boliimii kurulmamaktadir. Bunun yerine 6zliik isleri, ise giris-cikis
gibi faaliyetler bir muhasebeci tarafindan yapilmakta ya da kiigiik bir personel birimi
olusturulmaktadir. Isletme veya orgiitler biiyiidiikce calisan sayis1 artmakta, insan
kaynaklar1 ile ilgili faaliyetler cogalmakta ve ayr1 bir bolimiin olusturulmasi
gerekmektedir.

Cografi yerlesim: Isletmenin biiyiiyerek farkli cografi bolgelerde birden fazla
subeye veya igyerine sahip olmas1 durumunda, genellikle her bir sube ya da isyerinde ayr1
bir insan kaynaklar1 birimi olusturulmaktadir. Bununla beraber merkez yonetimde, bu
farkl1 insan kaynaklar1 birimlerini kontrol ve koordine etmek iizere ayri bir birim
kurulmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitlenmesinde genellikle yukarida yazilan

kosullar etkili olmaktadir. Ancak bir isletmede etkili bir insan kaynaklar1 yonetiminden



bahsedilebilmesi i¢in bu bdliimiin iist yonetime yakin olacak bigimde Orgilitlenmesi
gerekir. Ciinkii insan kaynaklar1 hususunda uzun siireli planlama yapmak, amaglar1 ve
stratejileri belirlemek, politikalar olusturmak isletmeyi bir biitiin olarak ele almayi

zorunlu kilmaktadir (Benligiray, 2013, s. 25).

1.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi AMACLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci; isletmenin kendi hedef ve stratejileri goz
Oniinde tutularak insan kaynaklarini en verimli bi¢imde kullanmak, kisisel olarak
personelin is doyumunu saglamak, ¢alisanlarin arzularini ve ihtiyaglarini giderebilmek,
bireyin is olarak eksiklerini belirleyip kisisel gelisimine destek olmaktir. Diger bir ifade
ile insan kaynaklar1 yOnetiminin amaci; anlayis olarak ahlaki ve sosyal bigimde
sorumluluk tutumuyla personelin 6rgiit yapisinda tiretkenlik diizeyinde etkisini artirmak
olarak belirlenmistir. insan kaynaklari ydnetiminin amagclar1 genel olarak dort baslik
altinda toplanabilmektedir (Bingdl, Sosyal Taraflar Arasindaki Diyalog ve Isbirligi
Kaginilmaz Bir Olgudur., 2000, s. 13-14):

Orgiitsel Amag: Insan kaynaklar1 yonetimin &rgiitiin faaliyetlerine destek olmak
amac1 oldugu kabul edilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi bir sonug degil ana hedefleri
karsilayarak, isletmenin ¢alismaya devam etmesi saglanacak bir ara¢ olmaktadir.

Toplumsal Amag: Toplum tarafindan yapilan baski ve bulunulan isteklerin
orgiitteki negatif etkilerini en az diizeye indirerek, toplumun gereksinimlerine yonelik
ahlaki ve sosyal sorumluluk ve bilince sahip olmaktir. Sayet 6rgiit, kaynaklari kullanmada
toplumsal fayda bakimindan basarisiz olursa, bir baska deyisle kaynaklari israf ederse,
yasal diizenlemelerle baz1 sinirlamalar getirilebilmektedir.

Kisisel Amag: Kisisel nitelikli hedefleri gerceklestirmeye yardimci olmaktir.
Calisanlarin gelecekte de ayni isyerinde ¢alismaya devam etmesi ve motive olmasi
isteniyorsa, ihtiyaglar1 karsilanmasi gerekmektedir.

Islevsel Amag: Orgiitiin hedefleriyle uyumlu bir diizey ile birimin destegini devam
ettirmektir. Insan kaynaklar1 yonetimi, ihtiya¢ bakimindan &rgiitiin ihtiyacindan diisiik ya
da fazla karisik oldugu takdirde, kaynaklarin ziyan oldugu sdylenebilmektedir.

Mazak (1997) tarafindan yonetim felsefesi agisindan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin amaglarini asagidaki sekilde belirtilmektedir (Mazak, 1997):

. Isletmenin insan kaynagi politikalar1 ve planlarda birbirine uyum
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saglayacak sekilde biitiinliik saglamak, uygun olmadig1 durumda degistirmek,

. Isletme toplam kalitesini, yeniliklere agik olmay1 ve ekip calismasini
tesvik etmeye yonelik uygun ortam ve kosullar1 saglamak,

. Belirlenen hedefler dogrultusunda personelin, isletme agisindan 6neminin
alt1 ¢izilerek yonetimi bilinglendirmek, yenilik¢i olmay1 daha pratik olacak sekilde bir
davranis sergileyerek uyumlu bir isletme faydasina gayret gostermede istek yaratmak,

J Istihdam ve personel stratejileri gelistirerek, kaynaklari isletmenin
isteklerine uygun sekilde kullanmak, performansi artirmak i¢in istihdam ve personel
stratejilerini gliglendirmek,

o Isletme hedeflerine ulasmada personelin destek olmasmni ve daima verimli
ve etkin olmasini saglamak,

o Personel secimlerinde yanli olmamak ve personel becerisini dogru
kullanmaktir.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi yalnizca zorunluluktan mevcut olan bir
birim olmaktan ziyade rekabette (i¢ ve dis ) tistiinliik elde edebilme amaciyla isletmenin
gelecegine yon verecek en 6nemli kaynagi olan insan1 yoneten ve idare eden stratejik bir
konumda yer almaktadir (Kon, 2015, s. 1). Var olan ekonomik ve toplumsal yapi
icerisinde kamu, isletme ve calisanlarin beklentilerindeki degisimler insan kaynaklari
yonetimini daha stratejik bir konuma getirmistir. Ornegin yatirimcilar daha fazla kar elde
etmek i¢in esnek calisma big¢imleri, maliyeti diisiik, verimliligi yiiksek, yetkin ama
sadakatli personel beklentilerini karsilayacak bir insan kaynaklari yonetimine ihtiyag
duymaktadir. Kamu, sorumluluk sahibi orgiit, sorumluk sahibi ¢alisan ve sosyal adaletin
saglanmasma destek olmasidir. Kamusal alanin insan kaynaklarinda beklentiler ise
sorumluluk sahibi 6rgiit, sorumluk sahibi galisan ve sosyal adaletin saglanmasina destek
olmasidir. Calisan personel ise is garantisi, kariyer yapmak, dmiir boyu 6grenme ve
yagsam kalitelerini artirmak istemektedir (Kon, 2015, s. 1). Bu baglamda modern insan
kaynaklart fonksiyonun temel hedefi, insan iliskilerinin, teknik-mesleki ve yonetsel
becerilerin etkili kullanilmasiyla, 6rgiite ve ¢alisan personele fayda yaratmaktir.

Tatmin olamamis, bagar1 motivasyonu diislik personel ile is kalitesi ve verimlilik
hedeflerine ulasmak olduke¢a zor goriinmektedir. Bu agidan bakildiginda insan kaynaklari
yonetiminin; verimliligi yiikseltmek ve i yagaminin kalitesini artirmak bu hedeflerin

gergeklestirilmesinde insanin en Onemli faktér olacagi inanci, insan kaynaklari
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yonetimini insan iliskilerine doniistiirmiistiir (Tugcu, 1998, s. 79).

1.5.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSiYONLARI

Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan personeli, ¢alisma yasaminin biitiin yonleri ile
inceleyip ona her konuda yardimci olmay1 ve onu isletmenin hedefleri ile biitiinlestirmeyi
amaglamaktadir. Bu kapsamda ¢ok degisik ve farkli konulari insan kaynaklar1 yonetiminin
ilgi alanina eklemek miimkiin olmaktadir. Birbirinden farkli siniflandirmaya ait olmalarina
ragmen insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 bu ¢alismada on bir baslikta incelenmistir

(Simsek, 2005, s. 317).
1.5.1. Isgiicii Planlama

Orgiitiin hedeflerine ulasmas1 ve basari icin en 6énemli unsur insandir. Orgiitiin
hedefleri dogrultusunda yeterli ve uygun insan kaynagi gereksinimin planlanmasi insan
kaynaklar1 ydnetiminde oldukca onemlidir (Yazici, 2004, s. 59). Insan kaynaklari
yonetiminde, gerekli sayida ve yeterli nitelikte personel gereksiniminin belirlenmesi
olarak ifade edilen isgiicii planlamasi, ilk ve en 6nemli basamaktir. Isgiicii planlamasi,
personel ihtiyacinin tespitinden personelin yerlestirilmesine kadar devam eden bir
stiregtir. Bu agidan isgiicti planlama siireci, dinamik ve devamlilig1 olan bir siiregtir
(Simsek, 2005, s. 317).

Isgiicii planlamasi; bir isletmenin tiim departmanlari igin simdiki ve gelecekte
nitelik ve nicelik olarak yeterli insan gereksinimini dnceden 6n gérmesi, bu gereksinimin
nereden, ne zaman ve nasil saglanacagmin Onceden belirlenmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir (Simsek, 2005, s. 317). Isgiicii planlamasmin amaci, ihtiyag
duyulacak/duyulan isgiiciiniin biiyiikliigiinii ve bilesimini planlayabilmektir (Aykag¢ B. ,
1999, s. 64).

1.5.2. Personel Se¢me ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetimi, gerekli nitelik ve sayida personelin tespit edilmesinin
yaninda Orgiit kiiltlirii ve orgiit stratejileri ile uyum saglayacak iggiiclinii segcme ve Orgiit
oryantasyonlarmi saglamayla da ilgilenmektedir (Canman, Insan Kaynaklar1 Yonetimi,
2000, s. 69). Orgiit i¢in en uygun personelin bulunup secilmesi, drgiitiin basaris1 ve

gelismesi icin son derece énemlidir. Orgiitsel basar1 i¢in personel segme ve yerlestirmede;
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ise uygun nitelikte personelin segilmesi, segilen personelin uygun islerde ve orgiitsel
ihtiyaca cevap verecek sekilde ¢alistirilmasi en 6nemli unsurlardir (Tekin, 2015, s. 13).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli gorevlerinden biri, dzellikle nitelikli
personel bulmak ve bu calisanlarin isletmede tutunabilmesini saglamaktir (Canman,
2000, s. 69). Ise alim siirecinin baslangic noktas: isgiicii planlamasidir. Daha sonraki
asama ise is tammm ve gereklerinin belirlendigi is analizlerinin hazirlanmasidir. Is
analizlerinin ardindan uygun personel bulma ve se¢gme islemleri gelmektedir. Personel
adaylar arasinda yapilacak se¢im, isletmede ¢alisabilecek kalitede personel planlamasi
yapilarak ve bu calisanlarin hangi kaynaklardan temin edilecegi kararlastirilarak
gerceklestirilir.

Adaym isi kabul etmesi ve gereken biitiin prosediirlerin gerceklestirilmesinin
ardindan, ise yerlestirme siirecine gegilmektedir. Ise yerlestirme; ise girenlerin bireysel
yeteneklerini, ilgilerini, bilgilerini, becerilerini, tercihlerini ve kisiliklerini is ile
eslestirme islemidir. Ise yerlestirme siireci formel bir sekilde, ise baslayan personelin
yonlendirilmesi bi¢iminde yapilmalidir. Big¢imsel olmayan sekilde gergeklestirilen
yerlestirmelerde, ise alinan yeni personel sadece is arkadaslariyla tanigtirilarak hemen ise
dahil edilmez. Bicimsel ve sistemli olan yerlestirmede ise birey, belirli bir siireyi
kapsayan ve farkli igerikleri olan oryantasyon programina tabi olmaktadir. Sistemli olarak
yapilacak oryantasyon programlari yeni personel ise baslangi¢c asamasinda yasayabilecegi
sorunlar1 asgari diizeye diisiirerek, isletmeye uyum saglamasina katki saglayacaktir

(Schuller, 1995, s. 252).
1.5.3. is Degerlemesi ve Ucretlendirme

Is degerleme, belirli islerin diger isler karsisindaki degerini belirlemek veya
tanimlamak igin yiiriitiilen siirec olarak tanimlanmaktadir (Bach, 2005, s. 319). Is
degerleme sistemi Orgiit icinde adil bir {icret sistemi kurmak ve isleri degerine gore
simiflandirmak i¢in uygulanan sistematik bir yontem olarak kullanilmaktadir (Adem,
2003, s. 174). Islerin igerik ve niteliginin degerlendirilmesi olarak isimlendirilen is
degerleme sistemi, iicretlendirmenin temel yapisini olusturmaktadir. Is degerleme,
ticretin belirlenmesi konusunda isverenlerin adaletli, hakkaniyetli olmasi adina
gelistirilen ¢agdas bir insan kaynagi yonetimi faaliyetidir (Yazici, 2004, s. 119).

Ucret yalnizca, calisan personele isini sevdiren, onu doyuma ulastiran ve ise
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baglayan unsur olmayip, isletmeye giris sebebi ve personelin isletmede c¢alisma
devamliligin1 saglayacak bir unsurdur. Ucret, calisan personelin statiisiinii belirlemekle
birlikte ¢alisanlar i¢in tek kazang kaynagi durumundadir (Canman, 2000, s. 234). Diger
yandan tcret, is hayatinda g¢alisan bakimindan yalnizca bir ara¢ olarak degil, ayn
zamanda performans ve verimliligi artirict bir etken durumundadir. Isletme tarafindan
diizenlenecek 1iyi bir iicret sistemi, calisanlarin ¢alisma azmini ve verimliligini olumlu
yonde etkilemektedir (Schuller, 1995, s. 385).

Bir isletmede {icretlendirmenin planlanabilmesi, objektif ve dengeli bir is
degerleme sisteminin kurulmasi ile miimkiin olabilecektir. Fakat is degerleme araciligiyla
ticret belirlemenin yeterli olmadig1 zamanlarda, isletme genel yonetiminin olusturmus
oldugu olgiitlere gére de iicretlendirme yapilabilmektedir. Ucret belirlemede genel
yonetim ve is degerlemenin yani sira, personelin performans durumu, is analizleri ve
pazar arastirmalari, toplu sézlesmelerden ve yasal diizenlemelerden yararlanilmaktadir

(Tekin, 2015, s. 29).
1.5.4. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, Orgiitiin  dinamiklige kavusmasi ic¢in Orgiit
faaliyetlerinin izlenme ve kontrol edilme siireci olarak tanimlanmaktadir. Performans
degerlemenin amaci; calisanin basarili olup olmadigini, performansinin kalitesini
belirleyebilmektir. Performans degerlendirme ayni zamanda calisanin performansi
artirmak i¢in gerekli olan bir siiregtir. Performans degerlendirmeye yonelik insan
kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari; firsat, yetenek ve motivasyon tiigleminde
gelistirilebilmektedir (Wilton, 2013, s. 169). Bu kapsamda isgiicliniin verimliliginin
izlenmesi bllylik Onem tasimaktadir. Hedeflerin ve yetkinliklerin saptanmasi ve
performans olgiitlerinin olusturulmasi ardindan g¢alisanlarin performansi lgiilmektedir.
Performans oOl¢limii daha oOnceden belirlenmis olan performans kriterlerine gore
calisanlarin sergiledigi performansi kapsamaktadir. Bunun i¢in genellikle belirli stiregler
icerisinde, onceden kararlastirilmis olan biitiin gérev, faaliyetleri ve bir sonraki donemin

hedeflerini igeren performans goriismeleri yapilmaktadir (Goymen, 2015).
1.5.5. Egitim ve Oryantasyon

Personel egitimi, personelin bilgi, ustalik, beceri ve yetenek seviyesini
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gelistirerek, is ile uyumlastirma cabasi olarak degerlendirilebilmektedir. Egitim;
personelin ve meydana getirdikleri ekiplerin, oOrgiitte iislendikleri veya gelecekte
iislenecekleri gorevleri daha dinamik bir sekilde yapabilmeleri i¢in, meslekteki bilgi ve
becerilerini artiran, aligkanlik, davranis ve yaklagimlarinda faydali degisiklikler yapmay1
amaglayan, bilgi ve becerilerini gelistiren tiim egitsel faaliyetleri icermektedir.

Bir orgiit veya isletmede, belirli Ol¢litlere gore secilmis ve ise baslatilmis olan
personelin, bazi egitimlere tabi tutulmasi ve kendisini gelistirmesi gerekebilmektedir.
Ozellikle ise yeni baslayan ¢alisan icin, ise ve isletmeye adapte olma ve daha kolay uyum
saglama amaciyla egitim onemli bir gereksinim olarak kabul edilmektedir (Akoglan
Kozak, 1999, s. 26).

Egitim gereksinimlerinin karsilanmasi; isgiicli devir hizinin diismesi, olusabilecek
is kazalar1 oranmin azalmasi, Uriinlerdeki hata yilizdesinin en aza indirgenmesi,
isletmedeki personelin arasindaki iletisimin giiclenmesi, meslekte uzmanlagsmanin
gerceklestirilmesi gibi ¢ok sayida fayda saglamaktadir (Schuller, 1995, s. 252).

Ise yerlestirme siireciyle ilgili yapilan arasgtirma bulgularinda, ¢alisan personelin
isten ayrilma oranin ylizde 50’den fazlasinin ise baslamasindan itibaren 6 ay icinde
yogunlastigini, bunun sebebinin ise personelin ise baslamasindan itibaren is hususunda
kendine izlenecek bir yol gosterilmeyerek yalniz birakilmasindan kaynaklandigi
belirtilmistir. Bu baglamda yeni personele uygulanacak ise alistirma (oryantasyon) ve
egitim faaliyetleri, isletmede verimliligin saglanmasi ve c¢alisan yeni personelin
motivasyonu agisindan onemlidir. Oryantasyon ve egitim programlarinin uygulanmasi,
calisma arkadaglariyla diizgiin ve saglikli iletisim kurma, isletme kiiltiirtine alisma, isin
getirdigi yetki ve sorumluluklari tanima, kendine giiven duyma, olusabilecek is kazalarini
onlemeye ve devamsizlik yapmamaya yardimci olmaktadir (Schuller, 1995, s. 252).

Personelin isletmeye ve igine, igletmenin yeni personele uyum siireci ve karsilikli
ilk intiba, calisma iliskilerini etkilemektedir. Ise uyum programlarinin diizenlenmesi ve
uygulanmas1 zaman isteyen bir islemdir. Fakat bu uyum programlarinin yaninda, yeni
personelin ise uyumlu olup olmamasi, yeni isinde basari saglayip saglayamadigi, personel
seciminde belirtmis olan yetkinlik ve bilgilerle mevcuttaki durumunun Ortiisiip
ortiismedigi, oryantasyon programlarinda bir hata ya da aksaklik olup olmadigi
gozlemlenmeli ve denetlenerek gerektigi zaman yeni personelle goriisme yapilmalidir.

Oryantasyon siirecinin asil hedefi, yeni alinan personelin kazanilmasini saglamaktir. Bu
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anlamda iyi hazirlanmis bir egitim ve oryantasyon plani isletme- personel uyumuna ve

iliskisine yadsinamaz bir katki saglamaktadir (Schuller, 1995, s. 253).
1.5.6. Kariyer Planlama ve Gelistirme

Kariyer planlama, insan kaynaginin dinamik bir sekilde kullanilmasin1 saglayarak
performans ve verimliligi artirir. Kariyer planlama ve gelistirme, bireye ait bir plan
olmasma ragmen oOrgiitlerin de calisanlardan daha uzun siirede faydalanmasi, Orgiit
calisaninin elde tutulmasi igin gerekli olan bir faaliyettir. Kariyer planlama ve gelistirme
orgiitler icin; personel arasinda esitligin saglanmasi, orgiitsel bagimliligin artirilmasi,
calisanin is tatminin saglanmasi, is basarisinin artirilmasi gibi firsatlar sunmaktadir.
Orgiitler tarafindan ideal kariyer planlama ve gelistirme felsefesi ile tatmin edilmis
calisanlarin; isletmeye daha bagli, daha tiretken ve yeniliklere kolay adapte olduklar1 bu
baglamda igletmenin hedeflerini gergeklestirme i¢in daha ¢ok ¢alismaya istekli olduklari

belirlenmistir (Soysal, 2004, s. 122).
1.5.7. Odiillendirme

Performansin ve verimliligin arttirilmas: i¢in personelin motivasyonunun
devamliginin saglanmasi gerekmektedir. Motive edilmemis birey iiretken olmak istemez,
sorumluluk almaktan kagmir ve yeteneklerini tam olarak sergileyemez. Kendine 6zgii
yeteneklerini ortaya koyabilmesi i¢in i¢giidlisiiniin uyandirilmasi adma farkindalik
yaratilmas1 gerekmektedir. Bunu da motivasyon araglarindan biri olan ddiillendirme
yontemi ile desteklenebilir (Altindag & Akgiin, 2015, s. 282).

Calisanlarin  orgilite sagladiklar1 katkisini ayni (parasal olmayan) ve nakdi
(parasal) gelisim firsatlar1 yollariyla destekleme 6diil yonetimi olarak adlandirilmaktadir
(Armstrong, 2007, s. 3). Odiil yonetiminde kullanilan gelisim firsatlari, sorumluluk
alanimin artirilmasi, egitim yoluyla mesleki ve kisisel veya aile gelisimlerinin
desteklenmesine katki saglamaktadir. Ayrica 6diil yonetimi, Orgiitte personel i¢in bir
yatirim yapildiginin goéstergesi olarak goriilmektedir (Leatherbarrow, Flechter, & Currie,
2010, s. 248).

1.5.8. Disiplin

Isyerinde disiplin; calisanlarin isletmedeki belirli konulardaki davranislarina
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sinirlama ya da dzdenetim kurma olarak ifade edilmektedir. Orgiit ¢alisanlarmin,
vazifelerini oOrglitsel amaglar yoniinde ve istekle yapmalarimi saglayacak bir ¢alisma
ortaminin diizenlenmesi ve disiplini saglamasi yonetimin en 6nemli islevlerindendir

(Karatepe, 2005, s. 118).
1.5.9. Endiistriyel Iliskiler

Endiistriyel iliskiler, personelin ¢alisma kosullarini ve sosyal haklarii kapsayan
sosyal bir sistemdir. Endiistri iligkilileri sistemi, is¢i, isveren ve devlet temsilcilerinden
olusmaktadir. Isverenler, isciler ve devlet arasindaki tim iliskileri iceren endiistri
iligkileri, belirlenen kurallar iginde islerlik kazanmakta, bu sistemin yapisini etkileyen
ekonomik, siyasi, teknolojik, devlet kontrolii, sendikalarin karakteristik taktikleri ve
ozellikleri toplu pazarlik yapmasi gibi etkenleri i¢inde barindirmaktadir (Kagnicioglu,
2000, s. 14). Endastri iligkileri sistemi tilkeden iilkeye farklilik gostermekte, o tilkenin
siyasi ve ekonomik yapisina gore bigimlenmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, politikalarini diizenlerken, o iilkenin yasalari, sendika
ve toplu sozlesmelerini dikkate almaktadir. Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi veya
yoneticisi, igveren ve ¢alisan personel arasinda bir koprii islevini gorerek, olusabilecek
cikar catismalarinda ve anlagsmazliklarda damigmanlik yaparak uzlastirici bir yol
izlemektedir (Kagnicioglu, 2000, s. 14). Diger bir ifade ile isletmedeki personelin
isverenle, sendikalarla ve yapilan bireysel veya toplu is sozlesmeleriyle ilgili islemlerin

takibi insan kaynaklar1 yonetiminin sorumluluk alanindadir.
1.5.10. Is Saghg ve Giivenligi

Is saghp ve giivenliginin amaci; ¢alisan personelin icinde bulundugu ¢alisma
kosullarindan veya c¢alisma sirasinda kullanmis oldugu arag ve gereclerden
kaynaklanabilecek tehlikelerin en alt seviyeye diisiiriilerek, calisanlarin is ortaminda
daha saglikli ve huzurlu bir bi¢imde yasamasini saglamak olarak degerlendirilebilir
(Kaynak, 1996, s. 395).

Is saglig1 ve giivenligi tedbirleri, personelin is basinda is kazalarindan ve meslek
hastaliklarindan korunmasi i¢in &nlem alimmasmi kapsamaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi, personelin igletmedeki devamlilifi ve onu isletmede tutabilmek amaciyla

gerekli kosullarin iyilestirilmesini saglamak ve personele bu konularda bilgi vermekle
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yikiimliidiir. Bu konudaki kanuni uygulamalar1 yerine getirmek insan kaynaklari
yonetiminin ylikiimliliigiindedir (www.mevzuat.gov.tr, 2012).

Is ortaminda giivenlik énlemlerinin alnmasi, iiretim giiciiniin artmasi, personelin
yiiksek motivasyonla ¢alismasi, personelin saglik, psikolojik ve ruhsal bakimdan verimli
olmasmni saglamaktadir. Isveren bakimindan degerlendirdigimizde ise, personelin
sagligini ve is akisin etkileyici 6geleri ortadan kaldirilarak, iirin, malzeme ve zaman

kaybi1 en aza indirgemis olup, verimliligin artmasi ve maliyetin diismesine yol agmaktadir

(Kaynak, 1996, s. 395).
1.5.11. Ozliik isleri

Ozliik islemleri; personelin ige giris ve isten ¢cikis islemleri, bordro hazirlama ve
yasal sorumluluklarin yerine getirilmesi ile ilgili uygulanmasi gereken yasal islemler
olarak degerlendirilebilir. Calisanlarla ilgili tiim hukuki ylikiimliliklerden dogan
belgelerin, yasalara uygun olarak olusturulmasi, yasalarda belirlenen siire bitinceye kadar
muhafaza edilmesi, isletmelerin iligkili oldugu kurumlarm yaptigi denetim ve
kontrollerde ibraz edilecek sekilde bekletilmesi, isletmenin herhangi bir cezai islem
gormemesi bakimidan énemli olmakla birlikte bunlar insan kaynaklar1 yonetiminin en

temel islevlerindendir (www.sdabsk.blogspot.com, 2014).

1.6. PERSONEL TEDARIK SURECI VE ONEMIi

Personel tedarik siireci; odak noktasinin insan olmast, yiiriitme iglemlerinin yansiz
bir bigimde ve stratejik bakis agisin1 temel alarak planlanmasi, ¢alisan-6rgiit bakimindan
hedef ve beklentilerin en etkin sekilde yanitlanabilmesi nedeniyle 6nem tasimaktadir
(Gok, 2006, s. 38). Nicelik ve nitelik olarak uygun personelin secilmesi Orgiitiin
verimliligi ve basarisini artirirken, uygun olmayan personel secimi olumsuz etkiler

yaratabilmektedir (Ozisik Giirbiiz, 2002, s. 23).

Isletme tarafindan izlenen insan kaynaklari politikalarinmn etkinligi, isletme ve
insan kaynaklar1 yonetimi politikasinin tutarli ve saglam temellere dayandirilmasiyla
olusturulmus isgiicii secimi ile miimkiin olmaktadir. Personel se¢iminin nesnel ve
onceden belirlenmis ilke ve temeller ¢ergevesinde yapilmasi, isletmenin imajini ve ona

olan giiveni giiclendirmekte ve dogru personel adayinin bulunmasini kolaylastirmaktadir

(Ozisik Giirbiiz, 2002, s. 24).
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin en dnemli gérevleri arasinda yer alan personel
tedarik siireci oldukca sorunlu bir siire¢ olarak goriilmektedir. Ciinkii Orgiitlerdeki
personel ihtiyaci; makro diizeyde ekonomik yapi, isgiicii piyasasinin durumu, yasalar
yiikiimliiliikler, rekabet ortami ile beraber mikro diizeyde isletmenin hedefleri, insan
kaynaklart planlari, yoneticilerin yaklasimlari, finansman gibi birgok faktdrden

etkilenebilmektedir (Geylan, ve digerleri, 2013, s. 42).
1.6.1. Personel ihtiyacinin Tespiti

Orgiitiin ihtiya¢ duydugu personel sayis1, makro ve mikro diizeydeki faktorlere
bagl olarak farkliliklar gosterebilmektedir. Bununla birlikte orgiitlerdeki personel
ithtiyact genel olarak su sekilde gruplandirilabilmektedir (Akg¢akaya, 2010, s. 102):

Gercek personel ihtiyaci: Isletme hedeflerine ulasilabilmesi igin sayisal ve
niteliksel olarak gerekli olan personel ihtiyacidir. Ger¢ek personel ihtiyaci, kuramsal
olarak belirli bir donem ig¢inde, bir is i¢cin harcanmasi gereken toplam zamaninin, bir
kisinin o donemde o is i¢in kullanacagi zaman miktarina boliinmesi ile hesaplanmaktadir.
Gergek personel sayisi ve niteligi isyeri verimliligi ile dogrudan ilgilidir.

Yedek personel ihtiyaci: Yedek personel ihtiyaci, igyerinde ¢alisan personelin
bazi nedenlerle gegici (hastalik, kaza, izin vb.) olarak ise devam edememesi durumunda
islerin aksamamas1 amaciyla ihtiyag duyulabilecek personeldir. Isletme icin gerekli
olabilecek yedek personel ihtiyaci igyerindeki devamsizlik orani ile iliskilidir.

Yeni personel ihtiyaci: Bir orgiitiin yapilan isin niteliinde, isin yiirtitimii ile
ilgili teknolojik veya yapisal degisimler nedeniyle mevcut personel sayisini artirma

gereksinimini ifade etmektedir.

Personel ¢ikarma ihtiyaci: Orgiitlerde olan personel sayisinin olmasi gereken
personel sayisina ¢ekilmesi siirecidir. Ekonomik nedenler, krizler, satis ve pazardaki
azalma, iretim siireglerinin degisimi gibi pek ¢ok neden personel ¢ikarmaya neden

olabilir.
1.6.2. Personel Se¢cim Siireci

Isletme igerisinde insan kaynaklari ydnetiminin {istlendigi en &nemli gorev
personel gereksiniminin giderilmesidir. Personel se¢im siireci, personel a¢i1g1 dogdugunda

veya planlanan bazi zamanlarda, bos pozisyonlara ise alim gereglerinden faydalanilarak

19



uygun personelin ise yerlestirilmesi faaliyetleridir (Ozer, 2013, s. 3). Diger bir ifadeyle
personel secimi; personel temin siireci sonundaki aday potansiyelinin isin gereklerine
gore deger bigerek adaylarin ise alinip alinmama kararinin verildigi insan kaynaklari
yonetim siireci olarak tanimlanmaktadir (Can, 2001, s. 118).

Isletmenin personel seciminde aradig1 6lgiitler, kullanilan ydntem, segim karari ve
tedarik araglar1 personel se¢im siirecinin temel 6gelerini olusturmaktadir (Kiigiikkaya G.
, 2006, s. 87).

Personel se¢im siirecinin her evresinde ana unsur; iste aranan nitelik ile adayin
ozelliklerinin uyumlu olmasinin saglanmasidir. Se¢im sonuglandirilirken ana dlgiit; “agik
isin gerekleri = adayin 6zellikleri” seklinde formiile edilebilmektedir. Adaylarin i¢cinden
yapilan secimde kullanilan unsur hangisi olursa olsun, sonucta bu formiil esitligini en iyi
sekilde saglayan adayin tespit edilerek ise yerlestirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde
adaylarin belirlenmesi siirecinden baglayarak tiim personel se¢im siireci faaliyetlerinin
bosa ¢ikmasi s6z konusu olabilmektedir (Kiigiikkaya G. , 2006, s. 87).

Personel tedarik siirecinin hedefleri iginde, gelecekte olusacak personel ihtiyact
icin en az maliyetle aday veri taban1 hazirlamak, se¢im siirecinin islevini artirmak, secilen
personelin gelecekte isten ayrilma oranimi azaltmak, yasal yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmesini saglamak ve igletmenin orgiitsel verimliligini artirarak insan kaynaklarinin
verimliligini gézlemlemek ve degerlendirmek yer almaktadir (Oriicii, 2002, s. 120).

Tedarik siireci firmanin biiyiikliigii, hangi sektorde faaliyet gosterdigi ve bagimsiz
bir sirket veya grup sirketi olup olmamasi gibi bir¢ok faktoriin etkisiyle farklilasmakla
birlikte genel olarak siirecin asamalar1 asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Bayraktaroglu,
2011, s. 218);

Personel istek formunun doldurulmasi: Personel alimina gidilebilmesi igin
ihtiya¢ duyulan personele yonelik personel istek/talep formu doldurulur. Bdélim
yoneticisi tarafindan insan kaynaklar1 planlamasi dogrultusunda; is pozisyonu, ihtiyag
sayist, personel nitelikleri, isin nitelikleri gibi bilgilerin belirlendigi bir formla insan
kaynaklar1 biriminden talepte bulunmasi siireci baslamaktadir (Bingdl, 2003, s. 144)

Is profilinin cikarilmasi: Isletmelerin ¢alisanlarina is giivencesi saglamak ve
isgilicli mobilitesini azaltmasi i¢in is i¢in en uygun personelin se¢ilmesi nemlidir. Bunun
gerceklesmesi i¢in en 6nemli faktdrlerden biri is profilinin diger bir ifade ile is analizinin

yapilmasidir (Bayraktaroglu, 2011, s. 218).
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Personel aliminin onaylanmasi: Bolim yoneticileri tarafindan sunulan personel
istek formunun ilgili yoneticiler tarafindan onay verilmesi personel alim islerini
baslatacaktir. Onay merci isletmenin kurumsal yapisina gore farkliliklar gosterebilir.
Insan kaynaklar1 yénetiminin personel alimini onaylamasi icin genellikle {ist yonetim
veya finans yonetiminin onayi gerekebilmektedir (Bayraktaroglu, 2011, s. 218).

Secim yonteminin belirlenmesi: Isletmelerde ise alimlar igin farkli segim
yontemleri kullanilmaktadir. Bu yontemler; personel ihtiyacinin sayisi, niteligi, aciliyeti
gibi faktorlere gore degisebilmektedir. Diger yandan; yoneticilerin se¢im yontemi ile
ilgili tutumlari, yontemin maliyeti, uygunlugu, ihtiya¢ duyulan personelin niteligi, isin
niteligi gibi faktorlerde personel se¢cim yontemini belirleyebilmektedir.

Isletmenin insan kaynaklar1 boliimii, is profilindeki bilgilerini ve personel istek
formu bilgileri dikkate alarak, firmanin personel se¢imi ile alakali politikalarina uygun
en etkin se¢im seklini belirleyen birimdir. Bu se¢im yonteminde, aday temin etmek igin
hangi yollarin kullanilacagi ve hangi personel kaynaklarina bagvurulacagi da
belirlenmektedir (Bayraktaroglu, 2011, s. 218).

Is Duyurusunun Yapilmasi: Isletmenin insan kaynaklar1 boliimiiniin belirledigi
secim yontemi, bir is duyurusunun yapilmasi gerek goriiliiyorsa, yapilacak alim uygun

araglarla personel adaylarina duyurulmaktadir (Bayraktaroglu, 2011, s. 218).

1.7. PERSONEL TEDARIK KAYNAKLARI

Personel tedarik siireci, orgiitteki agik is pozisyonlarmin duyurulmasi ve bu ise
bagvurularin 6zendirilmesi amaciyla yapilan tiim ¢alismalar1 kapsamaktadir. Bu siiregte,
ithtiyaca en uygun personelin se¢ilmesini saglayacak bir aday havuzunun olusturulmasi
onemli gorlilmektedir. Aday havuzu olusturma; aday bulmada, adaylarin se¢iminin en aza
indirilmis bir maliyetle saglanmasinda, kriterleri uygun olan adaylarin se¢imindeki basar1
yiizdesinin artirilmasinda, su andaki ve gelecekteki personel ihtiyaglar1 dogrultusunda
yapilan is analizleri ve insan kaynaklar1 planlari ile ayn1 dogrultuda olmasinda ve ise
alman personelin isten acil ayrilmasi durumunda yeni bir adaya erigsme siirecini
hizlandirmakta oldukg¢a 6nemli rol olmaktadir (Demirkan, 2000, s. 148).

Personel adaylarinin yer alacagi aday havuzu olusturulurken, yararlanabilecek ¢ok
farkli kaynaklar bulunmaktadir. istenilen adaym tedarik edilmesi icin kullanilabilecek

kaynaklar genel olarak i¢ ve dis kaynaklar olarak tasvir edilmektedir. Isletme heniiz yeni
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kurulmus ise personel ihtiyacin1 gidermede biitiin pozisyon ve vazifeler i¢in daha ¢ok dis
kaynaklardan faydalanmaktadir. Uzun bir siiredir faaliyette olan bir isletmede ise, olusan
acik pozisyon ve yeni goOrevler i¢in her iki kaynaktan da yararlanmayi1 tercih
edebilmektedir (Demirkan, 2000, s. 149). Ancak personel tedarik asamasinda,
kaynaklarin nasil veya hangilerinin kullanilmasi gerektigini insan kaynaklar1 politikasi

belirlemektedir (Geylan, ve digerleri, 2013).
1.7.1. i¢ Kaynaklar

Ic kaynaklar, isletmedeki mevcut calisanlar1 ifade etmektedir. Personel
tedarikinde cogu zaman isletmenin kendi i¢ kaynaklarindan faydalanarak acik is
pozisyonlarmin doldurulmasi yoluna gidilebilmektedir. A¢ik pozisyonlardaki duyulan
ihtiyacin doldurulmasinda yeterli zamanin s6z konusu olmadigi durumlarda veya
personel alimlarinin ¢gok yogun olmadigi durumlarda i¢ kaynaklardan faydalanmak daha
cok tercih edilebilmektedir. Yapilan bazi aragtirmalar bilhassa yonetici pozisyonlart i¢in
i¢ kaynaklarin 6nemli 6lgiide tercih edildigini géstermektedir (Demirkan, 2000, s. 149).

Personel tedarikinde i¢ kaynaklarin kullanimi, tedarik siirecini hizlandiracag gibi
ise alim maliyetlerinin azalmasin1 da saglayabilecektir. isletme i¢inde calisan personele
oncelik verilmesi ¢alisan bagliligini ve verimliligini de artirmaktadir (Sabuncuoglu, 2016,
s. 82). Bazi isletmeler dis kaynaklardan ¢alisan bulma yerine, kendi ¢alisanindan personel
bulmay1, esneklik ve kiiltiir acisindan isletmeye daha kolay uyum saglayacak bireyleri ise
almayi tercih etmektedirler (Price, 2000, s. 119). Bu durum, isletme iginde bir dinamizmin
saglanmasi, isletmenin kendi 6z kaynaklarindan faydalanilmasi, bagka yeni yeteneklerin
kesfedilmesi ve alt kademedeki personele firsat verilmesi, diger isletmelere gidecek beyin
gogiiniin dnlenmesi bakimindan faydali bulunmaktadir. Ayrica herhangi bir ekonomik
yiik olusturmadig1 i¢in maliyeti ucuz olmaktadir. Isletmenin iceriden personel temininde
personel se¢im siiresi ¢gabuk olmakta, personele yatay ve dikey gecis imkénlari yarattigi
i¢in calisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Ihtiyac olan bos kadroya isletme iginden
birinin getirilmesi, bireyin kendini gelistirmesi, ustalik ve becerilerini artirmasi agisindan
da Onemli olmaktadir. Bununla birlikte, yetenekli ve deneyimli bireylerin Orgiitte
kalmasini saglayacak ve daha fazla verim alinmasina katkida bulanabilecektir (Findikg,
2001, s. 71).

I¢ kaynaklardan personel saglamanin, avantajlar1 yaninda bazi dezavantajlar1 da
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bulunmaktadir. Personel ihtiyacinin, siirekli olarak i¢ kaynaklardan karsilanmasi,
isletmeye yeni yetenek, diisiince ve bilgi sahibi personelin alinmasina engel olmasi ve
ilerdeki zaman igerisinde orgiitsel tutuculuga sebep olmasi, terfi kararlarinin verilmesinde
tarafsizliktan uzaklasilmasi, terfilerin liyakatten yoksun adaylara verilmesi ve atama
donemlerinde diger personellerin diis kirikligi yasamas: gibi sakincalar ortaya
cikarabilmektedir (Findikg1, 2001, s. 71).

Isletme icinden personel temini dzenli bir sekilde yapilmalidir. I¢ kaynaklardan
bagvuran adaylarin su anki pozisyonlart ve performanslari iyi incelenip, analiz edilip
kisinin yeni pozisyon igin ilerideki gelisim potansiyeli gbz Oniinde bulundurularak
atamasi1 yapilmalidir. Aksi takdirde yeni bir konum olusturmak icin var olan basarili bir
pozisyonun riske atilmasi durumu olusmaktadir (Currie, 2002, s. 120).

I¢c kaynaklardan yiikselme/terfi, i¢ transferler/nakil, rotasyon ve gayri resmi

arastirma olmak iizere dort sekilde yararlanilmaktadir (Findikg1, 2001, s. 72).
1.7.1.1.Terfi /Yiikselme

Isletme icindeki dikey yonlii personel hareketine terfi denilmektedir. Terfi
yontemi, agik pozisyon i¢in personel ihtiyacinin giderilmesinde ve bireyin isletmedeki
caligmalarinin karsiliginda daha ytliksek mevkilere gelebilmesini saglamaktadir. Bagka bir
ifadeyle terfi, personelin suan ki gorevinden daha fazla sorumluluk alarak yetki
bakimindan daha kapsamli bir goreve ge¢mesi seklinde de adlandirilabilmektedir. Buna
bagli olarak, sosyokiiltiirel agidan sayginlik derecesi ve alman {icret miktari da
artabilmektedir (Anonim, 1990, s. 78). Terfi imkani, ¢alisanlarin ise olan bagliligini,
iretkenligini, motivasyonunu artirmada biiyiik oranda katkida bulunmaktadir (Geylan, ve
digerleri, 2013, s. 65).

Bos bir pozisyon agildiginda isletme kendi i¢inden bir personel i¢in terfi karar1
verecekse list yoneticinin tavrr dnemli olmaktadir. Yiikselme karar1 verilmesi adiminda
yoneticilerin degerlendirmede 6n yargilarindan arinarak, objektif olmalar1 gerekmektedir.
Bu nedenle terfi kararlarinin hangi 6lgiitlere dayandirilacagi dnem arz etmektedir. Terfi,
kidem (eskilik) durumuna, basamaksal siraya gore ve basar1 durumuna gore terfi olarak
siniflandirilmaktadir. Bunlar:

Kidem (Eskilik) Durumuna Gore Terfi: Bireyin mesleki uzmanlik anlaminda

ya da isletme i¢inde kazandig1 tecriibelere gore gergeklestirilmektedir. Bir {ist mevkide
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kadro agiginin dogmasi neticesinde isletmede ¢alisan en kidemli personel bu pozisyona

getirilmektedir (Yicel, 1999, s. 110-128).

Kideme dayali terfi sisteminin avantajlari olarak; g¢alisanlara giiven vermesi,
uygulamanin kolay ve anlasilir olmasi, personel devir hizini azaltmasi, tiim personelce
kabul edilmis ve objektif olmasi sayilabilir. Bunun yaninda geng personelin yiikselislerini
zorlastirmasi, yeni modern fikirlerin isletmeye girislerinin engellenmesi gibi
dezavantajlar1 olabilmektedir (Yiicel, 1999, s. 110-128).

Basamaksal Siraya Gore Terfi: Emir-kumanda zincirine gore (terfiye) agik olan
bir iist kademeye yiikselme olarak adlandirilmaktadir (Yiicel, 1999, s. 110-128).

Basari Durumuna Goére Terfi: Personelin performans degerlemesine, kisisel ve
is disiplinine, igletmeye olan baglilik derecesine, diger ¢alisan personelin ozellikleri ile
karsilastirilarak yapilan terfidir. Etkili ve big¢imsel sekilde bir performans degerleme

Olciitleri oldugu zamanlarda, daha biiyiik 6l¢iide gilivenilir sonuglar vermektedir (Yiicel,

1999, s. 110-128).
1.7.1.2.i¢ Transferler/Nakil

I¢ transfer; yatay gecislerin yani isletme igerisinde agik olan pozisyona ayni
pozisyonda bulunan baska bir personelin gegirilmesini ifade etmektedir. I¢ transfer
yonteminde bireyin konumu, iicreti, yetki ve istlendigi sorumlulukta bir farklilik
olmamaktadir. Isletmede farkli boliim ve birimlerde calisan personelin transfer ile
isletmede yapilan diger faaliyetler hakkinda bilgi kazanmalarini, is monotonlugunun
azalmasi ve is tatminin artmasini saglayabilmektedir. Personel transferinde, agik
pozisyona gegirilecek personelin dogru sekilde yerine getirilebilmesi ic¢in, aday
personelin bu pozisyonda saglayabilecekleri basarilar gdzden gegirilerek gerekli atamalar
yapilmalidir. I¢ transfer yontemi farkli sekillerde gerceklesebilir. Bunlar (Bayramoglu,
1999, s. 27):

Yer degistirme: iiretimle alakal1 bir sorun ¢ikmasi durumunda personelin, yapilan

isler bakimindan ayni1 diizeyde olan liretim sorununun ¢iktig1 boliime transfer edilmesidir.

Iyilestirici transfer: bulundugu pozisyonda basar1 saglamayan fakat is ve beceri
potansiyelinin yiiksek olduguna inanilan personelin, farkli bir géreve getirilmesidir.
Uretim transferi: Personel fazlas1 bulunan birimlerden, islerden ayrilma veya

orgiitsel degisme sonucunda personel gereksinmesinin dogdugu birimlere personel
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aktarilmasidir (Biiylikbayramoglu, 1999, s. 26).
Transfer yonteminde temel amag, insan kaynaklarini en etkin sekilde kullanabilme
ve personelin list seviyede is doyumuna ulasabilmesini, personelden en iyi

yararlanabilecek sekilde yerlestirmeleri yapabilmektir (Findikg1, 1999, s. 173-174).
1.7.1.3.Rotasyon ve Riitbe Indirimi

Gegici gorevlendirme olarak da isimlendirilen rotasyon, 6nemli bir konumdaki
personel gereksiniminin gegici bir zaman i¢in mevcut boliim ya da baska bir birimden
karsilanmasi olarak ifade edilebilir. Gegici bir donem igin yapilan rotasyon, isletmede
baska bir boliim ya da bagka bir kurumda kendi isini yapan personeli ifade etmektedir. Bu
uygulama, uluslararas1 isletmeler, sirketler toplulugu veya holdinglerde uzman
kadrolarinda goriilmektedir (Findikg1, 1999, s. 173-174).

Riitbenin disiirilmesi; personelin orgiitsel degisimler (kimi bdoliimlerin
kaldirilmasi), personelin bulundugu bdliimde gorevinin gereklerini tam olarak yerine
getirmemesi, Orgiit i¢i tutum ve davranislarinda olumsuz yonde hareketler saptanmasi

gibi sebeplerle daha alt bir goreve getirilmesidir (Bayramoglu, 1999, s. 27).
1.7.1.4.Gayri Resmi Arastirma

Acik pozisyonun dolmastyla ilgili olas1 adaylar, yoneticiler veya insan kaynaklari
uzmanlart ve 1ilgili boliimiin amirinin goriigmeleri istikametinde belirlenmektedir.
Personel ihtiyaci olan boliim yoneticisi, bu ihtiyacin1 insan kaynaklar1 birimine haber
vererek, olas1 adaylarla alakali olarak goriismektedir. Adaylarin kesinlik kazanmasiyla,
boliim yoneticisi ¢alisan personel iginden istedigi adaya veya ilk goriistiigli adaya teklifte
bulunmaktadir. Isletmelerde siklikla kullanilan bu metot, agik pozisyonla ilgilenebilecek
adaylarn arka planda tutmasi sebebiyle calisan personel bakimindan pek hos

karsilanmamaktadir (Sabuncuoglu, 2016, s. 98).
1.7.2. Dis Kaynaklar

Dis kaynaklar, bir isletmenin kendi ¢alisanlarindan baska ¢alisma beklentisi olan
herkese ve is istegine sahip olan potansiyel adaylara erisilebilecegi yerleri ifade
etmektedir. Personel temin etmede dis kaynaklar, insan kaynag: ihtiyacinin nitelik ve

nicelik olarak en etkin ve uygun maliyetle karsilandig farkli ortamlardir.
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Personel tercihinde Oncelik bakimindan i¢ kaynaklar kullanilsa da, personel
ihtiyacinin karsilanmasinda i¢ kaynaklar her zaman yeterli veya verimli olmamaktadir.
Dis kaynaklarin kullanilma nedenleri farklilik arz edip, bunlar (Demirkan, 2000, s. 156);

J Isletmede istenilen vasifta personelin olmayisi veya istenen pozisyon igin
0zel egitim almis personele ihtiya¢ duyulmasi,

o Ic kaynaklar kullamlarak acik islerin terfi veya vyatay transferle
tamamlanmasi ve diger pozisyonun ag¢ik kalmasi durumu,

. Isletmenin farkl1 bir yapilanma veya yenilenmeye gitmek istemesi sonucu
isletmeye yeni personel almak istemesi,

. Iscilik ve isgiicii maliyetlerini diisiirmek,

J Bir isletmenin biiylimesi veya igletmenin yeni kuruluyor olmasi, farkli bir
isletme ile ortaklik kurmasi gibi hallerde dis kaynaklara bagvurma sebebi sayilmaktadir.

Personel tedarikinde dis kaynaklarin kullanilmasi i¢ kaynak kullanimina gore
daha fazla aday veri havuzu olusturulmasini saglayarak istenilen nitelikte adaya daha
kolay ulagsma ve se¢me firsati saglayacaktir. Bir baska ifade ile dis kaynak kullanim
tercihi, isletmenin genis bir aday grubu olusturmasi, bunlar arasindan en iyi olanlarinin
secilmesi olasiligini artirmaktadir. Dis kaynak kullanimai, isletme igerisindeki terfilerde,
ayn1 yiikselmeyi bekleyen calisanlar arasinda olumsuz tesir yaratilmamasi ve
olusabilecek kisisel bag, siyasi ve 6znel degerlendirmelerin 6nlenmesi sebebiyle tercih
edilmektedir (Demirkan, 2000, s. 156).

Dis kaynaklardan personel ihtiyacinin karsilanmasi asamasinda 6nemli olan,
personel aciginin kapatilmas: degil is i¢in en 1iyi personelin bulunmasidir. Dis
kaynaklardan personel ihtiyacinin karsilanmasi farkli kaynaklardan saglanabilmektedir.
Personel ihtiyacini giderilmesinde bu kaynaklardan biri veya birkagi tercih edilebilir.
Buradaki hedef, personel temininde, finansman kaynaklar1 ve isletme faydasini gdzetip,
uygun yontemlerle olusturulan bir aday havuzu elde etmektir (Ecerkale&Kovanci, 2005,

s. 71).
1.7.2.1.0zel istihdam Biirolar:

Ozel istihdam biirolar1 isletmenin personel talebinin karsilanmasi alaninda
tecriibeli ve uzman danismanlik firmalaridir. Isletmelerin istemis olduklar1 6zellikte

adaylar arastirip bulma fonksiyonlarini yiiriitmekte, kendi olusturduklar: veri havuzu
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tabanlarinda ya da yeni yapacaklar1 duyurularla aday veri havuzunu hazirlamaktadir.
Ulkemizde 2003 yilinda yasallik kazanan 6zel istihdam biirolarinin, 4857 sayili Is
Kanununun 90. maddesi geregi kurulmasina imkan verilmistir (Resmi Gazete, 25134
Sayil1/2003). 25. Haziran 2003 tarihinde yiirtirliige giren, 4904 No’lu Kanunun 17 No’lu
maddesinde; is arayanlarin elverigli olduklart islere yerlestirilmeleri ve cesitli isler i¢in
uygun isciler bulunmasina aracilik etme gorevi ISKUR ve bu amacla gercek veya tiizel
kisiler tarafindan kurulan ézel istihdam biirolarinca yapilir” hiikkmiiyle yer almaktadir
(Resmi Gazete, 29854 Sayil1 /2016).

Ozel istihdam biirolari, is piyasasindaki ihtiyaglar gozetilerek, arzu edilen kosul
ve istenen say1 kapsaminda bulunmasi ve izin verilmesi sartiyla kamu kurumlar1 ve
kuruluslar1 haricinde isci ve is bulma gorevlerinde bulunabilmektedir. Ozel istihdam
biirolari, potansiyel isgiicii bulmada kamu is bulma kurumlarina gore pratiklik agisindan
daha hizli ¢6ziime varabilmektedirler (Sabuncuoglu, 2016, s. 83).

Istihdam biirolarinin verdikleri hizmet (is ve is¢i bulma) karsihiginda iicret talep
ederek kar giitme amaci onlar1 kamu kuruluslarindan ayirmaktadir. Ayrica, Ozel Istihdam
Biirolar1 Yonetmeligi’nin belirtilen 11. maddesi geregince, is arayan bireyden kurum
tarafindan herhangi bir ticret talep edilmeden ve fayda saglanmadan goérevlerini yerine
getirmeleri belirtilmistir (Resmi Gazete, 29854 Sayil1 /2016).

Istidam biirolarmin kimisi, personel arayan issizler ve isletmeler arasinda
kamunun 1§ bulma kurumlar1 gibi bir gérev yaparken, kimi istthdam biirolar ise, 6zellikle
calistiklar1 isletmelerin personel teminine yonelik, onlar i¢in is ilan1 vererek, uygun olan
adaylarla 6n goriismeler yapmakta, eleman se¢imi ve ise yerlestirme islemini o igletme
adina tiirtitmektedir. Bununla birlikte isletmeler bu biirolarin veri tabani havuzlarindan
ihtiyact olan aragtirmalar1 yapabilmektedir. Istihdam biirolarindan faydalanmak isteyen
isletmeler; insan kaynaklar1 departmanlarinin bulunmamasi, isletmenin yeni bir
yapilanmaya baslamasi ve calisacak uzman adaylarin ihtiyaci, isletmenin c¢esitli
sebeplerden dolay1 ismini vermek istememesi, isletmenin mali yiikii azaltmak ve siirecin
hizin1 artirmak istemesi, iist statiide bir yonetici ve 6zel bir statiide alim gergeklestirmesi

gibi nedenlerden istemektedirler (Sabuncuoglu, 2016, s. 83).
1.7.2.2.Duyurular /Ilanlar

Gerekli personel ihtiyaci tedarik yontemlerinden birisi olan duyuru yontemi farkli

27



iletisim araclarindan faydalanilarak ihtiyacin adaylara duyurulmasidir. isletme &zel bir
danisman firma ile ¢alismiyor ya da bu alanda kisitlh kaliyorsa personel teminine bu
ihtiyacin duyurulmasi ile baslanabilmektedir.

Isletme i¢indeki duyurular (ilanlar), ise alma duyurular, sirket duyurular1 ve iiriin
duyurulan olarak ii¢ sekilde yapilmaktadir. Uriin ve sirket ilanlari, isletmenin kendi
icindeki pazarlama boliimlerince veya reklam ajanslarinca verilen ilanlardan
olusmaktadir (Currie, 2002, s. 118-119).

[lan yoluyla personel bulmanin degisik yollar1 bulunmaktadir. Bunlardan en ¢ok
tercih edileni ise; gazetelere verilen is ilanlaridir. Bununla birlikte; sehir i¢i ilan tahtalari,
mesleki yayinlar, otobiis ve metrolara yapistirilan posterler, radyo ve televizyon is ilani
icin yararlanilan gereglerdendir (Harvey ve Bruce, 1996, s. 97). Gazete ve dergiler
araciligiyla yapilan ilanlarda 6zellikle son yillarda gazetelerde yer alan is ilanlar1 sayfalari
oldukgca tercih edilmektedir. Gazete ve dergiler, 6zellikle alt kademedeki a¢ik pozisyonlar
icin istenen adaylardan haberdar olmada en ¢ok kullanilan duyuru aracidir (Findiket,
2001, s. 184). Cok sayida adaya ulagmasi, diistik ticretli olmasi, zamaninda yayinlanmasi
gibi 6zellikler isletmelerin tercihlerini bu yonde kullanmalarina tesvik etmektedir. Ayrica
bazi 6zel mesleki, ticari ve profesyonellere yonelik yiiksek satigli dergiler iist diizey
kadrolar igin duyuru araci olarak kullanilmaktadir. Internetten duyuru, giiniimiizde
oldukga popiiler kullanilan ve gelisen teknolojiyle birlikte yeniliklere uydurularak
kullanilan bir yéntemdir. Internetin duyuru yéntemi olarak kullanilmasi, ¢ok tercih edilen
yontemler arasinda olmaktadir. Istenilen adaylara daha rahat ulasabilme ve geri
dontislerin ¢ok hizli sekilde saglanmasi sebebiyle internet oldukga etkili bir arag
olmaktadir. Yiiksek maliyete sahip olmasi1 nedeniyle gorsel medya aract olan televizyon
ve radyo duyuru yapilabilen farkli araglar olmasina kargin daha az tercih edilmektedir.
Genellikle yerel ve bolgesel amagli is duyularinda kullanilmakta ve basar1 saglamaktadir.
Kiictik isletmelerin tercih ettigi el brosiirleri de isletme duyurulari i¢in kullanilan bir diger
arag olmaktadir. Isletmenin gevresinde yapacagi alimlarda ve alimlarin siirekli yapildig
durumlarda tercih edilen araglardan biride afis asmadir (Findikg1, 2001, s. 184).

Dogru segilen bir duyuru yontemi, duyurunun amacina ulagsmasindaki islevini
belirlemektedir. Duyuru araci segilirken, ihtiya¢ duyulan personel sayisi, ihtiyacin tiirii,
personelin ise baslatilma tarihi ve hedef kitlesi goz oniinde bulundurulmalidir (Kaynak,

ve digerleri, 1998, s. 134). Duyuru yonteminin tercih edilmesi dogrultusunda dikkat
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edilmesi gereken Onemli noktalar tarafindan asagidaki bi¢cimde Ozetlenebilmektedir
(Findike1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1999, s. 185):

e Isletmenin unvani, calistig1 sektor ve isletme hakkinda ¢cok uzun olmayacak
bi¢imde bilgi verilmelidir.

e ilan igeriginin anlasilir ve net olmas1 gerekmektedir. Aranilan adaydaki
nitelik ve ozellikler, ¢calisma sartlari, egitim durumu, deneyim bilgisi, bagvuru tarihi, yeri
gibi bilgilerin bulunmas1 gerekmektedir.

e Adaylara sunulacak imkanlar belirtilmeli, isin geregi olan detaylar ve kritik
noktalara yer verilmelidir.

e  Duyurunun dogru mesaji vermesi, adaylarin beklenti ve mevcut konumlarini
degerlendirebilecek ozellikte bilgiler igermesi gerekmektedir.

e Duyurunun tasarimi ise, sirketin kurumsal kimlikleriyle ortlisen, kurum
logosunu barindiran, uygun punto ve karakterle yazilmig, gorsel anlamda ug bir nitelik
tasimayan grafiksel tasarimda, diger ilanlar arasinda ayirt edilebilir Ozellikte bir
diizenlemede olmaktadir.

Aranilan pozisyonla ilgili verilen bilgilerin inandiric1 ve tatminkar nitelik tasimasi

olduk¢a 6nemlidir.
1.7.2.3.Dogrudan Yapilan Basvurular

Ise girmek isteyen kisi, herhangi bir kaynaga basvurmadan, direkt isletmeye
basvuru yapabilmektedir. Bu sekildeki bireysel bagvurular da kayda deger bir personel
temini kaynaklarindandir (Oziirk, 1995, s. 25). Dogrudan basvurular, isletmenin herhangi
bir yolla talebi olmadan, bizzat isletmeye gelip basvuru formu doldurularak, posta
araciligiyla, e-posta ya da faks cekerek yapilan dis kaynak yontemleridir. Isletmeye
dogrudan gelen bu basvurular, ilgili yoneticiler ya da insan kaynaklari boliimleri
tarafindan degerlendirilip, isyerinin politikasina ve is deneyimlerinin isletmeye uygun
bulunmas1 halinde gelecekte karsilasilabilecek personel ihtiyacinda kullanilmak tizere
insan kaynaklarmin veri havuzlarinda saklanmaktadir. Isletmelerin kendisinin
olusturdugu aday veri havuzlari, personel ihtiyact olmasi halinde, herhangi bir ilan ya da
duyuruya ihtiyag hissetmeden gerekli adaylarin temin edilmesinde etkili olmaktadir (Can,
Akgiin, & Kavuncubasi, 1995, s. 162).

Diizensiz bir sekilde olan bu basvurularin isletmelere, 6zellikle istthdam
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sikintisinin yasandig1 zamanlarda yogun olarak yapildigi gdzlenmektedir. Isletmenin
giivenilirligi, imaj1, biiyilikliigii ve taninmislig bu tarz bagvurularin yapilmasinda oldukga
etkili rol oynar. Personel alimi1 devamli olan isletmelere yapilan bu basvurularda adaylar
hakkinda avantajli sonuglar elde edilmektedir. Isletmede hi¢bir maliyet gerektirmeyen bu
yontem, personel ihtiyacinin karsilanmasi agisindan isletmelerin aday havuzlarinin
bliylimesinde ve ideal ¢alisanlarin bulunabilmesinde oldukg¢a etkili olmaktadir. Genelde,
ister 6zel kesim isterse kamu kesimine ait olsunlar, o bolgede oturan ve is arayan kisiler
tarafindan is istemiyle basvuruda bulunulmaktadir. Ozellikle kisa dénemli ve beden
is¢iligini gerektiren personel gereksinmesini karsilamada yararli olacaktir (Can, Akgiin,

& Kavuncubasi, 1995, s. 162).
1.7.2.4.Sendika ve Mesleki Kuruluslar

Sendikalar; isveren ve isgilerin, ¢alisma hayati iliskilerinde, ekonomik ve sosyal
haklarini, karsilikli menfaatlerini korumak ve bunlari gelistirip ilerletmek i¢in kurulan
tiizel kisiliklerdir. Sendikalar, asil gorevi olan toplu is sozlesmesini yapmanin yaninda,
sendika iiyelerine ekonomik ve sosyal, egitim ve adli konularda destek olmaktadir.
Bununla birlikte sendikalar isletmelerin personel ihtiyacinin giderilmesinde isletmelere
yardime1 olan kuruluslar icinde yer almaktadir. Isletmedeki personelin bir sendikaya
tiyeligi var ise, isletme personel ihtiyacini bu sendika ile temin edebilmektedir. Calisan
ithtiyacinin sendikalardan karsilanmasi, sendika ve isletme yOnetiminin arasinda
iligkilerin iyi nitelik tagidigr durumlarda meydana gelmektedir. Sendikalar, iiyesi bulunan
calisanlarin islerini kaybetmesi durumunda, iiye bilgilerini kayit altinda tutarak isletmeye
ya da direkt ¢alisana istihdam olanagi yaratmaktadir (Kog, 1992, s. 123).

Bu kuruluglar, iiyelerine cesitli konularda danmismanlik hizmeti sunmakta,
sektorleriyle ilgili hazirlamis olduklart raporlart ve yaymlamis olduklar1 dergileri,
diizenledikleri seminerler araciligiyla iiyelerin mesleki acidan gelisimlerine katkida
bulunarak, ilerlemelerini saglamaya yonelik faaliyetlerde bulunmaktadir. Bu faaliyetlere
ek olarak, birlikte is yapiklar igletmeler tarafindan gelebilecek taleplere, kendi aday
havuzunu olusturmakta, isletmeler bu aday havuzlarii kullanarak istedikleri 6zelliklere
uyan adaylara ulasabilmekte, is arayan kisiler ise bu kuruluslara {iye olarak

0zgeemislerini birakmaktadirlar (Kog, 1992, s. 123).

1.7.2.5.Isletmelerde Cahisan Personel Tavsiyeleri
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Bu dis kaynak yonteminde, ilk Once isletmedeki c¢alisanlara duyuru yapilarak,
isletmenin istedigi 6zellikteki adaylar bulunmaya c¢alisilmaktadir. Agik pozisyonlarin
olusmasiyla isletmede ¢alisan personelin aday 6nerisinde bulunmasi ve bu adaya referans
olmasi, adayla alakali pozitif bir Onyargt olusturmakta ve giiven hissini
giiclendirmektedir. Bu yontemde, iscilerin hisimlarini, tanidiklarini, arkadaglarini veya
akrabalarii haberdar etmeleri istenmektedir. Hatta eger isletmedeki is¢i, yeni bir is¢iyi
basvuru yapmasi konusunda motive eder ve sonunda is¢ide kabul edilirse belki bir 6diil
bile verilebilmektedir. Bu yontem, isletmedeki personelin isletmeyi tanimasi, kiiltiir ve
politikasin1 bilmesi, isletme yOnetiminin tavri konusunda bilgi sahibi olmasi, ayni
zamanda Oneride bulunacagi ya da bulunmak istedigi adayin isletmenin ihtiyaglarina
yetisip yetisemedigi yoniinde muhakeme yapmasina olanak saglamakta, hem igletme hem
de adayin hosnut olmasina yonelik bir tercih yapmasini saglamaktadir (Keklik, 2007, s.
71).

Calisanlarin tavsiyesi ile ise alma yonteminin karsilasildigi bir alan ise, teknik ve
uzman personele ihtiya¢ hisseden isletmelerdir. Bazi alanlardaki uzman ¢alisanin ya da
profesyonel eleman agiginin ¢ok olmasi nedeniyle bu yontem kullanilmaktadir. Kismen
bliylik 6lcekli olmayan isletmeler tarafindan, maliyetinin diisiik olmasi, personel
temininin basit sekilde karsilanmasi ve personel lizerinde olumlu bir etki yaratmasi
nedeniyle bu dis kaynak yontemi tercih edilmektedir. Ayrica yapilan arastirmalarda,
calisan tavsiyeleri ile ise giren bir personelin, isten ¢ikma ihtimalinin, diger dis kaynak
temin yollartyla ise alinan personelden daha az oldugu gézlemlenmistir (Keklik, 2007, s.
71).

Olumlu ve olumsuz yonleri olan tavsiye yontemi, isletmede calisan bireyin
objektif degerlendirme yapamamasindan kaynakli, ise uygun olmayan kisileri tavsiyesine
neden olabilir. Burada birey, is geregine uyan bir aday 6nermek yerine, kendi menfaatine
ve kisiligine uyan aday1 6nerebilmektedir. Calisanlarin 6nerileri haricinde, bir de yonetici
pozisyonunda olanlarin Onerileriyle ise yerlestirmelerde nepotizm (akraba kayirma)
durumu hasil olabilmektedir. Nepotizmde, a¢ik pozisyonlar: tamamlamak i¢in 6zelliklede
aile sirketlerinde igveren veya tepe yoneticilerinin hisim ve akrabalarimi tercih etmesi

firma i¢i negatif sonuglar dogurmaktadir (Bing6l, 2003, s. 143).

1.7.2.6.Yonetici Arastirmalar1 / Beyin Avcilig
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Isletmelerin, yonetim birimlerinde olusan bir acik, sirketlerin karar alma
mekanizmalarinda ve yonetim fonksiyonlarimi1 gergeklestirmede negatif bir etkiye sebep
olmaktadir. Bu a¢igin karsilanmasina yonelik beyin avciligl olgusu, iist diizey yonetici
arama anlamina gelmektedir. Ust diizey yonetici arastirmasi, isletmelerin yonetim
seviyesine, kadronun ihtiyaci olan beceri, yoneticilik kistas ve deneyimindeki adaylarin
sektorel acisindan arastirilmasi, olas1 adaylarin takip edilmesi, incelenmesi ve
degerlendirmeleri yOnetici arastirma biirolar1 tarafindan yapilmaktadir (Coverdill &
Finlay, 2007, s. 44).

Diinya’da siklikla tercih edilen bu yontem, iilkemizde de sirketler ve biiyiik
isletmeler tarafindan bir secenek haline gelmistir. Isletmeler, degisik organizasyon ve
caligmalara katilip devamli yeni veriler elde etmeleri, farkli sektorii izlemeleri, hangi
sektorlerde hangi yoneticilerin daha iyi oldugu, olas1 yonetici adaylarini veri havuzlarinda
barindirmalar1 sebebiyle list diizey yoneticiye erismede beyin avcilariyla beraber
calismay1 tercih etmektedir. Hayli faal hizmet veren beyin avcist — yoOnetici arastirma
biirolar1, beraber ¢alistiklar1 isletmenin, yoneticide olmas1 gereken tiim nitelikleri, kurum
politikasi, beklentilerini ve isteklerini en kii¢lik ayrintisiyla incelemekte, yogun ve uzun
bir siire¢ igeren goriismeler ve arastirmalar dahilinde, isletmenin istedigi nitelige sahip
yoneticileri bulmaktadir. Bu yontemde en kritik durum ise arayis i¢indeki arastirmanin
ve igletmenin sakli tutulmasidir. Oldukga maliyetli bir yontem olan beyin aveiligy, isletme
icin ¢ok Onem arz ettigi i¢in katlanabilir bir maliyet tutarina sahiptir. Uygun yoneticinin
bulunmasi, isletmede biiyiik sikintilarla karsilasilmamasi ve isletmenin imaji hakkinda

spekiilasyonlara yol agilmamasini saglayacaktir (Hr Dergisi, 2019, s. 32).
1.7.2.7. Egitim Kurumlari

Son yillarda gerekli isgiicii istthdamini saglamak amaciyla olduk¢a bagvurulan bir
alan da, egitim kuruluslarindan yararlanmadir. Ciraklik okullari, mesleki kurslar,
mesleki-teknik liseler, normal liseler, {iniversiteler ve meslek yiiksekokullara
basvurulabilecek kaynaklar arasinda yer almaktadir. Isletmeler igin, nitelikli isgiicii
bulmak, mesleki ve teknik donanima sahip kisilerle ¢aligmak olduk¢a 6nem tasimaktadir.
Is hayatina baslamadan 6nce ilk basamak ise giristir. Bu alanda en biiyiik potansiyel
calisan kaynagini tiniversite mezunlari olusturmaktadir (Yoney Firat, 1999, s. 2).

Yeni sekillenmeler ile birlikte, isletmeler iiniversitede okuyan Ogrencilerinin
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mezun olma siireglerinde, uzmanlar ve insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan
tiniversiteler ziyaret edilip insan kaynaklar1 platformlar1 olusturmakta, Ogrencilerle
iletisime gecilerek uygun bireylerin is hayatina girme olanagi saglamis olmaktadir. Son
zamanlarda, sektoriinde lider olan kimi isletmeler, iiniversite Ogrencilerine, kendi
iclerinde olusturduklari egitim firsatlarindan faydalanma ve bu egitimlerden iyi sonuglar
almis olan adaylara is imkani1 sunmaktadir (Yoney Firat, 1999, s. 2).

Aday elde etme siirecinde kullanilan bir diger yontem ise lniversite/okullarin
mezun ettikleri 6grencileri i¢in is bulma niyetiyle kurduklar1 “kariyer merkezleridir”.
Adaylarin 6zge¢mislerine kariyer merkezlerinden ulasilabilmektedir. Bu merkezlerle
birlikte, okul/liniversite i¢indeki isletme kuliipleri de bu tarz faaliyetler yiirlitmektedir.
Ayrica 6gretim iiyelerinden ve boliim baskanliklarin da 6grenciler ile ilgili bilgilere

ulagilabilmektedir (Bayraktaroglu, 2006, s. 66).

Isletmeler isci istihdami yaninda, dgrencilere egitimleri devam ederken staj
uygulamalarina da yer verip, kazanmis oldugu bilgi ve deneyimi ileride is hayatinda katki
saglamas1 konusunda destek olmaktadir. Ayn1 zamanda staj yaptig1 donemde, beceri,
ozellik ve ise yatkinliklariyla farklilik yaratabilen 6grenciler isletmeler tarafindan kayit
altina alinarak, okul hayatlar1 bittikten sonra bu isletmede ¢alisma imkani1 elde etmektedir.
Egitim kurumlarindan istihdam saglama, maliyeti diisiik olmasi, ¢alisma hevesi olan
yetenekli beyinlere ulasilabilmesi, eleman teminin kolay ve ¢abuk bir sekilde olmasi
acisindan faydali olmakla birlikte, adaylarin tecriibesiz olmasi, ¢alisma hayatina uyum

saglamalar1 zaman almasi1 sebebiyle birka¢ olumsuz etkileri bulunmaktadir (Aytag S. ,
1997, s. 52).

1.7.2.8.internet ve insan Kaynaklar Siteleri

Kiiresellesme, bilgi teknolojisi, ag organizasyonlari, bilgi iscileri gibi yeni
kavramlar insan kaynaklar1 yonetimi icin de; yiiksek hizda yonetim ile siireci yeniden
planlayip diizenleme ve yeni degisimlere adapte olmay1 zorunlu hale getirmektedir (Cetin
Giiler & Jones'tan aktaran Giiler, 2006, s. 19). Orgiitlerdeki biitiin birimlerin bilgi
teknolojilerine dahil olmalari, insan kaynaklari yonetiminin de bu degisikligin igine
girmesine neden olmaktadir. Yeni ¢ikan bu kavram e-insan olarak adlandirilmakta ve
insan kaynagini i¢ine alan strateji ve ilkelerin internet ortamina aktarilarak uygulanmasi

anlamina gelmektedir. E-insan kaynaklari, isletmedeki bilgisayar tabanli iletisim
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aygitlarinin yaygin halde kullanilmasiyla gelisme gdstermistir. insan kaynagina yonelik
politikalarin, stratejilerin ve uygulamalarin web teknoloji kaynakli kanallarla
desteklemenin bir yolu olarak sayilmaktadir (Waring & Burgess, 2005, s. 19).

Teknoloji alaninda yasanan gelismelerle beraber, internetin yogun bir sekilde
kullanim1 artmis, personel bulma ve ise alim islemleri bu ydntemlerle yapilmaya
baslanmustir. Internet kaynaklarimi kullanan isletmeler, daha ¢ok aday kitlesine ulasma ve
sinirlarini asma olanagi bulmuslardir. Isletmeler, kendilerine ait web sitelerinden personel
ihtiyaglarimi duyurmakta ve basvurulari yine bu sitelerde olusturulmus formlar ile
almaktadirlar. Personel alim siirecini hizlandiran bu durum, basvuran adaylar
degerlendirme, gorlismeye ¢agirma veya internet lizerinden goriisme islevlerinin zaman
kaybina ugramadan ger¢eklesmesini saglanmaktadir. GOriisme siirecinden sonra uygun
bulunan adaylara internet ortaminda bilgi, yetenek ve beceri testleri uygulanmaktadir
(Cetin Giiler, 20006, s. 19).

Isletmelerde personel ihtiyacin1 karsilamak icin internetten farkli sekillerde
faydalanilabilmektedir. Isletme i¢i calisanlarin iletisiminde kullanilan internet ile
duyuruda bulunabilmektedirler. Bu uygulama ile isletmeler ¢alisanlarina kariyer yapma
firsat1 verebilirler. Kendi web sitelerinden de isletmeler agik pozisyonlar i¢in duyuru
yapabilmektedirler. Is arayan bireylerin isletmeye ait olan web sayfasini ziyaret etmesi
durumunda ilan1 goriip is bagvuru formunu doldurmalarina ya da isletmenin istedigi e-
mail adresine 6zge¢mis gondermelerine imkan vermektedir. Kapsamlarinda ¢ok genis
portfdy iceren bu siteler, isletmelere iilke genelinde veya kiiresel Olgekte sinirsiz
potansiyel aday listesi sunmaktadir. Isletmeler tarafindan birgok adaya ulasma imkani
saglayan bu siteler, adaylara da birden fazla ise basvurabilme olanagi sunmaktadir
(Bingdl, 2003, s. 214-215).

Internet iizerinden ise alim (e-ise alim) diger geleneksel usullere gore daha az bir
zaman ve maliyet getirmektedir. Bu sebeple acik pozisyon i¢in internetin kullanimi
giderek daha ¢ok yayginlagmaktadir. E-igse alimda en temel bilgi kaynag kurumsal web
siteleridir. Daha ¢ok adaya ulasma ve isletmenin kurumsal kimligini gosterme
bakimindan 6nemli bir aractir. Kurumlarin internet sitelerindeki ilanlar isgdren adaylarina
acgik pozisyonlar, kurum kimligi, isin tanimi, gibi konularda bilgi vermektedir (Oksiiz B.
, 2011, s. 474-475).

Internet iizerinden ise alim siirecinin olumlu yénleri oldugu gibi olumsuz ydnleri
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de vardir. Birinci olarak e-insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin igletmenin tamaminda
benimsenerek calisanlardan iist yonetime kadar tiim personelce kabul edilmis olmasi
gerekir. Olusabilecek bazi durumlar karsisinda {ist yonetimin klasik yontemlere
bagvurmak istemesi, elektronik ige alimin uygulanmasini1 da imkansiz hale getirmektedir.

(Cetin Giiler, 2006, s. 21-22).
1.7.2.9.Sosyal Medya Yoluyla ise Ahm

Sosyal medya her agidan daha genis kitlelere ulasma imkan1 saglamaktadir. Bu
calisan ve isveren icinde gegerlidir. Insan kaynaklar1 biriminin faaliyetlerini dogru bir
sekilde yaptiginin en 6nemli gostergesi kurum kiiltiiriiyle biitlinlesen insan kaynagini
bulmasidir. Bu nedenle ¢alisana ait olan sosyal medya hesaplarini inceleyip kontrol etme
geregi duymaktadirlar. Bunun sonucunda insan kaynaklari siirecine sosyal medya tarafi
da eklenmis olup, isletmeler dogru ¢alisana ulasmak amaciyla sosyal medyay1 bir segenek
olarak gormektedirler. Isletmeler sosyal medyay:r potansiyel adaylarm profil ve
Ozgegmislerini gorlintiilemek ic¢in kullanmaktadirlar. Ayni1 zamanda sosyal medya
yoluyla aday arastirma ve bulma cabalar1 daha biiyiik kitlelere ulagmaktadir. Bunun i¢in
de yapilan ilk is isletmelerin kariyer ile ilgili olan sayfalarin1 sosyal medya hesaplariyla

birlestirmektir (Y1lmaz, 2016, s. 36-38).
1.7.2.10. Tiirkiye Is Kurumu

Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR), islemelerin personel isteklerine yonelik istihdam
imkanlarini izlemek ve is arayan adaylar ile isletmeler arasinda bir koprii olusturan kamu
istihdam kurumudur. Is isteyen kisiler kuruma dogrudan basvurarak, gerekli egitim,
tecriibe ve becerileriyle ilgili bilgilerinin [ISKUR veri tabaninda bulunmasini saglamakta,
isletmelerin personel gereksinimi oldugu durumlarda bu veri tabani kullanilarak
isletmelere uygun adaylarin yonlendirilmesi gerceklesmektedir (Erdogmus, 2011, s. 15)

Tiirkiye Is Kurumu, yapmis oldugu hizmetler karsiliginda herhangi bir kazang
amaci tasimayarak ticret talebinde bulunmadan kurum gorevini yerine getirdigi i¢in
isletmeler acisindan hem maliyeti olmadigindan hem de ¢ok daha fazla personele
ulasmadaki kolaylik bakimindan tercih edilmektedir (ISKUR, 2019). Calismanin ikinci

béliimiinde personel tedarik kaynagi olarak ISKUR daha detayli olarak incelenmistir.
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IKINCi BOLUM
PERSONEL TEDARIK KAYNAGI OLARAK TURKIYE i$
KURUMU

2.1. KURULUSU VE GELISIMi

Tirkiye’de emege ve emek sahibine gereken 6nemin verilmesi adina yapilan
calismalar Osmanli Imparatorlugu’nun son dénemlerinden itibaren baslamis ve yeni
kurulan Cumhuriyet doneminde de bu calismalar devam etmistir. Ozellikle 1932
yilindan sonra, birinci bes yillik kalkinma plan: ile iilkede milli bir sanayinin
kurulabilmesi ¢alismalar yogunlastirilmistir. Bu gorevi tilkede mevcut bir 6zel sektoriin
ve sermaye birikiminin olmamasi gibi nedenlerden dolay1 devlet, milli bir sanayinin
kurulmasi ¢aligmalarini biiyiik 6lcilide listlenmistir. Bu goriis, ilk defa 1930’1u yillarda
devlet Onciiliigiinde sanayilesme programlarinin uygulandigi devletcilik donemi ile
birlikte ciddi bir sekilde ele alinmaya baslamistir (Dereli, 1997, s. 63). Devlet bu
calismalar1 ile ayn1 zamanda en biiyiik isveren kimligine biiriinmiis, sosyal ve ekonomik
hayatta en 6nemli aktor haline gelmistir. Tiirkiye, 1932 yillinda Milletler Cemiyetine
iye olmus, iyeligin dogal sonucu olarak Cemiyet'in yapisi igerisinde bulunan
Uluslararast Calisma Teskilat1 (ILO)’nin da iiyesi sayilmistir. Sonraki siirecte, tiyeligin
getirdigi yeni sorumluluklar, sosyal politikalarin 6nem kazanmasi, is¢i ile isveren
arasinda artan uyusmazliklarin belirli bir diizen ¢ergevesinde ¢6ziime kavusturulmasi
ve emegin sermaye karsisinda korunmasi zorunlulugu, yeni bir kanun ihtiyacini ortaya
cikarmistir. Hiikkiimet, 1934 yilinda yeni bir tasar1 hazirlayarak Biiyiik Millet Meclisine
sunmus Ve bu tasar1 1936 yilinda kanunlasarak 3008 Sayili Kanun ortaya ¢ikmistir.
3008 Sayili Kanunu ile is ve is¢i bulma hizmeti ilk kez bir kamu hizmeti olarak
tanimlanmistir (Resmi Gazete, 3330 Sayil1 /1936).

1936 yilinda yaymlanan 3008 sayil1 Is Kanunu ile kamu istihdam hizmetleri kamu
hizmeti olarak kabul edilmis, is ve is¢i bulma faaliyeti yiiriiten 06zel biirolarin
kapatilmigtir. Kanun, is ve is¢i bulma hizmetlerinin devlet araciligiyla yapilmasini, s6z
konusu kurumun ii¢ yil zarfinda kurulmasini 6ngérmekteydi. Bu siire¢ igerisinde sz
konusu kurum kurulamamis, 1939 tarihli ve 3612 sayili Kanun ile ilgili kurumun

kurulmasi ile ilgili yasa tasarisinin hazirlanmasi kabul edilmistir. Ancak II. Diinya
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Savasinin araya girmesiyle bu siire¢ de uzamis ve nihayet 21 Ocak 1946 tarihinde, kamu
istihdam hizmetlerini yerine getirmek i¢in 4837 say1li Kanunla Is ve Is¢i Bulma Kurumu
(IIBK) kurulmustur. 4837 sayil1 Kanun bu Kurumun gérevi; “iscilere niteliklerine uygun
isler sunmak ve isverenlere de yaptiklart islere uygun nitelikte is¢i bulmak” yani is¢i ve
is edinmeye aracilik etmek olarak belirlemistir (Kutal, 2000, s. 1).

[IBK, 1946 yilinin Mart ayindan itibaren isgiicii piyasasinda is ve is¢i bulmaya
yonelik hizmetler vermeye baslamistir. O donemlerde, o6zellikle gelismekte olan
endistrinin iggilicii ihtiyacini gidermek, isgliciiniin cografi ve sektorel canliligini korumasi
konularinda faaliyetler yiiriitmiistiir. 1960'l1 yillardan itibaren ilk dnce Almanya olmak
lizere sanayilesmis iilkelerin siirekli artan isgilicii ihtiyaclari ve bu ihtiyact farkh
iilkelerden yabanci isci yoluyla da tedarik etmeleri iizerine 1IBK, diger iilkelere isci
gonderme faaliyetine odaklanmistir. Tiirkiye’den yurtdisina is¢i gonderme hizmetleri
kapsaminda oOzellikle Almanya’ya yogun bir is¢i transferi gergeklestirilmistir. Bu
donemde ilk dalgada gonderilen iscilerin bir¢ogu niteliksiz iscilerden olmusken, bir
sonraki dalga daha egitimli, sanat okulu ve teknik okul mezunlar1 gibi kalifiye iscilerden

olusmustur (Ciner, 2005, s. 2).

1973’de yasanan Petrol Krizinden sonra sanayilesmis iilkelerde meydana gelen
durgunluk ve issizligin artmasi, yurtdisindan gelen isgiicli talebinin kesilmesine sebep
olmustur. Bu durum diger iilkelere is¢i yollama faaliyetine odaklanan IIBK’nin
hizmetlerinde gerilemenin baslangict sayilmistir. Kurum, isgilicii piyasasinin degisen
yapis1 ve ihtiyaclarina uyum saglamada yetersiz kalmis ve kamu hizmetlerinin isgiicti
piyasasindaki rolii giderek azalma gdstermistir (Alabas, 2007, s. 88). I[IBK nin, isgiicii
piyasasinin degisen ihtiyaglarina cevap vermekten uzak kurumsal yapis1 aracilik
hizmetlerinin ve etkinliginin isgiici piyasasinca sorgulanmasina neden olmustur
(Kumas, 2010, s. 139).

1980’lerde baslayan kiiresellesme, bilgi toplumu ve teknolojik gelismeler tiim
iilkelerde kamu istthdam kurumlariin 6nemini artirmis, islevlerini genisletmistir. Bu
gelismelere uygun olarak Tiirkiye’de kamu istihdam kurumu olan IIBK’nin yeniden
yapilandirilmasi 1990’11 yillardan itibaren tartisilmaya baslanmistir (Tuncay A. C., 2002,
s. 4-10). 1991 yilinda Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi (CSGB) IIBK nin yeniden
yapilandirilmas: ile ilgili ¢aligmalar i¢in yasa tasarisi hazirliklarini baslatmistir. Yasa

tasaris1 dahilinde, [IBK’nin isminin Tiirkiye Is Kurumu olarak déniistiiriilmesi ve
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Kurumun organizasyonel yapisinin 6zerk ve bagimsiz bir nitelige kavusturulmasi durumu
oncelik olusturmustur. Bununla birlikte yurt dis1 {ilkelerde ¢alismak i¢in ¢alisma izni
vermek, issizlik sigortasini idare etmek ve 6zel istihdam biirolarin1 denetlemek gibi bazi
onemli faaliyetlerin Kurum tarafindan yiiriitilmesi ve gorevlerin etkili bir sekilde
yapabilmesi i¢in ¢esitli uluslararasi kaynaklardan ve kuruluslardan fon transfer edilmesi
de tasarida goriisiilen basliklardan olmustur. Tasar1 yasalasmis fakat Anayasa Mahkemesi
2000 yilinda Kanun Hiikmiinde Kararnameyi iptal etmis ve iptal kararinin Resmi
Gazete’de yayimlandigi tarihten itibaren dokuz ay sonra yliriirliige girecegine karar
vermistir. Dokuz aylik zaman 08.08.2001 tarihinde bitmis olup bu zaman icerisinde yeni
bir kanun diizenlenmediginden Kurum aktivitelerini bir siire kanuni dayanaktan mahrum
olarak siirdiirmek zorunda kalmigtir (Sahin & Yildirim, 2012, s. 14-15).

Is ve Is¢i Bulma Kurumu'nu, gerek iilkemizde gerekse diinyadaki teknolojik
alanlarda ve isglicii piyasasinda olabilecek gelismeleri izleyebilecek, modern istihdam
kurumlarmin yiiklendigi gorevleri gergeklestirebilecek ve aktif iggiicii planlarini
uygulayabilecek bir yapiya getirebilmek amaciyla, 617 sayil1 ve 4 Ekim 2000 tarihli KHK
ile Is ve Isci Bulma Kurumu kapatilarak, Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) kurulmustur
(Resmi Gazete, 24190 Sayili1 /2000). Nihayetinde, Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi'nde
25.06.2003 tarihinde kabul edilen 4904 sayili Tiirkiye Is Kurumu Kanunu 05.07.2003
tarth ve 25159 sayili Resmi Gazete’ de yayimlanarak yiiriirliige girmis olup Kurum
kurulus yasasina sahip olmustur. 4409 sayili Kanunla kurumun gérevleri; Istihdamin
korunmasi, gelistirilmesi, genisletilmesi ve issizligin onlenmesi faaliyetlerine katkida
bulunmak, pasif ve aktif isgiicli politikalarini yiiriitmek olarak genisletilmistir (Resmi
Gazete, 25159 sayil1 /2003).

4904 sayil1 Kanun ile birlikte kurumun gorevleri disinda teskilat yapisinda da bazi
degisiklikler yapilmistir. Ayrica bu Kanunla yapilan 6nemli bir degisiklikte 6zel istihdam
biirolarinin ¢alismalarina izin verilmesidir. Ozel istihdam biirolarmin ¢alismalarma izin
verilmesi ile ise aracilik calismalarindaki kamu tekeli ortadan kaldirilmistir. Boylece
iilkemizde ilk defa zaten 6zel istthdam biirolarinca danigmanlik faaliyeti seklinde
yiriitiilen ise aracilik faaliyeti yasal bir konuma sahip olmustur (Alper, 2003, s. 1).

2006 yilinda ise 5502 sayili Kanun ile yapilan yasal bir diizenleme ile ISKUR,
daha 6nce SGK’nin ilgili kurulusu iken Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin ilgili

kurulusu olmustur (Resmi Gazete, Say1:26173 /2006).
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2011 yilinda “Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginin Tegskilat ve Gorevleri
Hakkinda Kanun ile Bazi Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik
Yapilmasina Dair” 665 sayili KHK ile ISKUR’un gorevlerinde ve faaliyet alanlarinda
onemli degisiklikler yapilmistir. ISKUR’un merkez yapilanmasinda yeni daire
baskanliklar1 kurulmus, kariyerlesme tasra teskilatlarinda da artirilmistir. CSGB’nin tagra
teskilatindan olan Calisma Bolge Miidiirliikleri ISKUR’a aktarilmis ve ISKUR tasra
teskilat1 yeniden olusturulmustur (Resmi Gazete, 28103 (Miikerrer)/2011).

2.2. HUKUKI VE iDARI YAPISI

Tiirkiye Is Kurumunun teskilatlanmasi, gérev ve yetkileri 15.07.2018 tarihli ve
30479 sayili Resmi Gazetede yaymlanan 4 numarali “Bakanliklara Bagh, Iigili, liskili
Kurum ve Kuruluslar ile Diger Kurum ve Kuruluslarin Teskilati Hakkinda
Cumhurbaskanligi Kararnamesi” ile yeniden belirlenmistir. Buna gére Kurum, Aile,
Caligsma ve Sosyal Hizmetler Bakanliginin ilgili kurulusu olup 6zel hukuk hiikiimlerine
tabi, tiizel kisiligi haiz, idari ve mali bakimdan &zerk kisa adi ISKUR olan bir kamu
kurulusu olarak tanimlanmistir. Kurumun idari organlar1 su dort birimden olugmaktadir
(Resmi Gazete, 30479 Sayili/ 2018):

e Genel Kurul

e Yonetim Kurulu

e Genel Miidiirliik

e Il Istihdam ve Mesleki Egitim Kurullari

Genel Kurul: Bakanin veya onun gorevlendirecegi bir kisinin baskanliginda, 46
temsilci ve Bakan tarafindan belirlenecek diger iiyelerden olusmaktadir. Kurulun
temsilcileri iki y1l siire ile gorev yapmakta ve Genel Kurul iki y1lda bir Kasim ay1 i¢inde
Bakanin ¢agrisi tizerine olagan toplantisini yapmaktadir. Gerekli gormesi halinde Bakan,
Genel Kurulu olaganiistii toplantiya cagirabilmektedir. Genel Kurulun goérevleri sunlardir
(Resmi Gazete, 30479 Sayili/ 2018):

- Devletin sosyal ve ekonomik politikalarina uygun ulusal istihdam
politikalarinin olusturulmasina yardimci olmak, uygulanan politikalardaki donem
icindeki gelismeleri degerlendirmek.

- Istihdamin korunmasi, gelistirilmesi, yayginlastirilmasi ile issizligin

onlenmesi faaliyetlerine yardimc1 olmak, 6nerilerde bulunmak.

39



- Kurumun donem faaliyet raporunu goriiserek Kurum hizmetlerini
iyilestirici tavsiyelerde bulunmak.

Yonetim Kurulu: Genel Miidiir bagkanliginda toplam 6 tiyeden olugmaktadir.
Bagkanin daveti {izerine haftada bir defadan az olmamak tizere toplanmakta ve kararlar
cogunluga gore alinmaktadir. Yonetim Kurulunun gorev ve yetkileri sunlardir (Resmi
Gazete, 30479 Sayili/ 2018):

- Fon kaynaklarini piyasa sartlarinda degerlendirmek.

- Fon gelir ve giderlerinin denettirilmesini ve denetim raporlarinin
kamuoyuna agiklanmasini saglamak.

- Fona iligkin aktiieryal projeksiyonlar1 yaptirmak.

- Giinliik fon hareketlerinin izlenmesini, kayitlarinin tutulmasini ve genel
kabul gérmiis muhasebe standartlarina uygun olarak muhasebelestirilmesini temin etmek.

- Kurumun biitgesini, gelir gider tablolarini, bilangolar, biitgedeki boliimler
icinde aktarmalar1, bu bolimler arasindaki ek ve olaganiistii 6denek tekliflerini karara
baglamak.

- Kurumun performans gosterge, hedef ve programu ile hizmet Kkalite
standartlarini karara baglamak, Kurumun faaliyet raporlarini incelemek ve onaylamak.

- Her yi1l Hazine ve Maliye Bakanliginca belirlenen yeniden degerleme
oraninda miktar1 artirilmak iizere gegerli olan tutar ve iizeri olan sdzlesmeler ve yapilacak
faaliyetler hakkinda karar vermek.

- Genel Midiirin ve Yonetim Kurulu iyelerinin bagkaca Onerilerini
inceleyerek karara baglamak.

Genel Miidiirliik: merkez ve tasra teskilatindan olusmaktadir. Kurumun en iist
amiri olan Genel Midiir, Genel Kurulun 6nerilerini de dikkate alarak Yonetim Kurulu
kararlar1 ve mevzuat dogrultusunda biitlin isleri yiirlitmektedir. Gorevlerin
yiiriitilmesinde Genel Miidiire yardimc1 olmak {izere en fazla dort genel miidiir
yardimcist gorevlendirilebilmektedir. Genel Miidiiriin gorev, yetki ve sorumluluklari
sunlardir (Resmi Gazete, 30479 Sayili/ 2018):

- Kurum hizmetlerini, mevzuat hiikiimlerine, Kurumun amag ve politikalar
ile stratejik planina uygun olarak diizenlemek ve yiiriitmek.

- Gelistirilen politikalara uygun yillik amaglar1 ve hedefleri olusturmak,

performans oOlgiitleri belirlemek, Kurumun biitgesini hazirlamak, gerekli yasal ve idari
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diizenleme caligmalarini yapmak,

- Kurumun iglemlerini ve faaliyetlerini denetlemek, yonetim sistemlerini
incelemek, kurumsal yap ile yonetim siireglerinin etkinligini gézetmek ve yonetimin
gelistirilmesini saglamak.

- Yonetim Kurulu kararlarinin uygulanmasini saglamak.

- Adli ve idari makamlara ile gercek ve tiizel kisilere kars1 Kurumu temsil
etmek.

- Kurumsal etik kurallarin1 belirleyerek personele duyurmak ve personelin
bu kurallara uygun hareket etmesini saglamak.

- Kiraya verme, kiralama, satis, alim, devir, yapim ve diger islere ait
sozlesmeler hakkinda karar vermek ve kendi simirlart dahilinde merkez ve tasra
teskilatinin harcama sinirlarini belirlemek.

- Diger kurum ve kuruluslarla koordinasyon ve isbirligi saglamak.

- Kurum kadrolarina atamalar yapmak.

Kurumun merkez teskilati on iki hizmet biriminden olusmaktadir (Resmi Gazete,
30479 Sayil/ 2018) :

1. Istihdam Hizmetleri Dairesi Baskanligi.

. Aktif Isgiicii Hizmetleri Dairesi Baskanligi.

. Is ve Meslek Danmigmanlig1 Dairesi Bagkanligi.
. Isgiicii Piyasasi ve Istatistik Dairesi Bagkanligi.
. Dis Iliskiler ve Projeler Dairesi Baskanlig:.

. Issizlik Sigortas1 Dairesi Baskanlig1.

. Fon Yonetimi ve Aktiierya Dairesi Bagkanligi.

. Strateji Gelistirme Dairesi Bagkanligi.

O 0 3 AN DN B~ W DN

. Personel Dairesi Baskanligi.

10. Destek Hizmetleri Dairesi Bagkanligi.

11. Bilgi islem Dairesi Bagkanlig1.

12. Hukuk Miisavirligi.

Tasra teskilati ise, illerde Calisma ve Is Kurumu il Miidiirliikleri ile bunlara bagli
kurulmus olan hizmet merkezlerinden olusmaktadir. Teskilatta 81 il midiirliigii ve 64
hizmet merkezi gorev yapmaktadir (istihdamda 31 dergisi, 2019, s. 34).

il Istihdam ve Mesleki Egitim Kurullart: illerde, ilin isgiicii, istihdam ve
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mesleki egitim ihtiyacin1 tespit etmek veya ettirmek, mesleki egitim ve istihdam
konularinda etkinlik ve verimliligi artirmak amaciyla yerel diizeyde politika Onerileri
olusturmak, plan yapmak ve kararlar almak, ilgili kurum ve kuruluslara goriis ve
Onerilerde bulunmak iizere kurulmaktadir. Valinin bagkanliginda on iki {iyeden
olusturulan Kurul, ti¢ ayda bir toplanmakta ve baglayici kararlar alabilmektedir. Alinan
kararlarin uygulanmasinin takibi ile diger faaliyet ve isgiicli piyasasina yonelik
arastirmalar Yiiriitme Kurulu tarafindan yerine getirilmektedir. Isgiicii yetistirme
faaliyetleri ve sonuglari kurul bagkaninin onayiyla olusturulan Denetim Kurulu tarafindan
denetlenmektedir. Kurul tarafindan her y1l faaliyet raporu diizenlenmekte ve diizenlenen
rapor Yonetim Kurulu tarafindan degerlendirildikten sonra ilgili bakanliklara

gonderilmektedir (Resmi Gazete, 30479 Sayili/ 2018).

2.3. PERSONEL DURUMU

Kurum, calisan personel yoniinde incelendiginde, 2019 yili itibariyla toplam
7.460 personel Kurumda ¢alismaktadir. Bunlardan 604 kisi lise ve alt1, 457 kisi 6n lisans,
4.835 kisi lisans, 1558 kisi yliksek lisans ve 6 kisi de doktora mezunudur. 3.526’s1 kadin,
3.934°1i erkek olmak iizere 1.130 kisi 30 yas ve altinda, 4.274 kisi 31-40 yas arasinda,
1.914 kisi 41-60 yas arasinda ve 142 kisi de 60 yasin iizerindedir. Ayrica, toplam
personelin 226’s1 engelli statiisiinde ¢alismaktadir (ISKUR, 2018).

2.4. KURUMUN GOREVLERI

4 numarali Cumhurbagkanligi Kararnamesinin 617°nci maddesinde Kurumun
gorevleri su sekilde belirtilmistir:

- Ulusal istihdam politikasinin olusturulmasi ile istihdamin korunmast,
gelistirilmesi ve issizligin onlenmesi faaliyetlerine yardimct olmak, issizlik sigortasi
islemlerini yiiriitmek.

- Isgiicii piyasasi verilerini ulusal ve yerel bazda hazirlamak, analiz etmek,
yorumlamak ve yayimlamak, Isgiicii Piyasast Bilgi Danisma Kurulunu olusturmak ve bu
Kurulun ¢alismalarint koordine etmek, isgiicii talep ve arzimin belirlenmesine yonelik
isgiicii ihtiyag analizlerini yapmak velveya yaptirmak.

- Is ve meslek analizleri yapmak ve/veya yaptirmak, is ve meslek
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danismanligi hizmetleri vermek ve/veya verdirmek, isgiiciiniin istihdam edilebilirligini
artirmaya yonelik Mesleki egitim, isgiicii yetistirme ve uyum programlart hazirlamak ve
uygulamak, istindam edilen isgiiciine egitim seminerleri diizenlemek.

- Is arama ile isci istemenin diizene baglanmasina ait calismalar yapmatk,
isgiictiniin yurt ig¢inde ve yurt disinda uygun olduklar: islere yerlestirilmelerine, ¢esitli
isler icin uygun isgiictintin bulunmasina ve yurt disi hizmet sozlesmelerinin yapilmasina
aracilik etmek, istihdaminda giicliik ¢ekilen isgiiciiniin Ve igyerlerinin yasal olarak
calistirmak zorunda olduklar isgiictiniin istihdamlarina katkida bulunmak, ézel istihdam
biirolarmna iliskin kendi gorevierini yerine getirmek, isverenlerin yurt disinda kendi
faaliyetlerinde ¢alistiracagi isgileri temin etmesi ile tarim iglerinde ticretli is ve is¢i bulma
araciligina izin verilmesine ve kaldirilmasina iliskin islemleri yapmak.

- Gerektiginde Kurum faaliyet alant ile ilgili ihalelere katilmak suretiyle
yurt iginde veya uluslararasi diizeyde kurum ve kuruluslara egitim ve danismanlik hizmeti
vermek.

- Avrupa Birligi ve uluslararasi kuruluslarin isgiicii, istihdam ve calisma
hayatina iligkin olarak aldiklar: kararlar: izlemek, Tiirkiye Cumhuriyetinin taraf oldugu
Kurumun gorev alamina giren ikili ve ¢ok tarafli anlagsma, soézlesme ve tavsiye kararlarint
uygulamak.

- Bakanhigin ilgili mevzuattan kaynaklanan ve tasrada yiiriitiilmesi gereken

gorevlerini yapmak.

2.5. ISTIHDAM POLITIiKALARI

Issizligin meydana getirdigi sorunlarin ¢dziilmesi, tam istihdamin saglanmasi ve
istihdamin artirilmasina yonelik bir dizi politika birlikte uygulanmaktadir. Bu politikalar;
gelir destegi ile birlikte igsizligin getirdigi sonug ve problemleri ¢ozmeye dair tedbir ve
uygulamalar1 kapsayan pasif politikalar ile issizlerin yetenek ve kabiliyetlerini
gelistirerek dinamik is piyasasi sartlarina uyum saglamalarina ve daha kolay is
bulmalarina imkan veren egitim programlarint igine alan aktif politikalardan

olugsmaktadir (Kasapoglu & Murat, 2018, s. 485-502).
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2.5.1. Pasif istihdam Politikalar

Pasif politikalar, issizligin ortaya ¢ikarmis oldugu tehlikeleri ortadan kaldirmak
amaciyla issizlikle miicadele onemli bir uygulama haline gelmektedir. Ozellikle 19.
yiizyi1lda meydana gelen sanayi devrimiyle emegin konumunu sermayenin almasi ve artan
biiyiik issizlik bu miicadeleyi daha da zorunlu kilmaktadir (Andag, 2010, s. 49). Issizligin
sebep oldugu olumsuz sonuglar1 onarmay1 hedefleyen, issiz kisilere minimum seviyede
de olsa bir gelir garantisi saglayan ve isgiicii piyasasini tanzim etme islevi yapan
politikalara pasif iggiicii piyasasi politikalar1 denilmektedir. Gelismis tilkelerde issizligin
heniiz biiyiimedigi 1973 yil1 6ncesine kadar olan slirecte meydana gelen igsizligin sebep
oldugu olumsuzluklar1 pasif isgilicii piyasasi politikalariyla diizeltmeye calisilmistir
(Korkmaz & Mabhirogullari, 2007, s. 86).

Pasif isgiicli piyasasi politikalari, aktif isgiicii piyasasi politikalarina nazaran daha
erken ve yaygin kullanim alanina sahiptir. Gilinlimiizde AB iilkelerinin isgiicii
piyasalarina harcadiklar1 kaynaklar incelendiginde, pasif isgiicii piyasasina harcanan
kaynaklarin aktif igglici piyasasina harcanan kaynaklardan daha fazla oldugu
goriilmektedir (Koray, 1992, s. 82-83).

Pasif isgiicli piyasasi politikalari, issiz kalan calisanlarin, belirli kriterleri
saglamalar1 kosuluyla sosyal ve gelir saglayict yardimlar olarak issizlik yardimi ve
igsizlik sigortasi ad1 altinda uygulanan politikalardir. Bu pasif isgiicli piyasasi politikalari
iki ana uygulamaya dayanmakla beraber bazi iilkelerde, ihbar tazminati ve kidem
tazminati uygulamalar1 da pasif politikalar kapsaminda kullanilmaktadir. Program
uygulamalan iilkeden iilkeye farklilik gostermektedir. Tiirkiye’de ise issizlik ddenegi
(sigortasi), kidem tazminati, ihbar tazminati, is kayb1 tazminati, kisa ¢alisma 6denegi,

ticret garanti fonu pasif politikalar arasinda yer almaktadir (Vargin, 2004, s. 3).
2.5.1.1. issizlik Odenegi

Bir iilkede artan is gilicii sayisinin, tam gelisemeyen iiretim alanlarina
sigdirilamayisindan kaynaklanan duruma issizlik denir (Zaim, 1997, s. 170). Issizlik, hem
toplum hem de birey bakimindan 6nemli bir risk 6gesi sayilmaktadir. Dolayisiyla, sosyo-
ekonomik bir risk olan issizlige onlem olarak sosyal giivencenin saglanmasi, bilhassa
gelismis toplumlarda 6nemli bir ihtiyag olmaktadir. Bu anlamda sosyal ve gelir saglayici

yardimlardan olan igsizlik 6denegi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Arict, 1997, s. 149).
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Issizlik sigortasinin temel hedefi, gelecek bir zamanda ortaya c¢ikmasi olas
igsizlik riskine karsi, calisan bireylerin giivencesini saglamaktir. Bu sayede gelecekte issiz
kalma riski bulunan c¢alisan kisi, calistigi zamanda diizenli prim 6demek sartiyla igsiz
kalmas1 durumunda gelir kaybini telafi edecek bir gelire ulagabilmektedir. Kendi istegi
disinda issiz kalan calisanin psikolojik durumu, toplum ve ailesi i¢in olusturabilecegi
sikintilara karst korunmasinin saglayacagi faydalar énem teskil etmektedir (Toriiner,
1992, s. 4). Bunun yaninda diger bir hedef, issizligin bireyler tizerindeki negatif etkilerini
en az seviyede tutarak toplumsal dengeyi kotii etkileyecek sonuglari ve su¢ meylini
engellemek ve calisanin issiz kaldigi zaman i¢inde satin alma durumunun korunmasiyla
beraber iiretimin azalmasinin ve igsizligin artmasinin 6niine geg¢ilmesidir (Bigerli, 2005,
S. 492-493).

Calisanlarin sosyal giivenceye kapsamina alinmasina yonelik Tiirkiye’de issizlik
sigortasi i¢in ¢aligmalara 1959 yilinda baslamis ve 1999 yilinda kabul edilen 4447 sayili
Issizlik Sigortas1 Kanununa kadar gegen 40 yillik bir siirecin sonunda yiiriirliige girmistir
(Gériicii, Aybiyik, & Kog, 2012). 4447 sayili Issizlik Sigortast Kanunun 49’uncu
maddesine gore, igsizlik sigortast primi, sigortalinin prime esas aylik briit kazanglarin
tizerinden hesaplanan yiizde 1 sigortali, ylizde 2 isveren ve yiizde 1 devlet payindan
olusmaktadir. Istege bagl issizlik sigortasi prim orani ise yiizde 1 sigortali ve yiizde 2
isveren payidir. Yine ayni Kanunun 50°nci maddesinde, “sigortalinin son dort aylik
prime esas kazanglar: dikkate alinarak hesaplanan giinliik ortalama briit kazancinin
yiizde kirkinin giinliik 6denek miktart olacagi, bu tutarin aylik asgari ticretin briit
tutarimin yiizde seksenini gecemeyecegi” diizenlenmistir (Resmi Gazete, 23810 Sayili
/1999).

Issizlik sigortasindan faydalanabilmek igin calisanin kendi kusuru ve istegi
disinda igsiz birakilmasi, sigorta ¢ikis1 yapilmadan 6nceki son 120 giin zarfinda
prim d6deyerek siirekli ¢alismis olma, son ti¢ yil zarfinda en az 600 giin sigorta primi
O0demis olma, is s6zlesmesinin sona ermesinden sonraki 30 giin siire zarfinda Kuruma
sahsen miiracaat etmek gerekmektedir. Son {i¢ y1l iginde; 600-899 giin aras1 sigorta primi
O0demigse 180 giin; 900-1079 aras1 giin sigorta primi 6demisse 240 giin, 1080 giin sigorta
primi 6demisse 300 giin siire ile sigortali issize issizlik geliri verilmektedir (Resmi
Gazete, 23810 Sayil1 /1999).

2.5.1.2. Ucret Garanti Fonu
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Pasif isgiicli piyasasi politikalar1 i¢cinde lilkemizde uygulanan {icret garanti fonu;
4857 sayil1 Is Kanunu’nun 33’iincii maddesince diizenlenmis, daha sonra bu madde 5763
sayili ve 15.05.2008 tarihli Kanun ile yiiriirlilkten kaldirilarak 4447 sayili Issizlik
Sigortas1 Kanunu’nun ek 1’inci maddesinde diizenlenmistir. isverenin 6deme giicliigii
haline diismesi (igsveren aciz vesikasi alinmasi) veya konkordato ilan etmesi halinde,
calisanlarin son {i¢ aylik {icret alacagimi giivenceye almak amaciyla uygulanmaktadir
(Tuncay & Ekmekgi, 2017, s. 501-504).

Ucret garanti fonu, issizlik sigortasi1 fonuna isverenler tarafindan issizlik sigortasi
primi olarak yapilan ddemelerin yillik toplammin yiizde 1’inden olusmaktadir. Ucret
garanti fonu araciligi ile calisanlarin is akdinden kaynaklanan alacaklari karsilanarak, bu
bireylerin iicret alamadan bos yere calismalarini (angarya) dnlemeyi amaglamaktadir

(Resmi Gazete, 27272 Sayili/ 2009).
2.5.1.3. Kisa Cahsma Odenegi

Ucret garanti fonu ve issizlik sigortasina ek olarak iilkemizde uygulamada olan
bir diger pasif isgiicii piyasasi politikas1 da Kisa ¢alisma 6denegidir. Ucret garanti fonu
gibi kisa calisma Odenegi de c¢alisanlar1 korumak maksadiyla yapilmis pasif bir
onlemdir. 1k olarak 4857 sayili Is Kanunu’nda gegen kisa calisma ddenegi, 2008°de
yapilan degisiklik ile birlikte 4447 sayil Issizlik Sigortasi Kanunu’nda yeniden
diizenlenmistir Kisa ¢aligma ddenegi, 2009 yilinda yasanan ekonomik kriz ile birlikte
ISKUR aracilig1 ile yogun bir sekilde uygulanmaya baslamis bir programdir. Bu
program pasif politika tedbirleri kapsaminda; ¢ogunlukla belirli bir siire iiretimi
yavaglatan, azaltan veya lretime belirli bir ara veren isletmelerin, is¢ilerini issiz
kalarak isten cikarilmalarini onlemeyi hedeflemektedir. 2009 yilindan sonra kriz
tedbiri olarak, kisa ¢alisma 6deneginden faydalanma siiresi 3 aydan 6 aya ¢ikarilmis,
daha sonra da en fazla 12 ay ile sinirlandirilmigtir (Bulut, 2010, s. 34).

4447 sayil Issizlik Sigortast Kanununun ek 2’nci maddesince; “genel ya da
sektorel, ekonomik veya bélgesel kriz ile zorlayici nedenlerle isyerindeki haftalik
calisma zamanlarimin gegici olarak ciddi ol¢iide azaltiimas: veya isyerindeki faaliyetin
kismen veya tamamen gecici olarak durdurulmas: durumunda, isyerinde ii¢ ayr
ge¢memek sartiyla kisa ¢alisma yapilabilir” ifadesi konulmustur (Resmi Gazete, 27920
Sayil1 /2011).
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2.5.1.4. Is Kayb1 Tazminati

4046 sayili Kanunla; 6zellestirme kapsamina alinan kuruluslarda (istirakler
hari¢) bir hizmet sebebine dayali olarak fticret karsiligi calisirken, bu kuruluslarin
Ozellestirilmesi, kiigiiltiilmesi, 6zellestirmeye hazirlanmasi, faaliyetlerinin bir bolimiin
veya tamamen durdurulmasi, siireli ya da siiresiz kapatilmasi veyahut tasfiye
edilmeleri sebebiyle, hizmet akitleri, toplu is so6zlesmeleri veya tabi olduklart is
kanunlar1 geregince tazminata hak kazanacak bi¢cimde sona erenlere belirli bir siire
sosyal giivenlik ve gelir devamlilig1 saglanmaktadir (ISKUR, Is Kayb1 Tazminati, 2019).

Calisanlarin hizmet akitlerinin bittigi tarihten itibaren en fazla 30 giin i¢inde
ISKUR birimlerine basvurmalar1 gerekmektedir. Bu bireylerden hizmet akdi kesinti
olmadan en az; 550 giin devam etmisse 90 giin, 1.100 giin devam etmisse 120 giin,
1.650 giin devam etmisse 180 giin, 2.200 giin devam etmisse 240 giin olarak is kayb1
tazminat1 ddemesi yapilmaktadir. Is kaybi tazminatinin tutar1 ise fesih tarihinde alan
giinliik net asgari iicretinin iki kati, engelli personele ise (engeli 1, 2 ve 3. derecede
olanlara) dort kati kadardir. Ayrica is kayb1 tazminatinin yaninda ilgili bireylere, yeni
bir is bulma, sigorta primlerinin hak sahipleri i¢in ilgili kurumlara yatirilmasi; meslek
edindirme, gelistirme ve yetistirme egitimleri verilmektedir (Resmi Gazete, 22124 Sayili

/1994),
2.5.1.5. Yarim Cahsma Odenegi

Is Kanununun 74. Maddesine 10.02.2016°da eklenen 2’nci fikra ile, kullanilan
dogumdan sonra analik hali izninin bitmesiyle birlikte bebegin bakimi ve yetistirilmesi
niyetiyle ve ¢ocugun hayatta olmasi sartiyla kadin is¢iye, ii¢ yasin1 tamamlamamis
cocugu evlat edinen erkek ya da kadin is¢iye istekleri dogrultusunda bazi kosullar sartiyla
60 ila 360 giin araliginda haftalik caligma siiresinin yarisina kadar icretsiz izin
verilebilmektedir. Isciye verilen bu izin siiresince evlat edinme ve dogum sonrasi yarim
calisma ddenegi 6denmektedir. Odenek siiresi ve zamani, 4857 sayili Kanunun 63’iincii
maddesinde bildirilen haftalik ¢calisma siiresinim yaris1 kadardir. Yarim ¢alisma 6denegi,
caligilan aya dair hizmet belgesinin ve aylik primin iliskin oldugu aydan bir sonraki ikinci
ay ic¢inde, aylik olarak Fondan karsilanmaktadir. Evlat edinme ve dogum sonrasi yarim

calisma 6deneginin miktar1 giinliik olarak, giinliik asgari gelirin briit tutar1 kadardir. Bu
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Odenekten faydalanabilmek i¢in bireyin, evlat edinme veya dogum tarihinden evvelki son
ic yilda en az 600 giin priminin olmasi, Is Kanununun 63’iincii maddesince
belirtilen haftalik ¢alisma vaktinin yaris1 kadar fiilen ¢alismasi, evlat edinme ve dogum
sonrast analik hali izninin bitis tarihten baslayarak 30 giin icinde Kuruma bagvuruda
bulunmasi gerekmektedir. Zorunlu sebepler haricinde basvuruda gecikilen zaman, evlat
edinme ve dogum sonrasi hak kazanilan toplam zamandan diisiilerek 6deme yapilir

(ISKUR, Yarim Calisma Odenegi, 2019).
2.5.2. AKktif Istihdam Politikalar

Kiiresel rekabet, verimliligi gelistiren ve artiran teknolojiler, isgiicii piyasasinda
coklu beceriye sahip, egitimli, kalifiye isgiicline ihtiyaci artirmistir. Bu sebeple
isgliclinlin sadece tek bir alanda egitimi yeterli olmamakta, degisen isgiicii piyasasinin
ihtiyaglarina kisa zamanda uyum saglayabilecek 6zelliklere sahip isgiiciiniin yagam
boyunca egitimi éngoriilmektedir (ISKUR, 2019).

Is piyasasinda aktif isgiicii piyasasi politikalari, yoksulluk ve issizlikle
miicadelede igveren ve is arayan arasinda bir koprii kurulmasini saglayan bir
politikadir. Aktif isgiicii piyasasi politikalarinin amaci, igsizler i¢in istihdam olanaklarini
artirmak ve issizlerle agik islerin eslestirme durumunu gelistirmek olarak
degerlendirilebilir. Boylelikle, bu politikalar biiyiime ve istthdamda artis yaratirken
igsizlik Odenegi ve isgsizligi azaltici etki saglamaktadir. Aktif istthdam politikalar
igsizlere, kendi yetenek diizeylerine en ilgili ise en kisa zamanda gelmesini saglayacak
ihtiya¢ olan destekleri saglamaktadir (Kasapoglu & Murat, 2018, s. 485-502).

Aktif isglicii piyasast politikalari; genellikle toplum yararima caligma
programlari, is piyasasinda egitim programlari, istihdami siibvanse etme ve girisim
ortaya ¢ikarma uygulamalar1 gibi programlardan olusmaktadir (Aydin, 2011, s. 34).
Aktif isgiicli piyasasi politikalarina yonelik iki temel uygulama alani bulunmaktadir.
Bunlar, biitiin igsizlere yonelik olan genel programlar ile engelliler, gengler, kadinlar,
uzun sireli issizler, yaslilar, eski hiikiimliiler ve gé¢menler gibi dezavantajli gruplara
yonelik programlardir (Usen, 2007, s. 70).

Aktif isgilicii piyasasi politikalart genelde, nitelik seviyesini artirici egitim
programlari, ise aracilik ve ise yerlestirme hizmetleri, bilgilendirme hizmetleri, geng

igsizlere istihdam/is yaratma ve is deneyimi kazandirma programlari, issizligin fazla
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oldugu bolgelerde isyerlerinin mali agidan tcret ve istihdam siibvansiyonlariyla
desteklenmesi ve girisimciligin 6zendirilmesi gibi programlarla hayata gegirilmeye
calisilmaktadir (Usen, 2007, s. 67).

ISKUR tarafindan yiiriitiilen aktif istihdam politikas: araglari; Mesleki Egitim
Kurslari, Ise Yerlestirme Hizmetleri, Istihdam ve Is Arama Destegi Hizmetleri, Isbast
Egitim Programlari, Istidamm Arttirilmasina Yénelik Tesvikler basliklarinda ayrica

asagida degerlendirilmistir.
2.5.2.1. Aktif Isgiicii Hizmetleri

12.03.2013 tarihli yonetmelik ile ISKUR’un aktif isgiicii hizmetlerinin kapsami
aciklanmistir. Bu yonetmeligin ikinci maddesince aktif igglicii hizmetleri;

1-Mesleki Egitim Kurslari

2-Isbas1 Egitim Programlar

3-Girisimcilik Egitim Programlari

4-Toplum Yararina Programlardir.

Bunlara ek olarak Ozel Politika ve Uygulamalar, Calisanlarin Mesleki Egitimleri,
Eski Hiikiimlii ve Engelliye Kendi Isini Kurma Destegi, Korumali Isyerleri Projesi, ve
engellilere yonelik diger projeler de ISKUR tarafindan yiiriitiilmektedir (ISKUR, Kurs ve
Programlar, 2019).

2.5.2.1.1. Mesleki Egitim Kurslari

Mesleki yetistirme, “kisilerin isgiicii piyasasinin ihtiyag duydugu nitelik ve
yetkinliklerle donatilmasini  hedefleyen” bir mesleki egitim sekli olarak
tanimlanmaktadir (Isigicok, 2007, s. 220).

Mesleki egitim sisteminin, 6zel ve kamusal egitim kurumlari, belediyeler,
ISKUR, vakiflar, isletmeciler ve sivil toplum kuruluslar1 (STK) tarafindan uygulanan,
yasam boyu 6grenim ve siirekli egitim gibi bilesenleri bulunmaktadir. Gengler i¢in
olan ¢iraklik egitim programlari, Tiirkiye’de yapilmis olan en kapsamli egitim faaliyeti
olarak nitelendirilmektedir. Bu faaliyetin sorumlulugu Milli Egitim Bakanligindadir.
Meslek kuruluslar ise, Milli Egitim Bakanlig1 alaninin disindaki mesleki alanlarda egitim
faaliyetinde bulunmaktadir (Bayhan, 2007, s. 21).

ISKUR un mesleki egitim alanindaki gérevi, isgiicii piyasas1 ihtiyaglar iizerine
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yapilan ¢alismalara dayali egitim faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu faaliyetler, isgiicii
piyasasmin ihtiya¢ duydugu tiim meslek gruplarinda issizlerin 6zelliklerini gelistirerek
istihdam edilebilme olasiliklarini1 artirmak maksadiyla agilan meslek edindirme ve
gelistirme kurslarindan olugmaktadir. Mesleki egitim faaliyetleri kadinlari, gengleri,
issizlik yardimi alanlari, engellileri, eski hiikiimliileri ve issizleri hedef almaktadir.

Isgiicii piyasasina yonelik diizenlenen mesleki egitim kurslari; gecerli bir meslege
sahip olmayan ISKUR’a kayitli issizlerin, is sahibi olmalarin1 saglamak maksadiyla
yapilan isgiicli piyasasinin ihtiyact olan meslekleri edindirme ve gelistirme kurslari
olarak tammlanabilir (ISKUR, Mesleki Egitim Kurslari, 2019).

Mesleki egitim kurslar1 en fazla 160 fiili glin uygulanmakta, kursiyerlere
Yonetim Kurulu tarafindan belirlenen giinliik kursiyer zaruri gideri édenmekte ve
katilimcilarin genel saglik sigortasi primleri ile is kazasi ve meslek hastaligi primleri
ISKUR tarafindan karsilanmaktadir. Ayrica sanayi alanindaki mesleklerde yapilacak
mesleki egitim kurslarina baslayan kadinlara, bakmakla ytikiimlii olduklar1 2-5 yas arasi
cocuklart icin aylik 400 TL iicrete kadar kres bakim destegi kurs siiresince
odenebilmektedir. Kurs sonunda ulusal diizeyde gegerli bir belge verilmekte ve
kursiyerler istihdam taahhiidii oraninda ise yerlestirilmektedirler (ISKUR, Mesleki
Egitim Kurslari, 2019).

2.5.2.1.2. isbas1 Egitim Program

Isbas1 egitim programlar1 (IEP); issizlerin isgiicii piyasasina girmelerini
kolaylastirmak, mesleki deneyim kazanmalarini saglamak, isgiicli piyasasinin ara eleman
talebinin kaynaginda karsilanmasini saglamak amaciyla ISKUR tarafindan faaliyete
gecirilen bir programdir. Bu program mesleki egitim uygulamalarinda igin yeni bir donem
olarak kabul edilmektedir. Isverenlerin ve is arayanlarn en az prosediir ile
yararlanabilecegi bir uygulama olarak goriilmektedir (ISKUR, Isbasi Egitim Programlari,
2019).

Isbasi egitim programi, bireyin mesleki tecriibe kazanmasini katki saglayacak
mesleklerde diizenlenmektedir. Herhangi bir nitelik gerektirmeyen alanlarda (Ornek:
caycl, tagima isgisi, beden isgisi, temizlik gorevlisi, vb.) program diizenlenmemektedir.
Avukatlik, 6gretmenlik, muhasebecilik, miihendislik, gibi vasif gerektiren mesleklerde

de programlar diizenlenmesine engel teskil eden bir durum bulunmamaktadir. Programin
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hangi meslekte diizenlenecegini belirleme yetkisi ise il midiirliiklerindedir (Resmi
Gazete, 28585 Sayil1 /2013).

Program, igverenin ige alacagi kisiyi kendisinin yetistirmesine imkan veren bir
niteliktedir. Isveren kendi katilimcilarii kendisi belirleyebilecegi gibi ISKUR’dan da
talep edebilmektedir. Aymi sekilde katilimci da kendi istedigi isyerini bulabilecegi gibi
ISKUR’a da basvurarak talep edebilmektedir. Isverenler i¢in dzel sektdr isyeri olmasi, en
az iki calisaniin bulunmasi ve Kuruma kayitli olma sart1 bulunmaktadir (ISKUR, Isbasi
Egitim Programlari, 2019).

Programlardan faydalanacak katilimcilarin is ve meslek danigsmanligi alarak,
danigmanin uygunlugunu almalar1 gerekmektedir. [ISKUR tarafindan, programlara katilan
katilimcilara programa katildig1 giin bagina hesaplanan kursiyer zaruri gideri 6denmekte
ve bununla birlikte genel saglik sigortast ile is kazas1 ve meslek hastalig1 sigortasi primleri
karsilanmaktadir. Isbas1 egitim programi; imalat ve bilisim sektdrlerindeki meslek ve
isyerlerinde en ¢ok alt1 ay, diger sektorlerde ise en ¢ok ii¢ ay olarak yapilmaktadir. Siber
giivenlik, bulut bilisim, kodlama ve oyun gelistirme uzmani gibi gelecegin ve ¢cagimizin
meslekleri olarak goriilen alanlarda agilacak olan isbasi egitim programlarindan
faydalanan 18-29 yas arasi katilimcilar igin isbasi egitim programlarinin siiresi en ¢ok
dokuz ay uygulanacaktir. Kursiyerler, iki yil i¢inde toplamda ti¢ yiliz yirmi fiili glinii
gecmeyecek sekilde, giinlilk en az beg en fazla sekiz saat olmak tizere haftalik kirk bes
saati agmayacak bigimde isbasi egitim programindan faydalanabilirler (Resmi Gazete,
28585 Sayil1 /2013).

2.5.2.1.3. Girisimcilik Egitim Programlar:

Isgiicii piyasasindaki sikintilara yonelik ¢6ziim mekanizmalarm, isgiicii
piyasasinin talep ve arz yoOniinii esas alarak planlanmasi biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu
baglamda, isgiicii arzinin arzu edilen seviyeye gelmesi amaciyla mesleki egitim
kurslarina ilave olarak, kendi isyerlerini agarak ekonomiye destek saglamak isteyenler
icin 2009 senesinde yapilan calismalarla girisimcilik egitim programlar: faaliyetlerine
baglanmistir. Girisimcilik egitim programlarinin en 6nemli hedefi; Kuruma kayitl olan
bireylerin kendi igyerlerini agmalarina ve gelistirmelerine destek olmak ve KOSGEB’in
yeni girisimci destegine bagvuru yapilarak bu destekten faydalanmalarini saglamaktir.

Egitim programi basariyla tamamlandiginda, katilimcilara teslim edilen “Uygulamali
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Girigimcilik Egitimi Katilim Belgesi” ile KOSGEB’in yeni girisimci destegine bagvuru
yapilabilmektedir (Resmi Gazete, 28585 Sayil1 /2013).

2014 yilinda mevzuatta degisiklik yapilarak program kapsaminda girisimcilik
egitimini tamamlamig bireylere, is kurma ve gelistirme konularinda danigsmanlik
hizmetinin yaninda finansal destek imkanlarina erigimi basitlestirici hizmetler de
verilmektedir. Bununla birlikte Kurum tarafindan 70 saat uygulanan girisimcilik egitim
programlar1 01 Eyliil 2016 tarihinde KOSGEB ile yenilenen protokol neticesinde 32 saat
olarak uygulanmaya baslanmistir (ISKUR, 9. Genel Kurul Calisma Raporu, 2018, s. 83).

2.5.2.1.4. Toplum Yararma Programlar

Toplum yararina programlar kisaca TYP, issizligin fazla oldugu donemlerde veya
bolgelerde bir yiiklenici ile veya dogrudan, toplum yararina bir hizmetin ya da isin
gerceklestirilmesi sekliyle 6zellikle istihdaminda giicliik ¢ekilen issizlerin disiplininden
ve calisma aligkanliklarindan uzaklagsmalarini onleyerek isgilicli piyasasina uyumlarini
saglamak ve bunlara gecici kazan¢ destegi saglamak maksadiyla ISKUR tarafindan
uygulanan programlardir (ISKUR, Toplum Yararina Programlar, 2019).

Toplum yararina programlarin siiresi en fazla 9 ay ile siirl olup, ¢aligma saati
haftada 45 saattir. Katilimcilarin asgari iicretleri ile vergi ve sigorta primleri ISKUR
tarafindan karsilanmaktadir. Katilimcilar secilirken uygulanan ¢ farkli usul
bulunmaktadir: Liste yontemi, noter kuras1 yontemi ve yiizde yirmi liste, yiizde sekseni
noter kurasi yontemidir. Her programin 6zelligine gore bu ydntemlerden hangisinin
uygulanacagi il miidirliikleri tarafindan belirlenir. Baz1 istthdaminda zorluk cekilen
gruplar (35 yas tstii bireyler, kadinlar, eski hiikiimliiler, engelliler ve terérle miicadelede
malul kabul edilmeyecek sekilde yaralananlar) ilk (birinci) liste, bunlarin diginda kalanlar
ise ikinci liste olacak sekilde siniflandirilmaktadir. Birinci listedeki bagvuranlar bitmeden
ikinci listedeki basvuranlar faydalanamamaktadir (ISKUR, Toplum Yararina Programlar,

2019).
2.5.2.2.1sve Meslek Damismanhg Hizmetleri

Is ve meslek danismanligs, kisilerin kendilerini tantyip, bilmesi, meslekler, is ve is
diinyas1 hakkinda genel bir bilgi sahibi olmalar1, kendileri ile meslekler, isler ve 6rgiitlerin

karsilagtirilmas1 ve bir gelisim ve istihdam plani olusturmasi i¢in bireylere yapilan
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profesyonel, sistematik destek ve yardim siireci olarak degerlendirilmektedir (Erdogmus,
2011, s. 7).

Is ve meslek danismanligy; is arayanlarin ve is aramak niyetiyle meslek sahibi
olmak, mesleklerini ilerletmek ya da degistirmek isteyenlerin 6zellikleri ile meslegin ve
isin gerektirdigi sart ve nitelikleri karsilastirarak, kisilerin durumuna ve isteklerine en
uygun meslegi ve isi segmesi, sectigi meslekle ilgili ise yerlestirilmesi, egitim
imkanlarindan yararlanmasi, ise entegrasyonunun saglanmasi bakimindan bireylere
sistemli olarak yardim edilmesi bi¢giminde tanimlanmaktadir (Korkmaz & Mahirogullart,
2007, s. 147).

Is ve meslek damismanhiginin hedefleri arasinda, is hayatina ilk kez atilan yeni
mezunlar, meslek se¢imi asamasindaki gengler, Kariyer diizlesmesi sorunu yasayanlar,
kariyerinin yiikselme asamasinda olanlar, is yasaminda dezavantajli durumda olan gruplar,
is ve meslek degistirmek isteyenler, is ve meslek tatmini diisiik olanlar, is yasaminda
ayrimcilik yasayanlar ve emekliligi yaklasan c¢alisanlara, grup ve kisi olarak kendilerini
tanima, meslekler ve is diinyas1 hakkinda bilgi verme, istthdam edilme ve kendilerini
gelistirme konularinda destek olmak yer almaktadir (Erdogmus, 2011, s. 8). ISKUR, hitap
ettigi kitleyi tanimlarken is ve meslek danismanligi hizmetinden faydalanacak kisileri ayri
ayr1 kategorilere ayirmistir. Bunlar:

e Ilk defa is hayatina giren ve heniiz bir meslegi olmayan yetiskinler ve gengler,

e Uzun stireli issiz kalanlar,

e Is igin isverene dort ya da dortten daha fazla gonderildigi halde is
bulamayanlar,

e lIsyeri kapanmasi, ekonomik durgunluk veya Ozellestirme sebebiyle isini
kaybetmis olan ve bu sebeple issizlik 6denegi alan, yeteneklerini gelistirmek isteyen,
meslegini degistirme ya da yeni bir is bulmada ve uyum saglamada zorluk yasayanlar,

e Acilmis olan mesleki egitim firsatlar1 hakkinda bilgi isteyenler,

e Bugiinkii degerini yitirmeye baslamis mesleklerde istihdam edilebilirligini
artirmak ve istthdam edilenler i¢in ek bir mesleki egitime ihtiyac¢ duyabilecek kisiler

e Herhangi bir meslek sahibi olmayip, isgiicli yetistirme kursuna bagvurmak
isteyenler,

e (alisabilecekleri potansiyel islerin hangi yollarla bulunacagi hakkinda bilgi

arayanlar,
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e s aramada yonlendirmeye ihtiya¢ hisseden ve bu sebeple is arama becerileri
egitiminden faydalanabilecek kisiler,

¢ Kendi igyerini agmak isteyenler,

e Meslek segme siirecinde olanlar,

o Mesleki niteliklerini ilerletmek isteyenler,

e Meslegini degistirerek farkli bir meslek isteyenler,

e Normal lisede alan, meslek lisesinde meslek dal ve alani se¢iminde, lise
sonrasinda egitim programi tercihlerinde bilgi ve destege ihtiyaci olan 6grenciler,

e Yaygin egitim programlarina girmek isteyen (isgiicli yetistirme kursu, halk
egitim merkezi, mesleki egitim merkezi, vb.), bir egitim programini ve meslek alani
secmede destege ihtiyac duyan kisiler ile bir iist kademe egitim kurumuna gitmek isteyen
temel 6gretim dgrencileridir (Erdogmus, 2011, s. 8).

Is ve meslek danmismanlig siirecinin ana asamalar1 dort baslhikta incelenmektedir.
Bu siire¢ sirasiyla; kisi hakkinda bilgi edinme, tanima ve analiz yapma, is diinyasi,
meslekler ve isler hakkinda bilgi edinme ve analiz etme, is diinyasi, bireylerin niteliklerini,
isler ve mesleklerin gerekleriyle karsilastirma ve birey i¢in bir gelisim ve eylem plani
hazirlanmasidir (Erdogmus, 2011, s. 14).

1991 yilindan giiniimiize ISKUR tarafindan vyiiriitiilen is ve meslek danismanlig
calismalar, 2012 ve 2013 yillarinda 4.000 is ve Meslek Danigsmani istihdammin
saglanmasi ile daha genis kitlelere ulasmis ve daha etkin bir sekilde strdiirilmiistiir.
ISKUR faaliyetlerinin merkezinde bulunan is ve meslek danismanlig1 hizmetlerini genel
olarak bes maddede toplayabiliriz (Erdogmus, 2011, s. 8-14):

1.Is Arayan Damsmanligi Hizmetleri; Grup Gériismeleri, Bireysel Gériismeler,

2.Dezavantajli Gruplara Yonelik Odaklanmig Danigmanlik Hizmetleri; Eski
Hiikiimli Goriismeleri, Engelli Gortismeleri, Dilekgeli Basvurular (Bilgi Edinme, ALO
170, BIMER,) Oncelikli Durumu Olan Basvurular, incelenip degerlendirerek
danismanlik hizmeti verilir.

3.Isveren Danismanhigi Hizmetleri; Zorunlu Istihdamm Yapilmas: ve Takibi
Calismalari, Isyeri Ziyaretleri, Toplu isten Cikarmanin Takibi faaliyetlerini yapar.

4.0kul ve {iiniversite ziyaretleri olmak iizere egitim ve Ogretim kurumlarina
yapilan (6grencilere yonelik) danismanlik hizmetleri.

5.Danigmanlik hizmetleri ile ilgili taninirlik, tanitim ve igbirligi faaliyetleri.
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2.5.2.2.1. 15 Arayan Damismanhg Hizmetleri

Is ve meslek danismani, ulusal meslek standardr geregince mesleki uyumsuzluk
problemleri bulunan, meslek se¢imi siirecinde olan, mesleki yeteneklerini gelistirmek,
is segmede/bulmada giigliikleri olan, isini veya meslegini degistirmek isteyenlere verilen
rehberlik hizmetleridir. Bireyin, bireysel 6zellikler ile mesleklerin gerektirdigi 6zellikleri,
sartlar1 ve is piyasasinin ihtiya¢ duydugu meslek/isleri kiyaslayarak, bireyin durum ve
isteklerine en uygun meslek/isi se¢gmesi, sectigi meslek/isle ilgili egitim firsatlarindan
faydalanmasi, ise yerlesip uyumunun saglanmasi i¢in sistemli olarak verilen destek
hizmetidir (Erdogmus, 2011, s. 38).

Isgiicii piyasasmin beklentilerini ve ihtiyaglarni analiz edip ¢dziimleyen is ve
meslek danigsmanlari, bireyin kendi becerilerini tanimasini, meslekler, isler ve is piyasasi
ile ilgili bilgi sahibi olmasini, kendi beklentileri ve yeterliligi dogrultusunda kendini
meslekler, isler ve orgiitlerle karsilagtirmasini ve istihdam plani olusturmasina destek

olmaktadir (Erdogmus, 2011, s. 38).
2.5.2.2.2. isveren Damismanhg Hizmetleri

Pek ¢ok iilkede agik islerin isverenler tarafindan direkt internet {izerinden ilan
edilmesi durumu gittikge artan bir sekilde benimseniyor olsa da, kamu istihdam
kurumlarmin igverenlerle direkt iletisime ge¢me ihtiyaci devam etmektedir. Gelismis
tilkelerin pek ¢ogunda kamu istihdam kurumlari isverenlerle baglarini giiglii tutmak
amaciyla ziyaret personeli vazifelendirmekte ya da her igveren igin bir iletisim
sorumlusu gérevini yapacak danmismanlar bulundurmaktadir. ISKUR’da da gelismis
tilkelerin kamu istihdam kurumlarindaki algiya benzer bir yapiyla, isgiiciiniin talep
kismin1 olusturan igverenler ile kurumsal iletisim ve igbirliginin diizgiin yiiriitiillmesine
yonelik bir sistem olusturulmustur (ISKUR, Isveren Danismanligi, 2019).

Isveren damismanligi hizmetlerinin hedefi; Kurum hizmet ve faaliyetlerinin
tanitilmasi, isyerlerinin takip edilmesi, isyerlerinin Kurum ile ilgili ihtiyaglarin
belirlenmesi, isverenlerin Kurum c¢aligmalar1 ile ilgili yapmak zorunda olduklari
Odevleri yerine getirilmesinin saglanmasi ve etkin bir hizmet verilmesidir. Kurumun
taninirh@r  bakimindan, isverenle birebir goriismeler yoOntemiyle yapilan isyeri
ziyaretlerine kurumca biiyiik 6nem verilmekte ve giin gectikge etkinlestirilmektedir.

Danigsmanlik hizmetleri kapsaminda isyeri ziyaretleri ve iletisimi ile acik is
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sayisinin artmasinda, ise yerlestirmelerin pozitif bir seyir izlemesinde fayda
saglamaktadir. (ISKUR, Isveren Danismanhigi, 2019). Konusunda uzman is ve meslek
danismanlari aracilig1 ile igverenlerin isgiicli talepleri istikametinde insan kaynaklar
departmanlarina destek olunmaktadir. Istenilen nitelikteki isgiiciiniin ydnlendirilmesi
yapilarak en kisa siirede uygun is basvurulari degerlendirilebilmektedir. ISKUR’un
birtakim aktif istihdam programlarindan yararlanarak isgiicii tesvikleri yani istihdam
tesviklerinden faydalanilabilmektedir. Pasif istihdam programlariyla da hem is arayan
hem de isverenin istihdam sorunlar1 ¢dziime Kavusturulabilmektedir (ISKUR, Isveren

Danigsmanligi, 2019).
2.5.2.2.3. Egitim Kurumlarma Yo6nelik Damsmanhk Hizmetleri

Is ve Meslek Danigsmanlar1 tarafindan egitim/6gretim kurumlarina yapilan
danigmanlik hizmetlerinin hedefi (Erdogmus, 2011, s. 36):

- ISKUR ’un danismanlik hizmetleri ile alakali bilgi vermek,

- Egitim/6gretim kurumlar1 hakkinda bilgi edinmek,

- Egitim/6gretim kurumlarinda mesleklere yonelik aragtirmasi yapmak,

- Yapilacak etkinlikler ile alakali planlama yapmak ve uygulamak,

- Velilerle ve 6grencilerle grup goriismesi yapmaktir.

Meslek se¢imi asamasinda bulunan kisilere is ve meslek danigsmanlari, meslek
secimi konusunda bir farkindalik saglamak amaciyla bireysel meslek danismanligi,
okul biinyesinde Vveli toplantilar1 ve sinif gériismeleri de yapmaktadirlar. Ogrencilerin
kendini taniyip, calisma hayati, meslekler, egitim yerleri, vb. alanlardaki bilgi
eksikliginin tamamlanarak, kendi ozellikleriyle, mesleklerin gerektirdigi sart ve
nitelikleri karsilastirarak, mesleki segeneklerini olusturup bir karara varmalarina
yardimc1 olunmaktadir. Ogrenciler, yapmay1 diisiindiigii meslekte, beceri, bilgi ve is
aligkanliklarin1  kazanabilecegi egitim yerine yonelim ve yerlesim ile alakali

bilgilendirilmektedir (Is ve Meslek Danismanligi Hizmetleri El Kitabi, 2008, s. 36).
2.5.2.2.4. Damsmanhik Hizmetleri ile Tlgili Tamtim Faaliyetleri

ISKUR, yiiriittiigii faaliyetlerin ve sundugu hizmetlerin kamuoyunda daha fazla
taninmasi, daha genis Kitlelere erismesi ve ¢ok daha fazla bireyin bunlardan faydalanmasi

i¢in tamnirlik ve tanitim faaliyetlerine agirhk vermektedir (ISKUR, 9. Genel Kurul
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Calisma Raporu, 2018, s. 65).

ISKUR, is arayanlarm, meslek sahibi olmak ya da meslegini birakip farkli bir
meslegi isteyenlerin hizmetleri ayagina gotiirerek issiz kisilere dogrudan ulasarak, halkin
yogun gittigi alis veris merkezleri, pazar yerleri ve schir meydanlar1 gibi mekéanlarda
stant kurmaktadir. ISKUR’un sundugu hizmetlerinin ve faaliyetlerinin tanitilmasi
niyetiyle agilan stantlarda; isbasi egitim programlari, isgiicli yetistirme kurslar1 ve
toplum yararima programlar ile ilgili bilgiler verilmekte olup mesleki egitim
programlarina katilmak isteginde olan kisilerin bagvurular1 yapilmaktadir. Is arayan
kisilere acik is ilanlar1 hakkinda bilgi vermek is bagvurusunda bulunmak isteyen
kisilerin bagvurulari alinmaktadir. Is ve meslek danismanligi hizmetleri hakkinda bilgi
verilen vatandaslara ayrica is arama kanallari ile ilgili bilgilendirme yapilmaktadir
(ISKUR, 9. Genel Kurul Calisma Raporu, 2018, s. 65)

ISKUR’un en énemli tanitim ve tanmirlik faaliyetleri “Kariyer Giinleri” ile
“Istihdam Fuarlar1”dir. Bu fuarlarin hedefi bireylerin toplum igine girmesi ve sosyal
yasantilarin1 kuvvetlendirmesi igin issizler ile is¢i talep edenleri; kamu kurum ve
kuruluslari, tiniversiteler, sivil toplum kuruluslar, yerel yonetimler ile isbirligi i¢inde
bir araya toplamak, insan kaynaklar1 bakimindan taraflarin isbirligini gelistirmek,
istihdam iliskisini kuvvetlendirmektir. Hedef Kitle is arayanlar, 6grenciler, isciler,
issizler, isverenlerdir (ISKUR, 9. Genel Kurul Calisma Raporu, 2018, s. 66).

2.5.2.2.5. Meslek Arastirmas ve Is Analizi Calismalar:

Is ve meslek danismanlig1 icinde dncelik olarak is ve mesleklerin giincel durumu
hakkinda toplanan veriler 6nemli olmakla birlikte yeterli olmamaktadir. Is ve
mesleklerin hali hazirdaki durumu yaninda, is ve mesleklerde ilerde meydana
gelebilecek degisimler ve yeni egilimler hakkinda da veri toplanmas1 gerekmektedir.
Is ve meslek danismanlig1 asamasinda, is ve meslekler ile alakal1 bilgi kadar, is ve
mesleklerin hangi dogrultuya gittigi konusunda da danisanlara bilgi verilmektedir.
Daha 6zel olarak ele alirsak meslekler ve sektérel anlaminda ¢evre faktorlerinin
incelenmesi, hatta bu konuda alt uzmanliklarin olusturulmasi gerekmektedir. Aksi halde
¢ok genis bir saha olan is diinyasinda, meslekler ve bu alanlardaki gelisim ve trendleri
yakalamak sikintili olmaktadir. Bu vaziyet is ve meslek danismanlarinin iilkedeki ve

diinyadaki sosyal, ekonomik, teknolojik ve kiiltiirel gelismeler ve bunlarin is ve
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mesleklere tesirini yakindan izlemesini ve bu alanda bilgi sahibi olmasini zorunlu
kilmaktadir (Is ve Meslek Danismanlign Hizmetleri El Kitabi, 2008, s. 38).

Meslekler ile ilgili veri toplarken, meslekler hakkinda basili malzemelerin
toparlanmasi, isyerlerine staj ve kisa sureli ¢alisma, geziler, mesleki konferanslar, eski
mezunlarin  incelenmesi  ve meslek inceleme ¢alismalar1  gibi  yollardan
faydalanilmaktadir (Kuzgun, 1995, s. 89-92). is hayatinda ¢alisma deneyimine sahip
olan kisiler i¢in de bu yollar bilgi toplamak amaciyla kullanabilmektedir. Bu bireyler
igin isgiicli piyasasinin istedigi nitelikleri izlemek ve is ve meslegin gelecekteki hali
hakkinda bilgi toplamak daha 6nemlidir. Bilgi toplama siirecinde meslek/is tanimi
ve meslek/is gerekleri formlar1 6nemli bir veri kaynagi olmaktadir. Bu basliklar ile
ilgili meslek analizi ve is analizi ¢alismalarinda kapsamli olarak bilgi edinilmekte,
bilgiler analiz edilmekte ve bu bilgiler formlar haline getirilmektedir (Erdogmus, 2011,
s. 42).

ISKUR tarafindan, meslekler ile ilgili bilgi sahibi olmak isteyenler igin
“Turk Meslekler So6zligi” hazirlanmistir. Tirk Meslekler Soézligiinde; meslek
tanimlari, standartlari, ¢alisma sartlari, gorevleri, gerektirdigi egitim seviyesi, hala
gecerliligini yitirip yitirmedigi gibi bilgiler uluslararas: standartlara gore toparlanan bu
sozliikte kategorilere ayrilmis bir sekilde yer almaktadir (ISKUR, Tiirk Meslekler
Sozligi, 2019).

2.5.2.2.6. Isgiicii Piyasas1 Analiz Cahsmalari

ISKUR’un en temel gérevlerinden biri, isgiicii piyasas1 verilerini, ulusal ve yerel
bazda derlemek, incelemek, yorumlamak ve yayinlamak, isgiicii talep ve arzinin
belirlenmesine yonelik isgiicli ihtiya¢ analizlerini yapmak, yaptirmaktir. Bu gorev
kapsaminda isgiicii piyasasinin nabzini tutmak igin isglicli piyasasi arastirmasi
gerceklestirilerek bir rapor hazirlamaktir. Isgiicii piyasasinin talep yoniinii ortaya koyan
bu calisma Tiirkiye’de kendi alaninda yapilan en kapsamli ve 0zgiin ¢alisma olma
ozelligini tasimaktadir. Isgiicii piyasasi arastirmasi ¢alismalari, ISKUR tarafindan 2007
yilindan bu yana periyodik olarak gerceklestirilmektedir. Bu ¢aligmalarin sonuglar ise
raporlastirilmaktadir. Son on bir yildir hem Tiirkiye geneli i¢in hem de iller i¢in ayni
standartlarda rapor hazirlanmaktadir. Bu raporlama yilda bir kere sadece Tiirkiye i¢in

degil 81 il icin de ayr1 ayr1 yazilarak kamuoyunun bilgisine sunulmaktadir (ISKUR,
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2018).

Bu calismayla, toplumun tiim kesimlerine insana yarasir is firsatlarinin sunuldugu,
isgiicliniin niteliginin ytkseltilip etkin kilindigi, toplumsal cinsiyet esitligi ile is sagligi
ve gilivenligi sartlarinin  iyilestirildigi  bir isglici piyasasinin  olusturulmasi

amaclanmaktadir (ISKUR, 2018).
2.5.2.2.7. Ise Yerlestirme Hizmetleri

Ise yerlestirmenin temel hedefi, is isteyenlerin meslek ve 6zellikleri géz dniine
alinarak igverenlerin isgiicti taleplerinde aradigi sartlara en uygun kisilerin se¢ilmesidir.
Isgiicii ihtiyaci hisseden isveren ile is isteyenlerin is ihtiyacini eslestirme, kamu istihdam
kurumunun en 6nemli hizmetidir (Oksiiz D. , 2007). Béliim 2.6’da ise yerlestirme

hizmetleri detayl olarak ele alinmistir.

2.6. PERSONEL TEDARIK KAYNAGI OLARAK iSKUR’UN iSE
YERLESTIRME HiZMETLERI

Isgiicii piyasasi, ISKUR un; ise yerlestirme siirecinde iistlendigi sorumluluklar:
elinde bulunan imkanlar1 ve sahip oldugu konumu kullanarak ise yerlestirme hizmetlerine

asagida yer verilmistir.
2.6.1. Eslestirme Hizmetleri

Emek piyasalarinda emek talep eden igverenler ile emegini arz eden isgiler
arasinda aract olmak, kamu istthdam kurumlarinin hizmetlerinin temelini
olusturmaktadir. Ozelde kamu istihdam kurumlarinin devi yapisal issizlige engel olmak
ve uzun siireli igsizler ve diger is bulmakta sikintilar yasayacak olan issizlerin is bulma
imkanlarint artirmaktir. Bu bakimdan kamu istihdam kurumlar1 eslestirmede islevi
arttirmanin yani sira, direkt is yaratimi, mesleki egitim ve {icret siibvansiyonu gibi ise
yerlestirme haricindeki diger aktif istthdam programlarinin faaliyete gegirilmesinde de
gorevlendirilebilmektedir (Bigerli, 2004, s. 147).

Eslestirme hizmetleri; is isteyenlerin nitelik ve meslekleri 6n plana alinarak
igverenlerin isgiicii taleplerinde istedigi kosullara en uygun bireylerin secilmesi sekliyle
gergeklestirilen ve uygun kisiyle uygun isi bulusturan iki yonlii bir hizmettir. Calisanlarin

yurtdisinda veya yurti¢inde 6zelliklerine uygun bir ise yerlestirilmeleri dogrultusundaki

59



calismalar hizmetin birinci tarafin1 olustururken; yurtdisindan veya yurtiginden personel
isteginde bulunan igverenlerin aradiklari niteliklere uygun isgiiclinii en kisa siirede
bulmak ise ikinci yoniinii olusturmaktadir (Oksiiz D. , 2007, s. 26).

Eslestirme hizmetlerinin hedefi, is arayan kisinin Ozelliklerine en uygun isi
bulmak, isverenin de istedigi dzelliklere sahip isgiiciinii temin etmektir (Oksiiz D. , 2007,
S. 26).

Her yi1l ¢ok sayida igyeri ve isveren kendisine bir ¢alisan bulup se¢gme karari
vermektedir. Bu kararlarin hedefini bulma derecesi, kullanilan yontemlere gore
degisirken; secim kararnin isabeti, hem kisinin igyerine ve ise uygunlugu hem de
isyerinin ve isin kisiye uygunlugu, bu karar1 alanlarin mesleki bilgilerine bagh
olmaktadir. Kamu istihdam kurumlarinin, ¢alisan se¢imi yaparken eldeki segenekleri
daha 1yi degerlendirebilmek i¢in, 6nce bireylerin ve igverenlerin neler istediklerini tespit
etmeleri gerekmektedir. Daha sonrasinda da mesleki uygunluk igin personelde olmasi
gereken temel Ozellikleri ve davranis bigimlerini belirlemek, personel segiminin
maksadinin anlagilmas1 ve bu siirecin tabanindaki karmasik psikolojinin bilinmesi
gerekmektedir (Gerhard, 2000, s. 8).

Eslestirme hizmetlerinin hedefine ulagabilmesi i¢in, yapilacak isin nitelikleriyle,
danisanda ya da adayda bulunmasi gereken beceriler karsilagtirilmalidir. Bir taraftan is
ve isin Ozellikleri, diger taraftan kisinin psikolojisinin o is i¢in uygun olup olmadigini
belirlemek niyetiyle yapilan iglemlerin neticeleri birbirleriyle karsilagtirilirken, bir
taraftan da bu karsilastirmaya olanak saglayacak yardimci unsurlar g6z 6niine alinmalidir.
Kisinin huzurunu, doyumunu ve isyerindeki siirekliligini saglamak amaciyla, isyerinde
kisinin yapacagi gorevlerin doyum saglayan taraflariyla kisinin ihtiyag ve ilgileri
karsilanmalidir. Isveren kuruluslar calisan1 mutlu edecek imkanlar saglamali, calisanlarin
isyerinde baskalariyla iligki kurma ve giivenlik gibi ihtiyaglarini giderebilmelidir. Kisinin
ihtiyag ve ilgileri mesleki ilgi testleriyle saptanmalidir (Gerhard, 2000, s. 9).

2.6.2. ise Yerlestirme Hizmetlerinde ISKUR

Emek piyasalarinda, emek talep eden isverenler ile emegini arz eden isciler
arasinda aracilik faaliyetlerinde bulunmak kamu istihdam kurumlarinin hizmetlerinin
temelini olusturmaktadir. Kamu istihdam kurumlarinin gorevleri, yapisal issizligi

engellemek ve is bulmakta zorlanacak issizlerin ve uzun doénemli issizlerin is
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bulmalarini temin etmektir. Bu bakimdan kamu istihdam kurumlar isgiicii piyasasinda
emek arz ve talebinin eslesmesine katki saglamanin yam sira, dogrudan is yaratima,
mesleki egitim ve licret siibvansiyonu gibi ise yerlestirme haricindeki diger aktif isgiicii
piyasasi programlarinin yiiriitiilmesinde de gorevlendirilebilmektedirler (Bigerli, 2005,
s. 147).

Birgok tilkede issizligin ¢ok yaygin oldugu bugiinkii pazar ekonomisinde, kamu
istihdam kurumlar1 6nemini korumakla beraber, bunlarin yani sira 6zel istihdam
biirolarinin faaliyette olmasi; is¢ilerin niteliklerinin artirilmasinda, is yaratmada, baska
bir deyisle istihdam hizmetlerinin niteligini artirma ve tam istihdama erismede 6nemli bir
unsur haline gelmistir (Bigerli, 2005, s. 147).

4904 sayilh Tiirkiye Is Kurumu Kanununun 9’uncu maddesinde hizmet
birimlerinin gorevleri sayilmis ve Istihdam Hizmetleri Dairesi Baskanligmin gorevleri
arasinda “Isgiiciiniin yurticinde ve yurtdisinda uygun olduklari islere yerlestirilmesi ile
isglicii talepleri i¢in elverigli is¢iler bulunmasma ve yurtdisi hizmet akitlerinin
yaptlmasina aracilik etmek” seklinde ise yerlestirme gorevi yer almaktadir (Resmi
Gazete, 25159 sayil1 /2003). Buna gore istihdam hizmetleri, temelde yurt i¢i ve yurt dist

ise yerlestirme olarak ele alinmaktadir.
2.6.2.1. Yurtig¢i Ise Yerlestirme

Ise yerlestirmede yurt igi faaliyetleri, kamuda ve 6zel sektorde ise yerlestirme

olarak ela alinmistir.
2.6.2.1.1. Ozel Sektor ise Yerlestirme

Ise yerlestirme hizmeti, isverenler tarafindan istekte bulunulan acik isler icin
uygun kisinin belirlenerek isverene gonderilmesi, sonrasinda igveren tarafindan kiginin
istthdam edilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir. Biitiin kamu istihdam kurumlarinin
oldugu gibi ISKUR’un da en 6nemli ve en temel gorevi, is ve is¢i bulmaya aracilik ederek
ise yerlestirme hizmetini sunmaktir (Cavdar, 2016, s. 21).

Ozel sektoriin isgiicii talebi, isyerlerinin acik is taleplerini karsilamak igin
ISKUR’a ilettikleri, isgiicii kayitlaridir. Isverenler isgiicii taleplerini Kurumun internet
portalina iiye olmak sartiyla dogrudan sisteme kayit yaparak karsilayabilecekleri gibi

Kuruma her tiirlii iletisim araglari/kanallarim1 kullanmak suretiyle ileterek il/sube
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miidiirliigii personeli vasitasiyla da karsilayabilmektedirler. Isverenlerin yaptig1 isgiicii
talebi, acik isleri meydana getirmektedir. Agik isler, issiziler tarafindan rahatlikla
goriilebilecek, Kuruma ait bina disinda ve bina iginde bulunan ilan panolar1 gibi
alanlara asilmak suretiyle Kurum tarafindan ilan edilmektedir. Ozel sektdrden gelen
isgiicline iliskin ilanlarda igverenlerin arzusu dogrultusunda isverenin unvani, telefon ve
adres bilgileri acik olarak yayimlanabilmektedir (Oksiiz D. , 2007, s. 60).

Talep sartlarina uygun elemani igverene sunmak amaciyla, agik is sartlari
degerlendirilerek se¢gme faaliyeti yapilmaktadir. Se¢gme islemi sistem araciligr ile
belirlenen oranlarda otomatik bir sekilde yapilmaktadir. Isgiicii talebi il/sube
miidirliigiine iletildiginde, isyerinden sorumlu is ve meslek danigsmani tarafindan isgiinii
basinda kontrol edilerek, istenilen adaylarin belirlenmesi dogrultusunda eslestirme
caligmasi ivedilikle baglatilmaktadir. Uygun adaylarin bulunamamasi durumunda, gorevli
personeller igverenle goriiserek baska adaylar bulmanin yollarini aramaktadirlar (Oksiiz
D., 2007, s. 60).

Goriismeye karar verilen 1s arayanlar sistemde belirttikleri tercihleri
dogrultusunda (e-posta, kisa mesaj, telefon, posta, faks vb.) hizmet gereksinimine en
uygun olan iletisim araci kullanilarak belirlenen saat, giin ve adreste goriismeye davet
edilmektedirler. E-posta adreslerine veya cep telefonuna yapilacak davetler sistem
tarafindan otomatik olarak yapilmaktadir. E-posta adresi veya cep telefonu olmamasi
sebebiyle posta ile davet edilenlerin ¢agri islemleri il/sube miidiirliiklerince yapilmakta
olup; goriisme, isverenin istegi dogrultusunda isverenin belirleyecegi bir adreste veya
biirosunda olabilecegi gibi Kurumda da yapilabilmektedir. Isverenlerden alinan normal
isgiicii taleplerinin islemde kalma siiresi, talebin sistemde isleme girdigi tarihten itibaren
otuz giinii asamamaktadir. Bu siire zarfindan sonra ilgili talep sistemin miidahalesi ile
pasif konuma diisiiriilmektedir (Oksiiz D. , 2007, s. 60).

2010-2018 yillar1 arasinda hem {ilke genelinde hem de bu calismanin evrenini
olusturan Corum ili 6zelinde ISKUR tarafindan isverenlerden alinan acik is sayilari, bu
talepler i¢in igverenlere yapilan takdim (yonlendirme) sayilar1 ve ise yerlestirme sayilari

Tablo 2.1°de ve 2.2°de verilmistir (ISKUR, 2019):
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Tablo 2.1. Tiirkiye Genelinde ISKUR’un Ise Yerlestirme Faaliyetleri

Yillar  Cinsiyet Alinan Agik Is Sayis1  Isverene Yapilan Takdim Ise Yerlestirme
Erkek - 866.567 155.534
2010 Kadin - 225.553 49.697
Toplam 368.636 1.092.120 205.231
Erkek - 1.521.580 261.964
2011 Kadin - 515.057 101.708
Toplam 660.623 2.036.637 363.672
Erkek - 2.297.548 390.979
2012 Kadin - 964.827 165.608
Toplam 991.804 3.262.375 556.587
Erkek - 3.433.023 466.155
2013 Kadin - 1.649.108 205.423
Toplam 1.481.196 5.082.131 671.578
Erkek - 6.029.904 478.839
2014 Kadin - 2.752.708 222.596
Toplam 1.735.892 8.782.612 701.435
Erkek - 5.257.698 628.792
2015 Kadin - 2.455.248 260.848
Toplam 2.043.256 7.712.946 889.640
Erkek - 3.956.913 542.184
2016 Kadin - 2.067.459 246.949
Toplam 2.105.436 6.024.372 789.133
Erkek - 3.800.347 700.039
2017 Kadin - 2.222.617 357.210
Toplam 2.691.257 6.022.964 1.057.249
Erkek - 3.912.348 811.871
2018 Kadin - 2.308.906 435.317
Toplam 2.393.986 6.221.254 1.247.188

Kaynak: www.iskur.gov.tr veri tabanindan yazar tarafindan derlenmistir.
Tablo 2.1 degerlendirildiginde, Tiirkiye genelinde ISKUR tarafindan acik islere
yonlendirilen bireylerin 2010 yilinda yaklasik yiizde 19’u, 2018 yili icin ise yilizde

20’sinin igverenlerce ise alindig1 goriilmektedir.
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Tablo 2.2. Corum ilinde ISKUR’un ise Yerlestirme Faaliyetleri

Yillar  Cinsiyet Alinan Agik Is Sayis1  Isverene Yapilan Takdim Ise Yerlestirme

Erkek - 2.7187 1.149

2010 Kadin - 1.009 366
Toplam 1.944 3.796 1515
Erkek - 6.064 2.423

2011 Kadin - 2.422 679
Toplam 3.881 8.486 3.102
Erkek - 13.002 3.549

2012 Kadin - 5.706 794
Toplam 5.672 18.708 4.343
Erkek - 18.291 3.992
2013 Kadin - 9.266 1.067
Toplam 7.961 27.557 5.059
Erkek - 58.610 2.703
2014 Kadin - 29.101 1.408
Toplam 8.504 87.711 4.111
Erkek - 55.218 2.798
2015 Kadin - 27.005 1.342
Toplam 10.141 82.223 4.140
Erkek - 40.056 3.152
2016 Kadin - 24.193 1.620
Toplam 9.248 64.249 4.772
Erkek - 23.285 4.220
2017 Kadin - 15.979 1.670
Toplam 9.769 39.264 5.890
Erkek - 25.420 4.752
2018 Kadin - 14.038 2.258
Toplam 8.518 39.458 7.010

Kaynak: www.iskur.gov.tr veri tabanindan yazar tarafindan derlenmistir.

Not: 2006 yilindan itibaren isgiicii taleplerinde cinsiyet ayrimi kaldirildigindan alinan agik is
say1s1 sadece toplam olarak yansimaktadir.

Tablo 2.2 de goriildiigii iizere, Corum Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigii
tarafindan gerceklestirilen ise yerlestirmelerinin Tiirkiye genelinin iizerinde oldugu
goriilmektedir. 11 Miidiirliigii tarafindan acik islere yonlendirilen bireylerin 2010 yilinda
yaklasik yiizde 40’1, 2018 yil1 i¢in ise yaklagsik yiizde 18’inin isverenlerce ise alindigi
goriilmektedir. Tablo 2.1 ve 2.2 ile ilgili detayli yorumlamaya 3’iincii boliimde yer

verilmistir.
2.6.2.1.2. Kamu Sektoriinde Is Yerlestirme

Kamu kurum ve kuruluslarin gegici ve daimi (stirekli) isgiicli ihtiyaglar; orta
ogretim iistii (6n lisans, lisans) icin OSYM Baskanliginca yapilan KPSS sonuglarina

gore, orta 6gretim ve dengi okullarla, ilk6gretim ve daha alt egitim seviyesi igeren
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talepler ile egitim sarti aranmaksizin maden ve komiir isletmelerinin yeraltinda
calistirillacaklar icin bagvuranlar arasindan noter huzurunda c¢ekilecek kura ile
belirlenerek karsilanmaktadir (www.mevzuat.gov.tr, 10092 Sayili/ 2017)

Kamu igyerleri, isgiicli istemlerine basvurular igin siire on giin ile sinirlidir.
Kamu kurum ve kuruluslari daimi (siirekli) isci taleplerini il bazinda, gegici isci
taleplerini ise ilge veya il bazinda verirler. Talepler Kurum panolarinda ve Kurum
internet sayfasinda ilan edilmektedir. Kamu kurum ve kuruluslariin il diizeyindeki
actlan daimi (siirekli) veya gecici isgi taleplerin karsilanamamasi durumunda ulusal
diizeyde; ilce diizeyinde acgilan gegici is¢i taleplerinin karsilanamamasi durumunda, 6nce
il diizeyinde sonrasinda ulusal diizeyde karsilanmasi seklinde yapilmaktadir
(www.mevzuat.gov.tr, 10092 Sayili/ 2017).

Ancak, Kamu Kurum ve Kuruluslarina is¢i Alinmasinda Uygulanacak Usul ve
Esaslar Hakkinda Yonetmeligin 2°nci maddesinin ikinci fikrasinin (d) bendi sakli
kalmak sartiyla, daimi (siirekli) is¢i olarak istihdam edilecek kontrolér, miifettis, denetei,
denetmen ve uzmanlarin yardimci ve stajyerleri ile aktiier ve hukuk miisaviri,
miithendis, talepleri, iscinin istihdami yapilacak ilin potansiyeli géz Oniine alinarak,

ulusal diizeyde de agilabilmektedir (www.mevzuat.gov.tr, 10092 Sayili/ 2017).
2.6.2.2. Yurt Disi Ise Yerlestirme

Isgiicii ihtiyac olan iilkelere is¢i yollamak, yurtdisinda ¢alismak isteginde olan
igsizlere is bulmak, yurtdisinda is alan Tiirk isletmelerinin izin islemlerini yapmak, kendi
imkanlariyla is bulan veya ismen istek yapilanlarla ilgili islemleri tamamlamak ya da
gerektigi zaman is¢i degisimini gerceklestirmek maksadiyla imzalanan isgiicii
anlagmalari, Tiirkiye’nin tarafi oldugu baska s6zlesme ve anlagmalar ile hizmet akitleri
kapsaminda yiiriitiilen faaliyetlerin hepsi yurtdisi ise yerlestirme faaliyetleri icinde
sayilmaktadir (ISKUR, 9. Genel Kurul Calisma Raporu, 2018, s. 62)

Kurum, yurtdisina g¢alismak ig¢in is¢i gondermelere iliskin sozlesmelerin,
anlagmalarin, hizmet akitlerinin olusturulmasi ve uygulamaya konmasinda etkin rol
oynamaktadir. Bilhassa, istenen iscilerin bulunup, se¢ilip, gonderilmesinde Kurum
ciddi sorumluluklar almis durumdadir. Yurtdisindan alinan Oneriler yurtiginde ise
yerlestirmelere yakin bir isleme tabi olmaktadir. Agik isler kayitl iscilerle eslestirilir ve

secilen adayla gorligme ayarlanmak iizere Kuruma davet edilmektedir. Bu son
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goriismelere isci talep eden yabanci firmalarin temsilcileri de gelebilmektedir (Oksiiz

D., 2007, s. 55).

66



UCUNCU BOLUM
CORUM ILINDEKI iSLETMELERE YONELIK ANKET
CALISMASI VE SONUCLARI

3. ARASTIRMA TANIMLANMASI

Calismanin bu boliimiinde, isletmelerin insan kaynaklari tedariki uygulamalarinda
ISKUR’un yeri ve etkinligi iizerine Corum ilinde bir alan arastirmasi yapilmustir. Bu
boliimde oncelikle arastirma sahasi Corum ilinin isgiicii arz ve talep durumu hakkinda
bazi genel bilgilere yer verilmistir. Daha sonra aragtirmanin amaci, yontemi, 6rneklemi

ve arastirma bulgularina yer verilmistir.

3.1. ARASTIRMA SAHASINA AiIT GENEL BILGILER

Niifus bakimindan Tiirkiye’nin kirkinci biiyiik ili olan Corum’un niifusu 1990
yilina kadar artarken bu yildan sonra azalmaya baslamistir. 2018 yil1 itibariyla ilin niifusu
536.483 olup, yiizde 49,52°si erkek ve yiizde 50,48’i kadin oldugu belirlenmistir. ilin
isglicii niifusu incelendiginde, ¢alisanlarin ¢alisabilir yastaki niifusa oran1 olan istthdam
oran1 2015 yilinda yiizde 48,9, toplam igsiz sayisinin isgiliciine orani olan igsizlik orani ise
yiizde 5,9 olmaktadir (TUIK, 2015).

Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gére 2012°de Corum’daki isyeri
(girisim) sayis1 22.027 iken 2017 yilinda bu say1 23.168e yiikselmistir (TUIK, 2017).
Elli ve iistii calisan sayis1 olan isyerleri sayisi yaklasik 114 olup bu igyerlerinde toplam
calisan sayist da yaklasik 16.850 kisidir. Corum’da onemli oranda faaliyet gosteren
kiremit ve tugla sektoriinde oldugu gibi, aylara ve donemlere gore isyerlerinin calisan
sayis1 farklilik gosterdiginden elli ve tizeri personel calistiran isyeri sayis1 da aylara gore
degisiklik gosterebilmektedir (ISKUR, 2019).

Isgiicii piyasasinin talep yoniine iliskin veriler ise ISKUR tarafindan her yil
yapilan isgiicli piyasasi arastirmalari kapsaminda derlenmektedir. 2018 yil1 i¢in yapilan
arastirmaya gore Corum ilinde isverenlerden alinan agik is oran1 yiizde 2,4 iken Tiirkiye
genelinde bu oran yiizde 2,6’dir. Corum’da agik is oraninin en yliksek oldugu sektor
yiizde 7,1 ile bilgi ve iletisim sektoriidiir. Meslek gruplarina gore dagilim incelendiginde

en fazla imalat ile toptan ve perakende ticaret sektoriindedir. Bu gruptaki acik is orani
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yiizde 4,8’dir. Bu arastirmaya personel temininde gore en fazla imalat sektoriinde giicliik
cekilmektedir. Temininde giicliik ¢ekilen mesleklere bakildiginda ilk sirada makineci
(dikis) mesleginin oldugu goriilmekte ve bu meslegi sirasiyla beden is¢isi (genel) ve tugla

imal iscisi meslekleri takip etmektedir (ISKUR, 2018).

3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Is arayanlar ile isletmelerin ihtiyag duydugu agik isler icin uygun eslestirme is
verimliligi acisindan oldukca &nemlidir. Isgiicii piyasasinda is arayanlara yonelik en
biiyiik havuz kamu istihdam kurumu olan ISKUR kayitlaridir. ISKUR’un bu genis
havuzundan etkin bir sekilde faydalanmak, isletmelerin agik isler icin istenilen
ozelliklerdeki personel ihtiyacinin giderilmesinde 6nemli bir firsat saglayabilmektedir.

Arastirmanin  amaci, Tiirkiye’de kamu istihdam kurumu olarak Tiirkiye Is
Kurumu’nun, isletmeler tarafindan personel tedariki konusunda hangi oOlcilide
kullanildiginin arastirilarak, isletmelerin personel tedariki konusunda ISKUR’u kaynak
olarak kullanma/kullanmama nedenleri hakkinda tespitlerde bulunmak ve ISKUR’un bu

konudaki etkinliginin artirilmasina katkida bulunmaktir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

ISKUR hizmetlerinin, isletmeler tarafindan personel tedarik kaynagi olarak ne
Olciide tercih edildigi, kullanilma veya kullanmama nedenlerinin arastirildigi bu
calismada nicel arastirma tekniklerinden “alan arastirmasi (survey) teknigi”
kullanilmustir. flgili literatiir taramasi yapildiktan sonra arastirmanin amacina uygun

hazirlanan anket formlariyla durum tespiti yapilmaya ¢alisilmistir.
3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma evreni; Corum ilinde faaliyet gdsteren ve elli ve lizeri ¢alisana sahip
isyerleri ile smirlandirilmistir. Isletmelerde insan kaynaklari ydnetim birimi
olusturulmasinin genellikle biiyiik isletmeler tarafindan tercih edildigi diisiiniildiigiinden
ve arastirma evreni elli ve tizeri ¢aligan1 olan igyerleri tercih edilmistir.

Calisma ve Is Kurumu Corum Il Miidiirliigii kayitlarinda Ocak 2019 tarihi ile yer

alan elli ve {izeri igyerlerinin tamami arastirma orneklemine dahil edilmistir. Calisma ve
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Is Kurumu Corum I Miidiirliigii kayitlarindan yararlamlarak firmalarmn calisan sayilari
ve iletisim bilgilerinin yer aldig1 6rneklem listesi olusturulmustur.

Corum Ilinde arastirmanin evrenine giren birimlerin tiimii drnekleme dahil
edilmis olup, biitiin birimler i¢in anket uygulamasi, yani tam sayim yapilmistir. Corum
Calisma ve Is Kurumu Il Miidiirliigiinden elde edilen veriler dogrultusunda drneklem
cercevesinde yer alan 114 adet isyeri kaydi tespit edilmistir. Saha ¢alismasi siirecinde
listede bulunan 10 igyerine, adreste bulunamamasi, miikerrer isyeri/isletme kayitlari gibi
nedenlerle ulasilamamistir. Orneklem igerisinde yer alan 4 isyeri ise anket calismasini
cevaplamay1 reddetmistir. Saha ¢alismasi sonucunda 100 isyeri ile anket yapilabilmistir.

Anket geri doniis oran1 yiizde 87,72 olarak gerceklesmistir.
3.3.2. Arastirmamn Kisitlar:

Arastirmada yiiz yiize anket yapilan kisiler, isletmelerin personel alimlarinda
yetkili olan kisilerden secilmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin

yanitlanmasi; “igveren”, “isyeri ortagi”, “isletme/isyeri midiirii” ve “insan kaynaklari

sorumlusu” olmak iizere dort grup unvan ile sinirlandirilmigtir.
3.3.3. Sayiltilar

Arastirmada, yiiz ylize goriisme yontemiyle toplanan verilerin, arastirmaya katilan

yoneticiler tarafindan verilen bilgilerin dogru oldugu kabul edilmistir.
3.3.4. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada Oncelikle insan kaynaklar1 yonetimi ve kamu istihdam kurumu olan
ISKUR ile ilgili literatiir taramasi1 yapilarak arastirmada ortaya ¢ikacak ana basliklar
olusturulmustur. Literatlir taramas1 yapilirken 6ncelikle birincil kaynaklara ulasilmaya
calisilmigtir. Bununla birlikte konuyla ilgili yayinlanan bilimsel ¢aligmalardan, yapilmis
yiiksek lisans ve doktora tezlerinden yararlanilmistir.

Calismanin alan arastirmasinda, sosyal bilimlerde siklikla kullanilan veri toplama
tekniklerinden anket yontemi kullanilmistir. Arastirma i¢in hazirlanan anket sorularinin
arastirmanin amacina uygun bilgilerin alinip alinmayacagi konusunda bilgi edinmek ve
sorularin anlasilirligi amaciyla saha calismasina baslamadan oOnce pilot c¢alisma

uygulanmistir. Hazirlanan anket formunun pilot uygulamasi 2019 yili Ocak ay1 i¢inde
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gerceklestirilmigtir. Pilot saha calismasi kapsaminda Orneklem igerisinden rasgele
orneklem se¢imi yontemi kullanarak 5 isyerinde anket sorular1 cevaplandirilmistir.

Pilot ¢alisma uygulama asamasinda anketi cevaplayanlarin personel tedariki ile
ISKUR’un hizmetlerinden olan isbasi egitim programini karistirarak personel tedariki
yerine igbasi egitim programi hakkinda cevap verdikleri anlagilmistir. Bu nedenle anket
sorular1 karisiklifa mahal vermeyecek sekilde yeniden diizenlenerek ankete son sekli
verilmistir. Anket c¢alismasi yiiz yiize yapilmistir. Anket formu iki bdoliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde, genel olarak insan kaynaklar1 ve personel tedarik siireci
bes sorudan olusmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde, ISKUR ile irtibatlarina iliskin on
bir soru bulunmaktadir.

Anket formlar1 cevaplayicilarla yiiz yiize goriisme ve ulasilamayan durumlarda
telefon yoluyla gerekli aciklamalar yapilarak doldurulmustur. Béylece giivenilir ve dogru
bilgiler elde edilmesi saglanmistir. Arastirmanin saha c¢alismasi, Mart-Nisan 2019

tarihleri arasinda tamamlanmustir.
3.3.5. Verilerin Analizi

Arastirma neticesinde elde edilen verilerin istatistiksel analiz ¢alismalar1 ig¢in
SPSS 18.0 (Statistical Packages for Social Sciences) paket programi kullanimi tercih
edilmistir. Anket uygulamasi neticesinde, biitlin sorular i¢in elde edilen sonugclar, siklik
(frekans) degerleri ve yiizde paylart itibariyle “Arastirmanin Bulgulari” kisminda tablolar
halinde sunulup, analiz edilmektedir. Verilerin analizinde ¢apraz tablolama yontemi de

kullanilmistir.

3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI

Tiirkiye’de kamu istihdam kurumu olarak ISKUR’un, isletmelerin personel
tedarik kaynagi olarak ne 6lgiide tercih edildigi, personel tedarikinde kullanilma veya
kullanmama nedenleri hakkinda durum tespitinde bulunmak amaciyla yapilan saha

arastirmasi sonucunda elde edilen bulgular asagida verilmistir.
3.4.1. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Tanimlayic: Bilgileri

Aragtirmanin saha calismasi Corum ilinde faaliyet gosteren elli ve iizeri is¢i

calistiran igyerlerinde personel alimindan sorumlu olan yoneticiler ile yapilmistir.
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Tablo 3.1. Katilimcilarin Pozisyonu

Cevaplayanin Gorevi Frekans Oram (%)
Isveren 8 8
Isyeri Ortag1 1 1
Isletme/Isyeri Miidiirii 11 11
Insan Kaynaklar1 Sorumlusu 80 80
Toplam 100 100

Anketi cevaplayanlarin yiizde 80’1 insan kaynaklar1 sorumlusu oldugunu
belirtirken, yiizde 11’1 isletme/isyeri miidiirii, yiizde 8’1 isveren ve yiizde 1’1 de isyeri
ortagidir.

Arastirma kapsaminda goriisiilen kisilerin % 80’inin kurumsal olarak bir insan
kaynaklar1 birimi olmamasina ragmen kendilerini insan kaynaklari sorumlusu olarak
tanimlamis olmasinin sebebi, diger isletme fonksiyonlarinda da gorev almalarinin
yaninda personel yonetiminin faaliyetlerini yapmalari, insan kaynaklari yonetimi

biriminin isletmeler acisindan hala personel yonetimi olarak algilandigini gostermektedir.

Tablo 3.2. Isyerlerinin Faaliyet Siireleri

Isyerinin faaliyet Siiresi Frekans Oram (%)
1 yildan az 1 1

1-5 yil aras1 19 19
5-10 y1l aras1 11 11

10 yildan fazla 69 69
Toplam 100 100

Ankete katilan isletmelerin yiizde 69°u on yildan fazla siire ile faaliyet gosterirken,
yiizde 19’u 1-5 yil arasi, yiizde 11’1 5-10 y1l arasi, ylizde 1’1 de bir yildan az siiredir
faaliyet gostermektedir. Buna gore elli ve {izeri ¢alisani olan isletmelerde uzun soluklu

olarak var olan isletmelerin daha fazla oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir.
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Tablo 3.3. Isyerlerinin Faaliyet Konusu

Isyerinin faaliyet Sektorii Frekans Orani (%)
Imalat ve Sanayi 53 53
Insaat 2 2
Toptan ve Perakende Ticaret 18 18
Egitim, Saglik ve Turizm 11 11
Diger 16 16
Toplam 100 100

Isyerlerinin yiizde 53’ii imalat ve sanayi, yiizde 18’i toptan ve perakende ticaret,
yiizde 11’1 egitim, saglik ve turizm ve yiizde 2’si de insaat sektoriinde faaliyet
gostermektedir. Kalan yiizde 16’lik kisimdaki isyerleri ise hizmet, telekomiinikasyon,

enerji gibi diger sektorlerde faaliyet géstermektedir.
3.4.2. Genel Olarak insan Kaynaklar1 ve Personel Tedarik Siireci

Arastirmaya katilan isyerlerinde personel tedarik siirecinin hangi birim veya

kimler tarafindan gerceklestirildigi sorulmus, verilen cevaplar Tablo 3.4’de verilmistir.

Tablo 3.4. Personel Tedarik Siirecinin Kim/Hangi Birim Tarafindan Yiiriitildiigi

Pozisyon Frekans Oram (%)
Ust Yoénetici/Isveren 49 49
Insan Kaynaklar1 Servisi 43 43
Muhasebeci 7 7
Diger 1 1
Toplam 100 100

Personel tedarik siirecinin, igyerlerinin yiizde 49 unda {ist yonetici/isveren, ylizde
43’iinde insan kaynaklar1 servisi, yiizde 7’sinde muhasebe birimi tarafindan, 1 igsyerinde
ise farkli birim veya kisiler tarafindan yiirtitiildiigii ifade edilmistir.

Personel tedarik siirecinde insan kaynaklari servisi aktif olarak bulunmas1 gerekse

de hala birim olarak iist yonetici ve isverenin etkisinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.5. Isyerinde insan Kaynaklar1 Planlama Siklig1

Planlama sikhig Frekans Oram (%)
Hig yapilmiyor 12 12
5-10 yilda bir yapiliyor 2 2

2-5 yilda bir yapiliyor 4 4
Yilda bir veya daha ¢ok yapiliyor 82 82
Toplam 100 100

Tablo 3.5’de goriildiigii izere arastirma kapsaminda yer alan elli ve {izeri calisana
sahip igyerlerinin biiyiik ¢ogunlugu yillik olarak isgiicii planlamasi1 yapmaktadir. Ankete
katilan igyerlerinin yiizde 82’sinde insan kaynaklar1 planlamasi yilda bir veya daha fazla
yapilirken, yiizde 12’sinde hi¢ yapilmamaktadir. Yiizde 4’iinde 2-5 yilda bir ve ylizde
2’sinde de 5-10 yilda bir insan kaynaklar1 planlamas1 yapilmaktadir.

Hem hi¢ yapilmadigini belirtenlerin olmasi1 hem de yilda birden fazla yapilanlarin
cok biiyiik oranda olmasi, insan kaynaklar1 planlamasinin anketi cevaplayanlar tarafindan

dogru anlamda bilinip bilinmedigi siiphe uyandirsa da dogru bilindigi varsayilmaktadir.

Tablo 3.6. Personel Tedarikinde Kullanilan Kanallar

Kullanilan kanallar Frekans Oram (%)
Onceden alian basvuru formlar1 havuzu 85 85
Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) 61 61
Ozel istihdam Biirolar 1 1
Cevre (es/dost/tanidik) 48 48
Gazete/radyo ilanlar 14 14
Sosyal medya (facebook, twitter vb) 18 18
Diger 2 2

Arastirma kapsaminda yer alan isyerlerinde personel tedarikinde en fazla
kullandiklar1 kaynaklar sorulmustur. Anketi cevaplayanlarin birden fazla secenek
isaretleyebildigi bu soruda, personel tedarikinde Onceden alinan bagvuru formlari
havuzunun yiizde 85 ile en ¢ok kullanilan kanal oldugu goriilmektedir. Bunu yiizde 61 ile
ISKUR takip etmektedir. Personel tedarik kanallarinda daha sonra yiizde 48 oraninda
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cevre (es/dost/tanidik), ylizde 18 sosyal medya, yiizde 14 ise gazete/radyo ilanlar
kullanilirken, 6zel istihdam biirosu ise bir isletme tarafindan kullanilmaktadir.

Onceden alman basvuru havuzlarindan sonra ISKUR’dan eleman temin
edilmesinin sebebi verilen hizmetin ticretsiz ve ¢ok daha biiyiik bir personel kaynagina
kolay ulasilabilir olmas1 sayilabilir.

Tablo 3.7. ise Alimda Degerlendirme Siireci

Degerlendirme siireci Frekans Oram (%)
Bagvuran kisilerle en iist yonetici goriisiir ve

. 18 18
son karar1 verir
IK yetkilisi goriisiir ve son karari verir 10 10
IK yetkilisi goriisiir, son karart {ist yonetici verir 37 37
Basvurulan birim yetkilisi goriisiir ve son karar1 7 7
verir
Bagvurulan birim yetkilisi goriisiir, IK yetkilisi 1 1
son karar1 verir
Basvurulan birim yetkilisi goriigiir, son karari st 19 19
yOnetici verir
Diger 7 7
Toplam 100 100

Isletmelerin ise alimda degerlendirme siirecine yonelik bulgularin yer aldig: Tablo
3.7 incelendiginde, yiizde 37°1lik kisimda insan kaynaklar1 yetkilisi gortistiikkten sonra son
karar1 iist yonetici vermektedir. Yiizde 19’unda basvurulan birim yetkilisi goriistip {ist
yonetici son karar1 vermekte, yiizde 18’inde iist yoneticinin hem goriisiip hem de son
karar1 verdigi goriilmektedir. Insan kaynaklari yetkilisinin goriiserek son karari
kendisinin verdigi isletmelerin orani ylizde 10 olurken, basvurulan birim yetkilisinin
goriiserek son karart verdigi isletmelerin oranm1 da yilizde 7°dir. Basvurulan birim
yetkilisinin gorlisme yapmasindan sonra son karari insan kaynaklar yetkilisinin verdigi
isletme orani ise yiizde 11°de kalmaktadir. Yiizde 7’lik kisim ise farkl siireglerle ise alim
degerlendirmesi yapmaktadirlar.

Ise alim degerlendirme siireci sonunda insan kaynaklari yetkilisinin son karar
vermesi ylizde 11 iken, {ist yoneticinin son karar1 verme orani yiizde 74 olmaktadir. Bu
durum st yoneticilerin insan kaynaklar1 biriminin ise alimlarda etkisizlesmesini

saglayarak verimsiz ve etkisiz bir birim haline gelmesine sebep olabilmektedir.
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Tablo 3.8. Ise Alimda Kullanilan Teknikler

Kullanmilan teknik Frekans Orani (%)
Gortisme teknigi 99 99
Sinav teknigi 12 12
Psikolojik testler 2 2
Referans 55 55
Diger 0 0

Isletmelerin personel alim siirecinde yaygin olarak hangi teknikleri
kullandiklarina yénelik bulgular Tablo 3.8” de verilmistir. Ise alim siirecinde aym anda
birden fazla teknik kullanabildiginden katilimcilar bu soruda birden fazla secenek
isaretleyebilmislerdir. Isletmelerde ise alimda kullanilan tekniklerin oranina bakildiginda
goriisme teknigi ylizde 99 ile en ¢ok kullanilan tekniktir. Bunu yiizde 55 ile referans takip
etmekte, ayrica sinav tekniginin yiizde 13 ve psikolojik testlerin yiizde 2 oraninda
kullanildig1 goriilmektedir.

Ise almada goriisme teknigi en dnemli teknik olsa da referanslar da biiyiik 6l¢iide
onemli olmaktadir. Ozellikle aile isletmelerinin yaygimn oldugu piyasalarda referans en
cok tercih edilen yontem olarak goriilmektedir. Bu durum, isletmelerin neden insan

kaynaklar1 servisini aktif ve verimli kullanmadiklarinin gostergesi olabilmektedir.
3.4.3. Personel Tedariki Konusunda iISKUR {le Etkilesimleri

Arastirma kapsaminda yer alan isyerlerinin ISKUR ile olan etkilesimlerini
ve/veya ISKUR hizmetlerinden yararlanma durumlarini degerlendirmek amaciyla, en ¢ok
hangi hizmetler i¢in kurumla iletisime gectikleri sorulmustur. ISKUR ile en fazla irtibata

gecilen hizmetler Tablo 3.9’da verilmistir.
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Tablo 3.9. ISKUR lle irtibat Kurulan islemler

Islemler Frekans Orani (%)
Personel tedariki (acik ise uygun personelin
70 70

bulunmasi)
Zorunluluktan (Engelli kontenjani1, aylik isgiicii

) o ; 87 87
cizelgeleri, piyasa aragtirma anketleri, vb.)
Isbas1 Egitim Programlari 55 55
Mesleki Egitim Kurslari 4 4
Diger 0 0

Isletmelerin hangi islemleri icin ISKUR ile irtibata gectigi bulgularinin yer aldig
Tablo 3.9’a gore, engelli is¢i kontenjani, aylik isgiicli ¢izelgeleri, piyasa arastirma
anketleri gibi zorunluluktan irtibata ge¢me orani yiizde 87 ile en yiiksek islem olmaktadir.
Bunu yiizde 70 ile personel tedariki yani agik islerine uygun personelin bulunmasi takip
etmektedir. Isbasi egitim programlari igin irtibata gegme orani yiizde 55 iken mesleki
egitim kurslari i¢in bu oran ylizde 4’te kalmaktadir. Bu soruda isletmelere birden fazla
secenek isarctleme imkani verilmistir.

Personel tedariki i¢in ISKUR’a bagvuru orani, zorunluluktan (engelli kontenjanu,
aylik isgiicii ¢izelgeleri, piyasa arastirma anketleri, vb.) diisiikk gériinmesinin nedeni, yasal
olarak elli ve iizeri ¢aligani olan igletmelerde zorunlu iglemlerin yapilmasi cezai yaptirima

bagli olmasindandir.

Tablo 3.10. Personel Tedariki I¢in ISKUR’a Basvuru Siklig

Basvuru sikhigi Frekans Oram (%)
Higbir zaman 23 23
Birkac yilda bir 14 14
Yilda birkag kez 40 40
En az ayda 1 kez 23 23

Isletmelerin yiizde 40’1 personel tedariki i¢in yilda birkag kez ISKUR’a bagvuru
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yaptigini belirtirken ylizde 23’{i en az ayda bir kez, yiizde 14’1 de birkag yilda bir bagvuru
yaptigmi belirtmistir. Personel tedariki i¢in ISKUR’a hi¢bir zaman basvuru yapmayan
isletmelerin oran1 da yiizde 23 olarak goriilmektedir.

Personel tedariki i¢in ISKUR’a bagvuran isletmeler (toplam 77 isletme) dikkate
alindiginda ise bunlarin ylizde 51,9’unun yilda birka¢ kez, yiizde 29,9’unun en az ayda
bir kez, yiizde 18,2’sinin de birkag yilda bir ISKUR’a basvuru yaptig1 goriilmektedir.

Tablo 3.11. Personel Tedarikinde ISKUR file iletisim Sorumlusu

Iletisim sorumlusu Frekans Oram (%)
Ust yénetici / Isveren 15 15

IK yetkilisi/gdrevlisi 46 46
Sekreter 0 0
Muhasebeci 16 16
Bagvuru yapmiyorum 23 23
Toplam 100 100

Isletmelerde, personel tedariki islemleri i¢in ISKUR ile iletisimde olan kisinin kim
oldugu oranlarina bakildiginda, en yiiksek oranla yiizde 46 ile insan kaynaklari
yetkilisi/gorevlisi olmaktadir. Muhasebeci orani yiizde 16, iist yonetici/isveren orani da
yiizde 15°dir. Yiizde 23’liik kismin ise bagvuru yapmadigi anlasilmaktadir.

Basvuru yapmadigini belirten isletmeler cikartildiginda, personel tedariki i¢in
ISKUR’la irtibata gecenlerden (toplam 77 isletme) yiizde 59,7’sinin insan kaynaklar
yetkilisi/gorevlisi, ylizde 20,8’inin muhasebecisi, yiizde 19,5’inin de st

yoneticisi/isvereni ISKUR ile muhatap olmaktadir.

Tablo 3.12. Personel Tedarikinde ISKUR’a Basvurulan Yollar

Basvurulan yol Frekans Oram (%)
Kuruma giderek 57 57
Telefon ile 68 68
E-posta ile 42 42
Kurum portalini kullanarak 15 15
Hig¢ bagvuru yapmiyorum 23 23
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Personel tedariki icin ISKUR’a hangi yollarla basvurdugu sorgulandiginda,
telefon ile bagvurma en ¢ok tercih edilen yol olup orani yiizde 68’dir. Kuruma giderek
basvurma orani ylizde 57 ile onu takip etmektedir. E-posta ile bagvurma yolu yiizde 42
oranindayken, yiizde 15 oraninda ise kurum portalin1 kullanma yolu yer almaktadir.
Anketi cevaplayanlar bu soruda birden fazla se¢enek isaretleyebilmislerdir.

Sadece, ISKUR’a bagvuranlarin toplami (77 isletme) degerlendirildiginde, telefon
ile bagvurmanin orani ylizde 88,3 iken, kuruma giderek bagvurma yiizde oranm1 74, e-posta
ile bagvurma orani yilizde 55,5 ve kurum portalin1 kullanma oran1 da yiizde 19,5’tir.

Daha ¢abuk islem yapabilmek adina personel tedariki i¢in telefonla basvuruda
bulunmak pratik bir yontem oldugundan en ¢ok kullanilma oranina sahip olup, kullanim
acisindan cok fazla bilgi sahibi olunmayan Kurum portalim1 kullanma orani oldukca

dustiktiir.

Tablo 3.13. ISKUR’a Personel Tedariki Bagvurularinda Meslek Tiirleri

Meslek tiirleri Frekans Orani (%)
Nitelik gerektirmeyen isler 47 61,0
Uretimde ara eleman 33 42,8
Agir ve tehlikeli isler 11 14,3
Biiro elemani 23 29,9

Y Onetici 0 0
Diger 7 9,0

Bu soruda personel tedariki icin ISKUR’a basvuru yapan isletmelere (toplam 77
isletme), kuruma en ¢ok hangi meslek tiirleri i¢in talepte bulunduklar1 sorulmus ve birden
fazla secenek isaretleyebilmelerine olanak verilmistir. Buna gore, en ¢ok beden isgisi,
temizlik iscisi, ¢ayc1 gibi nitelik gerektirmeyen meslek tiirleri icin (ylizde 61 oraniyla)
kuruma bagvuruda bulunulmaktadir. Daha sonra yiizde 42,8 oranla liretimde ara eleman,
yiizde 29,9 oraniyla biiro elemani, yiizde 14,3 oraniyla agir ve tehlikeli isler gelmektedir.
Yiizde 9’luk oranla da diger meslek tiirleri i¢in bagvuruda bulunmaktadirlar. Ayrica,
anket yapilan isletmeler elli ve {izeri sayida ¢aligan1 olmasina ragmen yonetici meslegi
tiirlinde ISKUR’a hi¢ talepte bulunmamaktadirlar. Diger bir ifadeyle, isletmeler
ISKUR’dan daha cok niteliksiz isler icin egitimi diizeyi diisiik isgiicii talebinde

bulunmaktadirlar.
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Tablo 3.14. ISKUR’a Personel Tedariki Basvurularinda Cinsiyet

Cinsiyet Frekans Oram (%)
Kadin 43 55,8
Erkek 53 68,8

Acik isleri icin ISKUR’a basvuruda bulunan isletmelerin (toplam 77 isletme)
cinsiyete gore tercih durumlarina bakildiginda daha cok erkekler i¢in basvuruda
bulunduklar1 goriilmektedir. Isletmelerin iki secenegi de birden isaretleyebildikleri bu
soruda, erkek orani yiizde 68,8 iken kadin orani yiizde 55,8 olmaktadir. Burada 6nemli
bir husus sudur ki: 2’nci boliimde de belirtildigi gibi, 2006 yilindan beri isletmeler
ISKUR’a personel tedariki basvurularinda cinsiyet ayrimi yapamamaktadirlar. Ancak

isletmeler bunu resmi olarak bildiremezlerse de sozlii olarak kuruma belirtmektedirler.

Tablo 3.15. ISKUR’a Personel Tedariki Basvurularinda Yas Gruplar

Yas aralig Frekans Orani (%)
16-22 5 6,5
23-29 75 97,4
30-39 38 49,4

40 ve tlizeri 0 0

En c¢ok hangi yaslarda acik islerinin karsilanmasi i¢in ISKUR’a basvuruda
bulunduklar1 sorulan bu soruda igletmeler (toplam 77 igletme) yine birden fazla segenek
isaretleyebilmislerdir. Verilen cevaplara gore yiizde 97,4 ile en ¢ok 23-29 yas arasi tercih
edilirken, daha sonra yiizde 49,4 ile 30-39 yas aras1 ve yiizde 6,5 ile 16-22 yas arasi
gelmektedir. Isletmeler personel tedariki igin, 40 ve {izeri yaslar icin ISKUR’a bagvuruda

bulunmadiklarini belirtmislerdir.
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Tablo 3.16. iISKUR Tarafindan Yonlendirilen Is Arayanlarin Bagvuruya Uygunlugu

Yonlendirilenlerin uygunlugu Frekans Oram (%)
Hi¢ uygun olmuyor 4 4
Genellikle uygun degil 28 28
Genellikle uygun 51 51
Her zaman uygun oluyor 0 0
Fikrim yok 17 17
Toplam 100 100

Isletmeler, ISKUR’a basvurduklar1 acik isleri icin ISKUR’dan kendilerine
yonlendirilen is arayanlarin istedikleri pozisyona uygunlugu konusunda yilizde 51
oraninda genellikle uygun cevabini vermiglerdir. Hi¢ uygun olmadigmi belirten
isletmelerin orani ise yiizde 4’tlir. Bununla beraber yiizde 28 oraniyla da genellikle uygun
olmadigin1 belirtmiglerdir. Hicbir isletme yonlendirilen kisilerin her zaman uygun
oldugunu diisiinmemektedir. Yonlendirilen kisilerin ise uygun olmayisinin en 6nemli

sebebi is arayanlarin niteliklerinin sisteme farkli kaydedilmesi olabilmektedir.

Tablo 3.17. ISKUR Personelinden Memnuniyet Durumu

Memnuniyet durumu Frekans Orani (%)
Hi¢ memnun degilim 0 0
Genellikle memnun degilim 1 1
Genellikle memnunum 20 20
Son derece memnunum 63 63
Fikrim yok 16 16
Toplam 100 100

Personel tedariki konusunda hizmet veren ISKUR personelinin, bu hizmeti sunma
stirecindeki tutum ve davranislarinin isletmeler tarafindan degerlendirmesi yapildiginda,
isletmelerin yiizde 63 oraniyla son derece memnun olduklar1 goriilmektedir. Yiizde 20’si
genellikle memnun olup sadece yiizde 1’1 genellikle memnun olmadigin1 belirtmistir.
ISKUR personelinin personel tedariki konusundaki tutum ve davramislarindan hig

memnun olmayan igletme bulunmamaktadir. Bu konuda fikrinin bulunmadigini belirten
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isletme orani ise yilizde 16’dur.

Tablo 3.18. ISKUR’un Biirokrasisi ve Sistemi Hakkinda Gériis

ISKUR’un biirokrasi ve sistemi hakkinda goriis Frekans Orani (%)
Cok karisik ve cok yavas 7 7
Normal 54 54
Cok kullanish 22 22
Fikrim yok 17 17
Toplam 100 100

Isletmelere, ISKUR’un personel tedariki konusunda biirokrasisi ve sistemi
(portal) hakkindaki goriisleri sorulmus olup, normal diyenlerin orani ylizde 54 ile en
yiiksekte olmustur. Yiizde 22’si ¢ok kullanighh oldugunu belirtirken ylizde 7’si ise
ISKUR’un biirokrasisi ve sistemini ¢cok karisik ve cok yavas olarak gdrmektedir. Bu
konuda fikri olmayanlarin orami ise yiizde 17°dir. Genel anlamda ISKUR personel
tedariki agisindan agik isleri sistem iizerinden agma islemini hi¢bir resmi evrak olmadan
isletmelerin herhangi bir iletisim aracili1 kullanarak yapmasina olanak saglamaktadir.

Bu durum sistemin daha kolay kullanilmasin1 saglamaktadir.

Tablo 3.19. ISKUR Hizmetlerinin Degerlendirilmesi

ISKUR hizmetleri degerlendirilmesi Frekans Oram (%)
Biirokratik islemlerini ¢ok fazla buluyor 20 20
ISKUR’a nasil bagvuru yapilacagini bilmiyor 3 3
Yapilan yonlendirmelerden memnun degil 7 7
Sorun yastyor ancak genellikle yeterli buluyor 10 10
Oldukga yeterli diizeyde buluyor 60 60
Toplam 100 100

Bu son soruda isletmelerden personel tedariki konusunda ISKUR hizmetlerinin
genel olarak degerlendirilmesi istenmistir. Cikan sonuglara gore; isletmelerin yiizde 60°1
tarafindan ISKUR hizmetleri olduk¢a yeterli diizeyde goriilmiistiir. Yiizde 20’si

biirokratik iglemlerini ¢ok fazla buldugunu, yiizde 10’u da sorun yasamalarina ragmen
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genellikle yeterli diizeyde bulduklarin belirtmistir. Acik isler i¢in ISKUR’dan yapilan
yonlendirmelerden memnun olmayanlarin orani1 da yiizde 7 iken yiizde 3’liik oran
ISKUR’a nasil basvuru yapilacagini bilmedigini belirtmistir.

Arastirma bulgularimin analizinde, arastirmaya katilan igyerlerinin faaliyet
siireleri ve faaliyet alani ile personel tedarik kaynagi olarak ISKUR hizmetlerinden
yararlanmalar1 arasinda bir iligkinin olup olmadigini analiz etmek i¢in ¢apraz tablolar
olusturulmustur.

Alan arastirmasimnin  6n O6nemli yOniinii olusturan, isletmelerin personel
tedariklerinde ISKUR kanalin1 kullanma oranlarina bakacak olursak; biitiin kanallar
arasindan ISKUR’u tercih etme orani yiizde 61 olarak goriilmektedir. Ancak ayni
isletmeler ISKUR ile en ¢ok irtibat kurulan islemler sorusunda agik ise uygun personelin
bulunmasi yani personel tedarikini yiizde 70 oraninda tercih etmislerdir. Bir diger soru
olan personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuru sikligi sorusuna da farkli zaman
araliklarinda olmak iizere toplam yiizde 77’si personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuru
yaptigmi belirtmistir. Isletmelerin bu sorularda dolayli olsa da aym segenege farkli
oranlarda cevap vermelerinin en 6nemli nedeninin su oldugu anlasilmistir: Arastirmanin
pilot uygulamasinda karsilasildig: tizere bazi isletmelerin personel tedariki ile isbasi
egitim programlarini  karistirmaktadirlar. Isbasi egitim programlar1 kapsaminda
calistirdiklar1 katilimeilarin {icretleri ISKUR tarafindan 6dendigi i¢in bunu personel
tedariki olarak algilayan isletmeler bulunmaktadir. Anket uygulanan biitiin isletmelere bu
durum Onceden anlatilmasina ragmen az da olsa bu karisiklik 6nlenememistir. Buna
benzer sekilde isletmelerin ¢alistirmak zorunda olduklar1 engelli is¢i kontenjani igin
ISKUR ile kurduklar: irtibat da personel tedariki ile cok az da olsa karisikliga yol
acmaktadir. Sonug olarak bu ii¢ oran birbirinden farkli olmasina ragmen, personel tedariki
i¢in ISKUR’a basvuru yapan veya ISKUR ’u tercih eden isletmelerin oran1 ortalama yiizde
70 civarindadir. Bu nedenle, ¢apraz tablolar (Tablo 3.20, 3.21, 3.22, 3.23, 3.24, 3.25 ve
3.26) olusturulurken yiizde 70 oranini veren soru yani ISKUR ile irtibat kurulan iglemler

(Tablo 3.9) temel alinmustir.
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Tablo 3.20. isyerlerinin Faaliyet Siirelerine Gére ISKUR’dan Personel Tedariki

Personel tedariki icin ISKUR’la

irtibata gecme

Evet %

1 yildan az 1 1,4

Isyerinin faaliyet 1-5 y1l arast 10 14,3
siiresi 5-10 y1l aras1 7 10
10 yildan fazla 52 74,3

Toplam 70 100

Hayir
0
9
4
17
30

%
0
30
13,3
56,7
100

Anket uygulamasina katilan igletmelerin faaliyet siirelerine gore (Tablo 3.9)
personel tedariki icin ISKUR’la irtibata gegme ya da gegmeme (Tablo 3.9) arasindaki
iligkiyi analiz etmek amaciyla Tablo 3.20 olusturulmustur. Bu capraz tabloya gore; bir
yildan az siiredir faaliyette bulunan bir isletme bulunmakta ve bu isletme de personel
tedariki konusunda ISKUR’la irtibata gegmistir. 1-5 yil aras1 faaliyette bulunan toplam
on dokuz isletmeden on tanesi yani ylizde 52,6’s1, 5-10 yil aras1 faaliyette bulunan on bir
isletmeden yedi tanesi yani yiizde 63,6’s1t ISKUR’u tercih etmektedir. On yildan fazla
stiredir faaliyette bulunan isletme sayis1 toplam altmis dokuz olup, bunlardan elli iki
tanesi yani yiizde 75,4’ personel tedariki i¢in ISKUR’u tercih etmektedir. Personel
tedariki icin ISKUR’u tercih etme yani ISKUR’la irtibat kurma oranlari; isletmelerin

faaliyet siirelerine gore incelendiginde, faaliyet siireleri uzadik¢a Kurum ile olan iletisim

artmaktadir.
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Tablo 3.21. isyerlerinin Faaliyet Konusuna Gére ISKUR’dan Personel Tedariki

Personel tedariki icin ISKUR’la

irtibata gecme

Evet % Hayir %
Imalat ve sanayi 41 58,6 12 40
Isyerinin Insaat 1 1,4 1 3,3
faaliyet ~ Toptan ve perakende ticaret 12 17,1 6 20
konusu  Egitim, saglik ve turizm 6 8,6 5 16,7
Diger 10 14,3 6 20
Toplam 70 100 30 100

Tablo 3.21°de ise arastirma kapsamindaki isyerlerinin personel tedarikinde
ISKUR’u kullanmalarinda isletmenin faaliyet alanma gore analizi yer almaktadur.
Isletmelerin faaliyet gosterdigi sektorler (Tablo 3.3) ile personel tedariki i¢in ISKUR’la
irtibata gegen isletmelerin (Tablo 3.9) karsilastirmasi yapildiginda; personel tedariki i¢in
ISKUR’a basvuru yapan isletmelerden en fazla orana sahip olan yiizde 58,6 ile imalat ve
sanayi sektoriindekilerdir. Daha sonra yiizde 17,1 ile toptan ve perakende ticaret sektortl,
yiizde 14,3 ile diger sektorler (hizmet, telekomiinikasyon, enerji gibi), ylizde 8,6 ile
egitim, saglik ve turizm sektorii ve ylizde 1,14 ile insaat sektorii gelmektedir. Bunun
yaninda, personel tedarikinde ISKURu tercih etmeyen isletmelerin oran1 da yiizde 40 ile
yine en ¢ok imalat ve sanayi sektoriindedir.

Diger agidan tabloyu degerlendirdigimizde; imalat ve sanayi sektoriindeki toplam
elli ii¢ isletmeden kirk bir tanesi yani yiizde 77,4’ii personel tedariki i¢in ISKUR’a
bagvuru yapmaktadir. Insaat sektdriindeki toplam iki firmadan biri (yiizde 50’si)
ISKUR’a bagvuruda bulunurken, toptan ve perakende ticaret sektdriindeki toplam on
sekiz isletmeden on ikisi yani yiizde 66,7’s1, egitim, saglik ve turizm sektoriindeki toplam
on bir igletmeden alt1 tanesi yani 54,5°1 ve diger sektorlerdeki toplam on alt1 isletmeden
on tanesi yani yiizde 62,5’i personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuruda bulunmaktadir.

Isletmeler faaliyet konusuna gore incelendiginde, her sektordeki isletmelerin
cogunluk oranmin personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuru yaptig1 anlasilmaktadir. Bu
durum, Corum’da personel tedariki konusunda sektorlere gore anlamli bir farkin

olmadigini géstermektedir.
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Tablo 3.22. insan Kaynaklar1 Planlama Sikligina Gére ISKURdan Personel Tedariki

Personel tedariki icin ISKUR’la
irtibata gecme

Evet % Hayir %

iK Hig¢ yapilmiyor 10 14,3 2 6,7
5-10 yilda bir 1 1,4 1 3,3
planlamasinin )
2-5 yilda bir 2 2,9 2 6,7
yapilma sikhig: )
Yilda bir veya daha ¢ok 57 81,4 25 83,3

Toplam 70 100 30 100

Tablo 3.22 isletmelerin isgiicii planlama sikli81 ile personel tedariki igin ISKURu
kullanma arasindaki iliskiyi analiz etmek amaciyla olusturulmustur. Isletmelerde insan
kaynaklar1 planlamasinin hangi siklikta yapildigi (Tablo 3.5) ile personel tedariki igin
ISKUR’la irtibata gecen isletmelerin (Tablo 3.9) karsilastiriimasi durumunda; personel
tedariki i¢in ISKUR’a basvuruda bulunan isletmelerden yiizde 81,4’ii yilda bir veya daha
cok sefer insan kaynaklar1 planlamasi yapanlar olmaktayken, yiizde 14,3’1 ise insan
kaynaklar1 planlamasinin hi¢ yapilmadigi isletmelerdir. Cok az bir oran da (yiizde 4,3) 5-
10 yilda bir ve 2-5 yilda bir bu planlamanin yapildig1 isletmelerden olusmaktadir.
Personel tedariki icin ISKUR u tercih etmeyenlerde de yine en fazla oran yiizde 83,3 ile
yilda bir veya daha ¢ok insan kaynaklar1 planlamasinin yapildig1 isletmelerde olmustur.

Ciktilar1 farkl taraftan inceledigimizde; insan kaynaklar1 planlamasinin yilda bir
veya daha fazla yapildig1 toplam seksen iki isletmeden elli yedisi olan yilizde 69,5 inde
personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuru yapilmaktadir. Insan kaynaklari planlamasinin
hi¢ yapilmadigi toplam on iki isletmenin on tanesi yani 83,3’ii personel tedariki igin
ISKUR u tercih etmektedir. 2-5 yilda bir ve 5-10 yilda bir insan kaynaklar1 planlamasinin
yapildig isletmelerde ise ISKUR’a bagvuru yapma oram yiizde 50°dir.
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Tablo 3.23. Yénlendirilen Is Arayanlarin Bagvuruya Uygunluguna Gére iISKUR’dan
Personel Tedariki

Personel tedariki icin ISKUR’la

irtibata gecme

Evet % Hayir %
Hig¢ uygun olmuyor 1 14 3 10
Yonlendirilen  Genellikle uygun degil 23 32,9 5 16,7
Kkisilerin Genellikle uygun 46 65,8 5 16,7
uygunlugu Her zaman uygun 0 0 0 0
Fikrim yok 0 0 17 56,6
Toplam 70 100 30 100

Isletmelerin agik isleri icin ISKUR’a basvurmus olduklar1 taleplere Kurum
tarafindan yapilan yonlendirmelerin taleplere uygunlugu (Tablo 3.16) ile personel
tedariki icin ISKUR’la irtibata gegenlerin (Tablo 3.9) verileri karsilastirildiginda;
Kuruma basvuru yapan isletmelerin yiizde 65,8’1 yapilan yonlendirmelerin genellikle
uygun oldugunu belirtmistir. Yiizde 32,9’u genellikle uygun olmadigini belirtirken, yilizde
1,4’ de hi¢ uygun olmadigim ifade etmislerdir. Personel tedariki icin ISKUR’a
basvurmayan isletmelerden ise yiizde 56,6’s1 bu konuda fikrinin olmadigini, yiizde 10’u
da yonlendirmelerin hi¢ uygun olmadigin1 belirtmistir.

Olusan ¢apraz tabloya baska bir acidan bakildiginda; ISKUR’a verilen agik is
taleplerine Kurum tarafindan yapilan yonlendirmelerin her zaman uygun oldugunu
bildiren isletme bulunmazken, genellikle uygun oldugunu belirten toplam elli bir
isletmenin yiizde 90,2’sini olusturan kirk alt1 isletme personel tedariki icin ISKUR’a
basvuruda bulunmaktadir. Yonlendirmelerin genellikle uygun olmadigini belirten toplam
yirmi sekiz isletmenin yirmi {icli yani yiizde 82,1’1 buna ragmen personel tedariki i¢in
ISKUR’a basvuruda bulunduklarin1  belirtmistir. Kurum tarafindan  yapilan
yonlendirmelerin hi¢ uygun olmadigimi bildiren isletmelerden (toplam dort) ise yiizde

75’inin dogal olarak ISKUR’a bagvurmadig1 anlasilmaktadir.
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Tablo 3.24. iISKUR Personelinden Memnuniyet Durumuna Gére ISKUR’dan
Personel Tedariki

Personel tedariki icin
ISKUR’la irtibata gecme
Evet % Hayir %

) Hi¢ memnun degilim 0 0 0 0
ISKUR
o Genellikle memnun degilim 0 0 1 3,3
personelinin ]
Genellikle memnunum 16 22,9 4 13,3
tutum ve
Son derece memnunum 54 77,1 9 30
davramslar o
Fikrim yok 0 0 16 53,4

Toplam 70 100 30 100

Personel tedariki igin ISKUR’u personel tedarik kaynagi olarak kullanan
isyerlerinin (Tablo 3.9), personel tedariki konusunda ISKUR personelinin tutum ve
davraniglart hakkindaki goriislerinin (Tablo 3.17) ¢apraz olarak analizi Tablo 3.24’de
goriilmektedir. Tablo 3.24°e gore; personel tedarik kaynagi olarak ISKUR’u kullanan
isletmelerin bilyiik bir gogunlugunun (ylizde 77), Kurum personelinin bu konudaki tutum,
davranig ve yonlendirmesinden son derece memnun olduklar1 gorilmiistiir. Yiizde
22,9’unun da genellikle memnun oldugu ankette, genellikle veya hi¢ memnun olmayan
bulunmamaktadir. Personel tedariki i¢in ISKUR’u tercih etmeyenlerden ise yiizde
53,4’liniin fikrinin olmadig1 goriilmektedir. Katilimeilarin ylizde 30’u ise personel
tedariki icin Kurum’u kullanmamis olsa da ISKUR personelinin diger hizmetlerdeki ya
da genel tutum ve davranisini olumlu olarak degerlendirmis olabilir.

Tabloyu baska agidan degerlendirdigimizde; personel tedariki konusunda ISKUR
personelinin tutum ve davranislarindan hi¢ memnun olmayan isletme bulunmayip,
genellikle memnun olmadigini bildiren bir isletme de personel tedariki icin ISKUR’a
basvuruda bulunmamistir. S6z konu durumdan genellikle memnun oldugunu belirten
toplam yirmi isletmeden on altis1 yani yiizde 80’i ISKUR’a basvuruda bulunmakta, son
derece memnun olan toplam altmis {i¢ isletmeden de elli dordii yani yiizde 85,7’si yine
ISKUR u personel tedariki igin tercih etmektedir. Personel tedariki konusunda ISKUR
personelinin tutum ve davranislart hakkinda fikri olmayan toplam on alt1 isletmenin timi

bu konuda ISKUR’u tercih etmemektedir.
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Tablo 3.25. ISKUR ’un Biirokrasisi ve Sistemi Hakkinda Gériislere Gore ISKUR’dan
Personel Tedariki

Personel tedariki icin ISKUR’la
irtibata gecme

Evet % Hayir %

) Cok karisik, cok yavas 5} 7,1 2 6,7
ISKUR’un
Normal 44 62,9 10 33,3
biirokrasisi ve
Cok kullanigh 19 27,1 3 10
sistemi (portal))
Fikrim yok 2 2,9 15 50

Toplam 70 100 30 100

Bu tabloda isletmelerin, personel tedariki konusunda ISKUR’un biirokrasisi ve
sistemi hakkinda goriisleri (Tablo 3.18), yine personel tedariki i¢in ISKUR’la irtibata
gecip gecmemeleriyle (Tablo 3.9) karsilastirilmistir. Personel tedariki i¢in ISKUR’a
basvuruda bulunan islemelerin yiizde 62,9°u ISKUR "un biirokrasisini ve sistemini normal
karsilarken, yiizde 27,1°1 ¢ok kullanish oldugunu belirtmektedir. Yiizde 7,1°1 ¢cok karisik
ve c¢ok yavas diye goriis belirtirken yiizde 2,9°da bu konuda fikrinin olmadigini
bildirmektedir. Personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuruda bulunmayan isletmelerin ise
yiizde 50’si fikrinin olmadigini, yiizde 33,3’{i normal, yiizde 10’u ¢ok kullanisli, ylizde
6,7’s1 de ¢ok karisik ve ¢cok yavas buldugunu belirtmektedir.

Diger agidan tablo incelendiginde; ISKUR’un biirokrasisinin ve sisteminin gok
karisik ve ¢ok yavas oldugunu bildiren toplam yedi isletmeden besi yani ylizde 71,41
personel tedariki icin ISKUR la irtibat kurmaktadir. Normal buldugunu belirten toplam
elli dort isletmeden kirk dordii yani yiizde 81,5°1, cok kullanisli buldugunu belirten toplam
yirmi iki isletmeden on dokuzu yani 86,4°ii personel tedariki i¢in ISKUR’la irtibat
kurmakta yani ISKUR u tercih etmektedir. ISKUR’un biirokrasisi ve sistemi hakkinda
fikrinin bulunmadigini belirten toplam on yedi isletmenin de ikisi yani yiizde 11,8’

personel tedariki icin ISKUR la irtibata gegmektedir.
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Tablo 3.26. Personel Tedariki Konusunda iISKURun Hizmetlerinin
Degerlendirilmesine Gére ISKUR’dan Personel Tedariki

Personel tedariki icin ISKUR’la
irtibata gecme

Evet % Hayir %

Biirokratik islemlerini ¢ok 4 5,7 16 53,4
b I fazla buluyor
ersone ISKUR’a nasil bagvuru 0 0 3 10
tedariki yapilacagini bilmiyor
konusunda  Yapilan yonlendirmelerden 1 1,4 6 20
) memnun degil
ISKUR Sorun yagtyor ancak genellikle 9 12,9 1 3,3
hizmetleri  yeterli buluyor
Oldukga yeterli diizeyde 56 80 4 13,3
buluyor

Toplam 70 100 30 100

Son olarak olusturulan bu tabloda, personel tedariki konusunda ISKUR’un
hizmetlerinin isletmeler tarafindan genel olarak degerlendirilmesi (Tablo 3.19) ile
personel tedariki igin ISKUR’la irtibata ge¢ip gegmeyen yani ISKUR’a bagvuru yapip
yapmayan isletmeler (Tablo 3.9) karsilastirilmistir. Personel tedariki icin ISKUR’a
basvuruda bulunan isletmelerin yiizde 80°i ISKUR’un hizmetlerini oldukga yeterli
diizeyde gordiigilinii, yiizde 12,9°u da sorun yasamasina ragmen genellikle yeterli diizeyde
oldugunu belirtmistir. Biirokratik islemleri ¢ok fazla bulan isletmelerin orani ylizde 5,7
iken ISKUR tarafindan yapilan yonlendirmelerden memnun olmayanlarin oran1 da yiizde
1,4°tiir. Personel tedariki igin ISKUR la irtibata gegmeyenlerin yiizde 53,4’ biirokratik
islemleri fazla buldugunu belirtirken, yiizde 20’lik kismi yapilan yonlendirmelerden
memnun olmadigin1 belirtmistir. Bu isletmelerden ISKUR’a nasil bagvuru yapilacagini
bilmeyenlerin oran1 yiizde 10 olurken sorun yasadigini ancak genellikle yeterli buldugunu
belirtenlerin oran: da yiizde 3,3’tiir. Personel tedariki i¢in ISKUR’la irtibat kurmadig
halde ISKUR hizmetlerini oldukea yeterli diizeyde bulanlarin orani ise yiizde 13,3 olarak
gorilmektedir.

Tabloyu bir diger taraftan inceledigimizde; personel tedariki konusunda ISKUR
hizmetlerinin biirokratik iglemleri ¢ok fazla oldugunu belirten toplam yirmi isletmenin

dordii yani yiizde 20’si buna ragmen personel tedariki i¢in ISKUR’la irtibata gecerken,
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yiizde 80’1 irtibat kurmamaktadir. ISKUR’a nasil bagvuru yapilacagini bilmeyen toplam
iic isletme de dogal olarak ISKUR’a personel tedariki i¢in basvuruda bulunmamaktadir.
Acik islere ISKUR tarafindan yapilan yonlendirmelerden memnun olmayan toplam yedi
isletmeden biri yani yiizde 14,3’ii ISKUR’a basvuru yaptigini, yiizde 85,7’si de bagvuru
yapmadigini belirtmistir. ISKUR hizmetlerini, sorun yasamasma ragmen genellikle
yeterli buldugunu belirten toplam on isletmenin dokuzu yani yiizde 90’1 personel tedariki
icin ISKUR’a basvuru yapmaktadir. Personel tedariki konusundaki hizmetleri oldukga
yeterli diizeyde buldugunu belirten toplam altmis isletmeden de elli altisina tekabiil eden
yiizde 93,3’iiniin ISKUR’a basvuru yaparak personel temini icin irtibata gectigi

goriilmektedir.
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DEGERLENDIRME VE SONUC

Kiiresellesmenin isletmeler iizerinde yapmis oldugu etki, isletmeleri en kaliteli
tiretimi gerceklestirme, en kaliteli hizmeti verme cabasina yoneltmektedir. Gerekli
goriilen teknolojik donanim, aragtirma-gelistirme ve yapilanma faaliyetlerinin yani sira,
zorlu rekabet kosullarinda isletmeler agisindan en biiyiik deger, tiim kaynak ve siireglerin
nerdeyse tamamini yoneten “insan unsuru” ve insan kaynaklar1 yonetimi haline gelmistir.

Insan unsurunun iiretim siirecindeki yeri, ayni iiretim iizerinde fiziki sermayenin
etkisi gibi, insana sermaye vasfi kazandirmaktadir. Girisimci, emek ve teknik bilgi
faktorlerinin sahibi olarak insanin nitelikli veya niteliksiz olarak her iki bicimde de
ekonomik siirece katkisi, insanin bir sermaye 6gesi olmasindan kaynaklanmaktadir. Bir
tanima gore, insan sermayesi “‘bireye mal olmus hiinerler ve kazanilmis diger niteliklerin
degeri”dir. Bagka bir ifadeyle insan sermayesi, bireyin sonradan ve dogustan sahip oldugu
niteliklerin degerini artirmak i¢in olan tiim yatirimlar1 igermektedir (Comlekei, 1971, s.
sirecinde yer almasina ragmen, genellikle sermaye olgusu fiziki sermaye olarak
tanimlanmis ve insan sermayesi goz ardi edilmistir. Oysaki giiniimiizde, bilgi ile birlikte
insan sermayesi gelisme siirecinin en 6nemli girdileri olarak kabul edilmektedir (Akalin,
1981, s. 162).

Insan sermayesinin éneminin artirmasiyla bu durum insan kaynagi yonetiminin
daha islevsel olarak yapilmasi gerektigini gostermektedir. Bu anlamda isletmenin
verimliligi diisiiniildiiglinde uygun nitelikte aday se¢imi dnem kazanmaktadir.

Isletmeler agisindan yetenekli ve nitelikli personeli bulmak, onlari isletmeye
cekebilmek ve en uygun secimi yapmak oldukca yaygin bir sorun olmaktadir. Dogru ve
etkin bir personel se¢cim asamasi daha 6nceden yapilmis bir 6n hazirlik gerekmektedir.
Bu sebeple isletmeler ileride karsilagabilecekleri personel ihtiyacin1 tahmin etmeye ve
gereken Onlemleri almaya yonelik olarak insan kaynaklari planlari hazirlamaktadir.
Hazirlanan planlar dogrultusunda yiiriitilen aday toplama siireci son derece Onem
tasimaktadir. Ciinkii dogru bir se¢im yapabilmek i¢in, dnceden uygun nitelikli adaylarin
isletmeye basvurmasi saglanmalidir. Bunun iginde olabildigince genis bir aday havuzu
elde edilmelidir. Aday havuzundaki adaylar ne kadar nitelikli olursa se¢im karar1 o kadar

iyi olmaktadir. Aday toplama asamasi i¢ ve dis kaynaklar tizerinden yapilmakla birlikte
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cok genis ve nitelikli aday havuzu igin dis kaynaklar daha ¢ok kullanilmaktadir. Isletmeler
bu anlamda ¢ok biiyiik bir aday havuzu potansiyeli olan dis kaynaklardan biri olan kamu
istthdam kurumundan personel temin etmeyi tercih ederek ¢ok daha etkin imkanlar
saglamaktadir.

Ulkemizde, isletmelerin ISKUR’a basvurduklar: acik is sayilari, bunlara yapilan
takdimler (yonlendirmeler) ve yonlendirilenlerden ise yerlesenlerin sayilarina tezin ikinci
boliimiinde tablo 2.1 ve 2.2°de yer verilmistir. Buna gore Tiirkiye genelinde isletmelerden
alinan acik is sayilar1 2010 yilindan itibaren siirekli artis gosterirken, yapilan takdim
sayilar1 2014 yilina kadar ¢ok fazla oranda artarak devam etmis ancak 2015 yilindan
itibaren takdim sayilar1 azalma gostermistir. Ayrica, yapilan yonlendirmelerden ise
yerlestirilen kisi sayis1 da (2016 yil1 hari¢) hi¢ azalma gostermeyerek yildan yila artmistir.
Ise yerlestirmelerin yapilan takdimlere oranma bakildiginda, 2010 yilinda
yonlendirilenlerin yiizde 19°u ise yerlestirilirken 2014 yilina kadar bu oran giderek
azalmis ve 2014’te yiizde 8’e kadar diismiistiir. Bu yildan sonra tekrar yiikselise gecerek
yildan yila artarak 2018 yilinda bu oran yiizde 20’ye yiikselmistir. 2014 yili, ISKUR
tarafindan acik islere yapilan takdim oraninin diger yillara gore en fazla (agik is sayisinin
yaklasik 5 kat1) olmasina ragmen ise yerlestirme oraninin en diisiik (yiizde 8) oldugu
yildir. Bu yildan sonra ISKUR biinyesinde yapilan diizenlemeler ve iyilestirmeler ile
2018 yilinda takdim orani azalmis (acik is sayisinin 2,6 kati) ve ise yerlestirme orani
yiikselmistir (ytlizde 20).

Corum 1ili i¢in veriler incelendiginde yillara goére benzer artis ve azaliglar
goriilmektedir. 2010 yilinda alinan agik islere yaklasik 2 kat1 oraninda takdim yapilmis
ve bunlarm yiizde 40’1n1n ise yerlestirmesi yapilmustir. Ulke genelinde oldugu gibi 2014
yilinda takdim orani oldukca artarak 10 kat1 orana ulagmis, ancak ise yerlestirme orani
yiizde 4,7 ile yine en diisiik bu yilda ger¢eklesmistir. 2015 yilindan itibaren alinan agik is
sayis1 diismekle birlikte yapilan takdim orani da diismiis ancak yapilan takdime gore ise
yerlestirme orani yiikselmistir. 2018 yilinda 8.518 acik is talebi alinmig ve yaklasik 4,6
kat takdim yapilmis, bu takdimlerin yani yonlendirilenlerin ytlizde 18’1 olan 7.010 kisi ise
yerlesmistir.

Talebi alinan acik islerin 2010 yilinda yiizde 78’1 karsilanarak personel ihtiyaci
giderilmistir (1.944 acik isin 1.515°1). Bu oran yillara gbre giderek azalmis ve 2015
yilinda alinan 10.141 agik igin ylizde 41°1 olan 4.140°1 karsilanabilmistir. Ancak bu yildan
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sonra tekrar artisa gecerek 2018 yilinda 8.518 acik is talebi alinmis ve bunlarin 7.010°u
yani yaklasik yiizde 82’si karsilanmistir.

Hem Corum ilinde hem de Tiirkiye genelinde oranlarin 6zellikle de acik islerde
ise yerlestirme oranlarinin yillara gore ¢ok fazla degiskenlik gdstermesi birgok nedene
bagl olabilir. Oncelikle 2012 ve 2013 yillarinda ilk defa kadrolar1 olusturularak ise
baslatilan iki binden fazla Is ve Meslek Danismaninin ¢alisma veya ¢alistirilma sekli buna
neden olmus olabilir. Ilk atandiklar1 yillarda diizensiz veya yanlis bir ¢alisma
sistemlerinin oldugu bu durumu kanitlar niteliktedir. ISKURun temel isleyisini olusturan
is ve meslek danismanligi faaliyetleri, gerek isletmelerden alinan agik isler gerek yapilan
takdim veya yonlendirmeler gerekse ise yerlestirme islemleri ve bunlarin sisteme
kayitlarmin yapilmasi ile dogrudan ilgilidir. Dolayisiyla ISKUR personelinin ¢alisma
sekilleri ve disiplinleri en az ISKUR "un sistemi, biirokrasisi ve mevzuati kadar isletmeler
ve isverenler iizerinde etkili olmakta, isletmelerin personel tedariki i¢in ISKUR u tercih
edip etmemelerini, ISKUR’la iletisim kurma nedenlerini ve sikligimi &nemli bicimde
etkilemektedir.

Hem teorik bilgileri hem de alan arastirmasi ile bu ¢alisma, Corum ilindeki orta
ve biiyiik dlgekteki isletmelerin insan kaynaklari biriminin temellerini, [ISKUR’un genel
yapisin1 ve en 6nemlisi de ISKUR’un personel tedariki igin isletmeler tarafindan ne
derece yogun kullanildigini ortaya koymaktadir.

Isletmelerin personel tedariki icin ISKUR’u kullanip kullanmama nedenleri
incelenirken her bir soru tablolarla agiklanmis, ayrica 6nemi daha yiiksek olan sorular
i¢in de birlestirme yontemiyle ¢apraz tablolar olusturulmustur. Capraz tablolar ile elde
edilen bulgularin birbirleriyle olan baglantilar1 goz Oniline alinmis ve buna gore
yorumlama yapilmistir.

Arastirma kapsaminda gortstilen kisilerin % 80’inin insan kaynaklar1 sorumlusu
oldugu belirlenmistir. Ancak kurumsallasmamis, geleneksel aile isletmelerinde, insan
kaynaklart sorumlularinin her zaman sadece insan kaynaklar1 yonetimi g¢ergevesinde
caligmadiklari, diger isletme fonksiyonlarinda da gorev aldiklari bilinen bir gercektir.
Isyerlerinde fiili olarak kurumsal olarak bir insan kaynaklar1 birimi olmamasina ragmen
katilimcilar kendilerini insan kaynaklar1 sorumlusu olarak tanimlamis olmasi bunu
destekler niteliktedir. Arastirma bulgulari, insan kaynaklart yonetimi biriminin igletmeler

acisindan hala personel yonetimi olarak algilandigin1 gostermektedir.
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Isletmelerin faaliyet siirelerine bakildiginda ¢ogunlugunun on yildan fazla siiredir
faaliyette bulundugu belirlenmistir. Buna gore Corum ilinde kemiklesmis bir igletme
kiiltiirii oldugu ¢ikarimi yapilabilmektedir. Isletmeler faaliyet alan1 incelendiginde imalat
ve sanayi, insaat, ticaret, egitim, saglik, hizmet ve telekomiinikasyon sektorleri gibi
oldukea ¢esitli alanlarda faaliyet gosterdikleri bununla beraber yaridan fazlasinin imalat
ve sanayi sektoriinde faaliyet gOsterdigi anlasilmaktadir. Bununla birlikte, personel
tedariki konusunda insan kaynaklar1 birimi/servisi olusturan isyeri sayisi yaridan az olup
yiizde 43 oranindadir. Ayrica, anket yapilan isletmelerin neredeyse yarisinda (yiizde 49)
personel tedarik siireci list yonetici veya igveren tarafindan yiiriitiilmekte ve orani az da
olsa bu silireci muhasebecileri tarafindan yiiriiten isletmeler de bulunmaktadir. Her ne
kadar personel tedarik siireci bu kisiler veya birimler tarafindan yiiriitiiliiyor olsa da ise
alimda degerlendirme siireci ¢ok cesitlilik gostermektedir. Bu siirecte son karari ¢ok
biiyiik oranla (yiizde 74) iist yonetici vermektedir. Insan kaynaklar1 yetkilisinin adaylarla
goriigme orani ylizde 47 iken son karar1 verme orani sadece yiizde 11°de kalmaktadir.

Ise alimda kullamlan tekniklere bakildiginda, isletmelerin nerdeyse tamami
goriisme teknigini kullanmakta, bunun yaninda referanslar da biiyiik 6l¢lide donemli
olmaktadir. Bu durum, isletmelerin neden insan kaynaklar1 servisini aktif ve verimli
kullanmadiklarinin gostergesi olabilmektedir. Tiim bunlara ragmen insan kaynaklari
planlamasinin, isletmelerin biiylik ¢cogunlugu (yiizde 82) tarafindan yilda bir veya daha
fazla yapildigi belirtilmistir. Yiizde 12’si ise insan kaynaklari planlamasinin hig
yapilmadigini ifade etmistir. Hem hi¢ yapilmadigini belirtenlerin olmasi hem de yilda
birden fazla yapilanlarin ¢ok biiyiik oranda olmasi, insan kaynaklar1 planlamasinin anketi
cevaplayanlar tarafindan dogru anlamda bilinip bilinmedigi stiphe uyandirsa da dogru
bilindigi varsayilmaktadir.

Isletmelerin personel tedariki icin ISKUR ile kurdugu iletisim yolu agirlikli olarak
telefon ile olmaktadir. Bunu Kuruma giderek ve e-posta ile iletisim takip etmektedir ve
bunlarin da orani yaridan fazladir. Bu, teknolojiyi kullanma adina olumlu bir durum
olarak degerlendirilir. Hem daha c¢abuk islem yapabilmek hem de biirokrasiye ¢ok
takilmamak adina bu yollara bagvurulabilmektedir. Bunlara bagli olarak, Kurum portalini
kullanma orani oldukga diistiktiir.

Isletmelerin personel tedariki i¢in ISKUR’dan talepte bulundugu meslekler genel

olarak nitelik gerektirmeyen isler tiiriindedir. Niteliksiz isleri sirasiyla biiro elemani,
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iiretimde ara eleman, agir ve tehlikeli isler takip etmektedir. Isletmeler orta ve biiyiik
sinifta yer almasina ragmen yonetici veya list diizey pozisyonlar i¢in Kuruma talepte
bulunmamaktadirlar. Diger bir ifadeyle, isletmeler ISKUR’dan daha cok, egitimi diizeyi
cok yliksek olmay1 gerektirmeyen, belki de gazete veya radyo ilanlariyla da rahatlikla
karsilayabilecekleri acik isler i¢in talepte bulunmaktadir.

Personel tedariki i¢in ISKUR"u tercih etme yani ISKUR’la irtibat kurma oranlar;
isletmelerin faaliyet siirelerine gore incelendiginde daha 6nce bahsedildigi iizere faaliyet
stireleri uzadik¢a artmaktadir. Bu durum bir yonden tezatlik olarak goriilebilir. Soyle ki;
yeni acilan igyerlerinin, isgiicii piyasasi tarafindan yeteri kadar bilinemediginden ve
taninamadigindan personel tedariklerini ISKUR araciligiyla yapmalar1 daha verimli
olabilir. Buna ragmen, 1-5 yil aras siire ile faaliyet gosteren isletmelerin ancak yiizde
52,6’s1 ISKUR’u tercih etmektedir. Uzun donemdir faaliyet gosteren isletmelerin
personel tedariki icin ISKUR’u kullanma oranlar1 daha yiiksektir.

Bu durumun birden ¢ok nedeni olabilecegi gibi sdyle de sdylenebilir: Corum
ilinde yeni agilan orta ve biiyiik 6lgekli isletmeler personel tedariki konusunda ISKUR’a
giivenememekte, yillar gectikce ISKURa giiveni artarak talepte bulunabilmektedirler.

Isletmeler faaliyet konusuna gore incelendiginde, her sektdrdeki isletmelerin
cogunluk oranmin personel tedariki i¢in ISKUR’a basvuru yaptig1 anlasilmaktadir. Bu
durum, Corum’da personel tedariki konusunda sektorlere gore anlamli bir farkin
olmadigin1 gostermektedir.

Isletmelerce verilen agik is taleplerine ISKUR tarafindan ydnlendirilen kisilerin
uygunluk derecesi géz 6niline alindiginda, yonlendirmelerin her zaman uygun oldugunu
belirten hicbir isletme bulunmamaktadir. Personel tedariki i¢cin Kurumla irtibata gecip
gecmedigine bakilmaksizin, genellikle uygun diyen isletmelerin orani yiizde 51 iken
hemen hemen yarisinin yonlendirmelerin ya genellikle ya da hi¢ uygun olmadigini ifade
ettigi goriilmiistiir. Bu durum, tek ve en biiyiik kamu istihdam kurumu olan ISKUR igin
olumsuzluk teskil edebilmektedir. Ciinkii neredeyse agik is taleplerine yonlendirilen her
iki kisiden biri uygun olmadigi halde isyerine yonlendirilmis goriinmektedir. Ancak, bu
durumu olumsuz gosteren bazi hususlar bulunmaktadir. Ozellikle is arayanlar ISKUR’a
kayit asamasinda vasiflarin1 dogru bir sekilde belirtmemekte veya abartmakta yani kendi
niteliklerine uymayan agik islere de talip olmaktadir. Ayrica, is arayanlarin dis kullanic

olarak sistem iizerinden agik is ilanlarm gorerek, ISKUR’a ugramadan isyerine
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gidebilmekte ve Kurum araciligiyla yonlendirildigini belirtebilmektedirler. Her ne kadar
acik is ilanlarinda, basvuracaklarin ISKUR’a gelerek form almalar1 ve onunla isyerine
goriismeye gitmeleri gerektigi belirtilmesine ragmen kisiler bunu yapmadan da igyerine
gidebilmektedirler. Bu da isletmeler tarafindan ISKUR yonlendirmesi seklinde
algilanarak, uygun olmayan yonlendirme olarak degerlendirilebilmektedir.

Yonlendirmeler igin sdylenebilecek olumsuzluk durumuna karsin, personel
tedariki konusunda Kurum personelinin tutum ve davraniglar1 hakkinda biiyiik oranda
memnuniyet bulunmaktadir. ISKUR’a basvuruda bulunan isletmelerin tamami Kurum
personelinin  tutum ve davranislarindan memnun iken, bagvuruda bulunmayan
isletmelerin ise yiizde 53,4’ fikrinin olmadigini1 beyan etmistir. Diger yiizde 46,6’lik
kismin neye gére memnun olup olmadiklar bilinememektedir.

Personel tedariki konusunda isletmelerin, ISKUR un biirokrasisi, sistemi ve genel
olarak hizmetleri hakkindaki goriisleri ile ISKUR’la irtibata gegme oranlar1 birlikte
degerlendirildiginde ise; normal veya kullanigh diyerek yeterli buldugunu belirten
isletmelerin orani yiizde 70 ila ylizde 76 arasindadir. Biirokratik islemlerinin ¢ok fazla
oldugunu diisiinerek ISKUR’a basvuru yapmayan isletme oraninin yiizde 16 oldugu
anlasilmakta, ¢ok az sayida ve oranda isletme de ISKUR’a nasil bagvuru yapilacagini
bilmediginden Kurumla irtibata gegmedigini ifade etmistir.

Tiim bu sonuglar ve ISKURun personel yapisi dikkate aliarak incelendiginde,
ISKUR’a baz1 énerilerde bulunulabilir ve bu éneriler su sekilde olabilir:

- Personel tedariki veya ise yerlestirme hizmetleri i¢in yapilan yonlendirmelerde,
yonlendirilen bireyin, isveren talebine uygunluk derecesinin artirilmasi igin,
isletmelerden alinan agik is bagvurulari/taleplerinin daha net ve anlasilir bir sekilde
olmasi, igletmelerin agik is i¢in aradiklart sartlar1 yetkili kisileriyle veya birimleriyle
gorliserek netlestirmesi Onem arz etmektedir.

- Is aramak igin gelen kisilerin o6zellikleri, meslekleri ve tecriibelerinin
Olciilebilmesi i¢in daha detayli bir 6zge¢cmis kaydi olusturacak sistemi olusturulmasi,
boylelikle, her is arayani degil isletmelerin agik islerine en uygun kisileri yonlendirmesi
eslestirme hizmetlerinin etkinligini artirabilecektir.

- Kurum icgerisinde self servis ofis alanlar1 olusturulmasi, kisilerin kendi is ve
islemlerini bireysel olarak yapabilmelerini saglamak etkili olabilecektir.

- Kurum sisteminin/portalinin igletmeler tarafindan dis kullanici olarak ¢ok az
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oranda kullanilmasindan dolayi, sistem tanitimina biiyiilk 6nem vermek ve bunun igin
igyeri ziyaretleri diizenlemek onemli goriinmektedir. Ayrica, sistemi dis kullanicilar
tarafindan ¢ok daha anlasilir ve kullanilabilir sekilde degistirmek veya yenilemek
personel tedarik kaynagi olarak Kurumun etkinligini artirabilecektir.

- Her bir is ve meslek danigmani i¢in, danigmanhigin biitiin fonksiyonlarini
yapmak yerine, meslek danismanlarinin uzmanliklara ayrilmasi, isletmeler ve is arayanlar
icin ayr1 birimlerin kurulmasi, birimlerde is arayanlar icin kisisel yetenek/yeterlilik
testleri gibi yontemlerin gelistirilerek uygun is i¢in uygun bireyin yonlendirilmesi
saglanabilir.

- Tirkiye’de yeni bir mesleki yapilanma olan is ve meslek danigmanlig
hizmetleri, Avrupa iilkelerindeki standartlara ulastirilmalidir. ISKUR’un temel
faaliyetlerini yiiriiten is ve meslek danismanligi hizmetlerinin uygulamasindaki fiziki,
teknik ve yasal diizenlemeler yapilmalidir. ISKUR kamu istihdam kurumu olarak dis
miisteri memnuniyeti onceligi olmali ancak kendi i¢ miisterisi olan personellerinin
memnuniyetini de dikkate alarak, aidat duygusunu ve kariyer basamagi politikalarini
acilen gézden gecirmelidir. Ornegin, Is ve Meslek Danigmanligi ve Il Istihdam Uzmanlig
gibi kadrolara belli kriterleri tagiyan calisanlarinin sinavla gegislerinin 6nii agilmalidir.

- Uzmanlasmis veya uzmanlastirilmis danigsmanlarin yeterli bilgi birikimine ve
aktarabilme yetenegine sahip olmasini saglamak amaciyla egitimler verilmesi eslestirme
hizmetlerinin verimliligini artirabilecektir.

- Isletmelerin insan kaynaklari ydnetimlerinin /servislerinin /birimlerinin
yetersiz veya verimsiz olmasi nedeniyle, alaninda uzmanlasmis is ve meslek danigmanlari
tarafindan il genelinde insan kaynaklar1 platformu olusturularak, isletmelere bu konuda
personel ve/veya bilgi destegi saglanabilir.

- Personel tedariki veya ige yerlestirme hizmetlerinde ¢caligmakta olan personelin
sahada daha aktif bir sekilde bulunarak/bulundurularak isyeri ziyaretlerini ve Kurum
faaliyetlerinin tanitimii daha verimli hale déniistiiriilerek ISKUR hizmetlerinden

faydalanan igyerleri sayisi artirilabilir.
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EK-1. ANKET FORMU

ELLi veya DAHA FAZLA PERSONEL CALISTIRAN iSLETMELERiN'
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISKUR ILE ETKILESIMLERI

Isyerindeki Goreviniz :

CORUM ILi ANKET CALISMASI

( ) lIsveren

( ) Isyeri Ortag

() Isletme/Isyeri Miidiirii

( ) Insan Kaynaklar1 Sorumlusu

Isyerinin Faaliyet Siiresi:( ) 1 yildan az

Isyerinin Faaliyet Sektorii

( )1-5yilarasi
( )5-10 y1l aras1
() 10 yildan fazla

( ) Imalat ve Sanayi

( ) insaat

() Toptan ve Perakende Ticaret
() Eg1t1m Saglik ve Turizm
()

1.B6liim: Genel Olarak insan Kaynaklari ve Personel Tedarik Siireci

Isyerinde personel tedarik siireci kim/hangi birim tarafindan yiiriitiiliiyor?
() Ust Yénetici/Isveren
( ) IK Servisi
() Muhasebeci
() DIger: e

Isyerinizin IK planlamas: hangi siklikla yapiliyor?
() Hig yapilmiyor
() 5-10 yilda bir yapiliyor
() 2-5 yilda bir yapiliyor
() Yilda bir veya daha ¢ok yapiliyor

Personel tedarikinde hangi kanallar1 kullaniyorsunuz? En ¢ok kullandigimiz
secenekleri isaretleyiniz.

) Onceden alinan basvuru formlar1 havuzu

) Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR)

) Ozel istihdam Biirolar1

) Cevre (es/dost/tanidik)

) Gazete/radyo ilanlari

) Sosyal medya (facebook, twitter vb)

) DA T & ot

e L Y Ve e N e

110



EK-1. ANKET FORMU (Devam)

4-

5-

Ise alimda degerlendirme siireci genel olarak nasil isliyor? Sadece bir segenek
isaretleyiniz.

) Basvuran kisilerle en {ist yonetici goriisiir ve son karar1 verir

) IK yetkilisi goriisiir ve son karar1 verir

) IK yetkilisi goriisiir, son karari {ist yonetici verir

) Bagvurulan birim yetkilisi goriisiir ve son karar1 verir

) Basvurulan birim yetkilisi goriisiir, IK yetkilisi son karar1 verir

) Basvurulan birim yetkilisi goriisiir, son karari iist yonetici verir

) DA & e

AN AN AN AN AN S AN

Ise alimda genellikle hangi teknikleri kullantyorsunuz?
() Goriisme teknigi
() Sinav teknigi
() Psikolojik testler
( ) Referans alma
() DIGer: e

2.Boliim: iISKUR ile irtibatimiz

ISKUR ile genellikle hangi islemleriniz i¢in irtibata geciyorsunuz? (Birden fazla
segenek isaretlenebilir)

() Personel tedariki (acik i1se uygun personelin bulunmast)

() Zorunluluktan (Engelli kontenjani, aylik isgiicii gizelgeleri, piyasa

arastirma anketleri, vb.)

() Isbas1 Egitim Programlar1

() Mesleki Egitim Kurslari

() DIger: e

Personel tedariki (agik islerinizin karsilanmasi) i¢in ISKUR’a hangi siklikla
basvuru yapiyorsunuz?

() Higbir zaman

( ) Birkag yilda bir

() Yilda birkag kez

( )Enazaydalkez

Personel tedariki bagvurunuz icin ISKUR ile genellikle kim muhatap oluyor?
() Ust yonetici / Isveren
( ) IK yetkilisi/gdrevlisi
() Sekreter
() Muhasebeci
() Bagvuru yapmiyorum
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EK-1. ANKET FORMU (Devam)

9- Personel tedariki i¢in ISKUR’a hangi yol(lar)la basvuru yapiyorsunuz?
() Kuruma giderek
() Telefon ile
() E-postaile
() Kurum portalin1 kullanarak
() Hig¢ bagvuru yapmiyorum

10-En ¢ok hangi meslek tiirleri icin personel tedarikinizi ISKUR’dan
karsiliyorsunuz?
() Nitelik gerektirmeyen isler (beden is¢isi, temizlik is¢isi, ¢ayct vb.)
( ) Uretimde ara eleman
() Agr ve tehlikeli isler
() Biiro elemam
() Yonetici
() DIger: o

11- En ¢ok hangi cinsiyetlerde personel tedarikinizi ISKUR’dan karsiliyorsunuz?
( ) Kadm
() Erkek

12- En ¢ok hangi yaslar i¢in personel tedarikinizi ISKUR’dan karsiliyorsunuz?
()16-22
()23-29
( )30-39
()40 ve iizeri

13- Personel tedariki basvurunuz igin ISKUR’dan yénlendirilen is arayanlarin
basvurunuza uygunlugunu derecelendiriniz.
() Hig uygun olmuyor
() Genellikle uygun degil
() Genellikle uygun
() Her zaman uygun oluyor
() Fikrim yok

14- Personel tedariki konusunda ISKUR personelinin tutum ve davranislarindan
memnuniyet dereceniz nedir?
() Hi¢ memnun degilim
() Genellikle memnun degilim
() Genellikle memnunum
() Son derece memnunum
() Fikrim yok
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EK-1. ANKET FORMU (Devam)

15- Personel tedariki konusunda ISKUR "un biirokrasisi ve portali (sistemi) hakkinda
goriisiiniiz nedir?
() Cok karisik ve cok yavas
() Normal
() Cok kullanislt
() Fikrim yok

16- Personel tedariki konusunda ISKUR hizmetlerini nasil degerlendiriyorsunuz?
() Biirokratik islemleri ¢ok fazla
() ISKUR’a nasil bagvuru yapilacagini bilmiyoruz
() Bagvurumuza yapilan yonlendirmelerden memnun degiliz
() Sorun yasiyoruz ancak yeterli diizeyde
() Oldukga yeterli diizeyde.
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