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OZET

ASKERI ORGUT BAGLAMINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ OLCUM VE
DEGERLENDIRILMESINE ILISKIN MODEL ONERISI

Geng, Serdar
Doktora, Yonetim ve Organizasyon Ana Bilim Dal1

Tez Yoneticisi: Dog¢.Dr. Kerim OZCAN

Nisan 2018, 189 sayfa

Modern ydnetimde stratejik yonetim ve SIK'Y gibi kavramlarm ivme kazanmast ile son 30 yillik
donemde 1K 6lgme ve degerlendirme cabalari klasik dénemden farklilasmistir. Yeni donem
olgme cabalar1 orgiitsel hedef ve vizyonu destekleyici niteliktedir ve 6lgmede katma deger

yaratan uygulama ve sistemlerin degerlendirilmesini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yénetim islev ve uygulamalarinin tiim drgiitler icin oldugu gibi ulusal askeri
baglam i¢in de Onemi her gegen giin artmaktadir. Zira, savunmada gelisen teknolojileri
yonetebilecek yetkinlikte insan gulcline sahip olmak, bu gucl idame edebilmek ve
gelistirebilmek, ulusal giivenligi saglamaya yonelik stratejik hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in
gereklidir. Nitelikli insan giicii yapisi, dogru IK mimarisinin tesisini, IK mimarisinin alt
unsurlari olan IK sistemi, calisan davramislar1 ve IK uygulamalarmin dogru uygulanmasini ve
siirekli bir performans takibini gerektirmektedir. Kar amacli orgiitler i¢in oldugu gibi, askeri

baglam i¢in de IK uygulamalarinin performansinin dlgiilmesi ihtiyaci bulunmaktadir.
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Bu baglamda tez calismasinin konusu “Askeri érgiit baglaminda IKY 6l¢me ve degerlendirme
modeli gelistirilmesi” olarak belirlenmistir. Ana arastirma sorusu, askeri baglamda IKY 6lgme
ve degerlendirme modelinin (IK Karnesi’nin) nasil olusturulacagina iliskindir. “Nasil” ve “Ne”
sorularina yanit bulmayr amaglayan aragtirmada ana yontem olarak kesfedici ornek olay
arastirma yonteminden istifade edilmistir. Calisma birbirinin devami niteliginde ii¢ asamada
yiirtitiilmistir. Becker vd.(2001) tarafindan onerilen 6l¢iim modeli gelistirme sathalar esas
alinarak yiriitillen calisma hem nitel hem de nicel analiz yontem/tekniklerini iginde
barindirmaktadir. Arastirmanin hedef kitlesini ilk-orta-iist diizey IK yoneticileri ile IK proje ve
egitim uzmanlar1 olusturmaktadir. Anket ¢alismlarinin analizinde SPSS 22 paket programinda

istifade edilmistir.

[k arastirmada “Askeri baglamda strateji haritas1 nasil olusturulmalidir?” sorusuna yanit
aranmistir. Ug alt safhada yiiriitiilen arastirmada “Dokiiman Analiz Teknigi” uygulanmis ve
askeri baglam politika dokiimanlar1 ve mevzuat incelenmistir. Icerik diizeyinde yapilan analiz
neticesinde askeri baglam misyon ve vizyonuna esas teskil eden ii¢ ana hedefin dort IK hedefi

ile desteklendigi tespit edilmistir.

Askeri baglam 1K uygulamalarmin neler oldugu ve bunlarin hedeflenen IK sonuglarma ne
diizeyde katki sagladiginin tespiti ikinci arastirma dahilinde incelenmistir. Toplam 246
katilimcinin anket sorularina verdigi yanitlar “Kesfedici Faktor Analizi” teknigi kullanilarak
analiz edilmis, sonucta 41 madde ve 9 boyuttan olusan “Deger yaratan IK uygulamalar:” tespit
edilmistir. Ulasilan 9 boyut SIKYde siklikla telafuz edilen yatay uyumu destekleyen birbiri ile
iliskili maddeleri i¢inde barindirmaktadir. Glvenirlik ve gecerlilik analizleri ile de test edilen

boyut ve maddeler askeri baglam icin deger yaratan uygulamalar olarak degerlendirilmistir.

Aragtirma-3 “Askeri baglamda, IK verimlilik/etkinlik dlgiitleri nelerdir?” sorusuna yanit
aramigtir. Kuramsal ¢er¢eve boliimiinde de tartisilan ve bugiine kadar akademisyenlerce farkli
kaynaklarda onerilen verimlilik 6lcttleri bir araya getirilerek envanter olusturulmus, 6ncelikle
askeri baglam IK uzmanlarinin sonrasinda 204 katilimcinin degerlendirmelerine sunulmus,
sonuglar temel istatistik analizler ve fark analizleri ile test edilmistir. Olgltlerin tespiti ve
onceliklendirmesi asamalarin1 da iginde barindiran Arastirma-3 sonucunda 9 boyut ve 36

maddeli “IK Verimlilik Olciitleri” modeline ulasilmistir.

Becker vd.(2001) tarafindan Onerilen 6l¢lim modeli olusturma asamalar1 dikkate alinarak

yiiriitiilen ¢alismada tiim bulgular biraraya getirildiginde “Askeri Baglam IK &lgme ve



degerlendirme modeli”nin iki bilesen ve 18 boyuttan olustugu tespit edilmistir. Elde edilen
modelin miiteakip donemlerde farkli baglamlarda yiiriitiilecek ¢aligmalara ilham saglayacagi,
ozellikle askeri baglam IK yonetici ve denetgilerine uygulamada pratik sonuglar saglamasi

bakimindan faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1t olgme ve

degerlendirme, deger yaratan IK uygulamalari, IK 6lciitleri, IK Verimliligi
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ABSTRACT

A MEASUREMENT MODEL PROPOSAL ON HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

IN THE CONTEXT OF MILITARY ORGANIZATION

Geng, Serdar
Ph.D., Department of Management and Organization

Thesis Supervisor: Assoc.Prof. Kerim OZCAN

April 2018, 189 pages

In the last 30 years, HR performance measurement efforts have differentiated from the classical
period with widespread adoption of concepts such as strategic management and SHRM. Efforts
to measure HR performance in the new era are supportive of organizational goals and vision.

Implications of value creating measurement systems have been at the forefront.

Similar to other organizational types, HR functions and practices for military organizations are
essential and gaining more importance. To retain, maintain and improve the required military
manpower quality and quantity it is necessary to manage new technologies effectively and to
achieve strategic objectives, thus ensuring national security. Qualified manpower structures
require foundation of the right HR architectures and the proper implementation of sub-elements
such as, HR systems, HR practices and employee behavior. Just as it is for profit organizations,

military organizations need performance measuring of their HR practices.
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Within this context, the purpose of this study is defined as "Development of HRM measurement
and evaluation model in the context of military organization”. The main research question
relates to how HR Scorecard can be created in the military context and what the content should
be. The exploratory case study method is employed as primary research methodology to find
answers to "How™" and "What" questions in this study. The study is carried out in three
interrelated stages. On the basis of the measurement model developed and proposed by Becker
et al. (2001) this study includes both qualitative and quantitative research methods and
techniques. The target group includes low, middle and senior level HR managers as well as HR
project and training specialists. To analyze survey studies, SPSS 22 package program has been

employed.

First research topic seeks an answer to the question of "How should a strategy map be formed
in the military context?" The "Document Analysis Technique" was applied in three sub-phases
and policy documents within military context are examined. As a result of content-level
analysis, it is determined that the three main strategic objectives are supported by four HR

outcomes.

Second research question investigates what HR practices are and how they contribute to HR
outcomes in military organizations. The responses of 246 participants to the survey were
analyzed using the "Exploratory Factor Analysis™ technique. The results indicate that "Value
Creating HR practices" consist of 41 items in 9 dimensions. Dimensions include interrelated
items and promote so called horizontal integration concept within SHRM. After tested with
reliability and validity analyses, the 9 dimensions and 41 items are evaluated as “Value Creating

HR Practices” for the military context.

The final research topic seeks to find an answer to the question of “What are the criteria for HR
efficiency in the military context?” Efficiency measures proposed by different scholars and
discussed in the theoretical framework chapter of this thesis have been put together to form an
inventory. This inventory was assessed by 20 HR experts followed by the evaluation by the 204
survey participants. The "HR Efficiency Criteria Model” was reached by employing statistical

techniques, which consists of 9 dimensions and 36 items.

Considering all findings, results and outcomes of the three research questions in this thesis, it
is concluded that the "HR Measurement and Evaluation Model within Military Context”

consists of two components and 18 dimensions. The proposed model is considered to provide
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inspiration for future academic work in different contexts and will be beneficial to HR managers
and supervisors within the military context, particularly while providing practical solutions to
HR practices.

Keywords: SHRM, Measuring HR, Value Creating HR practices, HRM measurement criteria,
HR Efficiency
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BOLUM 1

GIRIS VE ARASTIRMA SORUSU

1.1. GIRIS

IK, orgiitiin sermaye unsurlarindan birisi olan beseri sermaye ile iliskilidir. Diger sermaye
tiirlerine yapilan yatirimlar, nasil bir ya da bir kag yontem ile 6l¢iiliiyor ve degerlendiriliyor ise,
IK’na yapilan yatirrmin da 6lciilmesi gerektigi kavramsal ve ampirik bircok arastirmada ifade
edilmektedir (Ulrich,1997; Lengnick-Hall vd.,2009). Konuya iliskin yapilan kavramsal
calismalar, IK performansinin dl¢iimiiniin gerekliligini {ic ana sebebe dayandirmaktadir. ilkine
gore, IK etkinliginin 6l¢iimii, yapilan yatirimin yeterliligini ve geri doniisiinii gormek agisindan

bir zorunluluktur. (Becker vd., 2001).

Ikinci olarak; tepe yoneticileri insanin énemli bir stratejik varlik olduguna inanmakta, ancak IK
fonksiyonlarin, orgiitiin stratejik hedefine ya da oOrgiitsel performansa katki saglayip
saglamadigin1 ya da hangi oranda katki sagladigin1 bilmemektedir (Becker vd., 2001). Bu
sebeple, IK sonuglarmin &rgiitiin stratejik hedefine yaptigi katkinim 6lciilmesi gerektigi birgok
arastirmac1 tarafindan  belirtilmektedir (Brockbank, 1999). IK yoneticilerinin, tepe
yoneticilerine, orglitiin stratejisine hangi oranda katki sagladiklarini bir sekilde ispat etmeleri
gerekmektedir. Bu sekilde, hem varliklarinin sorgulanmasina engel olacak hem de orgiitiin
performansinda énemli oranda katki saglayan IK nin deger kazanmasina yardimei olacaklardir.
Aksi takdirde, IK sisteminin dis kaynak yoluyla temin edilmesi onlar igin kaginilmaz hale

gelecektir.

Son olarak, IK &l¢iimiiniin gerekliligi yalnizca tepe yoneticilerinin goriinmeyen baskisina
dayanmamaktadir. Her orgiit, somut varliklarina iliskin (sermaye, bina, makina, tesis vb.)
Olglimleri yapabilmekte, ancak soyut varliklara (YOnetimin giivenilirligi, isletme stratejisinin
kalitesi, yaraticilik ve yenilikgilik, yetenekli insan giiciinii temin edebilme, liderlik, asil-vekil

cikarlarinin uyumu gibi) iligkin Ol¢limlerde sikinti yasamaktadir. Muhasebe ve finans
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uzmanlarinin somut varliklarin 6l¢timiinde 6nemli 6lgiide basar1 sagladigi, ancak konu soyut
varliklara gelince yapilan degerlendirmelerin yalnizca maliyete odaklandig1 goriilmektedir. Bu
acidan insan kaynagi deger yaratan bir unsur olmak yerine masraflar siirekli azaltilmasi
gereken bir maliyet unsuru olarak diistiniilmektedir. Bu sebeple, soyut varliklarin 6l¢iimiinde
kolaylastirict  rol iistlenen IK, &rgiitin performansinin ve endiistrideki konumunun
belirlenmesinde, Orgiite katma deger yaratmasinda onemli bir kaldira¢ olarak goriilmektedir

(Huselid, 2001; Sullivan, 2002; Schuler, 1992).

1920°li yillarin basindan itibaren arastirmacilart mesgul eden bir konu IK performansinin
ol¢iimiinde NEYIN, NASIL olciilecegine iliskindir. Bu kapsamda yiiriitiilen calismalar
geleneksel ve modern olmak tizere iki tiir yaklagim ile 6zetlenmektedir (Tiiziiner, 2014). Daha
ziyade IK’nin maliyet boyutuna odaklanan ve 1920°li yillardan 1980°li yillara kadar egemen
olan klasik calismalar arasinda, Fayda/Maliyet Analizleri, Insan Kaynaklar1 Muhasebesi (HR
Accounting) (Brummet vd.,1968), Insan Kaynaklarmin Denetimi (HR Audit), Amaglar ve
Hedefler Yaklagimini saymak miimkiindiir (Phillips ve Seers, 1989). Stratejik yonetim alaninin
gittikce yayginlasmasi ile Olgmede Orgiit stratejisini esas alan deger yénelimli modern
yaklagimlar 6n plana ¢ikmistir (Miles ve Snow, 1985; Jackson ve Schuler, 2003). Modern
calismalar arasinda, Insan Kaynaklar1 Yatimminm Karliligr (Killian, 1976), Katma Deger
Yaratan Insan Kaynaklari, Dengeli Basar1 Gostergesi Yontemi (Ulrich, 1997), IK Etkililik
Kriterleri Matrisi (Greer, 2003), Yiiksek Performansh Is Sistemleri (Becker ve Huselid,1998;
Dessler, 2012), IK Karnesi (HR Scorecard) (Becker vd., 2001) sayilmaktadir. Modern yaklasim
icerisinde bilhassa Becker, Huselid ve Ulrich (2001), Ulrich (1997), Mayo (2001), Phillips
vd.(2001), Pauwe (2004)’1n ¢aligmalar1 6n plana ¢ikmaktadir.

Ulrich (1997), tarafindan 6nerilen model, esasinda Kaplan ve Norton (1995)’un ilk defa
giindeme getirdigi Balance Scorecard (Dengeli Basar1 Gostergesi Yontemi) yontemini esas
almaktadir. Balance Scorecard yonteminin temel mantigi, herhangi bir orgiitiin basarili
olabilmesi i¢in paydaslarin (yatirimcilarin, miisterilerin ve c¢aligsanlarin) beklentilerini
karsilamas1 gerektigi iizerine kuruludur. Modele gore yatirimcilar finansal performans,
misteriler kalite ve servis, c¢alisanlar ise saglikli calisma ortami beklentisi ile hareket
etmektedirler. S6z konusu ii¢ paydasa yonelik 6l¢timler i¢erisinde en zor olani ¢alisanlar olarak
belirtilmektedir.  Balance Scorecard yoOntemi igerisinde c¢alisanlara yonelik Olglimler,

verimlilik, birey ve stire¢ olarak 6zetlenmektedir.



Alanda yapilan c¢alismalar icerisinde en fazla atif alan Becker vd. (2001)’in “IK Karnesi”
calismasidir. Bu calisma esas almarak halen farkli sektdrlerde 1K performansi dlgiimlerine
devam edilmektedir. Becker vd. (2001) calismasinda, IK performansinin 6lgiimiinde 1K
mimarisini (K sistemi, IK uzmanlar1 ve Calisanlar) esas almis, mimarideki her bir unsuru farkl
ara¢ ve teknikler ile 6lgmeye g¢alismislardir. Becker vd. (2001) olgiimii asagida ayrintilari

sunulan 7 agsamali1 bir siire¢ olarak 6zetlemektedir:
e Isletme stratejisinin tanimlanmast,

e [K’nin stratejik varlik olabilirliginin ortaya konulmas1 (Bunun i¢in IK’nin &rgiit stratejisini

nasil ve neden desteklemesi gerektigi belirtilmeli)
e Strateji haritasinin ortaya konulmast,
e Strateji haritasinda IK sonugclarinin tanimlanmas,
e IK mimarisi ile IK sonuglarinin uyumlu hale getirilmesi,
e Stratejik IK Olgiim sisteminin dizayn edilmesi,
o IK Sonuglarmin Tanimlanmas,

0 Bu sonuglarin yaratilmasina imkan saglayacak yiiksek performans is sistemlerinin

belirlenmesi,

o IK Sisteminin Uyumlulugunun Tanimlanmas.
e IK’nim Verimliliginin Nasil Olgiileceginin Belirlenmesi.
e Olciim sonuclarindan istifade edilmesi.

Yukarida 6zetle sunulan Becker vd. (2001) basta olmak iizere yapilan ¢aligmalarin hemen hepsi
kar amaci giiden orgiitler iizerinde uygulanmis, kamu kurumlari igin neyin él¢llebilecegi alanda
birka¢ dar kapsamli arastirma disinda (Cunningham ve Kempling, 2011; Macpherson, 2001;
Mesch vd.,1995) tartistimamustir. Ote yandan, askeri érgiit baglaminda yapilan bir ¢calismaya

yapilan yazin taramasinda rastlanmamastir.



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu tez calismasinin temel amaci; askeri orgiit baglammda IK 6lgme ve degerlendirme
unsurlarinm belirlemek ve gelecek donemde kurumsal performansin degerlendirilmesinde bir
olgiit olarak 1K &lgme kriterlerinin belirlenmesini saglamaktir. Calisma, kar amaci giitmeyen
bir kamu 6rgiitiinde IKY performansinin dlgiimiine ydnelik bir yenilik getirmesi ile alana yeni

bir bakis a¢is1 kazandirabilecektir.

Ote yandan miiteakip dénemde kamu kurumlarinda IK denetciliginin uygulanmasinda 6rnek
almabilecek bir model olmasi, askeri orgiitler icin oldugu kadar kamu kurumlar i¢in de bir
avantaj niteligindedir. Bu agidan calismanin bir diger amaci da, askeri Orgiit baglaminda
olusturulan IKY fonksiyonunun performans 6lgimiiniin diger kamu 6rgiitleri icin de sistematik

ornek teskil edebilecegi 6rnek model olusturma arayisidir.
1.3. ARASTIRMA SORUSU

Yazinda, IKY 6l¢me ve degerlendirmesine yonelik yapilan calismalar, genelde dzel sektorii
icermektedir. Dolayisiyla, askeri orgiit baglaminda IK 6lgme ve degerlendirmesine iliskin
olusturulacak model bir ilk niteligindedir. Bu a¢idan arastirma kesfedici 6zelliktedir. Kesfedici
nitelikteki ¢alismalarda amag belli hipotezlerin testinden ziyade bilinmeyeni kesfetmeyi igerir
(Giirbliz ve Sahin, 2014; Neuman, 2012). Bu sebeple, arastirmaya test edilecek hipotezler

yerine, arastirma sorularindan baslamak daha dogru olabilecektir.

Bu tez ile, askeri baglamda IKY 6lgme ve degerlendirme kapsaminda nelerin &lgiilmesi
gerektigi belirlenecektir. Bu kapsamda, arastirma sorusu Ozet sekilde “Askeri 0Orgut

baglaminda, IK 6l¢me ve degerlendirme gostergeleri nelerdir?” olarak ifade edilmistir.

Aragtirma sorusunun cevaplanmasina iliskin uygulanan yontem birbiri ile iligkili ve birbirinin
devami niteliginde birden fazla asamayr kapsamaktadir. Bazi asamalarin birbiri ile olan
yontemsel iliskisi sebebi ile tez ¢alismasi ii¢ ayr1 arastirma olarak tesis edilmistir. Ilk
arastirmadan itibaren elde edilen bulgular, sonraki arastirmanin girdileri olarak
degerlendirilmistir. Tez c¢alismasinda bdyle bir sistematigin kullanilmasinin, okuyucularin
stireci anlamalarini kolaylastiracagi degerlendirilmektedir. Asagida sunulan {i¢ alt arastirma

sorusu, ana arastirma sorusuna aranan yanita yonelik sureci 6zetlemektedir:

Arastirma-1: Askeri baglamda strateji haritasi nasil olusturulmalidir?



Arastirma-2: Askeri baglamda, deger yaratan IK uygulamalar nelerdir?
Arastirma-3: Askeri baglamda, IK verimlilik olgutleri nelerdir?
1.4. ARASTIRMANIN ONEMI VE KATKISI

Insan Kaynaklar1 Yonetim uygulamalarinin askeri orgiitler i¢in 6nemi her gecen giin
artmaktadir. Zira, savunmada gelisen teknolojileri yonetebilecek yetkinlikte insan giicline sahip
olmak, bu giicii idame edebilmek ve gelistirebilmek, ulusal giivenligi saglamaya yonelik
stratejik hedeflerin gerceklestirilmesi igin gereklidir. Ote yandan, ulusal askeri baglamda yakin
zamanda daha fazla sayida riitbeli personel istihdam etmeye ve uzmanlasmaya yonelik gayretler
ihtiya¢ duyulan insan giicli yapisini hem nitelik hem de nicelik olarak etkilemektedir. Nitelikli
insan giicii yapis1, dogru IK mimarisinin tesisini, IK mimarisinin alt unsurlar1 olan IK sistemi,
caligan davranislart ve IK uygulamalarinin dogru uygulanmasim ve strekli bir performans
takibini gerektirmektedir. Kar amacgh orgiitler i¢in oldugu gibi, ulusal askeri baglam igin de

IKY uygulamalarmimn performansinin dlgiilmesi ihtiyaci bulunmaktadir.

Ulusal askeri baglam iK uygulamalarmin énemli élgiide klasik IK uygulamalarini (Traditional
HR) icerdigi degerlendirilmektedir. Bu acidan, yapilacak ¢alismanin orgiit stratejisine uygun
deger yaratma esash bir IK sisteminin unsurlarimn aciklik kazanmasina, siirekli dl¢iimler ile
kontrol edilebilmesine, degisimlerin kolay izlenip IK sistemi/uygulamalar1 bazinda ihtiyag

duyulan giincellemelerin zamaninda yapilmasina katki saglayacagi beklenmektedir.
1.5. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmada Becker vd.(2001) tarafindan gelistirilen HR Scorecard (IK Karnesi)’in askeri
orgiitlere yonelik uyarlamasi yapilacaktir. Bu baglamda tezin kapsamini, Becker vd. (2001)
tarafindan onerilen IK 6lgme ve degerlendirme yaklasimi gercevesinde askeri baglamda iK
Ole¢me ve degerlendirmesine yonelik bir model gelistirilmesi olusturmaktadir. Tezde agamalar
dahilinde; kurumun misyon, vizyon, hedef stratejilerinden yola ¢ikilarak, IK ’nin stratejik varlik
olabilirligi ortaya konacak, kurumsal strateji haritas1 olusturulacak, bu haritada IK sonuglar
tanimlanacak, arzu edilen IK sonuglarina yaklasilabilmesi icin hangi IK uygulamalarinin
olculmesi gerektigi belirlenecek ve son siiregte IK’nin verimlilik boyutunun askeri orgit
baglaminda hangi Ol¢iitlerle oOlgiilebilecegi  belirlenecektir. Calismanin orneklem olarak

kapsamini askeri baglam IK calisanlar1 olusturmaktadir.



BOLUM 2

KURAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMANIN MODELI

2.1. IKY ISLEVLERI

2.1.1. Genel iKY islevleri

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, nitelikli isgiiciinii firmaya kazandirmak, bunlarin gelismesini ve
firmada kalmasini saglamak i¢in yiiriitiilen birbiri ile iliskili faaliyetler, fonksiyonlar ve siirecler
toplulugudur (Lado ve Wilson, 1994). IKY sistemi &rgiitiin insan kaynaklarim 6rgiite dahil
etmeye, gelistirmeye ve Orgiitte kalmalarin1 saglamaya yonelik, birbirinden ayri fakat iliskili
faaliyetler, islevler ve siiregler biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Iyi bir IKY sistemi, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerini artiracak, onlar1 giiglendirecek, motive edecek ve karar vermeye

katilmalarini saglayacak birbiriyle uyumlu bir uygulamalar biitiiniidiir (Acquaah, 2004).

Hem kuramsal ve gorgiil calismalar hem de uygulamadaki tecriibeler nitelikli ve bilgili
personelin isletmelerin en dnemli kaynagi oldugunu goéstermektedir (Pfeffer, 1998) Insan
Kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin kapsamli bir sekilde uygulandigi firmalarda finansal ve
operasyonel performansin arttigi, rekabet iistiinliiglinlin gelistigi ¢cok sayida ¢alismada ortaya

konulmustur (Huselid, 1995; Pfeffer, 1998)

Insan Kaynaklar1 yonetimi 6rgiitsel performansi artiracak yeteneklerin harekete gegirilmesini
saglayacak islevler ve uygulamalardan olusur. Bu islevler; is analizi, insan kaynaklari
planlamasi, ise alim siireci, oryantasyon ve egitim, kariyer planlama, performans degerleme, is

degerleme, ticret yonetimi ve ¢alisma iligkilerini igermektedir (Danisman, 2008).

Tiiziiner (2014) isletmelerde insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin iki genel amaca yonelik faaliyet
gosterdigini  belirtmektedir. Kendine has amaclar olarak adlandirilan ilk amaca iliskin

faaliyetler arasinda, adaylar1 isletmeye cezbetmek, yiiksek nitelikli calisanlarin iste kalmalarini
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saglamak, calisanlar1t motive etmek, calisanlari siirekli olarak egitmek belirtilmektedir. Genel
amagclar olarak adlandirilan ikinci grup faaliyetler icerisinde ise verimliligi ve kaliteyi artirmak,
caligma yasaminin kalitesini gelistirmek, yasal gereklere uymak, rekabet avantaji elde edecek
faaliyetlerde bulunarak isletmenin nihai ¢iktilaria katki saglamak olarak 6zetlenmektedir.

Belirtilen amaglar bir agidan, genel anlamda IKY islevlerine isaret etmektedir.

Herhangi bir 6rgiitte IKY departmani denildiginde akla gelen, s6z konusu amaglarin etkin
sekilde yerine getirilmesine yonelik faaliyetlerdir. Bu kapsamda, IK'Y nin kiiltiirel ve yapisal
olarak kismen farklilasmakla birlikte 6rgiitlerde iistlendigi sorumluluklari su bagliklar altinda

Ozetlemek mimkundur:
* Is Analizi,
* Insan Kaynaklar1 Planlamasi,
* Personel Temini ve Secimi,
* Oryantasyon (Ise alistirma),
* Egitim ve Gelistirme,
* Kariyer Planlama,
* Performans Degerleme,
* Ucret yonetimi,
* Caligma iligkileri.

Is Analizi; islerin icerigi, isgiicii gereklilikleri ve yapildig1 ortam ile ilgili sistematik bilgilerin
toplanmasi, incelenmesi ve degerlendirilmesi siirecidir (Mathis ve Jackson, 1999). Is Analizi
caligmasi, igletmede diger biitiin insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin baslangi¢c noktasini
ve temelini olusturur (Robertson ve Smith, 2001; Dessler, 2003). Is analizinde elde edilen
bilgilerle 6ncelikli olarak is ortaminda gorev yetki ve sorumluluklar ile ¢alisma kosullarinin
tanimlandig1 “is tanimlar1” elde edilir. Yine is analizi kapsaminda elde edilen bilgiler, insan
kaynaklar1 planlamasinda, is bagvurularinin toplanmasinda, ise alim siirecinde, performans

standartlarinin belirlenmesinde, is degerlemede ve iicret ayarlamalarinda kullanilir (Danisman,

2008).



Is Analizi ¢alismasim insan kaynaklar1 planlamasi takip eder. insan kaynaklar1 planlamas,
orgutlin stratejik amaclart ile insan kaynaklar1 arasinda uyumu saglamak icin gerekli bir
faaliyettir (Dubois ve Rothwell, 2004). insan Kaynaklar1 planlamasi siirecinde, ihtiya¢ duyulan
zaman ve yerde gerekli sayida ve nitelikte personeli saglayabilmek i¢in Orgutln insan kaynagi
gerekleri sistematik bir sekilde gézden gecirilir. Gelecege yonelik bir siiregtir ve gelecekteki
isgiicii agiklarinin 6nceden belirlenmesini ve bunlar i¢in dogru kisilerin tespit edilmesini saglar.
(Danigman, 2008). Insan kaynaklari planlamas1 sonucunda personel fazlaligi var ise, bunun i¢in
degisik sekillerde onlemler alinabilir. Bu onlemler, erken emeklilik programlari, ¢alisma
saatlerinin azaltilmasi vb. sekillerde olabilir. Personel a¢i1g1 olmasi uygulamada en yaygin olan
durumdur. Boyle bir durumda, personel agiginin oncelikle firma iginden mi yoksa firma
disindan mu kargilanacagi personel politikasi olarak kararlastirilmalidir (Danisman, 2008).
Insan kaynaklar1 planlamasi kisa, orta ve uzun dénemli olarak hazirlanabilecektir. Ug yil ve
iizeri insan kaynaklar1 planlar1 uzun donemli, 1-3 yil aras1 orta donemli ve bir yillik dilim iginde
yapilan insan kaynaklari planlamasi da kisa dénemli olarak nitelendirilebilecektir. Insan
kaynaklar1 planlamasinin donemsel 6zelligi, firmalarin vizyonuna ve stratejik hedefine baghdir.
Bunun yaninda insan kaynaklar1 planlariin kapsadigi donem, bir firmada insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin ne derece yogun uygulandigi hakkinda da bir fikir verebilecektir.
Dogal olarak uzun donemli insan kaynaklar1 planlamasi yapan firmalarda insan kaynaklar

uygulamalar1 daha iyi adapte edilmis ve benimsenmis olabilecektir (Danigman, 2008).

Personel bulma (Temin) ve secme, oOrglte nitelikli insanlarin kazandirilmasidir. Etkin bir
teminde Oonemli olan uygun nitelikte ve yeterli sayida kisinin bos pozisyonlar i¢in dogru
zamanda firmaya basvuru yapmasini saglamaktir (Noe vd., 2006). Temin, insan kaynaklari
planlamas: ile personel segim siireci arasinda bir képrii gibi diisiiniilebilir. Insan kaynaklart
planlama siireci sonucunda belirlenen is agiklar1 i¢in dogru personelin secilebilmesi, firmaya
uygun adaylarin basvurmasina baglidir. Temin i¢in yararlanilabilecek kaynaklar arasinda,
gazeteler, internet, {iniversiteler, Tiirkiye Is Kurumu ve 6zel istihdam biirolar1 ya da insan
kaynaklar1 damigmanlik firmalar1 yer almaktadir. Ayrica, firma sahip ve yoneticilerinin

yakinlar1 ile mevcut ¢alisanlarin tavsiyeleri de personel ve ise alma siirecinde gegerli ve etkili

bir yol olabilmektedir (Arthur Andersen, 2000).

Personel secim sureci, belirli bir pozisyon i¢in bagvuran adaylar arasinda en uygun olaninin
belirlenmesi ve ige yerlestirilmesi icin yiiriitiillen ¢alismalardir (Danisman, 2008). Personel
secim siirecinde, ig gerekleri ile aday nitelikleri karsilastirilir; karsilagtirma sonucunda uyumun
en iyl oldugu aday tercih edilir. Burada onemli olan, karsilastirmanin hangi Olgiitlere gore
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yapildigidir. Karsilastirmada kullanilan 6l¢iitler ve bu 6lgiitlerin nasil anlasilmaya calisildig
orgutlerde personel se¢im siirecinin etkinligi hakkinda bir fikir verecektir. En dogru adayin
bulunmasi i¢in ¢ok sayida oOlciit kullanilabilmektedir. Bu odlgiitler rasyonel temele dayandigi
gibi bazen siibjektif hususlara hatta zaman zaman igle ilgili olmayan hususlara da
dayanabilmektedir (Danisman, 2008). Rasyonel 6l¢iitler daha ¢ok isin gerekleri ve firma-aday
arasindaki uyum iizerinde odaklanir. Ornegin, adayin egitim durumu, isi yapabilme becerisi ve
potansiyeli, sorun ¢dzme yetenegi, takim ¢aligmasina yatkinligi, iletisim becerisi ve is tecriibesi
gibi hususlar rasyonel Olgiitler arasinda siralanabilir. Rasyonel Olciitler disinda, adayin firma
kiiltiirtine ne kadar adapte olabilecegini degerlendirmeyi amaglayan Olgiitler yoluyla; adayin
firmayr benimseyip benimsemeyecegi, firmadaki is yapilis tarzina uyum saglayip
saglayamayacagi ve mevcut ¢aligsanlar ile uyumlu ¢alisip ¢alisamayacagi anlasilir(Danisman,
2008). Her iki olgiite iliskin degerlendirmeler, is testleri, kisilik testleri, yetenek testleri ve
mesleki testler yoluyla yapilabilir. Ise alim karar1 genellikle miilakat sonucunda verilmektedir.
Miilakatlar, amacina yapilis sekline ve katilimei aday sayisina gore cesitli sekillerde yapilabilir.
Bunlar genel olarak birebir miilakat, sirali miilakat, panel miilakat1 ve degerlendirme merkezi
seklinde olabilmektedir (Danigsman, 2008). Bir isletmede is goriismesi sirasinda, hangi miilakat
cesidinin uygulandig is goriismesinin etkinligi hakkinda bir fikir verebilecektir. Basit bir
yontem olan birebir milakata nazaran adaylarin uygunluk acgisindan daha kapsamli bir sekilde
degerlendirilmesini saglayacak panel miilakati ve degerlendirme merkezinin kullanildig:

durumlarda, i goriismesinin etkinligi daha yiiksek olabilecektir (Danisman, 2008).

Ise alian personelin firmaya adaptasyonunu hizlandirmak i¢in oryantasyon olarak ifade edilen
ise alistirma egitimi gerekmektedir (Danisman, 2008). Oryantasyon programlari, kurumsal

bagliligi, is tatminini ve orgiitsel uyumu artirirken, personel devir hizini azaltabilmektedir.

Her isletmede personelin bilgi ve becerisini gelistirmek icin egitim ve gelistirme
uygulamalarindan istifade edilmesi gerekmektedir. Egitim bir nevi firma i¢in gelecege
yatirrmdir. Egitim yoluyla firmalar personellerinin eksikliklerini gidererek degisen cevre
kosullarma karg1 siirekli dinamik kalabilirler. Egitim hedeflerini gerceklestirmek igin
uygulanan egitim programlarinin ne derece etkin oldugunun anlasilabilmesi igin egitim siireci
sonunda egitimin degerlendirilmesi gerekir. Egitimin etkinligini degerlendirebilmek i¢in egitim
oncesi ve sonrasi testler uygulanabilecegi gibi basit bir sekilde sadece egitim sonu katilimci

degerlendirmeleri ve egitimci goriislerine de basvurulabilir (Danigman, 2008).



Bir tarafta bosalacak pozisyonlar i¢in hazir personelin bulunmasini saglayacak, diger tarafta
bireylerin hedefledikleri ilerlemeyi saglamalarina yardimei olacak kariyer planlamasina ihtiyag
vardir. Kariyer planlamasinin saglikli bir sekilde yapildig: bir isletmede, Orgutin gelecekteki is
aciklarinin firma i¢inden terfi ve transfer yoluyla giderilebilmesi mimkin olacakken,
calisanlarin orgiitsel baghliklari, is tatmin diizeyleri ile motivasyonlar1 yiiksek olacak ve
dolayistyla personel devir hizi diisiik olacaktir (Osterman, 1987). Kariyer yollarinin ne derece
belirgin oldugu, c¢alisanlara ne derece firsat esitligi saglandigi, firmada ne derece kariyer
danismanlig1 yapildigi, kariyer hedeflerinin ne derece cazip oldugu ve. ¢alisanlarin katiliminin
ne derece miimkiin oldugu gibi hususlar da kariyer planlamasinin etkinliginde onemli ve

belirleyici olabilecektir (Danisman, 2008).

Performans degerleme, isletmelerde bireysel performansin tanimlanmasi, gozlemlenmesi,
Olciilmesi ve gelistirilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Cardy ve Dobbins, 1994).
Calisanlar arasindaki performans farkini bir sekilde tespit edip kayda gecirerek bunlar1 yonetsel
ve oOrgiitsel kararlarda dikkate almak, insan kaynagindan etkin yararlanabilme agisindan énem
arz eder (Danisman, 2008). Performans farkliliklarinin dogru ve nesnel bir sekilde ortaya
konulamamasi is ortaminda adaletsizlik algisina sebebiyet verebilecek ve zamanla yonetime
kars1 giivensizlige de yol agabilecektir. Bir firmada performans degerlemenin etkinligi biiyiik
Ol¢iide nasil uygulandigina baglidir. Performans degerlemenin biiyiik dl¢iide kimler tarafindan
nasil yapildigi, degerlemede hangi 6lgiitlerin kullanildigi ve performans degerleme sonuglarinin

hangi yonetsel ve orgiitsel kararlar da kullanildig1 son derece énemlidir (Danisman, 2008).

Performans degerlemenin nasilina iliskin yetkinlik bazli degerleme ya da davranis bazli
degerleme siklikla kullanilan iki yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yoneticilik ve liderlik
becerisi, iletisim becerisi, takim caligmasina yatkinlik, analitik diigiinme, inisiyatif kullanip
sorumluluk Ustlenebilme, yenilikcilik, basar1 odakli olma ve miisteri odakli olma gibi iste
basarili olmak i¢in bilgi ve beceri gerektiren nitelikler yetkinlikleri olusturur. Davranis odakli
olgiitler, bazen isle ilgili olabilecegi gibi bazen dogrudan isle ilgili degil ama is ortaminin diizeni
ya da kurumsal kiiltiir agisindan énemli gériilen unsurlardan olusabilir. Ornegin isyeri disiplin
ve kurallarina uyma, amirlere saygi ve itaat, kurumsal degerlere baglilik, 6zveri ve fedakarlik
gosterme davranis odakli performans degerleme Olgiitleri arasinda yer alabilir (Danigman,
2008). Performans degerlemede etkili sonu¢ alabilmek i¢in is gruplarina ya da ydnetim

kademelerine gore farkli dlgiitler kullanmak gerekebilir.
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Performans degerlemede geleneksel olarak en yaygin uygulama calisanlarin bir iist amiri
tarafindan degerlendirilmesidir (Bingdl, 2013). Performans degerlemeyi daha nesnel ve daha
gercekei bir sekilde uygulamak isteyen isletmelerde, degerlemeye, iist amirlerin yaninda
calisan1 ve is yapis seklini yakindan gozlemleyebilecek kisiler de dahil edilmektedir.
Boylelikle, ¢alisanlarin performansi ile ilgili cok yonlii bir degerlendirme yapilarak tek tarafli
degerlemede ortaya ¢ikabilecek Oznellik, siibjektiflik ve bireysel 6n yargi gibi muhtemel
olumsuzluklar minimize edilebilecek ve daha kapsamli bir degerleme ile daha dogru sonuglar
almabilecektir (Danisman, 2008). Degerleme sonuclarinin ¢alisanlara ne derece iletilecegi bir
baska 6nemli husustur. Son yillarda degerleyicinin degerlendirilen ile karsilikli oturarak
degerlendirme yaptig1 uygulama yayginlik kazanmaktadir. Bunula birlikte 6zellikle ¢aliganlar
ile yoneticiler arasinda belli bir mesafenin oldugu ve iletisimin agik bir sekilde kurulamadigi
isletmelerde bu fayda saglamayabilecektir. Bazen performans degerleme, degerlendirilen ile
birlikte yapilmak yerine calisanlar sadece sonuglar hakkinda bilgilendirilebilmektedir.
Degerleme sonuglarinin calisanlar ile hi¢ paylasilmamasi ya da paylasilsa da itiraza yer
verilmemesi uygulamada goriilmektedir. Bunun en biiyiik dezavantaji, degerlendirilen kisi
degerlemenin neye gore nasil yapildigini bilemeyeceginden kendisinden ne beklendiginin de
farkinda olamayacaktir (Danigsman, 2008). Degerleme periyodu ve degerlemenin takimca mi

bireysel mi yapilacag: performans degerlemede dikkat edilmesi gereken diger hususlardir.

Ucret yonetimi nitelikli personeli firmaya ¢eken ve bunlarin firmada kalmasm saglayan en
onemli faktordiir. Calisanlarin yaptiklari isin ve gosterdikleri cabanin ekonomik karsiligi olarak
tanimlanir. Belli bir denge ve adaletin saglanmasi ¢ok 6nemlidir Ucret yetersizligi ve
dengesizligi isletme icinde demotive edici bir faktordiir. Dengesiz ya da yetersiz oldugunda
calisanlarmn baska faktorlerle motive edebilmek giic olacaktir (Herzberg, 1966). Ucret
belirlemede farkli dayanaklar esas almabilir. Ucret, dogrudan is esas alinarak belirlenebilecegi
gibi kisiye gore de tespit edilebilir. Kisiye gore tespit edilen iicrette kisinin ne yaptigindan ¢ok
ne tiir bilgi, yetenek ve niteliklere sahip oldugu 6nemlidir. Kisiye gore ticret 6zellikle, dinamik
bir rekabet ortaminda esnek yapili isletmelerde daha etkili olabilecektir (Lawler, 1991) ise gore
iicret, Ozellikle ilgili basar1 ¢iktilarini tespit etmenin zor oldugu ve islerin nispeten rutin ve
standart oldugu durumlarda daha etkilidir. Bu sebeple, biirokratik yapinin yerlesik oldugu
orgutlerde ise gore iicret daha yaygin olabilir (Mahoney, 1991). Islerin &rgiitsel etkinlige
katkilarint ve birbirlerine gore Onem derecelerini tespit etmek i¢in en iyi yontem is
degerlemesidir (Danigman, 2008). Ucretler genelde ya maas olarak ya da maasmn yaninda prim

de ilave edilerek 6denmektedir. Maas, genel olarak hizmet karsilig1 6denen aylik ticret olarak
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tanimlanmaktadir. Prim, calisanlara performanslar1 karsiligi yapilan o6demeleri ifade
etmektedir. Maasta esas olan zaman iken, prim 6demelerinde 6nemli olan husus, g¢esitli dl¢iilere

gore onceden belirlenmis olan hedeflere ulasilabilmesidir (Danigman, 2008).

Calisma 1iligkileri, genel olarak karar mekanizmalarina katilim, iletisim vb. yontemlerle
calisanlarin moral ve motivasyonlarini artirarak is ortaminda yonetim ile calisanlar arasinda
pozitif bir atmosfer olusmasini saglamaktadir. Calisma iliskilerini gelistirmek i¢in degisik
yollar mevcuttur. ilk yol g¢alisanlarin yonetim siirecine katilimini saglamak olabilecektir.
Calisanlar1 yonetim siirecine katmanin en basit sekli, sikayet kutusu araciligr ile ¢alisanlarin
firmadaki uygulamalar ile ilgili 6nerileri ile beklenti ve sorunlarinin bilinmesini saglamaktir.
Y Onetim siirecine katilim, verimliligi, is tatmini ve performansi arttirdig1 yoniinde gii¢lii goriis
ve bulgular oldugu belirtilmektedir (Pfeffer, 1994; Wagner 1994). Bagimsiz proje gruplari
olusturmak ya da calisanlarin dogrudan karar mekanizmalari i¢inde yer almalarini saglamak da

bir baska yoldur (Danisman, 2008:45). Ilave olarak;

- Is genisletme, is rotasyonu ve is zenginlestirme gibi programlarla calisanlarin

gelisimlerinin saglanmasi,

- Calisanlarin orgilit amaglar1 ve stratejileri ile elde edilen orgiitsel sonuglar hakkinda

bilgilendirilmeleri,
- Caliganlara yapmis olduklari iglerle ilgili inisiyatif kullanma olanagi saglanmasi,

- Calisanlarin yoneticiler ile fikirlerini rahat bir sekilde paylasabilecekleri bir kiiltiir ile

acik bir iletisim ortami olusturulmasi,

- Calisanlarin firma olanaklarindan esit ve adil bir sekilde yararlanabilmelerinin

saglanmasi,
- Caliganlara yasalarin gerektirdigi sartlarin 6tesinde sosyal olanaklar saglanmasi,

- Is giivenligi agisindan gerekli tedbir ve dnlemlerin aliarak ve is giivenligi gereklerini

uygulayarak caliganlar i¢in giivenli bir i ortaminin olusturulmasi,

- Personel tutum ve memnuniyet anketi uygulanarak calisanlarin memnuniyet ve
memnuniyetsizliklerinin tespit edilmesi ve gerekli 6nlemlerin alinmasi da ¢aligma iligkilerinin

gelismesine onemli katkilarda bulunabilir.
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2.1.2. Tiirkiye Baglaminda IKY Islevleri

Tiirkiye’de son 20 yil igerisinde ulusal diizeyde Insan Kaynaklar1 Y&netimi islev ve
uygulamalarinin genis ¢apli belirlenmeye calisildig: ii¢ ¢alismaya rast gelinmistir. Bunlardan
ilki Arthur Andersen (2000) calismasi ikincisi Danisman (2008) tarafindan 107 isletme
diizeyinde vyiiriitiilen Insan Kaynaklar1 ¢alismasi, sonuncusu ise Demirkaya (2015) tarafindan
yiiriitiilen calismadir. S6z konusu ii¢ ¢alisma icerisinde 6zellikle Danigman (2008)’1n ¢alismasi,
hem Onceki ¢alisma sonuglarina yer vermesi hem de son on yillik donemdeki degisiklikleri
icermesi agisindan ayr1 bir dneme sahiptir. Ulusal diizeyde iK islevlerinin degerlendirilmesinde
Danigman (2008) ve Aycan (2005)’1n ¢alismalar1 esas alinmistir. Bu kapsamda bu bélimde ilk

olarak Danigman (2008)’1n sonrasinda ise Aycan (2005)’1n ¢calisma sonuglarina deginilecektir.

Danisman (2008) calismasinin ilk asamasinda, ulusal diizeyde IK birimlerinin varligi ve
onemini sorgulanmistir. Calisma sonuglarina gore Turkiye’deki firmalarin %90’da insan
kaynaklar1 ya da personel ydnetim biriminin bulundugu belirlenmistir. Insan Kaynaklari
Midiirliigii vb. adla kurulmus bulunan ayr1 boliime sahip isletme oran1 %57°dir. %24 oraninda
firma “Personel Miidiirl{igii” olarak adlandirilmaktadir. Ote yandan, insan Kaynaklar1 Y 6netimi
faaliyetlerinin firma i¢inde ne kadar 6nemsendiginin ortaya konulmasi i¢in, birimin kime bagh
oldugu arastirilmis ve dogrudan genel miidiire bagli olan IK biriminin %64 diizeyinde oldugu
goriilmiistiir. IK faaliyetlerinin ne kadar kapsamli yiiriitiildiigiinii anlamak icin ise birimde kag
personelin ¢alistigi sorgulanmis, genelde 1-8 personelin birimde galistig1 sonucuna ulasilmistir.
IK biriminin konumunu ve énemini anlamak i¢in ii¢ sorulu anket uygulanmis ve alinan yanitlar
dogrultusunda biitlin firmalarda insan kaynaklar1 yonetiminin yiiksek diizeyde 6nemli ve etkin
goriildiigli ve ayrica insan kaynaklar1 yonetimi biriminin dnemli meselelerde iist yonetimle

birlikte ¢aligma diizeyinin oldukca yiliksek oldugu tespit edilmistir.

Calismanin miiteakip asamasinda ulusal diizeyde IK islev ve uygulamalarinin neler oldugu ve
bunlarin yayginligi tespit edilmeye calisilmistir. Bu kapsamda evrensel diizeydeki islev ve
uygulamalarin tamaminin firmalarin %80’inden fazlasinda yiriitildigi tespit edilmistir.
Uygulama yogunlugu en fazla olan faaliyetler ise alma ve yerlestirme siireci ile egitim ve
gelistirmedir. En az olanlar ise, kariyer planlama, performans degerleme ve iicret degerlemedir.

Tablo-1 IK islev ve uygulamalaria y&nelik arastirma sonuglarim dzetlemektedir.

Tablo 1: iKY Faaliyetlerinin Yayginhg

Faaliyetler Oran (%)
Ozliik islemleri 98
Bordro Hazirlama 98
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Is Analizi ve Tasarim 82
IK/Kadro Planlamasi 91
Ise Alma ve Yerlestirme 96
Oryantasyon 87
Egitim ve Gelistirme 94
Kariyer Planlama 81
Performans Degerleme 83
Is Degerleme 83
Ucret Y6netimi 84
Endiistriyel iligkiler 86
Is saglig1 ve giivenligi 93
Yemek ve temizlik 89
Servis/Ulasim 84

Kaynak: Danisman (2008:64)

Calismanin ~ diger bir asamasinda ise, IKY’nin isletme biinyesindeki amaclari
degerlendirilmistir. Arastirma sonuglarina gére IKY nin en énemli goriilen amaclari nitelikli
insan kaynagi kazandirmak (temin) ve temin edilen nitelikli personeli isletmede tutmaktir.
Arastirmaya konu olan diger amagclar olan “verimliligi artirmak”, personel motivasyonunu ve
is doyumunu artirmak™ ve “ig yagam kalitesini gelistirmek” ciddi diizeyde olmasa da nispeten

daha diisiik oncelige sahip gortinmektedir.

Ulusal diizeyde IKY isevlerine yonelik diger dikkate deger arastirma Aycan (2005)’m
calismasidir. Bircok calismada Tiirk IK uygulamalarmimn, IKY nin bir disiplin olarak ortaya
ciktigt Kuzey Amerika ve Avrupa’dan farkliliklar icerdigi belirtilmektedir (Hofstede, 2001,
House, 2008). Uygulamadaki farkliliklarin bu ¢alismanin ana sorununu olusturan dlgme ve
degerlendirmede de farkliliklara sebep olacagi degerlendirilmektedir. Zira 0&lgme ve
degerlendirme, yonetimin bir fonksiyonudur ve diger fonksiyonlardaki farklilik bu fonksiyon

icin de gecerlidir.

Ote yandan, iKY ye yonelik is uygulamalarindaki bahse konu farkliliklarin yalnizca kiiltiirel
farkliliklara dayanmadigi, yapisal unsurlarin da farkliliklarin bir diger sebebi oldugu Aycan
(2005)’1n ¢alismasinda belirtilmektedir. Aycan (2005) calismasinda, IKY uygulamalarina
kiiltiir ve kurumsal/yapisal faktorlerin etkisini genis ¢apli bir yazin taramasi ile kuramsal olarak
incelemis ve sdz konusu iki bagligm IKY uygulamalarina etkisine yonelik bulgulara ulagmustir.
Ona gére IKY uygulamalar1 yalmzca kiiltiirel farkliliklardan etkilenmemekte, ayn1 zamanda
kurumsal/yapisal unsurlar da IKY uygulamalarinda farkliliklara sebep olmaktadir. Bu durumu
bir 6rnek ile agiklamak gerekirse, daha yumusak temin ve se¢im uygulamalarina odaklanmasi
beklenen herhangi bir kiiltiir i¢inde, farkli biiytikliik, yas, sahiplik 6zelligi ve kanunlara tabi
orgiitlerin temin ve se¢im siireglerini kat1 kurallar ile yonetebilecegi belirtilmektedir. Bu

kapsamda, Aycan’m temel iK islevlerine yonelik bulgular1 Tablo 2 ve 3’de sunulmustur.
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Tablo 2: Kiiltiirel Farklihklarin IKY uygulamalarina Etkisi

IKY islevleri

(Inci Grup)
Eril, Evrenselci, performans odakl ve

belirsizlikte kacinmasi diisiik olan
toplumlar (Ornek: ABD)

(2nci Grup)
Toplulukgu, Gug Mesafesi yuksek,
Disil ve performans odaklihigi
diisiik, belirsizlikten kacinmasi
yuksek toplumlar
(Ornek: Turkiye)

Temin ve Se¢im

Temin ve se¢im faaliyeti kat1 6lgiitler (isle ilgili
bilgi, beceri seviyesi, yetkinligi, teknik ve bilissel
yetenegi) dikkate alinarak yapilir.

Temin ve se¢im faaliyetlerinde yumusak
olgiitler (bireyler arasi iliskiler, sosyal sinif,
statii vb.) dikkate alinir.

Disaridan temin igeriden temine tercih edilir.

Igerden temin disaridan temine tercih edilir.

Temin kaynaklar1 ve yontemleri daha resmi ve
yapilandirilmigtir.

Temin yontem ve kaynaklar1 daha gayri resmi
ve ag-tabanldir.

Secim yontemleri standart hale getirilmistir.

Sec¢im yontemleri standart degildir ve se¢im
yuz-yiize etkilesime baglidir.

Performans
Degerleme

Gorev iligkili yetkinlikler bireyleraras: iliski
yOnetimine yonelik yetkinliklere tercih edilir.

Bireylerarast  iliski yonetimine  yonelik
yetkinlikler, gorev iligkili yetkinliklere tercih
edilir.

Farkli kaynaklardan beslenen, ¢aliganlarin objektif
olciitlerle degerlendirmesini esas alan standart bir
form kullanilir ve sistematik gekilde yilda bir-iki
defa degerleme yapilir.

Anmnirler, astlarinin degerlendirmesini kendileri
iizerinde biraktiklart izlenimi esas alarak
yapar. Yukaridan asagiya tiim amirler astlar
ayn1 esaslar ile sistematik olmayan sekilde
degerlendirir.

Alinan ve verilen geri beslemenin hem birey hem
de grup bazinda yapilmasi tercih edilir. Bireyler
kendilerine performanslarma iliskin geri besleme
yapilmasini talep ederler. Geri besleme dogrudan
ve direkt yontem tercih edilir.

Alinan ve verilen geri beslemenin bireyden ¢ok
gruba yapilmast tercih edilir. Calisanlar pozitif
ya da negatif geri besleme almaktan kaginir.
Dolayli geri besleme, dogrudan geri beslemeye
tercih edilir.

Egitim ve
Geligtirme

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yapilan yatirim
yiksektir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yapilan
yatirim diisiiktiir.

Egitim ve gelistirme ihtiyaclar1 performans
degerleme sonuglarna bagli olarak hesaplanir ve
egitim ihtiya¢c analizi birlikte butin olarak
yaritalar.

Egitime se¢im yalnizca bireysel performansa
dayali  degildir, ayn1 zamanda  grup
performansina da bakilir. Egitim ihtiya¢ analizi
ayr sekilde yiriitiiliir.

etkilesimli, katilime1 ve bilgisayar tabanli egitimler
yoneticiler tarafindan uygulanan rol modeli, iste
egitim ve kurum i¢i egitim ydntemlerine tercih
edilir.

Yoneticiler tarafindan rol modeli, iste egitim
ve kurum i¢i egitim yontemleri, etkilesimli,
katilime1 ve bilgisayar tabanli egitimlere tercih
edilir.

Is Analizi

Is tanim ve ozellikleri amirlerin rehberligine
birakilmigtir.

Is tanimlar1 ve 6zellikleri detayl, smirh sekilde
tanimli ve uzun vadelidir.

Is analizinde analiz birimi bireylerdir.

Is analizinde analiz birimi ¢alisma gruplaridir.

Is analizi siirecine ¢alisanlarin dogrudan katilim
s6z konusudur. Gorevler, sorumluluklar ve
calisanlarin sahip olmalar1 gereken yetkinlikler
sistematik tanimlanir.

Is analizi siirecine calisanlarin dogrudan
katilimi pek muhtemel degildir. Bunun yerine,
amirler ve yoneticiler gorevleri, sorumluluklar
ve calisanlarin sahip olmalari  gereken
yetkinlikleri tanimlar.

Insan Kaynaklari
Planlamasi ve
Kariyer Gelisimi

Insan kaynaklar1 planlamasi ve kariyer gelisiminde
uzun vadeli, sistematik ve rasyonel esasli bir siire¢
isletilir. Katilimei bir sekilde IK planlamas: yapalir.

Insan kaynaklari planlamast ve Kkariyer
gelisgimi ya yoktur ya da ¢ok esnek olarak
yapilir.

Yalnizca liyakata dayali terfi séz konusudur.
Orgiitsel performansa katki diizeyi terfi de 6n plana
cikar.

Terfi kararlarmnin verilmesinde grup iyesi
olmak oOnemlidir. Ayni zamanda, terfide,
kidemlilik, baglilik ve amirler ile yakin iligki
On plana ¢ikar.

Ucret ve Tazminat

Ucret ve tazminat sistemi resmi, nesnel ve
sistematik degerlendirmeler {izerine insa edilir.

Ucretlerdeki farkhiliklar, {ist ydnetimin 6znel
degerlendirmeleri iizerine insa edilir. Bu
kiiltiirde, isten ziyade c¢alisanlar iicret ve
tazminat degerlendirmesine esas olusturur.

Ucret ve tazminatlar performansa baglidir.

Ucret ve tazminatin performansa bagliligi
diisiiktiir. Kidem ve yiiksek diizey yoneticiler
ile bireyler arasi iliskiler tazminat ve odiille
pozitif iligki i¢indedir.

Esitlik prensibine dayali bireysel 6diiller daha fazla
deger goriir.

Grup temellidir ve taninma ve parasal olmayan
odiiller daha fazla deger goriir. Ayn1 zamanda
giic mesafesi ile kar paylagim planlar1 negatif
iligkilidir.
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IKY Islevleri

Eril, Evrenselci, performans odaklh ve
belirsizlikte kaginmasi diisiik olan
toplumlar (Ornek: ABD)

(2nci Grup)

(Inci Grup) Toplulukgu, Gu¢ Mesafesi yuksek,

Disil ve performans odakhihig:
diisiik, belirsizlikten kacinmasi

yuksek toplumlar
(Ornek: Turkiye)

plana cikar.

Sosyal destekten ziyade parasal tazminatlar 6n

Calisanlara refah artirict sosyal destekler daha
fazla ragbet goriir. Ayni zamanda, cocuk-
bakimi, dogum izni ve kariyere ara vermeyi
kolaylastirict programlar tercih edilir.

Kaynak:Aycan (2005) ¢alismasindan istifade ile yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 3: Yapisal/Kurumsal Farklihklarin IKY Uygulamalarina Etkisi

Yapisal/Kurumsal Ozellik

IKY Uygulamasi

Temin ve Se¢im

Biitge kisitlamalari olan orgiitlerde

Iceriden temin tercih edilir.

Sendikal baskilar ve isglicli piyasasinda
yetenek kitlig

Iceriden temin tercih edilir.

Yaraticihik ve teknolojik karmasikligt
icinde barmndiran uzmanlik gerektiren
sektorler

Temin ve se¢imde kati kriterler

Buyuk drgutler

Temin ve segimde kati kriterler

Calisanlara firsat esitligi sunan kanunlarin
bulundugu iilkeler

Resmi, yapilandirilmis ve genis capl
temin siiregleri

Buyuk drgutler

Resmi, yapilandirilmig ve genis cagl
temin siiregleri

Kamu idareleri ve blyiik érgutler

Temin ve secimde standart ve dogrudan
ige yonelik yontemler

Performans Degerleme

Ozel sektorde ve gelismis teknoloji iireten
isletmelerde

Performans kriterleri agik ve anlagilir
tanimlanir ve oldukga dar ¢er¢evelidir.

Yaraticilik gerektiren isletmelerde

Performans kriterleri daha genis ve
siire¢ odakli tanimlanir.

Hizmet sektorii ya da takim temelli calisma
ortamlarinda

Yumusak Olgiitler (bireyler arasi
iliskilere yonelik yetkinlikler, baglilik
vb.)

Hizmet sektoriindeki érgutlerde

Caligan performansinin degerlemesinde
birden fazla kaynaktan istifade eder.

Bilgi teknolojileri temelli 6rgiutlerde

Calisan performansinin degerlemesinde
tek kaynaktan istifade eder.

Performans degerleme resmi ve

Egitim ve Gelistirme

Blyuk orgutlerde periyodik yapilir.
Lo Performans degerleme daha az resmi ve
Kiglk orgltlerde
arada sirada yapilir.
Bilyiik orgiitlerde Egitim ve gelistirmeye daha fazla
yatirim yapilir.
Kiigiik drgiitlerde Egitim ve gelistirmeye daha az yatirim

yapilir.

Bilgi teknolojileri temelli isletmeler

Genis c¢apli, siirekli ve etkilesimli
egitimleri tercih eder.

Isgiicii yetenekleri sinirli olan iilkeler

Rekabetci olabilmek ve en iyiyi temin
edebilmek icin egitim ve gelistirmeye
daha fazla yatirim yaparlar.

is Analizi

Buyk orgtler,

Is tamimlani ve ozellikleri ayrintili
tanimlanir.

Kiguk drgutler

Is tanimlar1 ve dzellikleri geneldir.

Proje ya da takim tabanl orgiitler

Calisanlar icin spesifik ve sabit gorev
tanimlarina gidilmez.

insan Kaynaklari Planlamasi
ve Kariyer Gelisimi

Dis gevre baglaminin, yiiksek
sosyoekonomik ve politik calkantinin ve
diisiik nitelikli iggiiciiniin oldugu 6rgiitler

IK planlamast kisa vadelidir.

Ozel sektor drgitleri

IK planlamasi isletme ihtiyaglar
oldugunda ortaya ¢ikar.

Kamu sektorii

IK planlamas1 sosyal ihtiyaglardan
bagimsizdir ve zorunludur.
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Kidem tabanli terfi ve kariyer gelisimi
s0z konusudur.

Performans temelli maddi 6dillendirme
programlari etkilidir.

Performans temelli maddi ddillendirme
programlari bulunmaz.

Sendikal baskinin bulundugu orgiitler

Nitelikli personel ¢aligtiran orgiitler

Sendikal baskilarin oldugu orgiitler

Kiiglk orglitler Ovgii tarzinda icsel tarzda odiiller
- . Buyk orgltler Parasal digsal 6diiller
Ucret ve Tazminat Odiiller bireylerden ziyade takimlara

Takim temelli galisanlarin oldugu orgiitler verilir

Yaraticilik gerektiren isler ve sendikal
baskilarin oldugu orgiitler

Is kanunlarmin ve nitelikli is giicliniin | Cahsanlarin iicret ve sosyal haklar
oldugu oOrgiit belirlenir.

Kaynak: Aycan (2005) ¢calismasindan istifade ile yazar tarafindan olugturulmustur.

Is giivencesi planlar1 yaygimndar.

Aycan (2005), buyiikliik, endiistri tipi, is ya da sahiplik statiisii gibi 6zelliklerin kurumsal
cevreye gore IKY uygulamalar iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu belirtmektedir. Bu
kapsamda, orgiitler biiyiidiikce ve karmasik teknolojilere bagimli hale geldikce, IKY
uygulamalar1 daha standart hale gelmekte, daha detayl yapilandirilmaktadir. Bu sebeple, bu tiir
orgiitlerde kiiltiirel etkilerin IKY iizerindeki etkisi daha zayif olarak degerlendirilmektedir.
Aycan (2005), kiiltiiriin IKY uygulamalar1 iizerindeki etkisinin karmasik teknoloji kullanan
biiyiik orgiitler ya da kamu kurumlari/¢ok uluslu isletmelerde, diger 6rgiit tiplerine gore (hizmet

sektoriinde faaliyet gosteren kiiclik orgiitler) daha az olabilecegini savunmaktadir.

Aycan (2005)’1n bulgular1 gercevesinde IK uygulamalarmin yalnizca kiiltiirel farkliliklardan
etkilendigini sdylemek hatali olabilecektir. Ulusal askeri baglam 6rgiit yapisina bagl olarak,
birgok 1K uygulamasi, hem 1’inci grup olarak nitelendirilen (Eril, Evrenselci, performans
odakh ve belirsizlikte kaginmas1 diisiik olan toplumlar, ABD 6rnegi gibi) toplumsal
kiltarine has 6zellikler géstermekte hem de Tiirk kiiltiirel 6zelliklerine yakin goriinen 2’nci
grup (Toplulukcu, Gii¢ Mesafesi yiiksek, Disil ve performans odakhhg diisiik,
belirsizlikten kac¢inmasi yiiksek toplumlar)’dan izler tasimaktadir. Bu agidan Aycan
(2005)’1n da belirttigi gibi Hofstede (2001) ¢aligmasinda belirtilen kiiltiirel 6zelliklere sahip
ulusal IKY uygulamalari, yapisal/kurumsal dzellikler de dikkate alindiginda degisebilmektedir.
Bu kapsamda, askeri orgiit baglaminda IKY performansinin dlgme ve degerlendirmesine
odaklanan bu caligmada da yalnizca Tiirk toplumuna has kiiltiirel 6zellikleri dikkate almak
hatali sonuglara sebep olabilecektir. TSK’nin, Tiirk toplumu baglamindaki kiiltiirel
ozelliklerinin yani sira, yapisal/kurumsal olarak genis capli, biiyiik bir askeri kamu kurumu
olusunun da gbz Oniine alinmasi gerekmektedir. Bu sebeple ¢alismanin miiteakip bélimiinde
bir askeri kamu kurumu olarak TSK’deki is uygulamalarinin diger 6rgiit tiirlerinden farklilagan
yonlerine deginilmis ve IKY uygulamalar1 agisindan farklilastign hususlar belirlenmeye

calisiimastir.
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2.1.3. Askeri Baglamda IKY Islevleri
2.1.3.1. Kamu/Askeri-Ozel Sektor Orgutleri Arasindaki Yapisal Farklihklar

IKY yonetim fonksiyonlarindan biri olarak ifade edilmektedir. Bu kisimda amaglanan
kamu/6zel sektor 6rgltleri arasindaki yapisal farkliliklar1 degerlendirmek, bu farkliliklara baglh
olarak ortaya ¢ikan IKY farkliliklarim tartismak ve arastirma sorusunu etkileyen yonlerini ele
almaktir. Bu sebeple, takip eden kisimda oncelikle kamu/askeri orgiitler ile 6zel sektor 6rgitleri
arasindaki yapisal farkliliklar degerlendirilmis, sonrasinda ise bir yonetim fonksiyonu olarak
IKY farkliliklar1 iizerinde durularak askeri orgiit baglamindaki IKY islevleri ve bunlarin 6zel
sektor orgutlerinden ayrilan yonleri yazin ve konuya iliskin ana/alt mevzuattan istifade edilerek

ortaya konulmustur.

Yazinda IK 6l¢iim ve degerlendirmesine yonelik yapilan ¢aligmalarim biiyiik boliimii kar amagcl
isletme tiplerine yoneliktir. Ancak hem orgiit yapist hem de IK islevleri itibariyla askeri
orgutler, kamu orgutleri ve 6zel sektor arasinda basta hedef ve amaglar olmak iizere 6nemli
farkliliklarin bulundugu bilinmektedir. IK 8l¢iim ve degerlendirmesinin dayandirilacag: strateji
haritasinin olusturulmasindan énce bu farkliliklarin belirlenmesi ve 1K sonuglarinin bu
kapsamda degerlendirilmesi faydali olacaktir. Bu sebeple bu boliimde, dncelikle 6zel sektér
orgiitler, kamu oOrgiitleri ve askeri orgiitler arasindaki farkliliklara deginilmis, sonrasinda
belirlenen farkliliklar baglaminda askeri orgiit IKY uygulamalarnin nasil sekillendigi

belirtilmistir.

TSK, kanunlar ile kendisine tevdi edilen gorevleri yapmakla mikellef bir kamu kurumudur.
Kamu orgutlerinde sivil isletmelerden farkli olarak kamu yarar1 goz 6niine alinir. Bozkurt vd.,
(1998:132-133) kamu yararini;

“Kamu yonetiminin eylem ve islemlerinde yoneldigi ve toplumun bir kesiminin ya
da timiintin yararint kollamaya doniik, temel ve genel hedef” olarak
tammlamaktadtr.

Kamu yarar1 agisindan herhangi bir hizmete bakildiginda, kisisel fayda yerine ortak fayda 6n
plana ¢ikmaktadir. Dolayisiyla kamu o6rgiitlerinin miisterilerinin (vatandaslar) memnuniyeti ya
da aldiklar1 hizmetin kalitesi acisindan konuya bakildiginda, her bir miisteriyi bash basina
memnun etmekten ziyade ortak bir memnuniyet yaratmak kamu 6rgutinin hedefine daha yakin
gorinmektedir (Y1lgor, 1999).
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Ozel sektor orgiitler, stratejilerini, hedef ve amaglar1 dogrultusunda ortaya koyarlar. K&r amaci
giiden bu orgiitlerde siklikla ifade edilen hedefler arasinda ké&r marjini artirmak, maliyet odakli
tretim yapmak, miisteri sayisim artirmak yer almaktadir (Kaplan ve Norton, 1995:45). Ote
yandan kamu kurumlarinin, kamu hizmetini azami verimlilik ile vatandaglara sunmak ve kamu
hizmeti sunumunda etkinligi artirmak genelde ifade edilen hedefleri arasindadir. Her iki grup
icin ifade edilen hedefler, farkli stratejilerin uygulanmasimi gerektirmektedir. K&r amacglh
isletmeler icin kar maksimizasyonu Oncelikli iken, kamu kurumlar1 i¢in maliyet, etkinlik ve

etkililik 6n plana ¢ikmaktadir (5018 S.K.).

Ozel sektor orgitler yukarida belirtilen hedeflerini, faaliyet gdsterdikleri ¢evre sartlarina bagh
olarak belirlemektedir. Kamu kurumlari ise hedef ve amaclarini ortaya koyarken, Anayasa ve
Kanun’lar1 esas almaktadir. Kanunlar ile verilen yetki, ilgili kamu kurumunun gorevlerini
aciklamaktadir. Bu gorevlerin etkin, verimli ve etkili sekilde yerine getirilecegi ilgili kamu
kurumunun uygulayacagi stratejiye bagli olarak degismektedir. Askeri baglam igin de benzer
bir durum gecerlidir. TSK’ne tevdi edilen gorevler dncelikle Anayasa’da belirtilmektedir. Ust
norm olan Anayasa’ya uyumlu olarak ¢ikarillan ilave Kanun’lar bu gorevleri
detaylandirmaktadir. I¢ Hizmet Kanunu basta olmak iizere iliskili tiim Kanun’lar TSK nin
faaliyet sahalarmi agiklamaktadir. TSK’dan bu faaliyetleri bltiinciil bir yaklasimla
degerlendirmesi ve orgiit yapisini ve teskilatlanmasini buna uygun olarak belirlemesi, stratejik

planini bu dogrultuda olusturmasi beklenmektedir.

GozIi (1996), kamu orgltleri ile 6zel sektor orgitler arasindaki farkliliklar1 amag ve hedeflerde
farklilik, dis ¢evreler arasinda farklilik, yonetim siireglerinde farklilik ve somutluk/soyutluk

acisindan farklilik olarak dort baglik altinda 6zetlemistir.

Kamu orgiitlerinin en biiyiik harcama kalemleri ¢alisanlaridir (Cascio ve Boudreau, 2008; Fitz-
enz, 2000). Otomasyon sistemlerini kullanarak calisan sayisin1 azaltmay1 hedefleyen kar amagh
isetmelerden farkli olarak kamu 6rgiitleri, bilhassa ¢alisanlarinin uzmanlasma ve yetkinliklerine
dayanmaktadir. Bu agidan uzun siireli istihdam ve uzmanlasma kamu 6rgiitleri IK'Y ’sinde talep

edilen hususlardir (Pynes, J.,2009).

Ozel sektor orgiitler ile kamu orgiitleri arasinda bir fark da paydaslar da ortaya ¢ikmaktadir.
Kaplan ve Norton (1995) “Dengeli Ol¢iim YOntemi”ni paydaslar iizerine insa etmislerdir.
Onlara gore, isletmenin performans degerlendirmesinin yapilmasinda yalnizca sirket

sahiplerinin degil ayn1 zamanda, miisterilerin ve ¢aliganlarin goriisleri de dnemlidir. Bazen bu
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gorisler, isletmenin mevcut durumu hakkinda finansal tablolardan daha fazlasin1 sunmaktadir.
Dolayisiyla, isletme performansinin degerlendirilmesinde yalnizca isletme sahiplerinin elde
ettigi kar ya da verimlilik gibi kriterlerin disinda, isletmenin hem iceride (¢alisanlar bakis
acistyla) hem de disaridan (miisteriler bakis agisiyla) nasil degerlendirildiginin de anlasilmasi

gerekmektedir.

Ozel sektor orgitler ile kamu orgiitleri arasinda farklilik paydas gruplarinda da ortaya
cikmaktadir. Zira kamu orgiitlerinin miisterileri vatandaslardir. Vatandas ile miisteri kavramlari
arasinda Onemli bir fark bulunmaktadir. Ozel sektor orgiitler degisen piyasa kosullari
cercevesinde hedef miisteri kitlelerini degistirme ya da bazi miisteri gruplarindan vazge¢cme
imkanina sahiptir. Diger bir deyisle, isletme hedef miisteri kitlesini secebilir ya da degistirebilir.
Ancak herhangi bir kamu orgiitii miisterisi olarak tanimladigimiz vatandaslarini degistiremez.
Onlara her kosul ve sartta Kanun’lar ile tanimlanmis ¢ergevede en iyi hizmeti sunmakla
miikelleftir. Farkli bir bakis agisiyla ayn1 durum miisteriler i¢in de gegerlidir. Herhangi bir
isletmenin iriinlerinden istifade eden miisteri, sikayetlerinin artmasi ile farkli bir isletmenin
iiriinlerini tercihe yonelebilir. Ancak bir vatandas, iilkesini terk etmedigi siirece baska bir
devletin kamu hizmetlerinden faydalanma talebini gerceklestiremez. Dolayisiyla, bir miisteri
olarak vatandas kamu orgiitiiniin faaliyetlerinin etkin ya da etkili olup olmadigina bakmaksizin
hizmetlerinden istifade etmeye mecburdur. Bu durumun dolayli bir sonucu, paydas olarak
vatandasgin kamu Orgiitii iizerindeki etkisine yansir. Herhangi bir isletmede bir paydas olarak
miisteri orgiitiin performansi {lizerinde etkili iken, ayni etkiye kamu 6rgiitiiniin miisterisi olan
vatandas ancak kismen (dolayli) sahiptir. Burada kismen (dolayli) etkiyi su sekilde
aciklayabiliriz. Vatandas hizmetlerinden memnun olmadigr kamu orgiitiinii, Kanun’lar ile
kendisine tanimlanan haklar cergevesinde sikayet edebilir. Sikdyet siire¢ ve esaslarinin
Kanunlarda tanimli olmamasi halinde, eksik ya da hatali hizmet alan vatandas bu hususu ancak
teklifle ilgili kamu 6rgutindn idarecilerine iletebilir. Bu safhadan sonra, problemin ¢dzimi

ancak idarenin iradesine baglidir.

Kamu 0rgut yoneticileri ile 6zel sektor orgiit yoneticileri arasinda da belirgin bir farktan sz
etmek miimkiindiir. Kamu orgiitlerinde uzman ve yoneticiler bulunduklar1 gérev alaninda belli
siireler i¢in gorev almakta, sonrasinda farkli bir goéreve atanmaktadir. Dolayisiyla uzmanlik ve
yoneticilik kamu orgdtlerinde gecici bir sorumluluktur ve sureye tabidir. Ancak 6zel sektor
orgiitlerdeki yonetici ve uzmanlar genelde bulunduklar1 konumda siirekli ¢alisirlar ya da ayni
gorevi kurum diginda bagka bir orgiitte yiirtitiirler. Bu durum, kamu 6rgitundeki ayni ¢alisanin
bir donem IK uzmani baska bir dénem IK miisterisi olmas1 sonucunu dogurabilmektedir.
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Literatiirde yer alan farkli bakis agilar1 kamu orgiitleri ile 6zel sektor orgiitler arasinda amag,
hedef, cevre, yonetim sireci, ¢alisanlar, paydaslar, nihai riin ve 6rgutsel performans dl¢gimu
gibi birgok konuda farklilik olduguna dikkat ¢cekmektedir. Yukarida deginildigi gibi askeri
orgiit de bir kamu orgitidiir ve bahse konu boyutlardaki farklilik askeri orgiitler i¢in de
geceridir. Bilhassa, oOrgiitsel performans Ol¢limiine yonelik farkliliklar, tiim yOnetim
uygulamalar1 gibi IKY igin de gecerli goriinmektedir. Tablo 4’de yazin taramasi ile ortaya

konulan farkliliklar 6zet olarak sunulmustur. Miiteakip kisimda, yapisal farkliliklara baglh

olarak IKY islevlerinde beliren farkliliklar tartisilmaktadir.

Tablo 4: Kamu Orgutleri ve Ozel Sektér Orgiitler Arasindaki Yapisal Farkhliklar

Yonetim suregleri

uzundur.

Kapsam Kamu 6rgutleri Ozel Sektor Orgiitler
Amag ve Kamu yarari, kamu hizmetinde | Kar maksimizasyonu, maliyet odakl
Hedeflerde azami etkinlik ve verimlilik iiretim, miisteri sayisini artirmak
Farkhhk
Rekabet ortami mevcut degil, | Rekabet ortami mevcut ve rekabet ortami
Cevre cevre etkisi Ozel sektor Orgltler | orgiitsel  hedefleri  sekillendirir  ve
kadar hizli degildir. degistirir.
Biirokrasi mevcuttur ve Kkarar | Uzmanlasma mevcuttur, karar
stirecleri blirokrasiye bagli olarak | siireclerinda ~ hizlihlk  gerektiginden

biirokrasi nispeten azdir

Uzmanlik ve yoneticilik gegici bir

Uzmanlik ve yoneticilik surekli  bir

Calisanlar sorumluluktur. sorumluluktur.
Uriin (Nihai ¢ikt1) | Soyut / Somut ¢ikt1 Somut ¢ikt1
Orgiitsel Vatandaslarin  ortak toplumsal | Kar performansin belirlenmesinde en
Performans ihtiyacimt  etkin, ekonomik ve | 6dnemli unsur
Degerlendirmesi | verimli sekilde karsilamak
Paydaslar Sahipler, miisteriler, caliganlar Vatandaglar

Kaynak: Yazin taramasindan istifade edilerek Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yazinda bir yanda 0zel sektor orgltler-kamu orgiitleri arasindaki, diger yanda askeri orgiitiin
kamu orgiitlerinden ayrilan yapisal farkliliklar, IKY islevlerinde de farkliliklar ile
sonug¢lanmaktadir. Bu kapsamda, ekseriyetle Kuzey Amerika’da yer alan 0zel sektor érgtler
orneklem alinarak gelistirilmis IK 6l¢me ve degerlendirme yaklasimlarmin ulusal askeri rgiit
baglaminda farkliliklar icerebilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir. Hedef ve amaglardan
baslayan farkliliklar, yonetim siireclerine ve uygulamalara kadar yayginlasmaktadir. S6z
konusu farkliliklar, IK 8l¢gme ve degerlendirmesinin modelleme siirecinde, evrensel IK islev ve
uygulamalar1 yerine, askeri baglamdaki IK islev ve uygulamalarinin gdz oniine alinmasini

zorunlu kilmaktadir.
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2.1.3.2. Askeri Orgiit Baglaminda iKY Farkhliklar

Diger kamu orgiitlerinden sorumluluk sahasi itibariyla farkliliklar1 bulunmasina ragmen, TSK
gorev, yetki ve sorumluluklarinin kaynagini diger kamu orgiitleri gibi Anayasa ve ilgili diger
Kanunlardan almaktadir. Diger kamu kurumlarinin gorev ve yetkileri genelde bir ya da birkag
Kanun ile diizenlenmis olmasina ragmen askeri baglam gorev ve yetkileri dnemli sayida Kanun
ile yiiriitilmektedir. Bu durum, diger kamu kurumlari ile mukayese edildiginde ulusal askeri
baglam gorev ve sorumluluklarinin fazlaca oldugunu goéstermektedir. Gorev ve sorumluluk
alanindaki genislik, yonetim fonksiyon, uygulama ve siireglerindeki degisiklikleri beraberinde
getirmekte, yonetimin bir alt fonksiyonu olan IKY islev ve uygulamalarinda farkliligin etkileri
gorilebilmektedir. Bu acidan ulusal dizeyde askeri orgiit baglamindaki IKY islev ve
uygulamalari diger birgok iilkede oldugu gibi ayr1 kanunlar ile (orta kademe yoneticiler [subay]
ve alt kademe yoneticiler [astsubay] personel icin 926 S.K., yakimli personel icin 1111 S.K.,
uzman erbas icin 3269 S.K.) diizenlenmistir. Ote yandan, diger kamu orgiitlerinde ¢alisanlarin
hemen tamamui 6rgiit bazindan ziyade ulusal diizeyde diizenlenmis tek bir ¢ergeve kanunu (657
S.K.) kullanmaktadir. Burada sunu da ifade etmek gerekir ki, kamu kurumu iKY sisteminin
mevzuat temelli olusu yalnizca ulusal 6rneklem ig¢in gecgerli degildir. Birgok farkli tilkede
oldugu gibi ABD kamu kurumlarindaki IKY sistemi de benzer 6zelliktedir. ABD kamu
kurumlarindaki IKY sistemine iliskin bir ¢aliymada yasal altyap: dzellikle vurgulanmus, 1K
siireclerinin verimliligi ile IK programlarinin etkinliginin 6lgiimii 6ncelikle yasal altyap: ile
uyumluluga baglanmistir (Gallo ve Thompson, 2000). Bu modelde onerilen IKY 6lgme ve
degerlendirme modeli, ayn1 zamanda 6rgitsel hedefler ile uyumlulugu nihai hedef olarak

belirtmektedir.

/

Sekil 1: IKY Olciim Hiyerarsisi

\

Orgiitiin
stratejik
hedefleri ile
uyumluluk

Etkin IK
Programlari
/ IK Streglerinin Verimliligi \
\ / Yasal Uyumluluk \ /




Kaynak: Gallo ve Thompson (2000:243)

Askeri orgiit IKY islev ve uygulamalarmin yasal dayanagmi olusturan 926 S.K. asagidaki
tabloda sunulan diger bir¢ok ana ve alt mevzuat ile birlikte IKY islev ve uygulamalarinin
esaslarin1 belirlemektedir. Bu agidan 926 S.K. basta olmak tizere iliskili diger mevzuat ile
sekillendirilmis 1KY sistemi, ana IK islevleri agisindan diger orgiit tiplerinden farklilik
gostermektedir.

Tablo 5: Askeri Orgiit Baglaminda IKY Sistemi iliskili Mevzuat
Kanun Numarasi ve Adi

926 Sayil1 Personel Kanunu

211 Sayili I¢ Hizmet Kanunu

1324 Sayili Genelkurmay Baskaninin Goérev ve Yetkilerine Ait Kanun
1612 Sayili Yiiksek Askeri Suranin Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun
5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu
6413 Sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Disiplin Kanunu

4566 Sayili Harp Okullar1 Kanunu

3269 Sayil1 Uzman Erbas Kanunu

205 Sayil1 OYAK Kanunu

1632 Sayili Askeri Ceza Kanunu

Harp Akademileri Yonetmeligi

Harp Okullar1 Yo6netmeligi

Subay Sicil Yonetmeligi

Astsubay Sicil Yonetmeligi

Subay Meslek Programlar1 Y 6netmeligi

Astsubay Meslek Programlar1 Yonetmeligi

TSK Izin Yonetmeligi

TSK Kiyafet Yonetmeligi

Orduevleri, Askeri Gazinolar ve Sosyal Tesisler Yonetmeligi
Subay ve Astsubay Atama YoOnetmeligi

TSK Savas Takdirnamesi Madalya ve Nisan Yo6netmeligi

Kaynak: Yazin taramasindan istifade edilerek yazar tarafindan olusturulmustur.

926 S.K., orta kademe yoneticilerin [subaylarin] ve alt kademe yoneticilerin [astsubaylarin]
yetistirilmelerini, siniflandirilmalarini, gorev ve ylikiimliiliiklerini, terfi ve taltifleri ile her tiirlii
ozlik haklarin1 diizenleyen kanundur. Kanun’un ilgili kisimlarinda kaynak ve yetistirme,
smiflandirma, meslek gruplari, atamalar, yiikiimliiliikler, izinler, mali ve sosyal haklar, éduller,
terfiler, performans degerlendirme ve ayirma/ayrilma islemleri diizenlenmistir. 926 S.K. askeri
orgiit baglaminda IKY sisteminin ana catis1 iken, Kanun’a bagl cikarilan alt mevzuat
(Yonetmelik ve Yonergeler) her bir islevin uygulama esaslarin1 diizenlemektedir. Yukaridaki
tabloda Kanun’lardan sonra siralanan Yonetmelik’ler 926 S.K. ile ana esaslar1 diizenlenmis
IKY uygulamalarni 6zetlemektedir. Kanun ve bahse konu alt mevzuat ile diizenlenen IKY ana

ve alt esaslar1 askeri drgiit baglaminda IK'Y ana ve alt islevlerini olusturmaktadir. Bu kapsamda
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ana kaynagmi 926 S.K.’dan alan ve Yonetmelikler ile diizenlenen IKY islevleri askeri

baglamda Tablo 6’da sunuldugu sekilde 6zetlenebilir:

Tablo 6: Askeri Orgiit Ana ve Alt iK islevleri
1. Insan Giicii Ihtiyacimin Tespiti
Kuvvet Yapilanmasi
Insan Giicii Planlamas:
Kadrolama
Yapisal kontrol
2. Temin
Temin Stratejisi
Tanmtim
C. | Secim ve Siniflandirma
3. Egitim ve Yetistirme (Ferdi Egitim)
a. | Orgiin Egitim
Mesleki Egitim
Ozel Beceriler
4. Istihdam
Hizmet Suresi
Atama
Performans Degerlendirme
Disiplin ve Motivasyon
Emniyet ve Kaza Onleme
Mesleki Geligim ve Terfi
5. Ucret ve Sosyal Politika
Ucret
Sosyal Glivenlik
Sosyal Destek
6. Ayirma ve Ayrilma
Istekle Ayrilma
Zorunlu Ayrilma
Olum-Maluliyet
C. | Emekli Yagam
Kaynak: Ana ve alt mevzuattan istifade edilerek yazar tarafindan olusturulmustur.
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Bu bolimiin ilk kisminda tartisilan 1KY islevleri ile askeri orgiit baglamindaki IKY islevleri
arasinda birtakim farkliliklarin oldugu ilk bakista gorllebilmektedir. IKY islevi olarak
tanimlanan “Is Analizi”, askeri orgiit baglaminda dogrudan ifade edilmemistir. “Is Analizi”
ifadesine 926 S.K. ve iliskili mevzuatta da rastlanmamistir. Orgiitlerde diger biitiin insan
kaynaklar1 ydnetimi faaliyetlerinin baslangic noktasmi ve temelini olusturan “Is Analizi’nin
askeri orgiit baglaminda ifade olarak yer almamasinin temel sebebi isleve iliskin uygulamalarin
“Insangiicii Ihtiyacinin Tespiti” islevi ile birlikte yiiriitiiliiyor olmasidir. Is gereklerinin ortaya
konulmas siireci ile sonuglanan “Is Analizi” siireci askeri 6rgiit baglaminda “Kadrolama” ve
“Yapisal Kontrol” sureci dahilinde yarattilmektedir. “Kadrolama” bir yanda orgiitsel yapinin
(teskilatin) olusturulmasi, diger yanda yapiya iligkin ihtiyaglarin (malzeme ve personel
ihtiyaglar1) belirlenmesini icermektedir. “Is Analizi” siireci sonunda tanimlanan islerin igerigi,

isgiicii gereklilikleri ve is ortamu ile ilgili bilgiler askeri 6rgiit baglaminda “Kadrolama” sureci
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ciktilaridir. Siireg aym1 zamanda uygulanan “Yapisal kontrol”ler ile siirekli olarak

degerlendirilmekte, “Is Analizi” siirecinde oldugu gibi giincellenmektedir.

“Insan Kaynaklar1 Planmas1” ile “Insangiicii Ihtiyacinin Tespiti” islevleri onemli lgiide benzer
uygulamalar igermektedir. Ayni sekilde askeri 6rgiit baglaminda “Temin” olarak adlandirilan
islev ile “Personel Temini ve Seg¢imi” arasinda kuruma 6zgii uygulamalar disinda onemli
farkliliklar bulunmamaktadir. Cogunlukla 0zel sektor orgitlerde ayr bir islev olarak yiirGtulen
“Oryantasyon” ise askeri orgiit baglaminda ayn1 zamanda “Egitim ve Gelistirme” basligini da
icine alan “Yetistirme ve Gelistirme”nin bir pargasidir. Askeri 6rgiit baglaminda yliriitiilen
orgiin egitimler (Harp okullari, Ensitiitiiler, Astsubay okullar1 ve benzeri askeri okullar) Caforio

(2006) tarafindan “oryantasyon” siirecinin parcasi olarak ifade edilmektedir.

Biinyesinde hizmet siiresi, atama, performans degerlendirme, disiplin ve motivasyon, emniyet
ve kaza 6nleme, mesleki gelisim ve terfi gibi farkli uygulamalar1 barindiran “Istihdam” islevi
askeri Orgiit baglamidaki ana IKY islevi olarak goriilmektedir. Ozel Sektor IKY islevleri ile
mukayese edildiginde, bu basligin ayn1 anda “Kariyer Planlama” ve “Performans Degerleme”
gibi iki ana baghig biinyesinde barindirdig1 gériilmektedir.Igerik itibariyle “Mesleki gelisim,
terfi, hizmet slresi ve atama” isletmelerdeki “Kariyer Planlama” ile, “Performans
Degerlendirme” ise “Performans Degerleme” ile ayn1 konular1 igermektedir. Ote yandan askeri
orgutteki “Disiplin ve motivasyon” 6zel sektor 6rgiitlerde “Calisma Iliskileri”ne, “Emniyet ve

Kaza 6nleme” ise “Calisan Saglig1 ve Emniyeti’ne yakin durmaktadir.

Askeri Orgit baglaminda ana IK islevlerinden biri olan “Ucret ve Sosyal Politika” 6zel sektor
orgiitte “Ucret Yonetimi” ile beraber degerlendirilebilir. Ancak bu grup icindeki “Sosyal
Giivenlik” ve “Sosyal Destek” alt islevleri 0zel sektdr orgitlerdeki “Calisan Saghgi ve
Giivenligi” kapsami ile daha fazla iliskilidir. Ote yandan meslekten ayirma ve ayrilma
esaslarinin diizenlendigi “Ayirma ve Ayrilma” ana ve alt islevleri 6zel sektor orgiitte kismen

“Caligma iligkileri” ile benzerlik gosterir.

Ozel sektor ve askeri orgiitler arasindaki yapisal farkliliklarin IKY islev ve uygulamalarinda da
kismi dl¢lide degisiklik ile sonuglandigr goriilmektedir. Askeri Orgiit baglaminda yer alan
“Ayirma ve Ayrilma” ve “Istihdam” ana islevlerinin 6zel sektor baglaminda dogrudan karsilig
yer almazken, uygulamaya doniik igerik agisindan eslesebildigi islevler bulunmaktadir. Kuruma
Ozgii isleyis sebebiyle ayr1 baslikta degerlendirilen islevler olsa da, her iki baglamdaki islevlerin

onemli Olglide benzerlik gosterdigi sdylenebilir. Sekil 2’de karsilastirmali olarak sunulan
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farkliliklar, tez arastirma sorusunun tartisildigi kisimda da belirtildigi gibi IKY &6lgme ve

degerlendirmede dogrudan Ozel sektor Orgutler icin uygulamalarin takip edilmesini

engellemekte, askeri Orgiite 6zgu model gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir.

Sekil 2: Askeri ve Ozel Sektor Orgiit iKY islevleri Arasindaki Benzerlik ve Farklihklar

insan Guicli ihtiyacinin Tespiti

Kuvvet Yapilanmasi

is Analizi

insan Giicii Planlamasi

Kadrolama

Yapisal kontrol

insan Kaynaklari Planlamasi

Temin

Temin Stratejisi

Tanitim

Secimve Siniflandirma

Egitim ve Yetistirme

Orgiin Egitim

Mesleki Egitim

Ozel Beceriler

istihdam

Egitim ve Gelistirme

Hizmet Saresi

Atama

Performans Dederlendirme

Kariyer Planlama

Disiplin ve Motivasyon

Emniyet ve Kaza Onleme

Mesleki Gelisimve Terfi

Performans Degerleme

Ucret ve Sosyal Politika

Ucret

Sosyal Guvenlik

Ucret yonetimi

Sosyal Destek

Ayirma ve Ayriima

istekle Ayrilma

‘,__\_:‘?:‘|

Calisan Sagligi ve Glivenligi

Zorunlu Ayrilma

Oliim-Maluliyet

Emekli Yagam

Calismaiiligkileri

Kaynak: Yazin ve mevzuattan istifade edilerek yazar tarafindan olusturulmustur.

2.2. ORGUTSEL PERFORMANS OLCME VE DEGERLENDIRME

Orgiitsel performans élgtimi, “bir 6rgiitiin kullandig1 kaynaklari, {irettigi {iriinleri ve hizmetleri,
elde ettigi sonuglar takip etmesi i¢in diizenli ve sistematik bigimde veri toplanmasi, bunlarin

analiz edilmesi ve raporlanmasi siireci” olarak tanimlanmaktadir (Wade ve Recardo, 2001:11).
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Yonetim ve o6rgatun alt disiplinleri olarak ifade edilebilecek stratejik yonetim, finans-
muhasebe, orgiitsel davranis, 1KY, iiretim yonetimi ve pazarlama performans: farkli

yaklagimlart kullanarak tanimlamaktadir (Amaratunga ve Baldry, 2002).

Performans temelde deger yaratilmasi (value creation) ile iliskilidir. Nasil deger
yaratilabilecegine iliskin incelemede gbz Oniine alinmasi gereken hususlar bulunmaktadir.
[lkin, &rgiitler arasinda degerin ne oldugu konusunda farklilik vardir, bu agidan deger yaratma
durumsaldir. Ikinci olarak orgiitler degerin hangi boyutlarda incelenmesi gerektigi konusunda
da farklilagir. Porter (1999) tipolojisinden hareketle biiyiime, karlilik ve mesruiyet gibi farkl
boyutlar icin degerler de farklilasir. Uciincii olarak performans ayni zamanda algisal bir
konudur ve paydaslarin beklentileri ile degisiklik gdsterebilir. Son olarak ise, bugunun
varsayimlar ile gelecegin ihtiyaclar1 arasindaki farkin algilanan degerleri etkilemesidir. Bu
sebeple oOrgiitsel performansin Ol¢iimiinde farkli yaklasim ve yontemlerden istifade

edilmektedir (Carton ve Hofer, 2006).

Yazinda performans 6l¢iimiine iligkin farkli tanimlar yer almakla birlikte, yapilan ¢aligmalarda
iki 5nemli sorunsala cevap arandig1 goriilmektedir. ilki, drgiitsel performansin dlgiim kriterleri

nelerdir, digeri ise nasil 6lgiilecegi ile ilgilidir. (Ne Glciilecek? Nasil dlgiilecek?) (Nelly, 1999)

Orgiitsel performans 6l¢iimii, performans gostergeleri aracihigiyla gergeklestirilir. Performans
gostergeleri girdi, ¢ikti, sonug, verimlilik, etkililik ve etkinlik gdstergeleri olmak {izere

Karaaslan (2015:94) tarafindan asagidaki sekillerde tanimlanmaktadir:

Girdi Gostergeleri:Uretilen iiriin ve hizmetlerin hangi kaynaklar kullanilarak
tiretildigine iligkin bilgi veren arag¢lardir.

Cikti gostergeleri:Orgutin irettigi nihai mal ve hizmet miktarina iliskin bilgi
saglar. Cikti gostergeleri belirlenirken ara ¢iktilar degil, sadece nihai ¢iktilar goz
ontine alinir.

Sonug gostergeleri:Uretilen her tirli Griin veya hizmet bireyler ve toplum tizerinde
birtakim etkiler meydana getirir.

Verimlilik Gostergeleri:Belirlenen bir girdi diizeyi ile en yiiksek ¢iktinin elde edilip
edilmedigine iliskin bilgi saglar. Verimlilikte artisin bir Orgutte ¢ikti kalitesi
diigiiriilerek arttirilmasi tehlikesi vardir. Ornegin girdi miktar: sabit iken daha fazla
miktarda ancak daha diisiik kalitede ¢ikti vivetilmesi verimliligi arttirir. Bu nedenle
verimlilik gostergelerinin  kalite gostergeleri ile dengelenerek kullanilmasi
gerekmektedir.
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Etkililik Gostergeleri: Ciktilarin beklenen sonuglara yol agip a¢madigr etkililik
gostergeleri ile dlgiiliir. Belirli bir ¢ikti toplumda istenen sonuclara yol agacak
sekilde kullaniliyorsa bu ¢iktilarin etkili olarak kullanildigi sonucuna varilir.

Etkinlik Gostergeleri: Etkinlik gostergeleri iiretilen mal ve hizmetlerin hatasiz,
vaktinde, belirli standartlara uygun ve kullanicilarin isteklerini karsilayacak sekilde
kullanilip kullanmilmadigint olger. Kalite gostergeleri ile bir hizmetin ne kadar iyi
verine getirildigi olciilebilmesine karsin, bu hizmetlerin toplumda ne gibi sonuglar
meydana getirdigi dlgiilememektedir. O yiizden kalite gostergelerinin tek bagina
kullanilmamasi, sonug gostergeleri ile dengelenmesi gerekir.

2.2.1. Orgiitsel Performans Olcme ve Degerlendirmenin Ge¢misi

Diinyada performans 6lgme ve degerlendirmenin ge¢misi 1890’1 yillara kadar uzanmaktadir.
S6z konusu donemde, makine ve bant iiretimine gegilmesiyle bilimsel yOnetim esaslari
uygulanmaya baslanmis ve yonetim fonksiyonlarindan sonuncusu olan “kontrol” kavrami deger
kazanmistir. Yonetimde kontrol kavraminin bir sonucu olarak performans O6lgme ve
degerlendirme faaliyetleri oncelikle insanlarda ve gelisen teknoloji ile birlikte makinalarda

yayginlagmustir.

Orgiitsel performans 6l¢iimii yazini iki ana dénemde gelisim gostermistir. Ilk dénem klasik
yonetim anlayigin ortaya c¢iktigi 1880’lerin sonlarindan 1980’lere kadarki periyodu igine
almaktadir. Ikinci donem, 1980’lerden giiniimiize kadar uzanmaktadir (Wade ve Recardo,
2001). Ik donemde orgiitler performans 6l¢iimiinii neredeyse tamamen finansal gostergelerle
yuritmektedir. Bu doénemde Kkar, yatirnmin getirisi (ROI) ve verimlilik temel finansal
gostergeler olarak esas alinmistir. 1920’lerde ve 1930’larda Taylor’'un zaman g¢aligmalar1 ve
Gilberth’in zaman ve hareket caligmalar1 sayisal performans verisi olarak kullanilmistir. Her
tiir ¢alisanin maksimum verimlilige ulagmas1 gerektigini savunan bu hareket en ideal akim
olarak tanimlanmistir. 1940 ve 1950’lerde Shewart, Deming, Juran ve Feigenbaum tarafindan
gelistirilen stratejiler iiriin hatalaria odaklanmistir. Uriin hatalarini asgari diizeye indirmek i¢in
kullanilan istatistiksel teknikler sayisal veri toplanmasin1 gerekli kilmistir. Kiiresel pazardaki
degisimlere paralel olarak 1980’lerin sonlarinda ikinci donem baglamistir. Kiiresellesme, is ve
siireclerin karmasiklagmasi, teknolojik ilerlemeler, orgiitlerin cografik dagilimi performans

0lgme yaklasimlarini daha sistemli hale getirmeye zorlamistir (Calik, 2003:7-8).

Bu donemde finansal gostergelerin kisa vadeli hedeflere odaklandigi ve dar bir bakis agist
sundugu goriilerek bu gostergelerin yeterli olmadigi fark edilmis, ayni donemde {iretim

teknolojilerinde yasanan degisimlerle (CIM [Bilgisayar Entegreli Uretim], FMS [Esnek Uretim
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Sistemi], JIT[Tam zamaninda Uretim], TQM [Toplam Kalite Yonetimi] vb.) klasik performans
ol¢iim sistemlerinin degistirilmesi gerektigi anlasilmistir (Ghalayini ve Noble, 1996).

1990’11 yillardan itibaren gelisen teknoloji ve 6zellikle hizmet sektoriindeki artis ile birlikte
finansal gostergelerin performans Olglimiinde tek Olgiit olarak kullanilamayacagi fikri
yayginlasmis ve isletmeler finansal olmayan ancak organizasyonun etkinligine/etkililigine
olumlu katki saglayan dlgiitlerin tespiti arayisina girmislerdir. Bu donemde, ortaya ¢ikan toplam
kalite yoOnetimi, six sigma ve yalin yoOnetim g¢aligmalarinin temel gerekcesini bu arayis

olusturmaktadir.

Bazi arastirmacilarca klasik donem olarak adlandirilan ilk doneme iligskin tecriibeler,
performansin Ol¢iilmesinde finansal olmayan ve soyut olarak adlandirilabilecek olgilimler
gelistirilmesine yol agmistir. Soyut dl¢iimler, ¢alisma hayatinin daha ¢ok davranissal yonlerine
odaklanmis, is géren memnuniyeti, iletisim, orgiitsel baglilik ve aidiyet gibi 6l¢iilmesi nispeten
zor kavramlarin orgiitsel performans 6l¢iimiinde goz Ontine alinmasi ile sonuglanmistir (Stone,

1996).
2.2.2. Dengeli Performans Kart1 Yontemi

Halen c¢ok sayida isletme ve kamu kurumu tarafindan kullanilan ve finansal olmayan
gostergeleri de dikkate alan “Dengeli Performans Karti Yontemi” 1990°1li yillarda ortaya
cikmistir. Kaplan ve Norton (1995) tarafindan gelistirilen bu yontem, organizasyonun
basarisinin degerlendirilmesinde yalnizca hissedarlarin ya da sahiplerin memnuniyetini degil
ayni zamanda ¢alisanlarin, yoneticilerin ve 6zellikle miisterilerin memnuniyetlerini de dikkate

almaktadir.

“Dengeli Performans Kartt Yontemi”nin bu derece popiilerlik kazanmasinin esas gerekgesi,
organizasyonun stratejisi ve stratejik hedefleri ile biitlinlesik bir degerlendirme sistemini
ongormesidir. Dolayisiyla hedeften geriye dogru neyin, nasil ve hangi ol¢iitler kullanilarak
Olciilebileceginin tespiti kolaydir. Stratejik planlama, bugiin yalnizca askeri organizasyonlarin
degil ayn1 zamanda 6zel sektor érgutlerin de siklikla istifade ettigi bir kavramdir. Ozel sektor
orgutler stratejik hedeflerine dogru ilerler iken hangi hususlar1 6lgmeleri gerektigini belirtilen
ybntem ile sistematik ve algoritmik sekilde gerceklestirebilmektedir. Bu agidan strateji
kavraminin ¢ikis kaynaklarindan biri olan askeri yonetim uygulamalarinda da “Dengeli
Performans  Karti  Yontemi”nin  kullanilmasinin ~ basarili  sonu¢  verebilecegi

degerlendirilmektedir.
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Utkutug (2008) Dengeli Performans Kart1 Yonteminin; misyon, degerler, vizyon, strateji ve
hedefler iizerine insa edildigini (Ne Olcllecek?), belirlenen stratejinin (yol haritasinin)
ongoriilen hedefler ve amaglar ile biitlinlestirilerek o6l¢iim kartina dontstiiriildiigiing,
olcimlerin periyodik yapilarak bilgi sistemlerinden istifade ile muhafaza edildigini, 6l¢cim
sonuglart ile hedeflerin yazilim {izerinden mukayese edilerek orgiitsel performansin ortaya

konuldugunu ifade etmektedir.

Sekil 3 :Dengeli Performans Kart1 Yontemi

Stratejik Etki Esasli Performans Olgciimu

{Dengeli Performans Karti Yéntemi)
(Kaplan ve Norton ,1995:35)

Misyan

(Var nedenimil)

| Dederler |

{Bizum LAl anemli clanar

Vizyan
|CHmak istedigimiz)

| Strate)i
|G \ugl

| S-trfbeji Hari1a.:|_ I

Dengell Glgim Karti
[ Gz Gimbiime e Odalllama)

[Fapmami Gadakinlen

| Hedefler ve Tegebbisler |

] Kigisel Amaclar |
Benim Yapmam Garekenkes)
........ _ Stratejik Sonuclar

&7 Missadar T Yoewtich ; Gabgan S migter
memnnyEl e memnuniyeti e mEmnunbeti o “__ Memnaneti

Kaynak:Kaplan ve Norton (1995:35)

2.2.3. Askeri Orgiit Baglaminda Orgiitsel Performans Olgme ve Degerlendirme

Yazinda performans 6lgme ve degerlendirme kavrami bireysel, grup ve orgitsel performans
Olcimi olarak ii¢ diizeyde tamimlanmaktadir (Wade ve Recardo, 2001). Askeri Orgit
baglaminda performans 6lgme ve degerlendirme sistemleri, kanunlar ile verilmis gorevlerin
standartlara uygun olarak yiiriitiiliip yiiriitilmedigi anlayisi1 iizerine kuruludur. Bu anlayis
Ozellikle birlik seviyesinde yapilan 6lgme ve degerlendirme faaliyetleriyle somut bicim
almaktadir. Akademik yazinda ifade edilen analiz dlizeyleri, biiyiik capli bir 6rgut olarak askeri
orgutler icin de gecerlidir.

Bireysel performans Olciim siireci ve uygulama esaslari, 926 Sayili Personel Kanunu ve
Subay/Astsubay Sicil Yonetmelikleri ile tanimlanmaktadir. Bu mevzuatta, bireysel
performansin degerlendirilmesine iligkin; periyotlar, oOlciitler, degerlendirici makamlar,

degerlendirilenler, degerlendirme esaslari belirtilmektedir.
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Grup performans Olcimu birlik, karargah ve kurumlara yonelik yapilan denetleme ve
degerlendirme faaliyetleri ile yiritiilmektedir. Faaliyetlerin icrasindan, 6nemli oranda askeri
stratejik karargah bunyesinde bulunan ve farkli adlarla anilan denetleme baskanliklar
sorumludur. Birlik performansinin 6l¢iimii, 6ncesinde manevra ve tatbikatlar ile ylriitiilmekte
iken, I¢ Hizmet Y&netmeligi'nin yiiriirlige girmesi ile (Md.258-262) sistemli, planli ve

periyodik bir degerlendirme siireci uygulanmaya baglanmistir.

Herhangi bir organizasyonda performans 6l¢me ve degerlendirmenin {igiincii diizeyi 0rgutsel
performans olcimudir. Orgitsel diizeyde performans 6lglimi askeri baglamda stratejik
karargah uygulama ve faaliyetlerinin degerlendirilmesi anlamini tasimaktadir. Ozel sektor
orgutler, orgitsel performans 6lgiimlerini, iki dizeyde vyiriutmektedir. ilk diizey ana
departmanlar/fonksiyonlar, digeri ise kurumsal, diger deyisle biitlinlesik drgutsel diizeydir. Kar
amach bir 6rgitiin ana boéliimleri; finans, muhasebe, satig, pazarlama ve tiretim olarak ifade
edilebilir. Askeri orgiit baglaminda ise s6z konusu fonksiyonel bdlimleme genel olarak;
Personel, Istihbarat, Harekat ve Lojistik olarak ifade edilmektedir. Dolayisiyla orgitsel
performans oOlcumlerinin fonksiyonel alanlar esas alinarak uygulanmasi ve sonrasinda

biitlinlesik orgiitsel 6lgme ve degerlendirmeye gidilmesi gerekmektedir.

Performans Kart1 yonteminde takip edilen asamalar dikkate alinarak 6rgutsel performans élgme
ve degerlendirmeye iliskin ABD’de vyiiriitiilen bir calismada?® askeri 6rgiit icin asamalar Sekil-

4’deki gibi tesis edilmistir.

1 Department of Defence “The Army Strategic Planning Guidance 2006-2023”. https://www:.hsdl.org/?view&did=443218 (En son ulasildig1
tarih:01 Nisan 2018)
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Sekil 4: Askeri Baglamda Orgiitsel Performans Olcme ve Degerlendirme

Orgiitsel Performans Olgme ve Degerlendirme

Misyon
(Varlik sebebim)

Degerler
(Bizim igin énemli olanlar)

Vizyon

(Olmak istedigimiz yer)

| Strateji |
{Oyun planimiz)

| Strateji Haritasi |
(Stratejiyi aktarmak)

| Dengeli Olglim Karti ‘

(Olgiimleme ve Odaklama)

| Hedefler |
(Fonksiyonel Hedef ve Amaclar)

Bigiim Kriterleri
(Fonksiyonel Hedef ve Amaglanma Ulagmak icin Olgiim Kriterleri)

Kaynak: Yazar tarafindan “The Army Strategic Planning Guidance 2006-2023” dokiimanindan istifade edilerek olugturulmustur.

Sekil-4’de asamalar1 sunulan siirece benzer sekilde askeri baglam misyonu kaynagini Anayasa
ve Kanun’lar ile “Tevdi edilmis gorevier ”den, almaktadir. Misyon ifadesi “Etkin, Caydirici ve
Saygin Kuvvet” olarak belirlenmistir. Orgiitsel degerler Ii¢ Hizmet Kanun ve Yonetmeligi’nde
belirtilmekte, vizyon ise Milli Glvenlik Siyaset Belgesi’nde (MGSB) 0zetlenmektedir. Askeri
baglam ana stratejisi Tiirkiye Milli Askeri Stratejisi (TUMAS) adl1 dokiimanda ifade edilmekte,
s6z konusu ana stratejinin takibinde kullanilan konsept ve doktrinler, TUMAS ile belirlenmis
ana stratejinin, fonksiyonel bazda nasil desteklenecegini ortaya koymaktadir. Konsept,
vizyonda belirtilen hedefe nasil ulagilacagini ortaya koyan fikir, diislince veya varsayimlardir.
Doktrin ise, hedefin elde edilmesinde, giiciin kullanilmasinda rehberlik eden, baglayici olmakla
beraber, uygulamada inisiyatife imkan veren temel prensiplerdir. Buna gore, vizyon; kurumun
gelecege iligkin hedefini (hayalini), konsept; kurumun bu hedefe orta/uzun vadede neleri nasil
yaparak ulasilacagina iligkin diisiinceleri ortaya koymaktadir. Her bir fonksiyon alanina iliskin
ana konseptler (Personel Konsepti, Lojistik Konsepti, Harekat Kosepti vb.), TUMAS’1

destekleyen strateji haritalari niteligindedir.

Dengeli 6l¢iim karti, konsept ve doktrin dahilinde strateji haritasinda belirlenen hususlarin
Ol¢iime dontistliriildiigii asama olarak ifade edilmektedir. Bu asamada Personel, Harekat,
Lojistik ve Istihbarat gibi ana fonksiyonel alanlara yonelik alt konseptlerde hedeflerin
belirlenmesi ve bu hedeflerin uygun olgtim Kkriterlerine doniistiiriilmesi beklenmektedir.

Halihazirda, kavramsal olarak olusturulmus bu modelin uygulamaya doniistiiriilmesi
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calismalarina devam edilmektedir. Bu ¢alismanin 6zellikle “Personel Yonetimi” fonksiyon
alaninin  karnesinin olusturulmasinda devam eden c¢alismalara destek saglayacagi

degerlendirilmektedir.

Bu tez calismasinin temel arastirma sorusu Askeri baglamda IKY Performansinin 6lgme ve
degerlendirmesinin belirlenmesine iligkindir. YOntem olarak ise, Becker vd. (2001) tarafindan
onerilen IK Karnesi (HR Scorecard) esas almmustir. IK Karnesi, Dengeli Performans Karti
Yéntemi esas alinarak gelistirilmis bir yontemdir. Bu acidan, askeri baglamda IKY
Performansinin 6lgme ve degerlendirmesinin modellenmesi, her iki yontemin birlikte
uygulanmasin1 gerektirmektedir. Dengeli Performans Karti Yontemi esas alinarak askeri
baglam igin gelistirilen orgiitsel performans &l¢iim modeli, IKY performans olgme ve
degerlendirme modelinin girdisini olusturmaktadir. Becker vd. (2001) tarafindan &nerilen 1K
Karnesi’nin ilk asamasi, bu hususu destekler sekilde, orgiit stratejisinin ortaya konulmasi ile
baslamaktadir. IK Karnesi’nin ikinci asamasinda drgiitsel stratejinin, Dengeli Performans Kart:
Yontemi’nde oldugu gibi strateji haritasina doniistiiriilmesi gerektigi, sonrasinda ise hedefler
ve hedeflere ulasmada kullanilacak 6lgiitlerin tespiti siralanmaktadir. Askeri baglamda 1K
Karnesi olusturulmasina odaklanan yontem boélimdinde, her iki yontem (Dengeli Performans

Kart1 Yéntemi, IK Karnesi) esas alarak olusturulan siire¢ ayrintili olarak ifade edilmistir.
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2.3. IKY-ORGUTSEL PERFORMANS ARASINDAKI iLISKi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin stratejik boyutu iizerine yapilan arastirmalar 1980°li yillarda
giindeme gelmeye baslamis ve zamanla giderek yayginlasmistir. Klasik personel yonetimi
yaklasimmdan modern IK uygulamalarina yonelis ve anilan dénemde stratejik ydnetim
yazininda artis SIKY calismalaria baslanilmasinin ana gerekgelerini olusturmaktadir. Yazinda
SIKY farkli arastirmacilarca degisik sekilde tanimlanmaktadir. Yapilan arastirmalarin
¢ogunlugu, SIKY ’nin IKY den ayrilan yoniinii, IKY uygulamalari ile drgiit stratejisi ve drgiitsel
performans arasindaki iliski olarak ifade etmektedir. Ulrich (1997:89) SIKY’ni “IKY
uygulamalariin orgiit stratejileri ile iligkilendirilmesi siireci olarak” tanimlamaktadir. Bir
bagka tamma goére “Stratejik IKY orgiitiin ekonomik ve sosyal performansimni artimak
maksadiyla bibirleri ile uyumlu IK uygulama ve politikalarmin yapilandirilmasi”dir (Wood,
1999). Rekabet avantajin1 merkez alan bir baska tanimda ise “Calisanlar vasitasiyla rekabet
avantaji saglamak icin IK sisteminin dizayn edilmesi” olarak belirtilmektedir”
(Guirbiiz,2013:66). Yakin zamanda gelistirilen tanimlardan yola ¢ikarak SIKY nin ii¢ temel
varsayim {izerine hareket ettigi belirtilmektedir. Ilk varsayima gore, “SIKYY 6rgiitiin rekabet
avantaji elde edebilmesinde &nemli bir unsurdur.” Ikinci olarak “SIKY, orgiit hedef ve
stratejileri ile IKY uygulamalarinin uyumlandirilmasidir”. Son varsayima gore ise “SIKY ’nin
nihai amaci, orgiitsel performansi artirmaktir.” Yazinda SIKY iliskili calismalarin 6nemli bir
kisminin her ti¢ varsayimi destekler sekilde yiriitildiguni soylemek mumkindir. Ancak
yapilan c¢aligmalarin 6énemli bir kismi, bu tez caligmasimnin da sorusu ile iligkili oOrgiitsel

performans-iKY uygulamalari iizerine yogunlasmaktadir.

Halihazirda IKY fiizerine yiiriitiilen calismalarin 6nemli bir kismini teskil eden SIKY
konusunun, yakin zamandaki bu c¢abaya ragmen saglam kuramsal temeller iizerine
oturtuldugunu sdylemek giictiir. Zira hala SIKY’nin kuramsal temelleri iizerine tartismalar
devam etmektedir. Orgiit kuramlarindan da istifade ile gelistirilen ve &nerilen degisik
yaklagimlar bu maksatla atilan adimlar arasinda sayilmaktadir. A¢ik sistem kurami, kurumsal
kuram (Eisenhardt, 1988), kosulbagimlilik kuram1 (Donaldson, 1999), vekalet kuram1 (Jensen
ve Meckling, 1976), islem maliyeti kurami (Jones, 1984), kaynaklara dayal1 yonetim (Miles ve
Snow, 1984) , kaynak bagimlilik kurami (Pfeffer ve Cohen, 1984) sosyal sermaye kurami gibi

kuramlardan SIK'Y ’nin kuramsal altyapisinin olusturulmasinda istifade edilmektedir.

Yazinda IKY uygulamalar1 ve orgiitsel performans arasindaki iliskiyi inceleyen iki arastirma

akimindan bahsedilmektedir. Ilkine gore, miinferit IKY uygulamalar1 veya kendi i¢inde uyumlu
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IKY sistemleri ile rgiitsel performans arasinda dogrudan bir iligki vardir. Bu arastirma akimi
ile ilgili olarak “Evrensellik Yaklasimi (Universalistic)”, “Durumsal Yaklasim (Contingency)”
ve “Konfigiirasyonel Yaklasim (Configurational)” olmak iizere baslica ii¢ yaklasim ortaya
ctkmistir. Ikincisine gore ise, IKY uygulamalarmimn ve/veya IKY sistemlerinin orgiit
performansin1 dolayli olarak etkiledigi savunulmaktadir. IKY uygulamalar1 ve/veya 1KY
sistemleri insan sermayesi ya da calisan davraniglarinin aracilifiyla orgiitsel performansi
etkilemektedir. Bu acidan, dolayli model, IKY uygulamalar1 ve 6rgiit performansi arasinda
araci degiskenler oldugunu varsaymaktadir. Bu yaklasim “Baglamsal Bakis A¢is1 (Contextual)”
olarak adlandiriimaktadir (Ozutku, 2010). Bu kapsamda her bir yaklasim i¢in, esas aldig1 orgiit
kurami/kuramlari, temel varsayimlari, analiz diizeyleri ve yoneltilen elestirilere muteakip

kisimlarda ayrintilariyla yer verilmistir.
2.3.1. Evrensellik Yaklasimi

Evrensellik yaklasimi, bagimsiz degisken (IKY uygulamalari) ve bagimli degisken (Orgiitsel
Performans) arasinda dogrudan bir iligki oldugu varsayimini savunmaktadir. Bu gruba giren
baz1 arastirmacilar, tek ya da birden fazla IK'Y uygulamasi ve bu uygulamalarin performans
iizerindeki, digerleri ise en iyi IKY uygulama paketinin performans iizerindeki etkilerini
incelemistir (Panayotopulou ve Papalexandris, 2004). Bu yaklasimin dayandigi temel Orgiit

kuramlar: islem maliyeti kurami ve vekalet kurami olarak belirtilmektedir (Alcazar vd., 2005).

Bugiine kadar evrensel IKY uygulamalarinin tespiti konusunda birgok arastirmacinin hem
kavramsal hem de ampirik caligmalar yiiriittiigli goriilmektedir. Ancak, ¢alisma sonuglarina
bakarak yazinda ortak “En iyi IKY Uygulamalar1 Listesi” olusturulabildigini ve bu konuda
anlagmaya varilabildigini sdylemek giictlir. Hatta, ayni arastirmacinin farkli dénemlerde
yiriittigli ¢alismalarda bu listenin degisiklik gosterdigi de goriilmiistiir (Pfeffer,1994; Pfeffer,
1998). Yazinda digerlerine nazaran fazlasiyla atif alan caligmalar arasinda Pfeffer (1998),
Delery ve Doty (1996), Delenay ve Huselid (1996) ve Geringer (2002) yer almaktadir. Pfeffer
(1994) ilk caligmasinda 16 adet olarak belirledigi en iyi uygulamalar listesini, miiteakip
calismasinda 7’ye indirmis ve yeni listede “Is giivencesi”, “Personelin secici bir bicimde ise
alimmas1”, “Kendi kendini yoneten takimlar ve merkezi olmayan karar verme”, “Orgiitsel
performansa dayali yliksek iicretlendirme”, “kapsamli yetistirme”, “statii farkliliklarim
azaltma” ve “orgiit iginde bilgi paylasimi” uygulamalarina yer vermistir. Delery ve Doty

(1996), kismen benzer yedi uygulamadan bahsetmektedir. “Orgiit ici kariyer firsatlar”,

“Yetistirme sistemi”, “Performans Ol¢iimleri”, “Kar paylasimi”, “Is giivencesi”, “Goriis
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bildirme mekanizmas1” ve “is tanimi1” listede yer verilen IKY uygulamalaridir. Delenay ve
Huselid (1996), kendi listelerinde “Kadrolama”, “Yetistirme” “Tesvik Edici Ucretlendirme”,
“Sikayet Mekanizmas1”, “Merkezi Olmayan Karar Verme”, “Orgiit ici Emek Pazar1” ve “Dikey
Hiyerarsi” uygulamalarin savunmustur. Ote yandan Geringer vd. (2002) ise “Insan Kaynagini
Bulma ve Seg¢me”, “Yetistirme”, “Performans Degerleme” “Odemeler”, “Liderlik” ve
“Iletisim” basliklar1 altinda alt: uygulama iizerinde durmustur. Ortak bir IKY uygulamalari
listesi olusturulamamis olmasi, yapilan caligmalarda benzerliklerin bulunmadigi anlamini
tasimamaktadir. Ozellikle “Personel Se¢imi”, “Yetistirme”, “Is giivencesi” ve “Ucretlendirme”

uygulamalarinin yapilan ¢alismalarda 6n plana ¢giktigini1 séylemek mimkuindr.
2.3.2. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagimi, iKY’ nin 6rgiit performansi {izerindeki etkisinde 6rgiit stratejisinin
aracilik ettigini savunur. IKY uygulamalarmin isletme stratejisi ile uyumu bu yaklasima gore
dikey uyum olarak ifade edilir ve performans agisindan zorunluluk olarak degerlendirilir (Truss,
2001). Etkililik i¢in, IK uygulama ve politikalarinmn &rgiitiin diger 6zellikleri ile uyumlu/tutarl
olmasi gereklidir (Armstrong, 2008).

Yaklasim, bagimli degisken (orgiitsel performans) ile bagimsiz degiskenler (IKY uygulamalar1)
arasindaki dogrusal iliskiyi reddetmekte ve karsilikli etkilesime dayanan bir model

onermektedir (Alcazar vd.,2005).

Durumsallik yaklagiminin ortaya ¢ikis ve gelisiminde 6zellikle davranissal teori ve kaynaklara
dayali yonetim anlayisinin etken oldugu ifade edilmektedir. Davranigsal teori agisindan
isletmenin basariya ulasmasinda ihtiya¢ duyulan isgoren davranislar1 IKY uygulamalar ile
yonlendirilebilir ve basariya ulasir. Ote yandan belirtilen iki kuramin yani sira durumsallik
yaklagiminin agiklanmasinda, kurumsal kuram, islem maliyeti kurami, sosyal sermaye kurami

ve kaynak bagimlilik kuramlarindan da istifade edildigi belirtilmektedir (Alcazar vd., 2005).

Evrenselci yaklagima nazaran daha gercek¢i oldugu ifade edilen durumsallik yaklasimina

yonelitilen elestiri dikey uyumun yami sira yatay uyumu dikkate almamasidir (Armstrong,
2008).

2.3.3. Konfigiirasyonel (Bicimsel) Yaklasim

Konfigiirasyonel yaklasimi nceki yaklasimlardan ayiran en temel fark iKY uygulamalar ile

orgiitsel performans arasindaki iliskide hem dikey (isletme stratejisi ile uyum) hem de yatay
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(IKY uygulamalarmin birbirleri ile) uyumu dikkate almasidir. Orgiitiin IKY uygulamalarimin
orgiitsel performansi artirabilmesi i¢in hem kendi i¢inde tutarli ve uyumlu olmasi hem de genel

oOrgiit stratejisi ile uyumlu olmasi gerekmektedir (Armstrong, 2008).

Konfigiirasyonel yaklasim IKY’nin orgiitsel performansa etkisinin tanimlanmasinda 1KY
uygulamalari arasindaki sinerjik etkiye odaklanmaktadir. Bu agidan 6rgiit icin ideal IK sistemi
birden fazla alternatif uygulamalarin bir araya getirilebilecegi sinirsiz sayida konfigiirasyondan
olusabilir. S6z konusu konfigiirasyonlar igletme ihtiyaglarina gore degisiklik gosterebildiginden
orgiitler arasinda degisebilir. Bu yaklagima gore her orgiit, kendi i¢sel ve dissal kosullarina gore
ideal IKY yonetim modelini olusturmalidir. Olusturulan modelin performans iizerindeki
etkisinin orgiitler arasinda farklilasmas1 beklenmektedir. Ayni zamanda farkli 1KY
uygulamalart arasindaki misterekliklerin farkli etki olusturabilmesi sebebiyle, dikey ve yatay
uyumla biitlinlesmis bu yapimin oOrgiitsel performans ile iliskisinde dogrusallifin ortadan
kalktig1 ifade edilen bir baska husustur. Bir bagka deyisle, evrenselci ve durumsallik
yaklasimlarinda, IKY uygulamalari-Orgiitsel performans arasindaki iliskide s6z konusu olan

dogrusalligin, bu yaklasim i¢in gegerli olmadigi1 sdylenmektedir (Alcazar vd., 2005).

Konfigiirasyonel yaklasimin kuramsal temellerine bakildiginda, durumsallik yaklagiminda
oldugu gibi yine davranigsal teori ve kaynaklara dayali yonetimin esas alindig1 goriilmektedir.
Yaklasimda bilhassa biitiinli olusturan parcalarin ayri ayr etkilerinden daha biiyiik bir etki
yaratacagini aciklayan “sinerji” kavramina atfettigi 6nem ile agik sistem kuramindan da 6nemli
derecede etkilendigini sdylemek miimkiindiir. ilave olarak, islem maliyet kurami ve insan

sermayesi kuramlarindan da etkilendigi farkli kaynaklarda belirtilmektedir (Alcazar vd., 2005).

Ozellikle Evrensellik ve kismen Durumsallik yaklasimlarina gore daha detayli bir bakis agisi
sunan Konfiglirasyonel yaklasima yoneltilen elestiriler genelde ampirik uygulama ve
gelisimine yoneliktir. Ayn1 anda hem yatay hem de dikey uyumu dikkate almasi, bu durumun
karmasik etkilesimleri (sinerjik etki gibi) igermesi sebebiyle yazinda siklikla kullanilan ampirik
yontemlerin bu yaklasimda kullanilmasini sinirlamaktadir. Bu yaklagima yonelik ampirik
kanitlarin olusturulmasinda daha ziyade tanimlayici istatistikler ile kiimeleme ve faktor

analizlerinden istifade edildigi belirtilmektedir (Alcazar vd.,2005).
2.3.4. Baglamsal Yaklasim

Bazi aragtirmacilarca (Giirbiiz, 2013; Tiiziiner, 2014) bi¢cimlendirme yaklagimi i¢inde ya da

“Uyumluluk baglaminda” degerlendirilen bu yaklasim, Alcazar vd. (2005) ve Brewster (1999)
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gibi baskalar1 tarafindan ayr1 bir bakis agis1 olarak ifade edilmektedir. IKY uygulamalari-
orgiitsel performans arasindaki iligkiye olduk¢a genis ve farkli bir bakis acist getirmesi,
Konfigiirasyonel (bigimlendirme) yaklasimdan ayrilan yonlerinin olmasi ve kullandigi
varsayimlar itibari ile de farkliliklar igcermesi sebebiyle bu yaklasimin ayr1 bir baslikta ifade

edilebilecegi degerlendirilmis ve burada aciklanmustir.

Baglamsal yaklasim bakis agis1 Stratejik IKY ye bakista énemli bir paradigmal degisim olarak
degerlendirilmektedir. Onceki yaklagimlardan farkli olaraki baglamsal yaklagim tanimlayici ve
kiiresel olarak agiklayici yeni ve genis bir model 6nermektedir. Bu modelin farkli cografi ve
endiistriyel baglamlar i¢cinde barindiran degisik ¢evrelerde uygulanabilecegi belirtilmektedir.
Bu yaklagimin ortaya ¢ikisinda 6zellikle PwC (Price Waterhouse Cranfield) projesini yliriiten
arastirmacilarin dnemli etkisi vardir. Bu yaklasimin esas katkisinin, “Stratejik IK'Y sistemi ile
baglam” arasindaki iliskinin yeniden degerlendirilmesi olarak ifade edilmektedir. Durumsallik
yaklasiminda orgiit stratejisi ile IKY uygulamalar1 arasindaki iliski, bu yaklasimda farkl1 bir
boyut almaktadir. Orgiit stratejilerinin IKY disinda hem i¢ ¢evre hem de dis cevre ile etkilesim
icinde bulundugu ve IKY uygulamalarinin da ayn1 sekilde bu etkilesimin bir parcasi oldugu
soylenmektedir. Boylelikle yalnizca dikey uyum (durumsallik yaklasiminda belirtildigi gibi) ya
da dikey/yatay uyumun (bi¢gimlendirme yaklasiminda belirtildigi gibi) etkisinden
basedilmemekte ayni zamanda oOrgiit disindaki sosyal, ekonomik, kurumsal, politik, yasal,
teknolojik ve rekabet baglamlarinin da hem orgiit stratejisi hem de IKY uygulamalari ile

karsilikl1 etkilesim i¢cinde bulundugu belirtilmektedir.

Bu yaklasim, Stratejik IKY nin &zellikle {i¢ boyutunun yeniden gdzden gecirilmesi gerektigini
savunmaktadir. Bunlar, insan kaynaklarmin dogasi, analiz diizeyi ve IKY paydaslarinin bu
bakis acisindaki yeridir. ilkine gore, IKY sistemi yalnizca orgiit i¢i yatay ve dikey
etkilesimlerde bulunmamakta ayn1 zamanda 6rgiit dis1 yap1 ve uygulamalarin da 6nemli etkisi
altinda kalmaktadir. Orgiit dis1 etkilesimler icerisinde sendikalar, kamu yonetim sistemleri
sayllmaktadir. Ikincisine gore, dnceki yaklasimlarin dnerdigi orgiitsel, islevsel hatta miinferit
uygulama diizeylerinin aksine, baglamsal yaklasim temel analiz diizeylerini IKY sisteminin
icinde bulundugu kiiltiirel ya da cografi diizeyler olarak adlandirmaktadir. Bu sebeple,
baglamsal yaklasim yazinin genelde farkli IKY uygulamalarinin yiiriitiildiigii ulusal diizeyde
karsilastirmali ¢alismalari igerdigi belirtilmektedir (Brewster, 1999). Ugiinciisiine gore ise,
baglamsal yaklasim IK'Y uygulamalarinin yalnizca drgiit i¢i paydaslardan degil ayn1 zamanda

orgiit dis1 paydaslarin da etkisi altinda oldugunu savunmaktadir. Orgiitiin kendi kontrol alani
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disinda olan yasal mevzuat, isgiicli pazari, finans baskilar, toplumsal etkiler dis paydaslarin

kontroliinde yurutmektedir.

Bu yaklasimin kuramsal temellerinin diger yaklagimlardan ayrildigi ve daha ziyade endiistriyel
iliskiler yazinindan etkilendigi soylenmektedir. Yaklasimin 6ngordiigii karmasik yapi, farkl
analiz tekniklerinin kullanilmasin1 da etkilemekte, tanimlayici istatistiklerin karsilastirmali
kullanimini temel analiz yontemi olarak kullanilmasint gerektirmektedir. Bu durum,
konfigiirasyonel yaklasim i¢in yapilan elestirilerin bu yaklagim i¢inde giindeme gelmesine

sebep olmaktadir:

SIKY *nin temel sorunsallarindan biri olan “IKY uygulamalari-orgiitsel performans” arasindaki
iligki, bugiine kadar farkli yaklasimlar ile agiklanmaya g¢alisilmis ve elde edilen ampirik
bulgular bu yaklasimlari desteklemek i¢in kullanilmustir. iki ana akim ile ortaya ¢ikan dort farkls
yaklagimin, basitten karmasiga ve 6zelden genele dogru bir genisleme icine girdigini sdylemek
miimkiindiir. “En iyi uygulamalar” seklinde ifade edilen IKY uygulamalarmim orgiitsel
performansa etkisinin incelendigi evrenselci yaklasim, IKY uygulamalari-Orgitsel Performans
iliskisinde dogrusal iliskinin tartisildig1 yaklasimdir. Takip eden yaklagimlara gore oldukga
basit ve ampirik uygulamalar1 digerlerine nazaran daha yaygindir. Sonrasinda tartisilan
durumsallik yaklasimi, “En iyi uygulamalar” fikrini elestirmis ve IKY uygulamalarinin
durumdan duruma degisebilecegini ve IKY uygulamalari-rgiitsel performans arasinda
dogrusal bir iliskiden ziyade karsilikli etkilesim bulundugunu varsaymistir. Ayrica, bu
etkilesimde orgiit stratejisinin aracilik roliinii dikkate alarak, IK'Y’nin stratejik etkisine bir
miktar daha yaklasmis, orgiit stratejisi-iIKY uygulamalar1 arasindaki dikey uyumun &nemine
dikkat ¢ekmistir. Bigimsellik ya da Konfigiirasyonel olarak adlandirilan tigiincii yaklasimda ise
dikey uyumun yan1 sira IK'Y uygulamalari ve politikalar1 arasindaki yatay uyum da tartisiimaya
baslanmis ve orgiit stratejisi-iIKY uygulamalari arasindaki karsilikl etkilesime yaptig1 vurguyla
dogrusalliktan daha fazla uzaklasilmistir. Ilk akim olarak tanimlanan ii¢ yaklasimin ortak
noktasi, IKY-6rgiitsel performans iliskisinde her zaman dogrusal olmayan ancak dogrudan bir
iligkinin varligindan bahsetmesidir. Yakin zamanda ortaya atilan ikinci akima gore ise orgiitsel
performans iizerindeki IKY etkisi dolaylidir. Metodolojik olarak karmasik ydntemleri
gerektirmesi ancak halihazirda yazinda yeterli ampirik bulgular ile desteklenmemis olmasi
ikinci akima yoneltilen en temel elestiridir. Ikinci akim, stratejinin disinda, yapi, teknoloji,
kiiltiir, finans gibi 6rgiit i¢i unsurlar ile dikey ve yatay diizlemdeki etkilesimin Gtesinde, igglicii
miktari, yasal mevzuat, finans piyasalar1 gibi Orgiit dis1 faktorlerin de degerlendirilmesi
gerektigini savunmaktadir.
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2.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi PERFORMANSININ OLCME VE
DEGERLENDIRMESI

2.4.1. IKY Performansimin Ol¢iimiiniin Ama¢ ve Onemi

Orgutler soyut varliklarin dnemini anladik¢a muhasebe tabanli 8l¢iim yontemleri gelistirmeye
baslamiglardir. Geleneksel muhasebe yontemleri yatirimlarin kisa vadeli geri doniisiine
odaklanir. Begeri sermaye gibi soyut varliklara yapilan yatirimlarin getirisi ancak uzun vadede
tespit edilebilir. Bu durum, isletmelerin genelde kisa vadede getiri saglanabilecek somut
varliklara yatirnmlarini artirmalari ve beseri sermaye gibi soyut varliklara yonelik yatirimlar
ithmal etmeleri ile sonu¢lanmakta, kisa vadede kazangli goriinmelerine ragmen uzun vadede

onemli zararlar ile karsilagsmalarina sebep olmaktadir (Kaplan ve Norton, 1995).

Gunimuzde finans ve muhasebeyle iliski olmayan soyut varliklarin (intangible assets)
oOlgllmesi bu sebeple giderek 6nem kazanmaktadir. ARGE ve reklam gibi soyut varliklardan
biri olarak tanimlanan beseri sermayenin, IK ile ne derece iyi yonetildigi gelecekte
yatirimcilarin verecekleri kararlarda belirleyici faktorlerden biri olarak goriilmektedir (Becker
vd., 2001). Yapilan bir arastirmada, finans uzmanlarinin ve portfoy yoneticilerinin yatirim
kararlarinin %35’inin finans dis1 (soyut) bilgilerden etkilendigini gostermektedir (Becker vd.,
2001:21). Bu sebeple IK’nin deger yaratacak sekilde isletme stratejisi ve alt stratejileri ile
paralel uygulanmasi ve bu uygulamalarin Olgiilmesi gelecek donem yatirimcilarinin
arayacaklar1 temel gostergeler arasinda sayilmaktadir. Beseri sermayenin Orgiit tarafindan

dogru yonetimi 6nemli bir karar kriteri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitlerin i¢ ve dis cevre ile etkilesimleri, ¢alisanlarini temin etme, egitme ve gelistirme,
iicretlendirme yontemleri, yaptiklari isi tasarlamalari, 6lgmeleri ve bunlara dayanarak rekabet
avantaj1 saglamalar1 gibi IK ile i¢ ice olan konular, isletmelerin bulunduklar1 ortamda rekabetci
olmalarma ve karsilagtiklar1 zorluklar1 yenerken deger yaratmalarini gerektirmektedir. Deger
yaratma kavrami bilhassa IKY ile iliskilidir. Ancak etkili bir sekilde yiiriitiilen IK faaliyetleri
orgut calisanlarinin deger olarak kabul edilmesini saglar. IK faaliyetlerinin etkililiginin
degerlendirilmesi deger yaratip yaratmadiginin goriilmesi i¢in gereklidir (Becker vd., 2001).
Bir bagka deyisle rekabetci avantaj kazanabilmek icin “deger yaratmak”, deger yaratabilmek

icin ise IK faaliyetlerini etkin sekilde yonetebilmek gereklidir.

IKY performansini dlgme ve degerlendirmenin ilk gerekcesini, rekabetci avantaj saglamaya

yonelik deger yaratma talebi olusturmaktadir. Ilave nedenler arasinda; IK’nin isletme
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biitcesindeki artan payi, etkili olmayan IK faaliyetlerinin olumsuz sonuglari, isletme stratejisi
ile IK faaliyetlerinin uyumlulastiriimasinm olumlu sonuglari, verimlilik ve kalitenin artmas,
yeniliklerin isletmeye yayilmas: sayilmaktadir (Sullivan, 2014).Etkili IK departmani isletmeye

sagladig1 katma degeri ancak performans ol¢iimleri araciligiyla ortaya koyabilecektir.

IK islevi acisindan konuyu ele alan bir calismada (Tsui ve Gomez-Mejia, 1988) dort husus
dleme ve degerlendirmenin gerekgeleri arasinda sunulmaktadir: Isletmelerde Insan Kaynaklari
yonetiminin varligmin gerekliligini ispat etmek, IKY fonksiyonlarinin gelistirilebilmesi igin
hangi tedbirlerin alinmasi gerektigine karar vermek, calisan ve yoneticilere IKY hakkinda geri
bildirim saglamak ve IKY islevinin stratejik etkisine iliskin hem tepe ydnetimini hem de

calisanlari ikna etmek.

Ote yandan IKY ydnetimi agisindan konuya bakildiginda, bu fonksiyon i¢in neyin daha énemli
oldugunun belirlenmesi, nelerin 6diillendirilmesi gerektiginin ortaya konulmasi, siirekli
gelisimin saglanmasinda 6l¢gme ve degerlendirmenin katki saglayacagi da ifade edilmektedir
(Sullivan, 2002).

2.4.2. Analiz Dlzeyleri

Yazinda yeterince agiklik kazanmayan bir husus, IKY performansinin dlgme ve
degerlendirmesi denildiginde neyin anlasilacag: Uzerinedir. Bugiine dek yapilan ¢alismalarda,
IKY blgme ve degerlendirmesinin ii¢ farkli sekilde ifade edildigi goriilmektedir (Beatty vd.,
2003; Ulrich, 1997). IK’y1 yonetenlerin (IK uzman ve yéneticileri) yetkinliklerinin 6lcme ve
degerlendirmesi bunlardan ilkidir. IK uzmanlari, IK sistemini gelistirenler, hat yoneticileri bu
gruba dahil kabul edilmektedir. Isletmenin ¢alisanlarin1  ydnetme bicimi, isletmenin
siirdiiriilebilirligi, kari, rekabet diizeyi, esnekligini etkilemektedir. IK y&neticilerinin sahip
oldugu teknik ve stratejik yeteneklerin 6lgiilmesi bu kapsamdadir. Huselid, Jackson ve Schuler
(1997) IK yoneticilerinin arzu edilen stratejik etkiyi gergeklestirebilmeleri igin stratejik
yetkinliklerinden ziyade teknik yeteneklere sahip olmalar1 gerektigini savunmaktadir.
Yaptiklar1 ¢aligmada, 1K yoneticilerinin teknik yeteneklerinin stratejik yeteneklerinden %30
oraninda fazla oldugunu gozlemlemis ve bunun deger zinciri modeline katki saglamadigini
bulgulamistir. Bu acidan, IK yoneticileri agisindan stratejik yeteneklerin 6lglilmesinin daha

uygun olacagi ifade edilmistir.

fkinci ve uygulamada siklikla karsilasilan yaklasim ise IK islevieri (temin, secim, egitim ve

gelistirme, iicret yonetimi) ya da uygulamalarinin miinferit olarak degerlendirilmesidir. Bu tiir
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bir degerlendirmede IK uygulamalar1 en iyi uygulamalar ya da rakip orgiitler ile mukayese
edilerek degerlendirilir (Beatty vd., 2003). Tiiziiner (2014) bu yaklasimi hem iK uzmanlarimin

hem de IK islev ve uygulamalarmin etkinliginin degerlendirilmesini kapsadigim belirtmektedir.

IKY sisteminin 6l¢gme ve degerlendirmesi ise Uglncl bir yaklasim olarak goriilmektedir.
Orgiitte IKY hem basli basina miinferit bir sistem hem de 6rgiit gibi iist bir sistemin bir pargasi
olarak goriiliir. Bu yaklasimda, kendi basma bir sistem olarak IK uygulamalar ve islevler
acisindan birbiri ile, orgiit gibi daha biiyilik bir sistemin bir parcasi olarak ise orgiitsel strateji
ile uyumlulugu agisindan &l¢iiliir ve degerlendirilir (Beatty vd., 2003).Becker vd. (2001) IK’nin
deger yaratabilmesi icin IK sisteminin her unsurunun yiiksek performans is sistemi olarak
adlandirdiklart 1K uygulamalarimi destekleyecek sekilde ve onlarla uyumlu olarak
yapilandirilmasi gerektigini savunmaktadir. Bu yaklagim geregi uygulamalarin miinferit olarak
deger yaratma potansiyelinin yaninda, uyuma bagl biitiinlesik etkisinin de géz 6niine alinmasi
ve olcllmesi gerekmektedir. Becker ve Huselid (1998) IK sistemini YPIS (Yiiksek performans
is sistemi) olarak calismasinda tamimlamaktadir. YPIS bash basma bir strateji uygulama
sistemidir ve isletmenin ana stratejisi ile iligkili deger yaratan uygulamalardir. Deger yaratan
uygulamalara yonelik yapilacak 6l¢iim ve degerlendirmeler, ancak strateji haritasinin ortaya
konulmasi ve kesisen noktalarin tespiti ile miimkiin goriilmektedir. Burada isletme stratejileri
ile kesisen noktalar IK’nin deger yaratma siirecine yaptigi/yapacagi katkilar olarak ifade

edilmektedir.

2.4.3. IKY Performansinin Ol¢iimiinde Yaklasimlar

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin degerlendirilmesinde iki yaklasimdan bahsedilmektedir. Bunlar
“klasik” ve “modern” yaklasimlardir. Klasik yaklagimlarin temeli 1960’11 yillarin ortalarinda
atilmig ve giiniimiize kadar gelmistir. Modern yaklagimlar ise 6zellikle performans dlgme ve
degerlendirmede “Dengeli Kart Yontemi”nin 6nem kazanmasi ve “deger odakli” 6lgme

trendlerinin artmasi ile popiilerlik kazanmistir.
2.4.3.1. Klasik Yaklasimlar

Klasik yaklagimlar ol¢glimde genelde maliyet, etkililik, etkinlik ve verimlilik kavramlar
tizerinde odaklanmaktadir. Bu yaklagim kullanilarak, insan kaynaklarinin neredeyse her yoniinii
ve farkli islevlerini 6lgmeye yonelik ¢ok sayida maliyet, etkililik, etkinlik ve verimlilik

oranlari/miktarlar1 gelistirilmistir. Kullanilan oranlar/miktarlar bir orgiitiin insan kaynaklar
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yonetiminin performansin1 hem kendi icinde donemsel olarak hem de diger orgiitlerle

karsilagtirmaya olanak vermektedir (Phillips, 1996).

Maliyet boyutuna iliskin 6lciit 6nerilerinin temeli IK Muhasebesi’ne dayanmaktadir. “Insan
Kaynaklar1 Muhasebesi entelektiiel sermaye unsurlarindan insan sermayesini igeren, insan
kaynaklarina iligkin bilgileri saptamak, 6l¢gmek ve elde edilen verileri isletme ile ilgili bilgi
kullanicilarina iletmek islevini {istlenen muhasebe iglemleridir” (Ceran, 2007:189). 1960’
yillarda gelistirilen IK muhasebesi yaklasimi IK maliyeti boyutu iizerinde odaklanmaktadir.
Insan Kaynaklar1 Muhasebesi, insanin kaynak olarak &rgiit icin maliyetinin ve degerinin
belirlenmesi ve bu amagla bilgisayar sistemlerinden yararlanilmasi olarak tanimlanmaktadir.
IK Muhasebesi’nin ilk dénemlerde dikkate aldigi temel maliyetler, beseri varlik edinim
maliyetleri, 6grenim maliyetleri, isten ayrilma maliyetleridir. Sonraki ddénemlerde, IK

Muhasebesi’ne hemen tiim K islevleri ile iliskili maliyetler ilave edilmistir.

Etkililik boyutu ol¢iimleri, insan kaynaklari programlarinin ve siireglerinin ¢alisanlarin
yeteneklerini ve eylemlerini ne kadar etkiledigi ile ilgilidir. Yerinde iK uygulamalar1 ¢alisanlar
iizerinde motivasyon artirici etkiye sebep olmakta ve bu etki orgiitsel diizeyde performans artisi
ile sonuclanmaktadir. Insan kaynaklar1 programlarinin ve uygulamalarinin ¢alisanlar iizerinde
istenen etkiyi olusturup olusturmadigini1 vurgulayan etkililik 6l¢iimleri birgok farkli gostergeyi
icermektedir. Calisan basina artan kalite ve azalan maliyet ve hatalara yonelik 6lgitler genelde

bu kapsamda degerlendirilmektedir.

Etkinlik, genel olarak icra edilen herhangi bir faaliyetin baslangigta belirlenen standart ya da
hedefe ulagsma derecesi olarak belirtilmektedir. Baska bir deyisle, oOrgiitiin gerceklesen
performansinin, hedeflenen performansa orani olarak da ifade edilebilir. IKY acisindan etkinlik
boyutu, benzer sekilde orgiitiin IKY’ne yénelik koydugu hedeflere yaklasma derecesidir.
Baslangicta belirlenen hedeflerin uygulanabilir, yonetilebilir ve sonuglarinin degerlendirilebilir
olmasi etkinlik dlglimlerinin yapilabilmesinde temel unsurdur. Kamu 6rgutlerinde etkinlik
degerlendirme siirecinin nasil isletilecegi 2003 yilinda ¢ikarilan 5018 S.K. ile diizenlenmistir.
Bu kapsamda, her bir kamu kurumunun yillik performans hedeflerini belirlemesi ve bu
hedeflere ulagsma derecesini diizenli olarak 6l¢gmesi (etkinlik 6l¢iimii yapmasi) beklenmektedir.
Etkinlik dl¢timleri kamu kurumlari i¢in yaklasik 15 yildir stiregelen bir faaliyettir ve kamu

kurumlari faaliyet alanlarindan biri olan IKY iginde uygulanmaktadir.
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Verimlilik boyutu 6lctimleri, “Insan kaynaklar1 programlarma ve siireglerine yapilan yatirrma
gore ne kadar ¢ikt1 elde edildigi ile ilgilidir” (diger bir deyisle girdinin ¢iktiya oran1)(Ozutku,
2010:209). Girdinin ¢iktiya orani ti¢ farkli sekilde artirilabilir. Girdi miktarini sabit tutarak ¢ikti
miktarini artirmak, girdiyi azaltmak ya da ¢iktiy1 girdi oranindan daha yiiksek diizeyde artirmak
verimlilik artis1 ile sonuglanan yontemler olarak kabul edilir. IK yatirimlarinin getiri analizi,
kiyaslama ve oran analizleri verimlilik Ol¢limleri i¢inde yer alan yontemler arasinda
sayllmaktadir. Verimlilik Slciimleri arasinda ilk sirada yer alan “IK Yatirimlarmin Getiri
Analizi (Return on Investment)’nde siklikla kullanilan formiil IK programina iliskin yapilan
yatirimin maliyete boliinmesi ile elde edilmektedir (Fitz-Enz, 2000). Formul sonucu elde edilen
oran Orgute sarfedilen emek ve paranin kara hangi diizeyde katki sagladigini gostermesi
acisindan faydalidir. Bu oran, orgiitii hangi IK'Y uygulamalarina yatirrm yapma kararinda dogru
degerlendirme yapabilmesine imkan vermektedir. Olgim sonucunda, nispeten az getiri
saglayan IKY uygulamalari, bu 6lgme yonteminde degersiz goriilup ikinci plana itilirken,
yiiksek getiri saglayan IKY uygulamalar érgiitiin dncelikli politikalar1 arasina girmektedir.
Kiyaslama ve oran analizleri ise, IKY uygulamalarindaki degisimlerin hem rakip orgiitler hem
de yillara gére degisiminin takip edilebilmesini saglamaktadir. Rakip orgiitlere ve ge¢mis
donemlere gore orgiitiin IKY uygulamalarindaki basarisim tespit etme imkani vermesi

acisindan s6z konusu yontemlere siklikla bagvuruldugunu séylemek miimkiindiir.

“Askeri Baglamda Orgiitsel Performans Olgme ve Degerlendirme™nin tartisildigi kisimda
belirtilen boyutlar (“Etkinlik”, “Etkililik”, “Verimlilik”, “Sure¢/Zaman”, “Maliyet”) ile bu
kisimda bahsi gecen IK &lciim boyutlari arasindaki benzerlik dikkat cekicidir. 1K
performansmin 6lgimune yonelik 6nerilecek modelde bu benzerlikten istifade edilmis ve
model gelisiminde bu ortaklik kullanilmistir. Bu kapsamda farkli akademisyenlerce Gnerilen
olgiitler, IKY islevleri ve sdz konusu boyutlar ile iliskilendirilerek sunulmustur. Olgiit
Onerilerindeki farklilik, bir yanda konuya yonelik yapilan arastirma sayisinin fazlaliina isaret
etmekte, diger yanda ise arastirma odaginin nasil farklilagtigin1 gdstermektedir. Tezin amaciyla
paralel olarak askeri baglamda IK karnesinin olusturulmasinda, “deger yaratan” gostergeler
kadar “verimlilik artiran” gostergelerin de g6z Oniine alinmasi1 gerektigi Becker vd.(2001)
tarafindan calismalarinda da ifade edilmektedir. Bu kisimda tartisilan gostergeler ayni
zamanda, modelin “IK Verimlilik Olgiitleri”nin belirlenmesinde girdi olarak kullanilacaktir. Bu
béliimiin ilk kisminda sunulan iK islevleri bu kisimda da ayni sira ve icerikte dikkate alinmustir.
Yazin taramasinda, genelde ayri bir islev olarak gériilmesine ragmen “Is Analizi’ne iliskin

olcltlerin genelde “IK Planlamas1” igerisinde degerlendirildigi, benzer sekilde “Oryantasyon”
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uygulamalarimin “Egitim ve Gelistirme”nin bir pargasi olarak ifade edildigi goriilmiistiir.
Anilan islevler bu sebeple ayr alt bagliklarda sunulmamus, iliskili oldugu islev basliklarinda

degerlendirilmistir.

IK Planlamasina Yonelik Olgiitler: Insan Kaynaklari planlamasinin degerlendirilmesi, insan
kaynaklari planlarindan sapmanin ne kadar oldugunu ve bunlarin nedenlerini belirlemek, bunun
sonucunda calisanlardan etkili bir sekilde yararlanilip yararlanilmadigini ortaya koymay1
amaclamaktadir (Cascio, 1995). Yazinda IK planlamasina ydnelik dnerilen dlgiitlere Tablo 7’de

yer verilmistir.

Tablo 7: insan Kaynaklari Planlamasina Yénelik Olciitler
Tir Olgut
Mevcut ¢alisan sayisinin planlanan ¢aligsan sayisina orani (Tiiziiner, 2014)
Yonetici personel sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani
Verimlilik Mevcut isgiicti verimliliginin diizeyinin, 6ngoriilen isgiicii verimliligine orani
Agisindan Olgiim | (TUzUner, 2014)
Insan kaynaklar1 planlama faaliyetlerinden elde edilen yararin, maliyetlerine
orani. (Tuziiner, 2014)

Etkinlik . o
Acisindan Olgiim Uygulanan planlarin, faaliyet planlarina orani (Tiiziiner,2014)
Etkililik . . -
Acisindan Olgiim Uygulanan faaliyetlerin sonuglarinin beklenen sonuglara orani (Tiiziiner,2014)
. Isgiicii ve insan kaynaklar1 planlama maliyetlerinin biitcedeki yeri
Maliyet e
P (TUzuner,2014)
Acisindan Ol¢iim

Kaynak: Yazar tarafindan yazin taramasi sonuglarina baglh olarak olusturulmustur.

Temine (ise Alma Islevi) Yonelik Olgiitler: Calisanlar terfi ettirmek veya disaridan eleman
secimi kararini dogru verebilmek i¢in alinan kararlarin maliyetinin belirlenmesi gerekmektedir
(TUziiner, 2014). Teminin IKY igerisinde kritik éneme haiz olmas1 ve en kiigiigiinden en
biiyiigiine kadar tiim &rgiitlerin ana IK islevlerinden birisi olmas1 sebebiyle, bu isleve yonelik
gelistirilen dl¢iit sayis1 oldukea fazladir. Danisman (2008) arastirmasinda, “Temin (ise Alma)”
islevinin ulusal diizeyde Ozliik ve Bordro (%98) islevinden sonra en fazla uygulanan (%96) iK
islevi oldugunu belirtmistir. Temin islevinin birbirini takip eden asamalardan olusmasi 6lgiit
sayisini artiran bir bagka neden olarak degerlendirilmektedir. Degisen arastirma odagina
(maliyet, etkinlik, etkililik vb.) bagli olarak farklilasan 6l¢iitler Tablo 8’de sunulmustur. Yazin
taramasinda “Ise alma maliyeti’nin digerlerine nazaran en fazla siklikla kullanilan 8l¢iit oldugu

tespit edilmistir.

IK islevleri igerisinde “Sec¢im” bazi akademisyenler tarafindan “Temin” islevi igerisinde,
digerleri tarafindan ise ayr1 bir islev olarak goriilmektedir. Danisman (2008) c¢alismasinda

ulusal diizeyde K islevleri icerisinde temin ve segimi “Ise Alma” bashig: altinda birlestirmis,
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Aycan (2005) ise IK islevlerinin yapisal ve kiiltiirel farkliliklarmi degerlendirdigi
arastirmasinda “Temin ve Se¢im™i birlesik tek bir islev olarak ifade etmistir. Ote yandan
Tiiziiner (2010) IKY 6lgme ve degerlendirme yaklagimlarini tartistign calismasinda, temin ve
se¢im Olciitlerinden ayr1 basliklarda bahsetmektedir. Calismanin baglamini olusturan askeri
orgiitlerde ise, “Se¢cim” islevi “Temin” islevinin alt slireci olarak goriilmekte, se¢im ile ilgili
hususlar temin bashigi altinda tartisilmaktadir. Bu ¢aligmada da, baglama uygun olarak
Danisman (2008) ve Aycan (2005) ile ayn1 bakis agis1 takip edilmis, “Ise Alma” islevi birbirinin
devamu niteligindeki iki faaliyetin birlesimi olarak degerlendirildiginden “Temin ve Se¢im” tek

bir baslik altinda incelenmistir.

Ise alma islevi birgok arastirmada birbirinin devami niteligindeki asamalarla ifade edilmektedir.
Askeri baglamda temin stratejisi, tanitim ve secim bagliklar1 ile belirlenmis bu asamalarin her
biri biinyesinde birbirinden ayrilan faaliyetleri i¢inde barindirmaktadir. Bu asamalardan
“Se¢im”, oOrgiitler arasinda farklilagmakla birlikte cogu zaman “yazili sinav”, “sozlii sinav”,
“bedeni yeterlilik”, “miilakat” alt faaliyetleri ile Ozetlenmektedir. Yazili ve sozlii sinav
uygulamalarinin varligr orgiit ihtiyaglarina gore degisebilmekte, ancak miilakat cogu zaman
hem kamu hem de 6zel sektdr drgutleri igin vazgegilmez faaliyet olarak degerlendirilmektedir.
Miilakat uygulamalariin bu derece yaygmhigi, IKY 6l¢me ve degerlendirme ¢abalarma da
yansimaktadir. Bu kapsamda, Tablo’daki farkli dlgiitler gbz oniine alindiginda “Ise Alma”
islevine yonelik gelistirilen oOlgiitlerde miilakat ile iligkili olgiitlerin yayginhigr dikkat
cekmektedir.

Tablo 8: Temine Yonelik Olcutler

Tur Olgiit
Her bir bagvurunun maliyeti (Breagh, 1992)
Maliyet A¢isindan Bos pozisyonlarin dolma maliyeti (Ulrich, 1997)
Olgiim Miilakat maliyeti (Breagh, 1992)

Ise Alma Maliyeti (Toplam Temin Maliyeti) (Breagh, 1992)

Temin Etkinligi Orani (Tiiziiner,2014)

Temin Kaynaginin Aday Havuzu Yaratma Orani (Lepak, 2010)

Is Duyurularma Talep Orani (Fitz-Enz, 1995)

Duyurulan islerin cevaplanma orani (Fitz-Enz, 1995)

Duyurularin kabul oran1 (Fitz-Enz, 1995)

Se¢im Orani (Phillips, 1996)

Etkinlik A¢isindan Bos pozisyonlarin yedekleme planinda bulunan kisiler tarafindan
Olgiim doldurulma orani (Ulrich, 1997)

Pozisyonlarin i¢ kaynaklardan temin orani (Ulrich, 1997)

Tavsiye edilen kisilerin isletmeye kabuliiniin orani (Breagh, 1992)
Goriigmecilerin Etkinligini Olgmeye Yénelik Ise Alma Oranlan (Fitz-Enz,
1995)

Goriismecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Sunulan Tekliflerin Kabul
Orani (Fitz-Enz, 1995; Ulrich, 1997)
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Etkililik A¢isindan Ise Almanin Niteligi (Fitz-Enz, 1995)

Olgiim Bos pozisyonlarin belli bir ortalamanin iistiindeki adaylarla doldurulmasi
(Breagh, 1992)

Farkli se¢im yontemleri ile ige alinan elemanlarin performansi (Ulrich,
1997)

Bos pozisyonlarin en az bir yil ¢alismus kisilerle doldurulmasi (Breagh,
1992)

Tavsiye edilen kisilerin yiizdesi ve performanslari (Breagh, 1992)
Temin kaynagina gore calisanlarin performanslariin dl¢iilmesi

Temin kaynaginin ne kadar aday iiretebildigi/cekebildigi

Kaliteli bagvurularin sayisi (Breagh, 1992)

Is Tlanlarimin sayis1 (Ulrich, 1997)

Basvurularin sayisi (Breagh, 1992)

Temin Kaynagina gore Aday Sayisi

Temin Kaynagina Goére Miilakat Yapilan Aday Sayisi (Breagh, 1992)
Temin kayna@ina gore isgiicii devri (Ulrich, 1997)

Temin kaynagina gore ¢alisanlarin kidemi (Ulrich, 1997)

Temin Kaynagina Gore Segilen Aday Sayis1 (Ulrich, 1997)

Ise kabul edilen kadin ve azinliklarin sayis1 (Breagh, 1992; Phillips, 1996)
Gorilismeciye Gore Secilen Aday Sayisi

Ise Alma Siireci Hacmi

Erken Isgiicii Devri oram (Phillips, 1996)

Verimlilik A¢isindan
Olgiim

Bos pozisyonlarin dolma siiresi (Ulrich, 1997) (Breagh, 1992)
Zaman Agisindan Aday havuzunun olugma siiresi (Breagh, 1992)

Olgiim Goriigmecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Ortalama Goriisme Siiresi
(Fitz-Enz, 1995)

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagl olarak olusturulmustur.

Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Olgiitler: Egitim, calisanlarin mevcut islerini daha iyi
yapabilmeleri icin gerekli olan yetkinliklerin (bilgi, beceri ve yetenek), sistematik bir bicimde
kazandirilmasi siirecidir (Lepak, 2010). Gelistirme, egitimden daha genis anlama sahip olup,
calisganin mevcut bilgi ve becerisinin isletmenin ihtiyaglari dogrultusunda artirilmasidir.
(Thzdner, 2014). Egitim faaliyetlerinin degerlendirilmesinin ti¢ temel nedeni vardir. Birinci
neden, isletmenin amacglarina ve hedeflerine ulagsmada egitimin katkisinin gosterilmesi ve
egitim departmanlarmin isletmedeki varligmm 6nemli oldugunun kanitlanmasidir. Ikinci
neden, degerlendirmeler ile belli egitim faaliyetlerinin devamliligina veya kaldirilmasina karar
vermektir. Son neden ise, gelecekteki egitim faaliyetlerinin nasil gelistirilecegi ve hedeflerin

neler olacagi konusunda bilgi sahibi olmaktir (TUzlner, 2014).

Kiiresel baglamda egitim ve gelistirme firsatlarinin artmasi, yonetim ve organizasyon alaninda
konu iizerinde yapilan calisma sayisii arttirmis, bu durum dolayli olarak IKY alaninda egitim
ve gelistirme sonuglariin degerlendirmesine ivme kazandirmistir. Bu boyutun énemli dlgiide
maliyet icermesi, yapilan/Onerilen Olciimlerin de maliyet temelli olmasini beraberinde
getirmigtir. Ancak, isglicii verimliliginin artirllmasima ve goézlemlenen artigin Slglilmesine

yonelik yaklasimlar maliyetin yani sira etkinlik ve verimliligi de bu boyut i¢in énemli hale
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getirmistir. Bu kapsamda, bu boyuta iliskin erken (klasik) donem arastirmalarinin genelde
maliyet, sonraki donem ¢aligmalarinin ise etkinlik, verimlilik ve kalite konularina odaklandigini
sOylemek yanlis olmayacaktir. Bu boyuta iligskin 6l¢lim araglarinin (anket, miilakat, performans
raporlari, gézlem vb.) kolay uygulanabilir olmasi1 iKY etkinlik ve verimliliginin dl¢iimiinde de
temel aracglardan biri olarak kullanilmasina imkan saglamistir. Asagidaki Tablo’da farkl

aragtirmacilar tarafindan 6nerilen Slgiitlere yer verilmektedir.

Tablo 9: Egitim ve Gelistirmeye Yonelik Olciitler

Tur Olgut
. Kisi Bas1 Egitim Maliyeti (Fitz-Enz, 1995)

gﬂ?&ﬁt Agisindan Egitilenlerin Saat Maliyeti (Fitz-Enz, 1995)
Egitim biitcesinin genel biitge icerisindeki orani (Ulrich, 1997)
Egitim programlarimin etkinligi (Ulrich, 1997)

Etkinlik A¢isindan Bivl.g.ideki Degisi{ll (Fi.tZ-EnZ’ 1995) .

Olgim E?Qm Verlleq ggnlerm ve programlarin sayisi (Ulrich, 1“997) . .
Egitim ve Gelistirme Programlarindan yararlananlarin yiizdesi (Ulrich, 1997)
Programlarin igerigine katilan yeni malzeme orani (Ulrich, 1997)
Toplam Egitilen kisi sayis1 (Tiizliner,2014)
Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilastirmasi (Ulrich, 1997)
Belli bir egitimi alan kisilerin oran1 (TUziner, 2014)
Kisi Basina Yillik Egitim Giinii (Tiiziiner, 2014)
Yabanci dil bilen elemanlarin sayisi (Ulrich, 1997)

Verimlilik A¢isindan Toplam egitim siirelerinin ¢alisan sayisina orani (Phillips, 1996)

Olgtim Gelistirme egitimi almis ¢alisan sayisinin toplam calisan sayisina orant
(Phillips, 1996)
Yoneticilik egitimi almig ¢alisan sayisinin toplam c¢aligan sayisina orani
(Phillips, 1996)
Katilimcilarin egitim sonunda edindikleri becerileri kullanma siklig1 (Phillips,
1996)

Etkililik Agisindan Egitim sonras1 Hata oranlarindaki azalma miktar1 (TUzlner, 2014)

Olgiim Egitim sonrasi Iskarta sayisindaki azalma miktar1 (Tuzuner, 2014)

Zaman Agisindan Egitim sonrasi ¢aligma zamanindan tasarruf (Tiiziiner,2014)

Olgiim Yeni program gelistirmek i¢in gereken siire (Ulrich, 1997)

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagh olarak olusturulmustur.

Kariyer Yonetim Sistemine Yonelik Olcutler: Kariyer yonetim sistemleri, bireysel agidan
bireylerin orgiite katilmalar1 ve drgiitlerde calismaya devam etmeleri glidiisiine katki saglamak,
orgiit agisindan ise faaliyetlerden azami verimlilik elde etmek maksadiyla tasarlanmakta ve
yonetilmektedir (Bingdl, 2013). Bu acidan tasarlanan sistemler genelde hem {ist kademelere
dogru yiikselmeyi hem de kisisel gelisimi gelistirmeyi hedef almaktadir. Orgiitlerde bu alanda
giderek artan yatirimlar, dlgme ve degerlendirme ihtiyaclarini da beraberinde getirmistir.
1980’lere kadar ¢ogunlukla yonetsel ve profesyonel kademe personel i¢in dngoriilen kariyer
gelistirme ve yonetim imkanlarinin giderek artan oranda tiim is gérenleri kapsamasi bu ihtiyacin

artmasina sebep olan faktdrlerden biri olarak degerlendirilmektedir (Bingol, 2013). Yakin
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zamanda artan dizeyde 6nem kazanan kariyer yonetim sistemine yonelik énerilen olgttler

Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10: Kariyer Yonetim Sistemine Yonelik Onerilen Olgiitler

Tir Olgiit

Terfi Edebilecek Calisan Sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani (Phillips,

Verimlilik 1996)
P Uzmanlik gerektiren islerin 6rgiit iginden doldurulma orani (Phillips, 1996)

Acisindan Ol¢iim . .

Kariyer gelistirme programlarina katilan ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan

sayisina orani (Phillips, 1996)
Maliyet . . o . .
Agismdan Olgiim Kariyer Gelistirme Programlarinin Maliyetinin, toplam IK maliyetine oran

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagh olarak olusturulmustur.

Performans Yonetim Sistemine Yonelik Olgutler: “Performans Yonetimi, onceden
belirlenmis hedef, amag ve standartlar ¢ergevesinde performansi anlamay1 ve yonetmeyi, bu
sayede Orgiitsel ve bireysel performansi iyilestirerek orgiitiin rekabetci tistlinlilk kazanmasini
amaglamaktadir” (Bingdl, 2013: 366). Performans yonetim sistemi, yalnizca yilin belli
periyotlarinda bireysel performansin degerlendirildigi bir sistem olarak degil, ayn1 zamanda
yapilacak planlama ile tespit edilen eksikliklerin giderildigi, degerlendirme sonuglarinin
orgiitsel performans ile iliskilendirildigi ve personelin alinan geri besleme ile paralel olarak
gelistirildigi topyekln bir sistemi kapsamaktadir (Kaynak vd., 1998). Temel amaci bireysel ve
orgiitsel performansin iyilestirilmesi olan performans yonetim sisteminin 0Olctlmesi ve
degerlendirilmesi, bilhassa verimlilik, etkinlik ve etkililik boyutlar1 agisindan Onem
tagimaktadir. Yapilan ¢aligsmalar, ¢alisanlara performans degerlendirme sonrasinda saglanan
geri bildirimin, performanslar1 lizerinde %10 ile %30 oraninda olumlu etkisi oldugunu
gostermektedir (Tiizliner, 2014:256). Performans yonetim sisteminin 6nemli araglarindan biri
olarak goriilen geri bildirimin ¢alisan ilizerindeki etkisi yalnizca verimlilikten ibaret degildir.
Duzenli geri bildirim, gelistirmeye ve idame etmeye gerek goriilen alanlara iliskin ¢alisana bilgi
vermekte, bu sayede onun orgiitteki gelecegine ilisik ipuclar1 sunmaktadir. Orgiit agisindan
performans yonetiminin dnemli bir ¢iktisi ise, is gorenler arasinda performans farkliliklarini
gdzlemlenmesinin saglanmasidir. Birgok ¢iktis1 diger IKY islevlerine girdi teskil eden PYS

islevine iliskin Onerilen 6l¢iitler Tablo 11’de 6zetle sunulmustur.

Tablo 11: Performans Yénetim Sistemine Yénelik Olgutler

Tur Olgiit
Maliyet Kisi Bas1 Performans Degerlendirme Maliyeti (Schein, 1985)
Acisindan Ol¢iim 31.0ay & y ’
- Performans degerleme siirecine tabi tutulan ¢alisanlarin yiizdesi (Ulrich, 1997;
Verimlilik -~
P Phillips, 1996)
Acisindan Ol¢iim

Tamamlanan Degerlendirmelerin Yiizdesi (Phillips, 1996)
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Tur Olgiit

Zamaninda Tamamlanan Degerlendirmelerin Sayisi (Phillips, 1996)
Performans Degerlemesi Sonuglarina Goére Gelisme Gosterenlerin toplam
calisan sayisina orani (Phillips, 1996)

Performans Degerlemesi Sonuglarina Goére Kotiiye Giden calisanlarin toplam
calisa sayisina orani (Phillips, 1996)

Etkinlik Performans degerleme siirecinin basarisiz elemanlarin gelistirilmesi
Acisindan Olgiim | konusundaki etkinligi (Ulrich, 1997)

Degerlendirme siirecinin ¢alisanlar tarafindan kabulii (Ulrich, 1997)

Etkililik
Acisindan Olgiim

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagh olarak olusturulmustur.

Ucretleri performansa bagl olanlarin yiizdesi (Ulrich, 1997)

Ucret Yonetimine Yonelik Olgltler: Ucret ydnetimi orgiitleri iyilestirmek icin giiglii bir 1K
aract olarak goriliir. Dogru sekilde kullanildiginda, calisanlarin iicret ve tazminatlari is
tatminini artirabilir ve tiretkenligin gelismesine doniik yiiksek diizeyde motivasyon yaratabilir.
Ucret, temel maas ve takdir artislar1 gibi geleneksel uygulamalar1 ve ayrica cesitli tesvik
diizenlemeleri ve tesvik planlar1 iceren geleneksel olmayan 6deme planlarini igerir. Toplu

olarak performans gelisimi i¢in bir dizi olasilik sunar (Phillips, 1996).

Birkag onemli konu iicreti ¢evrelemekte ve dolayisiyla 6l¢iim ve degerlendirme siirecini
etkilemektedir. Her zaman oldugu gibi, kurulusun yetenekli bir personeli gekmesi, korumasi ve
motive edebilmesi rekabetci bir tcretlendirme sistemini gerektirmektedir. Diger bir husus 6rgut
icinde ticretlerde esitliktir; ki bu ¢alisanin gegmisine ve demografik dzelliklerine bakilmaksizin,
caba, katki ve sorumluluklari ile orantili ticret almasi1 anlamini tasimaktadir. Son zamanlarda
ticreti dogrudan performansa baglayan geleneksel olmayan ticret planlar1 bir¢ok 6rgltte etkin
sekilde uygulanmaktadir. Bunlara kazang paylasimi, takim temelli tazminat beceri dayali
ddeme ve kar paylasimi gibi planlar dahildir. Orgiitler, verimlilige daha ¢ok énem verdikge
toplam tazminat yeni boyutlar almaktadir. Bu kapsamda orgdtler, bir yanda galisanlarin
maaslarin1 endiistri ortalamalarina gore ayarlarken, emek maliyetlerini ve bordrolar1 diisiik
diizeyde tutmaya calismaktadirlar. Bu denge, tazminat maliyetlerini dikkatlice izlemelerini
gerektirmektedir (Phillips, 1996). Bu bilgiler 1siginda iicret yonetiminin 0Olgme ve

degerlendirmesi, asagidaki Tablo’da sunulan 6lg¢iitleri igermektedir.
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Tablo 12: Ucret Yénetimine Yonelik Olcutler

Tur Olgut
Maliyet Calisanlarin Ortalama Ucreti (Bucknall ve Wei, 2006, Philips, 1996)
Acisindan Olgiim | Ust Diizey Yoneticilerin Ortalama Ucreti (Bucknall ve Wei, 2006)
Toplam ticret paketinin ne kadarinin degisken oldugu (Ulrich, 1997, Phillips,
1996)
Calisan bagina saglik harcamalari (Phillips, 1996)
Sosyal 6deme ve tazminatlarin toplam iicretlere orani (Phillips, 1996)

Verimlilik Ucret giderinin isletme giderine oran1 (Bucknall ve Wei, 2006).
Acisindan Olgiim | Calisan Maliyet Faktorii (Tiim ddemeler / Calisan sayis1) (Bucknall ve Wei,
2006)

Yan Odemelerin Kapsadig1 Calisan Sayisinin Orani (Bucknall ve Wei, 2006)
Ortalama {icret artig1 (Philips, 1996)

Tazminatlarin sayis1 (Phillips, 1996)

Mevcut iicretlerin endiistri ortalamasina orani (Philips, 1996)

Yillik ticret artiglarinin maliyetinin toplam ¢alisan sayisina orani (Phillips,
1996)

Yiiksek ve diisiik performans gosteren calisanlarin arasindaki 6zendirici licret
farkinin yiizdesi (Dessler, 2011)

Etkililik Rakiplere gore isletmenin {icret diizeyi (Ulrich, 1997)

Acisindan Olgiim | Parasal ddiilleri yeterli bulan ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan sayisma orani
(Phillips, 1996)

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagh olarak olusturulmustur.

Calisan Saghk ve Giivenligine Yonelik Olgiitler: Guniimiizde gogu 6rgit, ¢alisanlarmin
giivenligi ve sagligi i¢in 6nemli miktarda zaman ve para tahsis etmektedir. Bu programlardan
bazilar1 orgutsel gerekliliklerden digerleri ise ulusal mevzuata bagli gerekliliklerden
kaynaklanmaktadir. Is giivenligi ve sagligina bagl olusabilecek maliyetler zaman zaman diger
tiim IK maliyetlerinin 6niine gecebilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili yasalar genelde,
yerel ve ulusal yoOnetimler tarafindan gergeve olarak diizenlenir, ancak pek c¢ok igveren
diizenleyici gerekliliklerin dtesine gegmekte ve siireci benimsemektedir. Iscilerin tazminat
kapsamindaki sarmal maliyetinin devam etmesi ve sonucta kaza ve yaralanma maliyeti bir¢ok
orgutii etkilemektedir. Sonradan ortaya cikabilecek maliyetleri azaltmak admna belli 1K
uygulamalar1 ile alinacak tedbirler bu sebeple 6nemli ve gereklidir. IK uygulamalarina
verilecek onemin dlgme ve degerlendirmesi de ayni Olgiide gereklilik gostermektedir. Tablo

13’de yazinda bu kapsamda yer alan 6l¢iitler siralanmistir.

Tablo 13: Isgoren Saglik ve Giivenligine Yonelik Olgiitler

Tur Olgut
Verimlilik Kaybedilen is gilinlerinin sayis1 (Ulrich, 1997)
Acisindan Olgiim | Kaza sayisi1 (Ulrich, 1997; (Bucknall ve Wei, 2006))
Kaza Siklik Orani (Sadullah, 2010; (Bucknall ve Wei, 2006))
Saglik ve Giivenlik Faaliyetlerinin Sayis1 (Phillips, 1996)
Kazalarm Yarattig1 Vefaat ve Yaralanmalar (DeCenzo ve Robbins, 1999)
Giivenlik Denetimi Esnasinda Fark Edilen Thlallerin Sayis1 (DeCenzo ve
Robbins, 1999)
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Tur Olgut

Is Yerinde is saglig1 ve giivenligi konusunda gerceklestirilen faaliyetlerde

yatirimin geri doniisii (ROI) (Mathis ve Jackson, 1999)

Maliyet Kazalarin ortalama Maliyeti (Ulrich, 1997) (Phillips vd. , 2012:6-7) (DeCenzo

Acisindan Olgiim | ve Robbins, 1999)

Kaza Sonrasi1 Kaybedilen Zamanin Maliyeti

Calisana Odenen Tazminat Maliyeti (Sadullah, 2010)

Kaza Vukuunda Devletce Yapilan Masraflarin Maliyetleri (Sadullah, 2010)

Calisan Basina Saglik Giderleri (Phillips vd., 2012:6-7)

Calisanlara saglanan yan haklarin maliyetinin isgiicti giderine oran1 (Phillips
vd., 2012:6-7)

Etkinlik

Acisindan Olgiim Isten kaynaklanan hastaliklar (Ulrich, 1997)

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagl olarak olusturulmustur.

Calisma lliskilerine Yoénelik Olgitler: Calisma iliskileri islevi, sendikalasma oranindaki
azalma ve sendika-yonetim iliskisinin degisen dogasi nedeniyle son 50 yildir 6nemli 6l¢ude
degisime ugramistir. Tarim dis1 isgiicliniin yiizdesi olarak ifade edilen sendikalagma,
1950'lerden beri istikrarli bir sekilde azalmis yakin zamanda %16'nin altinda bir seviyeye
ulagmistir. Yarim asira yakindir rakamlar gerilemis olsa da sendikanin etkisi yalnizca temsil
ettikleri calisanlar i¢in degil ayn1 zamanda sendikalagsmay1 6nlemeye c¢alisan igverenler i¢in de
hala s6z konusudur. Calisma iliskileri islevi, faaliyetleri, emek-yonetim sozlesmesine gore
koordine edilmesidir. Sistemin sorunsuz g¢alismasi ig¢in Oncesinde isgéren-isveren arasinda
karsilikli anlayis ve giiven tesis edilmis olmalidir. Yakin zamandaki Ornekler, ¢alisma
iliskilerinde is birligine dayali 6rneklerin orgiitii daha verimli hale getirdigini gostermektedir.
Hatta bazen tasarim geregi sendikalara olan ihtiyacin Onemli oOlgiide ortadan kalktig
soylenmektedir. Bu kapsamda belirginlesen drneklerden biri kendi kendini yoneten ekiplerdir.
Calisanin karar siireglerine katilimi1 ve yetkilendirilmesi uygulamalar1 genellikle yonetim ile
calisanlar arasindaki iligkiyi gelistirmeyi ve calisanlarin Orgiitte daha fazla sorumluluk
Ustlenmesini amaglamaktadir. Bu durumun dogal bir sonucu sendikalara olan ihtiyacin zaman
icinde azalmasidir. Bu da sendikalarin rollerini nemli 6l¢iide degistirmelerine neden olmustur.
Sendikal iligkiler basta olmak iizere, isgdren-igveren arasinda degisen iliski sekilleri 6lgme ve
degerlendirmede de farklilagsma ile sonuglanmistir. Yazinda onerilen Olgiitler, hem oOrgiitsel
diizeydeki sendikalasma hem de isgoren-igveren arasinda degisen iligkinin yonetimine iliskin

hususlar1 kapsamaktadir (Phillips, 1996).

Tablo 14: isci-Isveren Iliskisine Yonelik Olciitler
Tur Olgut
Verimlilik Sendikali ¢alisanlarin yiizdesi (Ulrich, 1997)
Acisindan Ol¢iim | Onerilerin uygulamaya gecis oran1 (Ulrich, 1997)
Yillik istifa sayisinin toplam g¢alisan sayisina orant (Phillips, 1996)
Hizmet siiresinin toplam galisan sayisina oran1 (Phillips, 1996)
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Tur Olgut

Resmi bir sikayet prosediiriine ve/veya sikayet ¢dzme sistemine erigimi olan
isgiiciiniin orani Phillips, 1996)

Etkinlik Sendikaya uye veya lye olmayan c¢alisanlarin arasindaki verimlilik farki
Agisindan Olgiim | (Ulrich, 1997)

Caligsanlarin sikayetlerinin ¢6ziilme hiz1 ve etkinligi (Ulrich, 1997)

Etkililik Calisanlarla yonetim arasinda olusan ¢atismalarda, insan kaynaklari
Acisindan Olgiim | departmaninm hakemliginin etkililigi (Ulrich, 1997)

Zaman Agisindan
Olciim

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagl olarak olusturulmustur.

Catismalarin ¢6ziilme siireci (Ulrich, 1997)

Isgiicii Devri ve Devamsizhiga Yonelik Olciitler: ise gelmesi programlanmis olan bir bireyin
ise gelmeme durumu devamsizlik olarak tanimlanmaktadir (Kaynak, 1996). Devamsizlik
iiretim akigin1 olumsuz yonde etkileyen en dnemli etmenlerden biridir. Yinelenigindeki siklik
ve siiresi ige olan yonelimi 6nemli 6l¢iide etkiler ve sonugta verimlilikte diismeye neden olur
(Kaynak, 1996). Iki tiir devamsizliktan sdz edilmektedir: Onlenebilir ve istege bagli, 5Snlenemez
zorunlu devamsizlik (hastalik, aniden yakinimn 6liimii vb.). Isletmelerde is yogunlugunun fazla
olmasi, is tatminsizligi, licret diizeyinin yetersizligi, stres gibi orgiitsel faktorler de onlenebilir
ve istege bagli devamsizligin nedenleri arasindadir. Ise devamsizlik son derece degerli bir
kaynak olan zamanin iyi kullanilmamasina neden olmakta, verimlilik ve kalite gibi bir ¢ok
faktoru olumsuz etkilemekte, isletmenin rekabet giiciinii azaltmaktadir. Devamsizligin
isletmeye olan bu olumsuz etkilerini gidermek ve tepe yonetimi haberdar etmek maksadiyla
devamsizlik nedenleri (hastalik, is kazasi, izinli ve izinsiz devamsizliklar) kullanilmaktadir.

(Thzdner, 2014)

Isgiicii devri ise, isletmede ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi veya kendi istegi ile isten ayrilmas1 ve
bunlarin yerine yeni g¢alisanlarin alinmasi seklinde ortaya cikan giris-¢ikis hareketleridir.
Istifalar (ayrilmalar) istege bagh cikis1 olusturmaktadir. Istek disi ayrilmalari ise &liim,
emeklilik, gecici isten cikarmalar gibi Orneklerle ifade edebiliriz (TUziiner, 2014). isten
cikartma, diizeltilmesi gereken etkili ve etkin olmayan temin kararlarini1 yansitmakta, istifa ise
alternatiflerine gore mevcut isin gekiciliginin az oldugunu yansitmaktadir (TUzuner, 2014).
Isgiicii devri oranini daha anlamli hale getirmek igin eldeki bilgileri daha kiigiik, homojen
gruplara bélmek gerekmektedir. Boylece yapilacak analizler daha anlamli olabilecektir
(Thzaner, 2014). Sifir isgiicti devri orani isletmeler tarafindan arzu edilmeyen bir durumdur.
Genellikle isletmelerde kidemli ¢alisanlarin maaslari, digerlerine oranla daha fazla olmaktadir.
Eger bir isletmede calisanlarin bir¢ogu hi¢ ayrilmazlarsa, kidemleri ve maaslar1 artacak,

isletmenin toplam maas maliyeti yiikselecektir. (Fitz-Enz, 1995)
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Tablo 15: Isgiicii Devri ve Devamsizhga Yonelik ol¢iitler
Tur Olgut
Verimlilik Devamsizlik Oran1 (Employee attendance) (Phillips, 1996)
Acisidan Olgiim Dénemsel bazda Isgiicii devri (Phillips, 1996)
Maliyet Agisindan | Kisi Bagina Devamsizlik Maliyeti (Phillips, 1996)
Olciim Isgiicii devrinin maliyeti (Phillips vd.,2012)
Etkinlik Ac¢isindan .. R . -
Olciim Giriglere Gore Isgticti devri (Phillips vd.,2012)

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan yazin taramasi sonuglarina bagl olarak olusturulmustur.

Bugiine kadar 1KY performans 6l¢iimii kapsamindaki cabalar, IKY islevleri bazinda sayisi
100’leri bulan o6lgiit onerileri ile sonuglanmistir. Bu kisimda, yapilan detayli yazin taramasi
sonucunda ulasilan dlgiitlere yer verilmistir. Basli basmna ayr1 bir IK islevi olarak telafuz
edilmese de “Isgiicii devri ve devamsizligi”na iliskin 6l¢iitlerin yazinda 6zellikle vurgulandigini
soylemek mimkundudr (Mayo, 2001; Fitz-Enz ve John Mattox, 2014; Phillips, 1996; Ulrich,
1997). Yiiksek performans gosteren isgorenleri ise cezbetmek ve iste kalmasini saglamak
hemen tiim 6rgiitlerin dncelikli IK hedeflerinden biridir. Bu potansiyel ve performansa sahip
isgorenler isyerinde kaldiklar siirece Orgiitsel performansa olumlu katki saglayacaklar1 gibi,
isgiicli devamsizlig1 ya da devri sebebiyle oOrgiit i¢in ortaya ¢ikabilecek olas1 maliyetleri de
minimuma indirgemis olacaklardir. Bu agidan isgiicii devir ve devamsizlik 6lgiitleri, diger tim

olgiitlerin varligim gecerli kilan &lgiitlerdir ve hemen tiim &rgiitlerin IKY performansimin

degerlendirilmesinde ilk sirada yer almaktadir.

Ote yandan yukarida ornekleri sunulan IK islevlerine yonelik gelistirilen diger olgiitler,
orgutlerin misyon, vizyon, hedef, dncelik ve ihtiyaglari ile farklilik gosterebilmektedir. Askeri
orgutler igin yukaridakilerden hangilerinin kullanilmasi gerektiginin tespiti bu tez ¢alismasinin
ana sorularindan biridir. Bir sonraki baslikta tartisilacak modern yaklasimlar arasinda yer alan
ve bu tez calismasinda takip edilen yontem olan “IK Karnesi” yontemi, deger yaratan IK
uygulamalarinin yan1 sira verimlilik ve etkinlik temelli dl¢iitlerin de kullanilmas1 gerektigini
savunmaktadir. Bu kapsamda, yukarida farkli IK islevleri altinda sunulan o6lgutlerden
arastirmanin ilerleyen kisimlarinda “Askeri Baglamda Verimlilik Temelli Olgitler”in
tespitinde kullanilmas1 planlanmstir. Olgiitlerin tespiti sorunu muhtemel tekrarlardan kaginmak
maksadiyla ikinci arastirma sorusu sonuglarina bagli olarak sekilleneceginden bu konuya iliskin

detay hususlara {igiincii arastirma yontemi dahilinde yeniden deginilecektir.

2.4.3.2. Modern Yaklasimlar

Bir 6nceki kisimda tartigildigi gibi insan kaynaklari islevleri genellikle verimlilik diizeylerini

ortaya koymak i¢in veri toplarken, insan kaynaklar1 programlarinin ve uygulamalarinin isletme

-54-



Uzerindeki stratejik etkisini fazla dikkate almazlar. Klasik donem ¢alismalarinda goz ardi edilen
husus insan unsurunun orgiitsel performans tizerinde yarattigi etki/deger lizerinedir. Bu sebeple
ilk zamanlarda yapilan ¢aligmalarin basarisi sinirh kaldig1 yeni donem caligmalarinda siklikla
ifade edilmektedir. Yakin zamandaki ¢alismalar, bir varlik olarak insan sermayesinin degeri
Uzerinde durmakta (Chenhall ve Langfield-Smith, 2007), orgiitsel performansa yaptigi katkiy1
dikkate almaktadir.

Eger insan kaynaklar1 departmani, orgiitte stratejik bir rol oynamak istiyorsa insan kaynaklari
ne Olgiide etkiledigini 6lgmeye yonelik yeteneklerini gelistirmesi gerekmektedir. 1990’lardan
itibaren gelistirilen modern yontemlerde, o giine dek eksiklik olarak goriilen orgiitiin geneli
dikkate alinmakta ve Orgiit stratejisine yapilan katki degerlendirilmektedir. Bu agidan agagida
ornekleri sunulan modern yaklasimlarin en 6nemli 6zelligi isletmenin bagarisinda katma deger

yaratan unsurlarin tespiti ve bunlarin degerlendirilmesidir (Tiiziiner, 2014).

2.4.3.2.1. Yiiksek Performans is Sistemleri

SIKY yazim1 karsilikli etkilesimle birbirini giiclendiren ve birlikte sinerji olusturan IK
uygulama paketine yoOnelmektedir. Yazinda, “Yiiksek Performans (High Performance)”,
“Yiiksek Baglilik (High Commitment)”, “Yiiksek Katilim (High Involvement)” uygulamalar
olarak farkli sekillerde adlandirilan bu uygulamalarin ana temasi, ¢alisanlara bilgi, beceri ve
motivasyon saglayan bir yOnetim uygulamalar1 sistemi olusturarak rekabet avantaji elde

etmektir (Shih vd.,2006)

Yiiksek Performans s sistemlerinin (YPIS) kullanimmin daha iyi orgiit performansina yol
actig1 cesitli ampirik calismalar ile de desteklenmistir. Yazinda siklikla atif yapilan Huselid’in
1995 yilinda yiiriitmiis oldugu ¢alisma, YPIS ve orgiit performans: arasindaki iliskiye iliskin
onemli kanitlar sunmaktadir. Aday bulma ve se¢me siireci, tesvik temelli iicretlendirme,
performans yonetim sistemleri, ¢alisanlarin katilimi, yetistirme uygulamalari YPIS
uygulamalar olarak dikkate alinmistir. Bu uygulamalarin, bir 6rgiitiin mevcut ve potansiyel
calisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirerek, motivasyonlarini artirabilecegi, isten
kaytarmalar1 azaltabilecegi, nitelikli ¢alisanlarin isletmede kalma oranimi artirabilecegi ileri

stiriilmistiir (Huselid, 1995).

Dessler (2011) bu yoéntem ile disiik performansh isletmeler ile yiiksek performansh
isletmelerin IK uygulamalarinin mukayesesini &nermektedir. Bu acgidan, IK &lgme ve

degerlendirmesinde kiyaslama (benchmarking) yonteminden istifade ettigini sdylemek
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miimkiindiir. Dessler (2011) tarafindan onerilen yontemde kullanilan &lgiimler iliskili 1K

islevlerine gore asagidaki Tablo’da gorulmektedir.

Tablo 16: iK Ol¢iimiinde Yiiksek Performans Is Sistemleri Yontemi
IK islevi Onerilen Olguimler

Temin, gelistirme ve yedekleme konularmni igeren formel IK planlariin

IK Planlamasi N .
yuzdesi

Agilan her pozisyon i¢in nitelikli aday sayisi

Temin Gegerli ige alim testleri sonucunda ise alinanlarin yiizdesi

Isletme icinden doldurulanlarin yiizdesi

Ise yeni kabul edilmis (1 y1ldan az) ¢calisanlarin adam bas1 egitim saati

Egitim ve
Gelistirme ,
Deneyimli ¢alisanlarin adam basi egitim saati
1
Performans < . . s
Degerlendirme Standart performans degerlendirmeye tabi ¢alisanlarin yilizdesi
. 1
Ucret artiglan performans diizeylerine bagli olan ¢alisanlarin yilizdesi
. 1
Ocret Ozendirici iicret uygulanabilecek caliganlarin yiizdesi

Yiiksek ve diisiik performans gosteren calisanlarin arasindaki 6zendirici
ticret farkinin yiizdesi

Kaynak: Dessler (2011:120)

2.4.3.2.3. IK Karnesi

Kaplan ve Norton’un “Dengeli Performans Karti Yontemi’ni esas alan IK Karnesi (HR
Scorecard) insan kaynaklarinin isletmenin performans sonuglarina etkisini ortaya koyan
stratejik etki esasli bir 0lgme yontemidir. Dogrudan isletme stratejisinin uygulanmasina
odaklanmas1 sebebiyle diger 6lgme yontemlerinden farklilik gostermekte ve igerecegi 6l¢iim
araclar1 orgiit yapisina bagli olarak degisebilmektedir (Ozutku, 2010). Becker vd. (2001)’e
gore, IK, isletme performansini artirdi1 ve bunu da iist yoneticilere ispat edebildigi siirece
anlamhidir. Bu anlayista 1K bir deger yaratacak, yaratilan bu deger sayesinde isletme
performansi olumlu yonde artis gdsterecektir. Bu agidan IK Karnesi temelde, 1Ky stratejik bir
varlik olarak ydnetmemizi ve orgiitiin finansal basarisinda IK’ni katkisini ortaya koymamizi
saglamaktadir. Deger yaratma maksadina yonelik olarak IK mimarisi ii¢ boyutta
tanimlanmaktadir. Bunlar; IK Fonksiyonu (IK uzmanlarinin stratejik yetkinlikleri), IK Sistemi
(Yiiksek performansa odakli ve strateji ile uyumlandirilmis IK politika ve uygulamalari) ve

Calisan Davranislar1 (Stratejik odakli yetkinlikler, motivasyon ve iligkili davraniglar)’dir.
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IK Fonksiyonu:

Huselid, Jackson ve Schuler (1997) IK fonksiyonunun teknik IK ve stratejik IK olmak iizere iki
temel boyunun oldugunu savunmaktadir. Temel IK islevleri arasinda, ise alma, iicret ve tesvik
gibi klasik 1K islev ve uygulamalari yer alirken, stratejik 1K temel iK islevlerinin orgiitiin
stratejisini destekleyecek sekilde kullanilmasini igermektedir. 300°e yakin sirket lizerinde
yaptiklart calismada, 1K uzmanlarinin teknik yetkinliginin stratejik yetkinliginden %35
diizeyinde fazla oldugu sonuncuna ulasmislardir. Bu sebeple, bir¢ok 1K yéneticisinin klasik ya
da teknik olarak adlandirilan IK islevlerini yerine getirme konusunda yetkin oldugunu, ancak

stratejik 1K islevlerini yiiriitme konusunda aymi yetkinlige sahip olmadigin savunmaktadir.
IK Sistemi:

Becker vd. (2001)’nin kastettigi IK Sistemi, Yiiksek Performans Is Sistemi (YPIS)’dir.
YPIS’de, IK sisteminin her unsuru orgiit genelindeki beseri sermayenin kalitesini artirmaya
(deger yaratmaya) yonelik dizayn edilir. IK nin 6rgiit diizeyinde deger yaratabilmesine imkan
saglamak maksadiyla, IK sisteminin her unsuru yiiksek performansh isgiiciinii
kuvvetlendirmektedir. Buradaki esas sorun “Hangi IK politika ve uygulamalarmin yiiksek
performans yaratmaya imkan saglayacaginin tespiti” dir. Becker ve Huselid (1998)
calismalarinda, bu maksada yonelik YPIS Indeksi gelistirmislerdir. Indeks, orgiitiin hangi 1K
sisteminin yiiksek performans IK stratejisi ile uyumlu oldugunu gdstermektedir. Arastirma
sonunda yiiksek performans is sistemlerini uygulayan isletmelerin, diisiik performans is
sistemlerini uygulayanlara gore daha farkli IK uygulamalarmi benimsediklerini ortaya
koymuslardir. Ornegin, YPIS uygulayanlar, digerlerine gdre personel se¢im ve teminine daha
fazla kaynak ayirmakta, egitim i¢in daha fazla gayret sarf etmekte, performans yonetimi igin
daha fazla sey yapmakta ve takim caligmasina daha yatkin olmaktadir. Yiiksek performans is

sistemi 6l¢limlerine 6rnek olarak (Becker vd., 2001);
e Her bir stratejik kadro i¢in kag tane istisnai aday temin edebildik?
e Yeni calisanlar bir y1l i¢cinde toplam kag saat egitim almaktadir?

e Yeni temin edilen personelin kagta kag1 gecerli bir secim silirecine uygun olarak temin

edilmistir?
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e Orgiitiiniiz hangi diizeyde profesyonel temin, egitim-gelistirme, ddiillendirme modeline

sahiptir?

e Isgiiciiniiziin ne kadarlik kismi diizenli olarak performans degerlendirmesine tabi

tutulmaktadir?

e Liyakat esash maddi odillendirmenin ne kadar1 performans sonuglarina

dayandirilmaktadir?

e (alisanlarin ne kadarlik kismi yillik nakdi ddiillendirme ya da hisse senedi paylasimi

tarzinda odiillendirme alabilmektedir?
e Toplam 6deme ve tazminatlarin ne kadarlik boliimii degisken 6demeler icindendir?

e Yiiksek performanslh bir calisan ile diisiik performanslhi bir c¢alisan arasinda liyakata

dayali 6demede ne kadar farklilik bulunmaktadir?

YPIS aslinda basl basina, rgiitiin genel stratejisini uygulama sisteminin igine gdmiilii bir alt
strateji uygulama sistemidir. IK bu genel sistem ile belli baz1 noktalarda kesisir ve bazen ayni
anda birden fazla IK uygulamasi da ayn1 noktada kesisir. Calisilacak drgiitte bu noktalarin nasil
tespit edilecegini belirlemek ve 1K sistemini buna gére uyumlamak ve IK’nin deger yaratma
lizerindeki etkisini 6lgmek gerekmektedir. Orgiitiin ne tiir bir deger yaratacagi Kaplan ve
Norton (1995)’un ¢aligmalarinda ortaya koyduklari “strateji haritas1” ile tanimlamaktadir. Bu
sebeple, her &rgiit icin YPIS farkli uygulamalari igermektedir, tek bir iyi rnek yoktur, her drgiit

kendi gii¢lii yanlarina ve ihtiyaglarina gére bunu uyarlayacaktir.
Cahisan Davranislar:

Uretimi destekleyen davranislar burada stratejik nitelikli davramslardir. Bu stratejik davranislar
iki grup dahilinde degerlendirilmektedir: Temel Davranislar (Orgiit tarafindan tanimlanan

temel yetkinlikler), durumsal davraniglar (6rgiitiin deger zincirine katki saglayan davraniglar).

IK Karnesi Uygulama Asamalar

Becker vd. (2001) tarafindan gelistirilen IK Karnesi, IKY etkinliginin 6l¢iimiinii stratejik etki
ve verimlilik 6l¢glimii olarak adlandirilan iki temel yapiya dayandirmaktadir. Stratejik etki,
orgiitte deger yaratan IKY uygulamalarmi ortaya c¢ikarmayi, verimlilik ise IK maliyetlerini

kontrol edebilmeyi amaclamaktadir. S6z konusu iki boyutun klasik dénemde kullanilan
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boyutlar1 dogrudan ya da dolayl olarak kapsamasi bir yanda harcanacak ¢abay1 diger yanda ise
olcim maliyetlerini de asgari diizeye indirebilecektir. Bu sebeple bu tez ¢alismasinda oldugu
gibi IKY etkililigini hedef alan bir 6lcek gelistirme cabasinda séz konusu iki boyutun
hedeflenen diizeyi 6nemli dlgiide kapsadig1 degerlendirilmektedir. Mantiki bir sirayla asagida
tanimlanan asamalar, “stratejik etki” ve “verimlilik” boyutlariyla 6zetlenen 6l¢lim modeli

gelistirilmesine giden yol haritasini gostermektedir.

e lsletme stratejisinin acikca tanmimlanmasi ve IK’nin stratejik varhik olabilirliginin

ortaya konulmasi:

Bu asamada, misyon, vizyon ve degerler temellerine dayali orgiit stratejisi tanimlanir.
Stratejinin ne oldugu kadar nasil uygulanacaginin belirlenmesi faydalidir. Bu, stratejinin bir

nevi hangi faaliyetlerle yerine getirileceginin de agiklamasidir.

e Strateji haritasimin ortaya konulmasi:

Strateji haritasi, Orgiitiin arzuladigi hedeflere nasil ulagmay1 planladiginin grafiksel
olarak tasarimidir. Ekseriyetle dokiiman analizi yontemi ile toplanan veri dogrultusunda
olusturulan strateji haritas1 hangi orgiitsel siireglerin isletme performansini olumlu etkiledigine
yonelik hipotez ve tahminleri i¢inde barindirir. Bu hipotez ve tahminlerin gegerliligi ancak
tecriibe edildigi yani strateji uygulanip sonuglar1 gozlemlendiginde saglanabilir. Bu sayede

olusturulan 6l¢iim sistemi eldeki geri beslemeler ile daha da etkili hale getirilebilir.
e Strateji haritasinda IK sonuc¢larim tammlanmasi:

Becker vd. (2001)’ince 6nerilen 6l¢iim modelinin en kritik agamasi bu asamadir. Bu
asamada orgiit arzuladig orgiitsel hedefleri IK sonuglarina (hedeflerine) doniistiiriir. Hangi 1K
sonuglarinin orgiitsel stratejiye katki sagladiginin tespiti bu asamada yapilir. Stratejik 1K
sonuglar1 performans faktorleri ve kolaylastiricilar olmak tizere iki gruba ayrilir. Performans
faktorleri temel insan iliskili yetenek ve varliklardir (isgoren verimliligi ve is tatmini gibi). Tek
bir performans faktorleri setinden s6z etmek pek miimkiin degildir. Her isletme kendi igsel
ozelligine ve strateji uygulama siirecine ihtiyaglarina gére bunu uyarlar. Kolaylastiricilar ise,
performans faktorlerini kuvvetlendirirler. Ornegin o6rgiitiin 6diil sisteminde yapilan bir
degisiklik tamire yonelik bakim yerine dnleyici bakimi 6n plana ¢ikarabilir. Boylelikle 6nleyici

bakima verilen onem zamaninda dagitim performans faktoriinii kolaylastirabilir. Herhangi bir
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performans faktorii ayn1 anda birden fazla kolaylastiriciyla iliskili olabilir. Kolaylastiricilar

basli bagina bir anlam ifade etmez, fakat kiimiilatif etkisi stratejik dneme sahiptir.
e 1K mimarisi ile IK sonug¢larinin uyumlu hale getirilmesi:

Bu asamaya kadar, orgiitsel strateji bize hangi IK sonuglarina odaklanilmasi gerektigini
soylemistir. Bu asamada ise 1K sistemi (&diiller, yetkinlikler, is tasarim1 vb.)nin IK sonuglarina

yaklagabilmesi i¢in nasil yapilandirilmasi gerektigi ortaya konulur.
e Stratejik IK Ol¢iim sistemi dizayni:

Buraya kadar ki asamalar, stratejik etki esasli IK sistemi dizayninin nasil uygulanacagini
tanimlamaktadir. Tanimlanan stirecin nasil dlciilecegi ve degerlendirilecegi asagida sunulan
dort alt asama ile 6zetlenmektedir. Bu ¢alismanin ana sorularindan biri olan askeri Orgiit
baglaminda IK performansinin 6lgme ve degerlendirmesi bu asamada belirtilen siire¢ esas
almarak yonlendirilecektir. Onceki asamalarda belirtilen hususlar, bir nevi bu asamada

uygulanacak sirecin hazirliklarini olusturmaktadir.
0 1K sonuclarimn Tanimlanmasi
0 Yiiksek Performans Is Sistemi uygulamalarimn belirlenmesi:

IK sonuglar1 tanimlandiktan sonra, bu sonuglarin yaratilmasina imkan saglayacak
deger yaratan uygulamalarin belirlenmesi gerekmektedir. Bir diger deyisle “Hangi IK politika

ve uygulamalar1 deger yaratmaya imkan saglayacaginin” belirlenmesidir.
0 IK Sisteminin Uyumlulugunun Tanimlanmast:

“IK  sistemi orgiitiin  strateji uygulama sistemini hangi oranda
karsilamaktadir?(Diger deyisle dikey uyumun basaris1)”. iK sistem uyumlulugunun &l¢iimiiniin
ana esasint olusturmaktadir. Becker vd. (2001) yatay uyum flizerinde fazla durmamaktadir,
¢linkii onlara gore IK sistemi ile 6rgiitiin genel stratejisi arasinda dikey uyum saglanirsa, yatay
uyum igin ayr1 bir cabaya gerek kalmaz. Giizel bir uyum o6lgegi gelistirebilmek igin, 1K
sonuglarina en fazla ve 6nemli katkiyr yapan unsurlara odaklanmak gerekmektedir. Bu her
isletme icin degisebilmektedir. Bunlar tespit edebilmek, orgiitte neyin deger yaratip neyin

deger yaratmadiginin dogru bir sekilde belirlenmesine destek saglar.
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0o IK’mn Verimliliginin Nasil Olciileceginin Belirlenmesi:

Her ne kadar Becker vd. (2001) onerdikleri modelde, “Deger Yaratma”
kavramini tiim 6l¢iim sisteminin referansi olarak kullansa da klasik performans dl¢cumlerinde
dikkate alinan verimlilik kavramini da 6l¢iim sisteminin bir pargasi olarak tanimlamaktadir. Bu
acidan, klasik yaklagimlar iginde tartigilan maliyet-etkinlik kavrami 6lgme ve degerlendirmenin
unsurlarindan biri olmaya devam etmektedir. Tablo 17°de, Becker vd.(2001) tarafindan

onerilen verimlilik kriterlerine yer verilmistir.

Tablo 17: insan Kaynaklar1 Verimlilik Gostergeleri

Insan Kaynaklan Verimlilik Gostergeleri

Is kategorileri ve is performansina gore devamsizlik orani

Kaza maliyetleri

Performans diizeyine gore ortalama ¢alisan kidemi

Anlagmazliklarin ortalama ¢6ziim siiresi

Toplam iicretleri i¢inde tazminatlarin maliyet yiizdesi

Tazminat maliyetleri/emsallerin tazminat maliyetleri orani

Istihdam uygulamalarinda adil davranma

Teknik gerekliliklere uyum

Guvenlik takiplerinin kapsam durumu

Insan kaynaklari ile ilgili davalarin maliyeti

Sikayet bagima maliyet

Ise alma basina maliyet

Egitim saati bagina maliyet

Satislarin yiizdesi olarak IK departmani biitgesi

Calisan basina IK harcamalari

IK Harcamalar1 / Toplam Harcamalar

Teklif edilen isler igin yapilan goriismelerin orani

Kazalar nedeniyle kaybedilen zaman

Onemli IK siirecleri i¢in déniisiim zamaninin l¢iimii

Her bir aday kaynagindan bagvuran aday sayis1 ve kalitesi

Her bir aday kaynagindan segilen kisi sayis1 ve kalitesi

Aday bulmaya yonelik reklam programlarinin sayisi

Giivenlik egitimlerinin sayis1

Stresle ilgili hastaliklarin sayisi
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Insan Kaynaklan Verimlilik Gostergeleri

Her yil i¢in egitim verilen giin ve program sayisi

Teklif edilen islerin kabul edilme orani

Yetistirme programlarina katilan ¢aliganlarin sayis1 ve ylizdesi

IK bilgi sistemindeki dogru veri yiizdesi

Tamamlanan ¢alisan gelisim planlarinin yiizdesi

Calisanlarin yetistirme ve gelistirme firsatlarini kullanma yiizdesi

Her yil igin yetistirme programlarina dahil edilen materyal ylizdesi

Yetistirme i¢in harcanan ticretlerin yiizdesi

Zamaninda tamamlanan performans degerlemelerin yiizdesi

Bi¢imsel olmayan isteklere karsilik verme siiresi

Maas islem siirecinin hizi

Yeni calisanlarin oryantasyonu i¢in gerekli olan zaman

Acik pozisyonlar1 doldurma siiresi

Caligan basina toplam iicretlendirme giderleri

Toplam IK yatirimlar1 / karlar

Toplam IK yatirimlar1 / gelirler

Aday bulma kaynaklarina gore galisan devir hizi

Caligan devri maliyetleri

Is kategorisi ve ig performansina gore ¢alisan devir orani

Iscileri iicretlendirme maliyetleri

Kaynak: Becker vd.(2001:66)

e Olctmler ile yonetme.

Bir yanda deger (stratejik etki) esasli 6lgme ve degerlendirme kriterlerinin diger yanda ise
klasik 6lgme ve degerlendirme unsurlarindan maliyet/verimlilik unsurlarina odaklanmasi ile
Becker vd. (2001) tarafindan onerilen siire¢ son on yil i¢inde en ¢ok tartigilan yontem olarak
belirmistir. Diger 6l¢iim teknik ve yontemlerinden farklilasan bu 6zelligi, bu ¢alismada istifade
edilmesinin de temel gerek¢esini olusturmaktadir. Boylelikle, askeri baglamda yapilacak 6lgiim

verimlilik ya da etkinlik gibi tek yonlii degil, deger yaratma gibi 6rgiitsel performansa yaptigi

katki agisindan da ¢ok yonlii bir nitelik kazanmis olacaktir.

2.5. ARASTIRMANIN KURAMSAL ALTYAPISI VE ARASTIRMA MODELI

Bu tez ¢alismasinin konusu askeri orgiit baglaminda 1KY &6lgme ve degerlendirme metodu

gelistirilmesi lizerinedir. Giris kisminda da belirtildigi gibi ¢alismanin yiiriitiilmesinde (Becker
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vd., 2001) tarafindan onerilen IK Karnesi (HR Scorecard) esas alinmistir. Huselid, Becker ve
Ulrich tarafindan 2001 yilinda yapilan calismada, orgiit diizeyinde IK Karnesi olusturma
yontemi asamalar dahilinde ifade edilmistir. Yazinda, s6z konusu akademisyenlerin IKY-
Orgiitsel performans iliskisine ve IKY performansinin dl¢iimiine iliskin kayda deger diizeyde
yayin1 bulundugu goriilmektedir. Konuya iliskin yaklasik 30 yili bulan c¢aligmalarina halen
devam etmektedirler.

IK Karnesi, drgiitlerin kendi IKY performansim 6lgmelerinde istifade edebilecekleri bir kilavuz
niteligindedir. Bu sebeple ¢alismanin temel hedef kitlesi akademisyenlerin yani sira drgiitteki
ilk-orta-Ust diizey yoneticiler ve uzmanlar olarak belirtilebilir. Belirlenen hedef'kitle ¢alismanin
icerigini ve kullanilan {islubu da etkilemistir. Tamamiyla akademik bir yayin niteliginden
ziyade, akademik igerikli rehber yapisi ¢alismanin tamaminda gériilebilmektedir. IK'Y nin
Olclimiine yonelik Onerilen siire¢ ve yontemler bu agidan basit ve hemen her orgiitte
uygulanabilir nitelikte se¢ilmistir. Calismanin bu o6zellikleri, 6zellikle karmagsik yapist ve
ampirik uygulamadaki zorluklar sebebiyle siklikla elestirilen “Baglamsal Yaklasim”dan az

diizeyde etkilenildigini ortaya koymaktadir.

Yazarlarin onceki c¢aligmalarina (Becker ve Huselid, 1998; Huselid. 1995; Ulrich 1997)
bakildiginda “Evrenselci yaklasim”m temel varsayimlarindan olan orgiitsel performansin
artigina olumlu etki eden “En iyi IK uygulamalar1” konusuna odaklandiklar1 gériilmektedir.
1990’11 y1illarin bagindan itibaren ABD borsasinda islem goren 2.800 igletme {lizerinde yaptiklari
boylamsal (1992, 1994, 1996, 1998 tarihlerinde tekrar edilen) arastirmada, orglitsel performansi
en yiiksek olan %10’luk dilimle, en diisiik olan %10’luk dilimin IKY uygulamalarimi
karsilagtirmig ve karsilastirma sonuglarina bagl olarak 6rgiitsel performansin artirilmasinda en
iyi IK uygulamalarinin hangileri oldugunu HR indeks ile dnermislerdir. Ayn1 ¢aligmada 1KY
Olctimiine iliskin 6nerileri, klasik donemde oldugu gibi verimlilik 6l¢eklerine odaklanmakadir.
Ote yandan, IKY performans 6l¢iimiine Kaplan ve Norton (1995)’un onerdigi Dengeli Kart
Yontemi bakis agist ile yaklagsan Ulrich (1997)’de benzer sekilde en iyi uygulamalari iginde
barindiran IK indeksinin artan drgiitsel performans ile neticelendigini savunmus ve 1KY ’nin
etkisinin Ol¢limiinde verimlilik, isgéren davranmislar1 ve siireglerden istifade edilebilecegini

belirtmistir.

1990’11 yillardan itibaren stratejik yonetim yazininin gelismesi yonetim ve orgiit alt alanlarina
da yansimis ve alana iliskin yapilan oneriler alt alanlardaki ¢aligmalar1 da yonlendirmistir. Bu

kapsamda “Yonetim ve Orgiit” ¢aligmalarmin alt disiplini olarak gériilen Insan Kaynaklari
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Yonetimi ¢alismalarinda son 20 yil i¢inde giderek artan oranda stratejik yonetim temelli
calismalara rastlanilmaya baslanilmistir. Bunun da bir sonucu olarak IKY’den SIKY’ye gegis
yapidigini ifade etmek yanlis olmayacaktir. Stratejinin IKY icindeki yeri ve &neminin artmast,
IKY’nin alt alanlarinda yiiriitilen calismalarda orgiit stratejisi-IKY arasindaki iliskinin
degerlendirilmesini gerektirmis ve bu durum IKY 6l¢me ve degerlendirmeye de yansimistir.
Alanda yasanan odak kaymasinin da bir neticesi olarak, Becker vd. (2001) tarafindan yiiriitiilen
calisma, stratejik etki kavrammin IKY &lciimiinde nasil dikkate alinabilecegi iizerine
yogunlasmistir. Ancak, Becker vd. (2001) deger yaratma esasli stratejik etkinin 6l¢iimde yegane
vasita olamayacagini, klasik donem 6lgme araclarinin da birlikte kullaniminin gerektigini de
vurgulamaktadir. Orgiit stratejisi ile IKY arasindaki karsilikli etkilesim ve bunun orgiitsel
performasa etkisi, dnceki kisimda “Durumsallik Yaklasimi” icinde tartisiimistir. Bu agidan 1K
Karnesi ¢alismasinin evrenselci yaklasimin yaninda durumsallik yaklagimini da esas aldigini
soylemek miimkiindiir. Ozellikle, “IKY uygulamalarinin 6rgiit stratejileri ile uyumlandirilarak
olgme kriterlerinin bu dogrultuda belirlenmesi gerektigine” yonelik yaptig1 vurgu, calismanin

evrenselci yaklasimdan ziyade durumsallik yaklagimina yonelik olduguna isaret etmektedir.

Becker vd. (2001), IKY-strateji arasindaki dikey uyumun disinda, iKY uygulamalarinin kendi
icinde ve Orgutln ic cevresi ile uyumuna da (yatay uyum) vurgu yapmaktadir. Dikey uyum ve
yatay uyum, konfigiirasyonel yaklasimin savundugu tezler arasindadir. Bu agidan c¢alismada
Konfigiirasyonel yaklasimin da etkilerini gormek miimkiindiir. Tez ¢aligmasinda, yontemsel
olarak Becker vd. (2001) tarafindan gelistirilen IK Karnesi ¢alismasinin esas alimasi, dlgme
yonteminin gelistirilmesinde verimlilik esasli klasik kriterlerin yani sira deger yaratma esash
stratejik etkinin dikkate alinacak olmasi, 6l¢gme aracinin gelistirilmesinde durumsallik
yaklagiminda bahsedilen ampirik yontemden (faktdr analizi) istifade edilecek olmasi temel
alman kuramsal c¢erceveyi Becker vd. (2001) calismasina benzer kilmaktadir. Bu kapsamda,

“Durumsallik Yaklagimi” bu ¢aligmanin ana kuramsal altypasini olusturmaktadir.

Bu tez calismasmin arastirma sorusu “Askeri orgiit baglaminda, IKY o6lgme ve
degerlendirmesine yonelik hangi unsurlarin Slgiilmesidir (Ne Olgiilecek)?” seklinde giris
boliimiinde ifade edilmistir. Becker vd. (2001) tarafindan onerilen 1K Karnesi yaklasimi,
arastirma sorusunun cevaplanmasina iligkin uygulanan yontemin birbiri ile iligkili ve birbirinin
devami niteliginde birden fazla asamadan olusmasini gerektirmektedir. Baz1 agamalarin birbiri
ile olan yontemsel iliskisi sebebi ile tez ¢alismasi ii¢ ayr1 arastirma olarak tesis edilmistir.
Asagida sunulan {i¢ alt aragtirma sorusu, ana aragtirma sorusuna aranan yanita yonelik siireci

Ozetlemektedir:
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Arastirma-1: Askeri baglamada strateji haritasi nasil olusturulmalidir?
Arastirma-2: Askeri baglamda, deger yaratan iK uygulamalar1 nelerdir?
Arastirma-3: Askeri baglamda, IK verimlilik olgutleri nelerdir?

Bu boliimde ana ve her bir alt arastirma sorusuna yonelik yazin ¢alismalarina yer verilmistir.
Yazin caligsmalari, arastirmanin model ve siirecinin ortaya konulmasinda temel yapi taglari
olarak gorilmektedir. Bu kapsamda, bu béliimiin ilk kisminda &ncelikle evrensel ve ulusal IK
islevleri konusunda yapilan ¢alismalara yer verilmis, askeri baglamda IK islevlerinin farklilagan
yonlerine deginilmistir. Hemen hemen tiim &rgiitlerde uygulanan IK islevlerinin; Is Analizi,
Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Personel Temini ve Se¢imi, Oryantasyon (Ise alistirma), Egitim
ve Gelistirme, Kariyer Planlama, Performans Degerleme, Ucret yonetimi, Calisma iliskileri
bagliklar1 altinda Ozetlendigi goriilmektedir (Bingol, 2013; Danisman 2008). Yazinda sz
konusu islevlerin ulusal ve yapisal baglamdan 6nemli derecede etkilenmedigi, ancak islevlere
yonelik uygulamalarin belirtilen alanlarda ©6nemli oranda farklilagabildigi tespitleri
bulunmaktadir (Aycan, 2005; Hofstede, 2001, House 2008). IK islevleri énemli oranda
kanunlar ile diizenlenmis askeri baglam igin de aym durum gegerlidir. Bazi IK islevleri farkli
adlar altinda isimlendirilse de askeri baglamdaki islevler 6zel sektor orgiitler ya da diger kamu
orgutleri ile 6nemli diizeyde paralellik gdstermektedir. Ote yandan, yapilan calismalar kiiltiirel
baglamin, is ve IK uygulamalarini 6nemli diizeyde etkileyebildigi, ancak bu etkinin yapisal
unsurlarin da etkisiyle degisiklik gosterebildigini gostermektedir (Aycan, 2005; Hofstede,
2001). Bu acidan, askeri IK uygulamalarinin zaman zaman evrensel uygulamalar1 igermesi,
zaman zaman da kiiltiirel ve yapisal unsurlarin etkisi ile degisiklik gostermesi beklenen bir
sonuctur. Bu durum, askeri orgiit IK uygulamalarinin, mevzuat esas ve prensipleri ile
belirlenmis, tamamiyla kendine miinhasir 6zellikler tasimasini gerektirmektedir. Askeri orgiit,
tiim 1K uygulamalarmin kaynagini1 hem evrensel uygulamalar hem de kiiltiirel etkenleri iginde
barindiran mevzuat esaslarindan almaktadir. Dolayisiyla, konuya iliskin mevcut yazin, evrensel
unsurlarin, kiiltiiriin ya da yapinin tek bagma askeri IK uygulamalarmi sekillendirmedigini,
hepsinin unsurlarini i¢inde barindiran ana ve alt mevzuat hiikiimlerinin ana belirleyici unsur

olduguna isaret etmektedir.

Bu bolumiin ikinci kisminda, IK 6l¢gme ve degerlendirmenin temelini olusturan, Orgiitsel
performans 6l¢gme ve degerlendirme yazinina deginilmis, askeri baglamda nasil yiirtitiildiigi

incelenmistir. Oncesinde daha ziyade finansal gdstergelere odaklanan performans kavrammin,
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son 20-30 yilda deger yaratma esasli finansal olmayan gostergeleri de kapsayacak sekilde
genisletildigi goriilmektedir. Kaplan ve Norton (1992)’nun dengeli performans karti1 yontemi
bu yonde atilan ilk ve en énemli adim niteligindedir. IK Karnesi yaklasiminin da dayandig1 bu
yontem sonrasinda farkli yontemler ile farkli oOrgiit biinyelerinde uygulanmis ve halen
uygulanmaktadir. Konuya iliskin proje ¢alismasi da benzer bir metodoloji takip edilerek
gelistirilen kurumsal performans 6lgme siirecini tanimlamaktadir. Siireg, misyon, vizyon ve
hedefler ile baslamakta, sonrasinda strateji haritasinin olusturulmasi ve 6lgiim kriterlerinin
belirlenmesi ile sonuglanmaktadir. Bu kapsamda, IK Karnesi (Becker vd., 2001) ve Dengeli
Kart Yontemi (Kaplan ve Norton, 1995) calismalarinda belirtilen slre¢ askeri baglamda
halihazirda tanimlanmis, ancak uygulamaya gecirilmemis goziikmektedir. Bu durum bir yanda,
IK Karnesi olusturulma ihtiyacina isaret etmekte diger yanda, dokiimantasyon olarak

olusturulma siirecini kolaylastirmaktadir.

Bu bolumiin dglincti kisminda 1KY ile érgiitsel performans arasindaki iliskiye ve bu iliskinin
kuramsal temellerine deginilmistir. Yazin IKY-Orgiitsel performans arasindaki iliskiyi
aciklarken iki ana akim ile ortaya c¢ikan dort farkli yaklasimdan bahsetmektedir. Evrenselci
yaklasim ayn1 zamanda “En iyi uygulamalar” olarak da ifade edilmekte ve IKY uygulamalari-
Orgiitsel Performans iliskisinde dogrusal iliskinin tartisildign yaklasimdir. Durumsallik
yaklasimi, IKY uygulamalarinin durumdan duruma degisebilecegini ve 1KY uygulamalari-
orgiitsel performans arasinda karsilikli etkilesim bulundugunu varsaymistir ve orgiit stratejisi-
IKY uygulamalar1 arasindaki dikey uyumun &nemine dikkat cekmistir. Bicimsellik ya da
Konfigiirasyonel olarak adlandirilan iigiincii yaklasimda ise dikey uyumun yanm sira iKY
uygulamalar1 ve politikalar1 arasindaki yatay uyum da tartistmustir. ilk akim olarak
adlandirilabilecek bu {i¢ yaklasimin ortak noktasi, IKY-6rgiitsel performans iliskisinde her
zaman dogrusal olmayan ancak dogrudan bir iliskinin varligidir. ikinci akima gére ise orgiitsel
performans iizerindeki 1KY etkisi dolaylidir. Halihazirda yazinda yeterli ampirik bulgular ile
desteklenmemis oldugundan ikinci akima yoneltilen ¢ok sayida elestiri vardir. Bu tez
caligmasinda takip edilen yontem ile uyumlu olarak durumsallik yaklasiminin esas alindigini

sOylemek mimkunddir.

Boliimiin son kisminda ise IKY &lgme ve degerlendirmenin ge¢misi ve klasik/modern

yaklasimlar ile hangi tiir dl¢iim/6l¢iitlerin 6nerildigi degerlendirilmistir. Ozellikle verimlilik,

etkinlik ve maliyet boyutuna odaklanan klasik yaklasimlari, deger temelli IK sistem/islev ve

uygulamalarinin 6l¢iimiine yonelik modern donem takip etmektedir. Maliyet/verimlilik

olchtlerinin belirlenmesi, 6zel sektor orgiitler i¢in oldugu kadar askeri baglamda da gegerlidir
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ve zaman zaman Ust diizey yoneticiler icin daha dikkat cekici bilgiler verebilmektedir. Orgiit
stratejisine bagli olarak sekillenen deger yaratma odakli dl¢iitlerin yan sira, maliyet/verimlilik
olgiitlerinin de askeri baglamda dikkate alinmas1 gerekmektedir.Modern dénem deger temelli
Olclimii 6n plana ¢ikarsa da, alanda one ¢ikan akademisyenler modern yaklasim ile birlikte
klasik yaklasim i¢inde yer alan verimlilik, etkinlik 6l¢timlerine devam edilmesinin gerekliligine
vurgu yapmaktadir. Becker vd. (2001) de diger 6ne ¢ikan akademisyenler gibi, IK Karnesi’nin
deger yaratma odakli oldugunu belirtse de IK’ya yénelik maliyet/verimlilik 6l¢iimiin de

yiiriitiilmesinin 6nemine vurgu yapmis ve onerdikleri modelde uygulamistir.

Ozetle, Becker vd. (2001) tarafindan onerilen model gercevesinde askeri baglamda IK dlgme

ve degerlendirmesine iliskin asagidaki ¢ikarimlar yapilmistir:

e Askeri orgiit baglaminda, kiiltiirel ve yapisal etkenler, 1K islev ve uygulamalarmmn
esaslariin belirlendigi mevzuat igerisine gomiiliidiir. Mevzuat ana veri kaynagi olarak
degerlendirilmeli, ¢alismanin gecerliligini artirmak admna ilave veri kaynaklar ile

desteklenmelidir.

e Yakin zamanda gelistirilen kurumsal performans 6l¢me ve degerlendirme siireci,
gelistirilecek IK Karnesi’nin ana catisini olusturmaktadir. Bu sebeple, yontem siirecinde
tanimlanan asamalar, proje calismasinda belirlenen Orgutsel performans 6lcme ve

degerlendirme siirecine dayandirilmalidir.

e Askeri baglamda IK Karnesi’'nin olusturulmasinda, deger yaratma temelli Slgiimler
kurumsal hedeflere dayandirilmalidir. Ancak, verimlilik ve maliyet oOlglimlerinin

belirlenmesinde yazinda yer alan olgiitlerden de ayrica istifade edilmelidir.
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Yukarida belirtilen ¢ikarimlar ¢ergevesinde arastirmanin modeli Sekil 5'de sunulmustur.

Sekil 5: Arastirma Modeli

Kaynak: Kuramsal yazin taramasi sonuglarina bagl olarak Yazar tarafindan olusturulmustur.

Mevzuat
(Kanun, Yénetmelik, Yénerge,
Konsept ve Doktrin)

l

Orgut Stratejisi ve
Strateji haritasi

l

Askeri Baglamda Askeri Baglamda
Verimliligi Artiran iK Deger Yaratan iK islev
islev ve Uygulamalari ve Uygulamalan

|

Askeri IK Karnesi

Model cergevesinde, alt arastirma sorularinda ifade edildigi sekilde, askeri IK Karnesi’nin
olusturulabilmesi i¢in, doncelikle strateji haritasinin belirlenmesi, sonrasinda ise sirasiyla askeri
baglamda deger yaratan IK islev ve uygulamalarinin ve verimlilik uygulamalarmin tespit
edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda, askeri IK Karnesi modelinin olusturulmasinda ihtiyag
duyulan ¢ alt arastirma sorusu, ayri arastirma konular1 dahilinde degerlendirilerek farkli

yontemlerle muteakip bolimde belirlenmeye ¢alisiimistir.
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BOLUM 3

YONTEM VE BULGULAR

3.1. ARASTIRMA SURECI VE KULLANILAN YONTEMLER

Insan Kaynaklar1 Y6netim islev ve uygulamalarinin tiim askeri 6rgiitler i¢in oldugu kadar ulusal
askeri baglam icin de 6nemi her gecen giin artmaktadir. Zira, savunmada gelisen teknolojileri
yonetebilecek yetkinlikte insan guclne sahip olmak, bu gucl idame edebilmek ve
gelistirebilmek, ulusal giivenligi saglamaya yonelik stratejik hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in
gereklidir. Ote yandan, kurumun yakin zamanda daha fazla sayida riitbeli personel istihdam
etmeye ve uzmanlagsmaya yonelik gayretleri ihtiya¢ duyulan insan giicii yapisini hem nitelik
hem de nicelik olarak etkilemektedir. Nitelikli insan giicii yapis1, dogru IK mimarisinin tesisini,
IK mimarisinin alt unsurlari olan IK sistemi, calisan davramslari ve IK uygulamalarinin dogru
uygulanmasini ve siirekli bir performans takibini gerektirmektedir. Kar amacli orgiitler icin
oldugu gibi, askeri baglam icin de IK uygulamalarinin performansinin &lgiilmesi ihtiyaci

bulunmaktadir.

Bu tezin arastirma sorusu, askeri baglamda IKY &lgme ve degerlendirme modelinin (IK
Karnesi’nin) nasil olusturulacagina iligskindir. Yin (2003), “nasil” ve “neden” sorularina yanit
bulmayr amacglayan arastirma sorularinda ornek olay arastirma yonteminden istifade
edilebilecegini belirtmektedir. Arastirma, birden fazla asamay1 icinde barindiran Becker vd.
(2001) tarafindan onerilen siire¢ yaklagimi dahilinde hem nitel hem de nicel analiz yontemlerini
ve veri toplama tekniklerini i¢inde barindirmaktadir. Ancak, arastirmanin temel amaci askeri
orgiit baglaminda IK 6l¢me ve degerlendirme modeli gelistirmek oldugundan kesfedici drnek
olay yontemi ilk ve ana yontem olarak kabul edilmis, farkli asamalarda kullanilan nicel analiz

ve veri toplama teknikleri, 6rnek olay arastirmasinin alt basamaklari olarak ifade edilmistir.

-69-



Arastirmada Becker vd. (2001)’nin 6nerdigi Olglim gelistirme siirecini esas almanin temel
sebebi, modern yaklagimlar igerisinde 6l¢cme ve degerlendirme siirecinde 6nerilen iki boyut olan
hem deger yaratma hem de maliyet/verimlilik {izerine odaklanmasidir. Askeri 6rgitlerin kar
amaci tasimayan ancak biitce kisitlar1 dahilinde faaliyetleri ylriiten bir orgilit olmasi
verimlilik/etkinlik boyutlarinin da degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir. Ancak, 6l¢iimde
basl basimna bu boyutlara odaklanmanin dogru olmayacagi da degerlendirilmektedir. Diger
orgiit tiirlerinde oldugu gibi askeri Orgutin de yirittiigh faaliyetlerde stratejik tstiinliik
saglamasi ve bu iistlinliigli sahip oldugu beseri sermayenin bilgi, beceri, yetenek, motivasyon
ve orgiitsel uyumuna dayandirmas1 gerekmektedir. Orgiitiin stratejik faaliyetlerine uygun
caligsan davranislart ona deger yaratmaktadir. Bu husus da 6l¢giimde deger yaratma boyutunun,

verimlilik/etkinlik boyutlarina ilave olarak, hatta 6ncelikli ele alinmasini zorunlu kilmaktadir.

Arastirmanin her asamasinda farkli analiz ve veri toplama tekniklerinden istifade edilmesi ayni
zamanda tamamiyla nitel bir arastirmanin en dikkat ¢eken zafiyetlerinden biri olan “Gecerlilik”

sorununu 6nemli Olciide azaltabilecektir.
Kesfedici Ornek Olay Arastirmasi:

“Ornek olay arastirmasi, giincel bir olguyu kendi gercek yasam gergevesi iginde calisan, olgu
ve i¢inde bulundugu icerik arasindaki sinirlarin kesin hatlariyla belirgin olmadigi ve birden
fazla kanit veya veri kaynaginin mevcut oldugu durumlarda kullanilan bir arastirma
yontemidir” (Yin, 1984). “Ornek olay arastirmasinin “nasil” ve “ni¢in” sorularini temel alan,
arastirmacinin kontrol edemedigi bir olgu ya da olay1 derinligine incelemesine olanak veren

arastirma yontemi” oldugu da belirtilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2011:277).

Ornek olay arastirma tiirlerinden biri olan kesfedici 6rnek olay, bir uygulama veya siireg igin
amaclar ve sonuglar hakkinda bir belirsizlik oldugunda, kesfetmeye dayali sorulari belirlemede,
cesitli 6lgme araglarini segmede ve Slgiimler gelistirmede faydali olarak ifade edilmektedir

(Giirbliz ve Sahin, 2014).

Yakin zamanda Balance Scorecard (Dengeli Olgiim Kart1) l¢iim araci kullamlarak egitim,
saglik, kamu, turizm vb. alanlarda yiiriitiilen benzer igerikli ulusal (Gencer ve Cetin, 2011;
Kugu ve Kirli, 2013; Uygur, 2011) ve uluslararasi (Cunningham ve Kempling, 2011; Ahn,
2001; Karathanos ve Karathanos, 2005; Zelman vd., 2003; Farneti ve Guthrie, 2008;
Papalexandris vd., 2004; Chew ve Horwitz, 2004) calismalarda 6rnek olay yonteminden istifade

edildigi goriilmektedir. Ornek olay arastirma deseni uygulanarak yapilacak arastirmada, Becker
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vd.(2001) tarafindan bilhassa kar amagclh orgiitlere yonelik ortaya konulan IK performansi

olclim sistemi siireci askeri 6rgutlere uyarlanabilecektir.

Arastirma Siireci ve Uygulanan Analiz ve Veri Toplama Teknikleri

Becker vd. (2001) tarafindan onerilen ve yedi asamali olarak ifade edilen IK dlgme ve

degerlendirme modeli gelistirme stireci, analiz ve veri toplama tekniklerindeki benzerliklere

bagli olarak {li¢ asamaya indirgenmis ve her bir asama igin Tablo 18’de sunulan alt arastirma

sorular1 belirlenmistir.

Tablo 18: Tez Kapsaminda Belirlenen Asamalar ve Arastirma Sorular:

Becker vd. (2001) Tarafindan Bu Tez Kapsaminda Ifade Edilen Alt Arastrma
Asama | .
Onerilen Asamalar Sorusu ve Asama
1 Isletme stratejisinin tanimlanmasi
2 IK’nin stratejik varlik olabilirligini
ortaya konulmast
3 Strateji haritasinin ortaya Asama-1
konulmasi Arastirma-1: Askeri baglamada strateji haritasi
4 Strateji haritasinda IK sonuclarmin | nasil olusturulmalidir?
tanimlanmasi
5 IK mimarisi ile IK sonuglarinin
uyumlu hale getirilmesi
s e L . Asama-2
6 Sj[ratej p- I.K Olgum Sistemyfil Arastirma-2: Askeri baglamda, Deger Yaratan IKY
izayn edilmesi .
uygulamalar1 nelerdir?
. i erene Asama-3
7 gﬁgﬁiic\ef?f;irllllllgegllﬁig nI;InELS;il Aragtirma-3: Askeri baglamda, IK
g verimlilik/etkinlik olcutleri nelerdir?

Kaynak: Yazar tarafindan olugturulmustur.

Tablo 18’de tez asamasinda uygulanan asamalara yer verilmistir. Oncesinde ifade edildigi gibi,

bu tezde, her bir alt arastirma sorusu igin farkli analiz yontem ve tekniklerinden istifade

edilmistir. Ote yandan, ikinci arastirma sorusu, digerlerinden farkli olarak &lgek gelistirme

siireci uygulamasina ihtiya¢ gostermektedir. Bu kapsamda her bir asamada istifade edilen

arastirma teknigi/teknikleri ile veri toplama teknikleri Tablo 19°da 6zetlenmistir.

Tablo 19: Arastirma Siireci ve Kullanilan Yontemler

Asamalar Alt Asamalar Arastirma Arastirma Analiz Veri Toplama
Yontemi Deseni Teknigi Teknigi
Misyon, Vizyon
ve Hedeflerin
Asama-1:Askeri | Tespiti Kurumsal
Baglamda Strateji | Stratejik IK Nitel Ornek Olay Dokuman Politika
Haritasinin Sonuglarini Arastirmasi Analizi Dokiimanlari
Olusturulmasi Tanimlama ve Mevzuat
Strateji Haritasini
Ortaya Koyma
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o Stratejiyi Olgek
Asama-2:Deger destekleyen Deger Gelistirme
Yaratan IK . N
Yaratan Nicel Tarama Sureci Anket
Uygulamalarimin -
- : Uygulamalarin (Faktor
Belirlenmesi ; . .
Belirlenmesi Analizi)
Asama-3: [K K Verimlilik Betimleyici
Verimlilik my . .
wl Olgatlerinin Nicel Tarama Analiz / Anket
Olcutlerinin . . .
. . Belirlenmesi Fark Analizi
Belirlenmesi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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3.2. ARASTIRMA-1:STRATEJI HARITASININ BELIRLENMESI
3.2.1. Yontem

Arastirmanin bu ilk asamasinda, nitel aragtirma yoOntemlerinden Ornek olay arastirmasi
temelinde dokiiman analizi teknigi temel analiz teknigi olarak kullanilmistir. Dokliman analizi,
arastirilmas1 hedeflenen olgu veya olgular hakkindaki yazili materyallerin incelenmesidir
(Yildirim ve Simsek, 2011:187). Bu teknik, arastirmaciya ihtiyaci olan veriyi, gézlem ve
goriisme yapmadan ulagsma imkani verir. Arastirma ¢ergevesinde hangi dokiimanlarin énemli
oldugu ve veri kaynagi olarak kullanilabilecegi arastirma sorusu ile iligkilidir (Yildirim ve
Simsek, 2011; Giirbiliz ve Sahin, 2014). Arastirma sorusuna dogrudan yanit sunan dokiimanlara

odaklanilmasi, gereksiz dokiiman kullanilmasindan kaginmaya yardimei olur (Giirbiiz ve Sahin,

2014).

Dokiiman analizinde herhangi bir kurumun ¢alisilmas: siirecinde, kurum raporlari, pazarlama
strateji dokiimanlari, stratejik planlar, insan kaynaklar stratejileri, misyon tanimi, muhasebe
kayitlari, kurum i¢i ve dist yazigmalar, resmi belgeler, kurum i¢i yazili kural ve yonergeler, is
tanimlar1, boliimler arasi yazigmalar gibi kaynaklardan istifade edilebilecegi belirtilmektedir

(Forster, 1994; Bowen, 2009).

Dokiiman analizi, diger arastirma yontemleri ile mukayese edildiginde 6zellikle asagidaki
basliklarda arastirmaciya avantaj saglayabilmektedir. {lk olarak arastirmacinin ilgili kuruma
kolay ulasamayacak olmast durumunda dokiiman analizi elverigli bir yontem olarak
gorilmektedir. Bu yontemde katilimcilarin tepkiselligi sorunu bulunmamaktadir. Ozellikle
orneklem biiyiikligli arastirmaciya veri toplamada kolaylik saglamaktadir. Diger arastirma
yontemlerine gore diisiik maliyetlidir ve nitelikli veri kaynag1 olarak gériilmektedir. Ote yandan
bu yontem i¢in; dokiimanlardaki olas1 yanlilik, eksiklik, dokiimanlara ulasamama, standart bir
formatin olmamasi1 ve kodlama zorlugu belirtilen dezavantajlar arasindadir (Bailey ,1982;
Yildirim ve Simsek, 2011). Bu calisma gercevesinde istifade edilen dokiimanlarin énemli bir
kismi, kuruma iliskin ana ve alt mevzuattir. Bunlar disindaki dokiimanlar ise kurum iginde
olusturulan raporlardir. Arastirmada kullanilan dokiimanlar dikkate alindiginda, ydntemin
hemen tiim avantajlarindan istifadeye ve tiim dezavantajlarindan ka¢inmaya yardimci olacak
unsurlar igerdigi goriilmektedir. Bu sebeple, aragtirmanin bu ilk asamasinda dokiiman analizi

yOnteminin ¢aligmanin gegerliligine 6nemli katk: saglayacagi degerlendirilmistir.
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Dokiiman analizinin uygulanma sekli ve asamalar1 konusunda farkli akademisyenler farkli
goriisler beyan etmis olmakla birlikte, genel olarak asagidaki Tablo 20’de sunulan asamalardan
arastirmaya gore degistirilerek istifade edilebilecegi belirtilmektedir (Bowen, 2009; Bailey,
1982).

Tablo 20: Dokiiman Analizi Sureci

Asamalar Islemler
Asama-1 Dokiimanlarin Temin Edilmesi

Asama-2 Dokiimanlarin kontroli

Asama-3 Dokiimanlarin anlasilmasi

Asama-4 Verinin analiz edilmesi

Asama-5 Verinin kullanilmas1

Kaynak: Bowen, 2009:30; Bailey, 1982

Dokiiman analizinin en kritik agamas1 Tablo 20’de dérdiincii asama olarak ifade edilen “Verinin
Analiz Edilmesi” asamasidir. Dokiiman igerisinde analiz edilecek birim bu agamada 6n plana
cikmaktadir. Yazinda, aragtirmanin amacina bagh olarak degisebilecegi ifade edilse de, genel
olarak, tema, cimle, paragraf, madde, kelime, karakter ve igerik olarak degisik analiz
birimlerinden bahsedilmektedir. Bu arastirma i¢in igerik analiz birimi olarak se¢ilmistir. Analiz
birimi olarak igerik, farkli sekillerde ifade edilmis kavramlarin tespit edilmesinde daha gegerli
bir yol olarak goriilmektedir. Bu kapsamda, analize konu olan ve sonraki kisimda sunulan ana

mevzuat dokiimanlari icerik yonunden degerlendirilmistir.

3.2.2. Evren ve Orneklem

Askeri baglamda strateji haritasinin belirlenmesine yonelik yapilan dokiiman incelemesinde,
oncelikle kuruma gorev tevdi eden ve misyon, vizyon ve hedeflerinin tanimlandigi Ust mevzuat
(Kanun, Yonetmelik), sonrasinda ise hedeflerin faaliyet ve siireglere doniistirildigi alt
mevzuat (Y06nerge, Konsept ve Doktrin) ve konuyla iliskili diger yayinlar incelenmistir. Ust ve
alt mevzuat, Becker vd. (2001)’nin tanimladig: siiregte, kurumun misyon, vizyon, hedeflerinin
belirlenmesi ve buna yénelik IK sonuglarinimn ve iliskili uygulamalarin belirlenmesinde temel
dokiimanlar niteligindedir. Ana ve alt mevzuattan istifade edilmesi, bir yanda gereksiz
(iligkisiz) belge incelemesi yapilmamasimi saglamis, diger yanda mevzuat sistematiginden
istifade ile belge incelemesine yonelik Bowen (2009) tarafindan 6nerilen sistemli bir siire¢

isletilmigtir.

3.2.3. Veri Toplama Aracglan

Bu arastirma siirecinde Bowen (2009) tarafindan onerilen asamalardan istifade edilmistir. Bu

kapsamda, oncelikle, genel ag tizerinden askeri baglam ile iliskili Kanun ve Yoénetmelik’ler
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temin edilmistir. Bu surecte, Basbakanlik Mevzuat Yonetim Sistemi’nin internet sayfasinda
anahtar kelimeler vasitasiyla sorgu yapilmis, ayni sorgu, yerel ag iizerinden tekrar edilmis ve
belirlenen Kanun ve Yonetmeliklerde farklilik olup olmadigi arastirilmistir. Sorgulamada
kullanilan anahtar kelimeler; “TSK, personel, gorev, misyon, MGSB (Milli Giivenlik Siyaset
Belgesi), TUMAS (Turkiye Milli Askeri Stratejisi)’dir. Kanun ve Yonetmeliklerde yer alan
ifadelerin bilhassa orgutsel hedef, misyon ve vizyon ile iliskili oldugu tespit edilmistir.
Belirlenen esaslar dahilinde yapilan sorgulama neticesinde askeri baglamda misyon, vizyon ve
orgiitsel hedeflere temel teskil eden Ust mevzuat (Kanun ve Yodnetmelik) Tablo 21’de sunuldugu

sekilde belirlenmistir.

Tablo 21: Dokuman Analizi Yontemi ile Analiz Edilen Ana Mevzuat
Kanun Numarasi ve Adi
211 Sayili Tiirk Silahl1 Kuvvetleri I¢ Hizmet Kanunu
926 Sayili TSK Personel Kanunu
7269 Sayili Umumi Hayata Miiessir Afetler Dolayisiyla Alinacak Tedbirlerle Yapilacak Yardimlara
Dair Kanun
657 Sayil1 Harita Genel Komutanligi Kanunu
1324 Sayili Genelkurmay Bagkaninin Gorev ve Yetkilerine Ait Kanun
1612 Sayili Yiiksek Askeri Suranin Kurulus ve Gorevleri Hakkinda Kanun
2941 Sayili Seferberlik ve Savas Hali Kanunu
3497 Sayili Kara Sinirlarmin Korunmasi ve Gilivenligi Hakkinda Kanun
4083 Sayili Seferberlik ve Savas Haline Iliskin Harp Sanayii Faaliyetinin Yiiriitiilmesi Hakkinda
Kanun
4122 Sayil Milli Agaglandirma Ve Erozyon Kontrolii Seferberlik Kanunu
4536 Sayili Denizlerde ve Yurt Yiizeyinde Goriilen Patlayict Madde Ve Siipheli Cisimlere
Uygulanacak Esaslara liskin Kanun
5442 Sayili i1 Idaresi Kanunu
5593 Sayili Hava Taarruzlarina Karsi Korunma Kanunu
5809 Sayili Elektronik Haberlesme Kanunu
5952 Sayili Kamu Diizeni ve Giivenligi Miistesarliginin Teskilat Ve Gorevleri Hakkinda Kanun
5996 Sayili Veteriner Hizmetleri, Bitki Sagligi, Gida ve Yem Kanunu
3713 Sayili Terdrle Miicadele Kanunu
5510 Sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu
6413 Sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Disiplin Kanunu
4566 Sayili Harp Okullar1 Kanunu
205 Sayil1 OYAK Kanunu
1632 Sayili Askeri Ceza Kanunu
Harp Akademileri Yonetmeligi
Harp Okullar1 Yo6netmeligi
Subay Sicil Yonetmeligi
Astsubay Sicil Yonetmeligi
Subay Meslek Programlar1 Y6netmeligi
Astsubay Meslek Programlar1 Yonetmeligi
TSK Izin Yonetmeligi
TSK Kiyafet Yonetmeligi
Orduevleri, Askeri Gazinolar ve Sosyal Tesisler Yonetmeligi
Subay ve Astsubay Atama Yo6netmeligi
TSK Savag Takdirnamesi Madalya ve Nisan Yonetmeligi

Kaynak: Yazar tarafindan askeri mevzuat kapsaminda yapilan dokiiman incelemesi neticesinde olusturulmustur.
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3.2.4. Islem ve Analizler

Tez calismasinin bu asamasinda kullanilan veri toplama araglari islem ve analize tabi
tutulmustur. Calismada kullanilan dokiimanlarin bir kismini1 Kanun ve Yonetmelik olarak ifade
edilen ana mevzuat olusturmaktadir. Askeri baglam misyon ve vizyonuna esas teskil eden
mevzuata iligkin yapilan analizde misyon, vizyon, hedef ve gorevlere iligkin ana mevzuatta
elektronik sorgulama yapilmis ve dogrudan iliskili ifadeler esas alinarak, bulgular bélumiinde
sunulan misyon, vizyon, hedef ve gorevlere ulasilmistir. S6z konusu ifadelerin agik, anlasilir
ve emredici lislupla yazilmis olmasi ve tekrarlara ya da iliskisiz hususlara yer verilmemis

olmasi ilave bir analiz uygulanmamasinin gerekgesini olusturmaktadir.

3.2.5. Bulgular

Vizyon ifadesi stratejik tema ve IK stratejik haritasinin belirlenmesinde odak noktay1
olusturmaktadir (Cunningham, J.B. ve Kempling ,J., 2008). Askeri baglam misyonu, “EtKin,
Caydirici, Saygin Kuvvet” olarak ifade edilmektedir?. Misyon, kaynagimi basta i¢c Hizmet
Kanunu’nun 35’inci Md.si olmak tlizere, kuruma kanunlar ile tevdi edilmis gérev ve hedeflerden
almaktadir. Askeri baglam strateji haritasinin olusturulmasi ve buna bagli K sonuglarinin
tanimlanmas1 Oncesinde, gorev ve sorumluluklarinin ve buna yonelik hedeflerin ortaya
konulmasi gerekmektedir. Yontem boliimiinde ifade edilen ana ve alt mevzuatin incelenmesi

neticesinde misyona esas teskil eden ana ve alt hedefler Tablo 22’de belirtildigi sekilde ortaya

konulmustur.
Tablo 22: Misyona Esas Teskil Eden Ana ve Alt Hedefler®
Ana Hedefler Alt Hedefler
Savasi 6nlemek i¢in etkili, caydirici bir kara giiciinii olusturmak ve idame
ettirmek
Dis Askeri Tehditlere Milli kara smirlarinin gilivenligini gerektiginde simirlarin Otesinden

itibaren saglamak, iilke topraklarini savunmak Bu maksatla gorev
verildiginde sinir 6tesi harekat yapmak

Ittifak anlagsmalar1 geregince, gorev verildiginde ¢ok uluslu ortamlarda
kuvvet kullanmaya hazir olmak

Miilki makamlar tarafindan talep edildiginde emniyet ve asayisin
teminine yonelik kolluk gii¢lerine destek saglanmasi

Mevcut kanuni yiikiimliiliikk devam ettigi miiddetce Tiirkiye Cumhuriyeti
kara hudutlarimi muhafaza ve hudut emniyet gorevlerinin yerine
getirilmesi

Afetlerde yardim (Orman yangini, deprem, sel, ¢ig/toprak kaymasi,
kuraklik, salgin hastalik, niikleer kazalar ve zehirli endiistriyel madde
olaylari, ¢evre sorunlari ile ilgili gérevler, multecilerin kontroli vb.)

Yonelik Hedefler

Yasal Mevzuat
Cercevesindeki
Hedefler

2 http://www.tsk.tr (En son ulasildig: tarih:01.04.2018)
3 http://www.milliyet.com.tr/79-yillik-gorev-tanimi-degisecek/gundem/detay/1736303/default.htm (En son
ulasildig tarih: 01 Nisan 2018)
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Ana Hedefler Alt Hedefler
Yetkili makamlarca talep edilmesi halinde sivil arama kurtarma
faaliyetlerine destek saglamak

Uluslararasi Istikrarin Baris1 destekleme harekati
Saglanmasina Katki ile | Dost ve miittefik iilkelere askeri yardim
Ilgili Hedefler Silahsizlanma ve silahlarin kontrolii

Kaynak: Yazar tarafindan kaynak ve analiz sonuglari birlikte degerlendirilerek olugturulmustur.

Ozetle ana gorevler; dis askeri tehditlere yonelik hedefler, yasal mevzuat cergevesinde
verilebilecek gorevler ve uluslararas istikrarin saglanmasina katki ile ilgili hedefler olmak

iizere Ui¢ baslikta ifade edilmektedir.

Yapilan sistematik inceleme siirecinde, 6zel sektor ve askeri orgiitler arasinda kavramsal bir
takim farkliliklar bulundugu da goriilmiistiir. Ornegin 6zel sektor orgutler, stratejik yonetim
siirecini tamimlarken “Vizyon, Misyon, Hedef, Amag, Strateji, Faaliyet, Performans
Gostergesi” gibi kavramlardan istifade etmektedir. Nihayetinde hangi tlr strateji belirlenirse
belirlensin, genelde strateji haritasinin olusturulmast ve planlamanin yapilmasinda bu
kavramlarin kullanildig1 goriilmektedir. Ancak askeri baglamda stratejik planlama siirecine
yonelik kavramlarin yer aldigr yayimlar incelendiginde 6zel sektdr orgiitlerden farklilagan
hususlar oldugu goriilmiistiir. Farklilasan hususlarin basinda vizyon, konsept ve doktrin

kavramlarinin tanim1 gelmektedir. Bu kavramlarin askeri baglam karsiliklar su sekildedir®:

Vizyon: Bir organizasyonun gelecekte ulasmayr hedefledigi nihai duruma ait
diistincedir.

Konsept: Vizyonda belirtilen hedefe nasil ulasilacagini ortaya koyan fikir,
diistince veya varsayimlardir.

Doktrin: Hedefin elde edilmesinde, giiciin kullanilmasinda rehberlik eden,
baglayici  olmakla beraber, uygulamada inisiyatife imkan veren temel
prensiplerdir.

Bu tamimlara gore, vizyon,; kurumun gelecege iliskin hedefini (hayalini), konsept;
kurumun bu hedefe orta/uzun vadede neleri nasil yaparak ulasilacagina iligkin
diisiinceleri ortaya koyar. Baska bir ifadeyle vizyon, kurumun gelecekteki
hedeflerini tanmimlarken, konsept, bu hedeflere “nasil” erisilecegini yontemleri
ile ortaya koyar. Doktrin ise mevcut imkdin ve kabiliyetlerle nelerin nasil
vapuacaginda iliskin esaslari, prensipleri ve usulleri aciklar.

Konsept Fransizcadan Tiirk¢eye aktarilmis bir kelimedir. TDK so6zliigiinde konsept kelimesinin
ilk anlam1 “Kavram”, ikinci anlam1 “Anlayis, goriis” olarak belirtilmistir. Bu acidan konsept
kelimesinin askeri yazinda farkli bir anlam tasidig1 anlagilmaktadir. Anlam bakimindan olusan

farklilik, askeri baglamda kullanim farkliligina yol agmistir. Askeri baglamda Konsept kelimesi

4 https://www.army.mil/e2/rv5_downloads/info/references/the_army_vision.pdf (En son ulasildig tarih: 01
Nisan 2018)
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ile ifade edilen kavramin, isletmelerde ve akademik yazinda “Hedef ve Amag”a karsilik geldigi

degerlendirilmektedir.

Konsepte bagl genel hedeflerin gerektirdigi Insan kaynaklar1 yonetimi hedefleri ilgili diger
dokiimanlar analiz edilerek ortaya konulmustur. Dokiiman incelemesi yontemi kullanilarak
yapilan analiz sonucunda, mevcut ve gelecege iliskin tespit edilen ana IK sonuglari (hedefleri)

Tablo 23’de sunulmustur.

Tablo 23: Askeri Orgiit Baglaminda Ana iK Sonugclan
Ana IK Sonuclar1 (Hedefleri)

1 Nicelik yerine niteligi kuvvet ¢arpani haline getirmek

2 Insan faktorii yogun bir kuvvet yapisindan, teknoloji agirlikli bir kuvvet yapisina kademeli
olarak gecmek

3 Sayica kugllerek fonksiyonel olarak guclenmek

4 Iyi secilmis, iyi egitilmis, uygun istihdam edilmis, moral ve motivasyonu yiiksek bir

insangiicii yapisi olusturmak
Kaynak: Yazar tarafindan analiz sonuglar1 kullanilarak olusturulmustur.

Strateji haritas1 orglitiin arzu ettigi sonuclar1 kavramsal bir harita ile gorsellestirdigi ve
baslangigta belirledigi misyon , vizyon ve hedeflerine ulagsma siirecini anlatan grafik gésterim
olarak belirtilmektedir. Bu kisimda yapilan dokiiman analizi sonuglarina bagl olarak askeri
baglamda, misyon, vizyon ve hedefler ile stratejik deger yaratma yoniindeki IK sonuglart

tanimlanmis, asagida sunulan stratejik harita vasitasiyla gorsel hale getirilmistir.
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Sekil 6: Askeri Orgiit Baglaminda Strateji Haritasl

Etkin, caydirict ve saygin kuvvet

Caydiricilik ézelligi olan, milli teknolojiyi kullanan modern silah ve sistemlere sahip, genis bir vazife yelpazesi icerisinde miisterek/birlesik ve karma (hibrit)

harekidt icra edebilen, siiratle yiginaklanabilen ve kuvvet aktarabilen, ¢evik, her tirlii iklim, hava ve arazi kosullarinda gecelgiindliz harekét icra edebilen,
vurug ve ates giicti yiiksek, insan-silah-algilayict biitiinlesmesini saglamig, hedefleri hassas ve etkili sekilde ates altina alabilen, hareketli, siiratli, ¢ok yonlii,
modiiler, devamli, zamaninda, alternatifli olarak idari ve lojistik destek saglayabilen, miisterek kuvvet yapist i¢erisinde, etkin, esnek ve siiratli gdrev yapabilen
bir lojistik sisteme sahip, milli askeri stratejinin ihtiya¢larma gore en uygun yeterlilikte ve yetenekte yapilandurilmis, gelisen durumlara siiratle cevap verebilen,
etkin, guvenilir, emniyetli, suratli, esnek ve beka kabiliyeti yuksek komuta kontrol, muhabere elektronik, bilgi sistemleri, istihbarat, kesif ve gozetleme
sistemlerine sahip, uluslararasi ittifaklar (NATO, BM vb.) igerisinde ve ¢ok uluslu ortamlarda kendisine tevdi edilen gorevieri icra edebilen, simetrik harekatin
yani sira asimetrik tehdit ortamina siiratle uyum saglayabilen ve gerektiginde kolluk kuvvetlerine destek saglayacak yeteneklere sahip, afetlerde miilki
idarelerle koordineli olarak yardimda kullanilmak iizere yeterli donanim ve personeli bulundurabilen, siber harekdta katki saglayacak yetenege sahip, karar
mekanizmalarini bilimsel olarak destekleyebilen bir kuvvet olmaktir.

Di1s Askeri Tehditlere Yonelik Hedefler

Yasal Mevzuat Cercevesindeki Hedefler

Uluslararasi Isti}(rarm Saglanmasina Katki ile

Savast dnlemek i¢in etkili, caydirict bir kara
giiclinii olusturmak ve idame ettirmek

Milli kara sinirlarinin giivenligini gerektiginde
sinirlarin 6tesinden itibaren saglamak, iilke
topraklarin1 savunmak ~ bu maksatla gérev
verildiginde sinir 6tesi harekat vanmak

Miilki makamlar tarafindan talep edildiginde
emniyet ve asayisin teminine yonelik kolluk
giiclerine destek saglanmasi

Barisi destekleme harekat:

Dost ve miittefik tilkelere askeri vardim

Turkiye Cumhuriyeti kara hudutlarint muhafaza
ve hudut emniyet gorevlerinin yerine getirilmesi

Silahsizlanma ve silahlarin kontroli

ittifak anlagmalar1 geregince, gorev verildiginde
¢ok uluslu ortamlarda kuvvet kullanmaya hazir
olmak

Afetlerde yardim

Yetkili makamlarca talep edilmesi halinde sivil
arama kurtarma faaliyetlerine destek saglamak

Hedeflenen IK

Nicelik yerine niteligi kuvvet ¢arpani haline
getirmek

Insan faktorii yogun bir kuvvet yapisindan,
teknoloji agirlikli bir kuvvet yapisina kademeli
olarak gecmek

Sayica kiigiilerek fonksiyonel olarak giiclenmek

Iyi segilmis, iyi egitilmis, uygun istihdam edilmis, moral ve motivasyonu yiiksek bir insangiicii yapisi olusturmak
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3.3. ARASTIRMA-2:DEGER YARATAN iK UYGULAMALARININ
BELIiRLENMESI

3.3.1. YOntem

Askeri baglamda IK 6lgme ve degerlendirme modeli gelistirilmesine yonelik bu tez
calismasinin ikinci asamasi bu boliimiin ilk kisminda “Deger Yaratan Stratejik Ol¢iim Sistemi
Dizayni” olarak ifade edilmistir. Asamalarin ayr1 alt arastirma sorular1 olarak ifade edilmesinin,
ozellikle tez caligmasinin anlagilmasini ve yapilan analizlerin takip edilmesini kolaylagtiracagi
degerlendirilmektedir. Bu sebeple, bu kisimda cevaplanmaya c¢aligilan arastirma konusu ayri
bir arastirma konusu olarak degerlendirilmemeli, 6nceki arastirma sonucuna bagli olarak
arastirmanin devam eden asamasi olarak diistiniilmelidir. Bu kapsamda, bu asamada, 6nceki
arastirmada belirlenen IK sonuglari ile IK Uygulamalari arasindaki iliski arastirilmis,
belirlenecek IK uygulamalarinin érgiitiin IK sonuglarina (hedeflerine) ve drgiitsel hedeflere ne
derece katki sagladigi tespit edilmeye calisilmistir. Dolayisiyla arastirma, kesfedici nitelik
tagimaktadir. Kesfedici nitelikteki arastirmalarda arastirma sorunsali ile ilgili hentiz yeterli bilgi
birikimi bulunmamaktadir. Bu sebeple, ¢alismanin baslangicinda hipotezler tiretilememekte,
caligmaya bu arastirmada oldugu gibi arastirma sorusu ile baglanabilmektedir (Glirbiiz ve Sahin,
2014).

Sosyal bilimlerde 6l¢me siireci, 6ncelikle kavramsal degiskenlerle ilgili toplanan bilgilerin belli
ilkeler gercevesinde sembollere doniistiiriilmesi (isletimsellestirme), sonrasinda ise belirlenen
sembollerin gercek diinyada Olglimlenebilecek sekle getirilmesi (Ol¢iim araglarinin
gelistirilmesi) asamalarim icermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Olgme islemi mevcut bir
Olcek kullanilarak yapilabilecegi gibi, aragtirmaci tarafindan gelistirilen bir 6l¢ek vasitasiyla da
yiiriitiilebilmektedir. Askeri baglamda IK 6lgme ve degerlendirme unsurlar1 halihazirda
bilinmediginden, Arastirma-2 igerisinde Arastirma-1 sonuglarina bagli olarak elde edilen
veriler dahilinde élgek gelistirilmeye calisilacaktir. Oncelikle yazinda yaygin olarak kullanilan
olgek gelistirme siiregleri bu kapsamda ele alinmis, miiteakip baslikta dnerilen stirecler dikkate

aliarak olusturulan 6lgek gelistirme modeli sunulmustur.

3.3.2. Ol¢ek Gelistirme Siireci

Herhangi bir konuda 6lcek gelistirilmesi ya da uyarlanmasi siirecinde bir ¢ok kriter ve standarda
uygun hareket edilmesi gerekmektedir. Aksi halde gelistirilecek 6l¢ek hedeflenen unsurlar
Olcmeyebilecek (az ya da diistik gecerlilik), 6l¢iim sonuglarinda hatalar ya da tutarsizliklar

(diisiik giivenirlik) goriilebilecektir. Yeni bir 6lgek gelistirilmesinde atilacak ilk adim, konuyla
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ilgili yazin taramasi yapmak, sonrasinda ise 6l¢ek konusu i¢in hangi sorularin degerlendirilmesi
gerektigini tespit etmektir (DeVellis, 2012). Olgek gelistirme siirecine iliskin ulusal ve
uluslararasi yazinda siklikla kabul géren yontem Hinkin (1995) tarafindan 6nerilmistir. Hinkin
(1995)’e gore olgek gelistirme siireci madde olusturma, Olgek gelistirme ve Olgcegin
degerlendirilmesi agamalarin1 kapsamaktadir. DeVellis (2012) ise, Hinkin (1995) tarafindan
Onerilen agamalar1 detaylandirmis ve {i¢ yerine sekiz asamali bir siire¢ onermistir. DeVellis
(2012)’in onerdigi asamalar sirasiyla; Olciilmek istenen degiskenin agikg¢a belirlenmesi, soru
havuzunun olusturulmasi, formatin belirlenmesi, uzman goriisii, gegerli maddelerin Glgege
dahil edilmesi, se¢ilen Ornekleme Ol¢ek maddelerinin  uygulanmasi, maddelerin

degerlendirilmesi ve 6l¢ek uzunlugunun en uygunlanmasi asamalarindan olusmaktadir.

Onceki 6lgek gelistirme siireglerini de dikkate alarak daha rafine bir dlgek gelistirme siireci
oneren Gilirbiiz ve Sahin (2014), streci Tablo 24’deki gibi tanimlamistir. Tanimlanan siireg, li¢

asama ve on alt1 islemi icermektedir.

Tablo 24: Giirbiiz ve Sahin (2014) tarafindan Onerilen Arastirma Siireci ve Asamalar
Asama Islem
Kuramsal Cerc¢evenin Olusturulmast
Soru Havuzunun Olgekte Yer Alabilecek Maddelerin Belirlenmesi
Olusturulmasi Goriiniim Gegerliliginin Saglanmasi
Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi
Igerik Gegerliliginin Saglanmasi

Va 1?;111331gr11111mas1 Goriliniim Gegerliliginin Saglanmasi
P Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi
I¢ Tutarlhilik Analizi
Madde Analizi
Giivenirligin Olgiilmesi
w . Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi
Olgegin e . .
< . . Kesfedici Faktor Analizi
Degerlendirilmesi

Giivenirligin Olgiilmesi
Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi
Dogrulayici Faktor Analizi

Benzesim, Ayrisim ve Yordama Gegerliliginin Analizi
Kaynak: Giirbiiz ve Sahin (2014:185)

Arastirmada istifade edilen veri, veri toplama teknikleri, arastirma siireci ve Olgegin
gelistirilecegi alanda yeterli teorik bilgi birikimi bulunmamaktadir. Bu sebeple farkli
akademisyenler tarafindan onerilen 6lgek gelistirme siireglerinin bu arastirma igin Tablo 25’de
sunuldugu sekilde uygulanabilecegi degerlendirilmistir. Bu kapsamda Hinkin (1995) ve Gurblz
ve Sahin (2014) tarafindan 6nerilen {i¢ ana asama aynen muhafaza edilmis, alt asamalar mevcut

veri setine uygun olarak yeniden diizenlenmistir.
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Tablo 25: Arastirma-2 Siireci ve Asamalari

Asama Islem
Dokiiman Analizi Yontemi ile Olcekte Yer Alacak Maddelerin Belirlenmesi
Yiizey Gegerliliginin Saglanmasi (Arastirmaci tarafindan)
Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi

Olgegin Icerik Gegerliliginin Saglanmasi (Uzman Personel tarafindan)
Yapilandirilmasi Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi
Kesfedici Faktor Analizi

Olgegin Giivenirligin Olciilmesi
Degerlendirilmesi | Uygun Olmayan Maddelerin Elenmesi

Nihai Olciim Envaterinin Olusturulmasi
Kaynak: Yazar tarafindan Giirbiiz ve Sahin (2014:185) tarafindan onerilen siirecin aragtirmaya uyarlanmasi ile olusturulmustur.

Soru Havuzunun
Olusturulmasi

Arastirma-2, Tablo 25’de sunulan ve {i¢ ana asamadan olusan Ol¢ek gelistirme siirecini
icermektedir. Olgek gelistirme siirecinin farkli asamalarinda, farkli drneklem ve veri toplama
tekniklerinden istifade edildigi diistiniildiigiinde, her asamadaki 6rneklem ve veri toplama

tekniginin miiteakip kisimlarda ayri ifade edilmesinin uygun olacag: degerlendirilmistir.

3.3.3. Evren ve Orneklem

Ana kiitle (evren) arastirma alanmni olusturan ve arastirmanin edindigi sonuglarin
genellestirilecegi grup olarak ifade edilmektedir. Ana kiitle ideal ve gercek¢i olmak Uzere iki
farkl1 tipte tanimlanmaktadir. Ideal evren belli kisitlamalara tabi olmayan, gercekei evren ise
aragtirmacinin belli kisitlamalar1 dikkate alarak olusturdugu evren olarak ifade edilmektedir
(Altunigik vd., 2012). Birbirinden farkli arastirma yontemleri ile {i¢ ana asamadan olusan tez
calismasinin bu asamasinda her asama ile iligkili evren ve drneklem farklilik gostermektedir.
Asagidaki basliklarda her asama igin dikkate alinan evren ve orneklem tespit surecleri ayri

olarak sunulmustur.
Soru Havuzunun Olusturulmasi Asamasi:

Arastirma-1’e benzer sekilde dokiiman analizi yontemi uygulanan bu asama i¢in arastirmanin
evreni ulusal diizeyde askeri ana ve alt mevzuati icermektedir. Tiim IKY islev ve iliskili
uygulamalarini dikkate almak maksadiyla bu agamada herhangi bir kisitlamaya gidilmemis ve
evrenin tamami (ideal evren) analizde dikkate almmustir. Bu kapsamda, IK islev ve
uygulamalarini iginde barindiran ve Tablo 26’da sunulan tim ana ve alt mevzuat (Yonerge,
Konsept ve Doktrin) ve konuyla iliskili diger yaymlar incelenmistir. Alt mevzuat, Becker vd.
(2001)’nin tanimladig: siirecte, IK sonuglarmn ve iliskili IK uygulamalarin belirlenmesinde

temel dokiiman niteligindedir.
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Tablo 26: Dokiiman Analizi Yontemi ile Analiz Edilen Alt Mevzuat
Ydnergeler
Personel Temin ve Yetistirme Plani

ms.amgucu Personel Faktorleri Y®nergesi
Ihtiyacinin . Lo S .
Tespiti Personel Yonetim Bilgi Sistemi Ydnergesi
Kurulus ve Kadro Etkinlik Analiz Yo6nergesi (2000)
Askeri Ogrenci Komutanhklar1 ve Ogrencileri ile FYO’da Yetisen Subaylara Ait
YoOnerge (1987)
Askeri Okullarina Ogrenci Alim Yonergesi (2005)
D1s Kaynaktan Muvazzaf Subayliga Gegirileceklere iliskin Yonerge (1997)
. D1s Kaynaktan Muvazzaf Astsubayliga Alinacaklara iliskin Yonerge (2004)
Temin ve o . . .
Secim So6zlesmeli Subay Astsubay Yonergesi (2002)

Uzman Erbag Yonergesi (2006)

Milakat Yonergesi (2011)

Ogretim Eleman1 Temin, Istihdam ve Gelistirme Y&nergesi (2012)

Astsubay MYO Ogretim Elemani Temin Istihdam ve Gelistirme Yonergesi (2012)
Siniflandirma ve Siniflandirma Kurullar1 Yonergesi (2011)

Uzman Personel Temin ve Yetistirme Plan1 (2012)

Yetistirme | Lisansiistii Egitim Ydnergesi (2008)

Bilimsel Etkinlik Diizenleme ve Katilim Esaslar1 Ydnergesi (2011)

Kurs Yonergesi (2003)

Mesleki Gelisim Yonergesi (2001)

Astsubay Temel Askerlik ve Astsubaylik Anlayisi Kazandirma Egitimi YOnergesi
(2010)

Askeri Ihtisas ve Mesleki Gelisim Sistemi Yénergesi (2011)

Subay Temel Askerlik ve Subaylik Anlayis1 Kazandirma Egitimi Y6nergesi (2010)
Subay Askeri Ihtisaslar1 ve Kriterleri Yonergesi (2011)

Astsubay ve Er Askeri Ihtisaslar1 ve Kriterleri Yonergesi (2011)

Istihdam Kariyer Yonetimi Yonergesi (2015)
Yurtdist Gegici Gorevler Yonergesi (2008)
Subay ve Astsubay Atama Y6nergesi (2006)
Sicil Degerlendirme ve Denetleme Kurulu Yonergesi (2008)
Personel Ozliik Dosyalar1 Yonergesi (2012)
Odul Yénergesi (2003)
Emniyet ve Kaza Onleme Yonergesi (2015)
Ucret ve Rehberlik ve Danisma Hizmetleri Yonergesi (2012)
Sosyal Lider Danigsmanlig1 Yonergesi (1994)
Politika Konut Ydnergesi (2011)
ﬁziﬁnmaave 5510 Sayulr Kanun cergevesinde yiiriitiilmektedir.

Kaynak: Yazar tarafindan yerel a§ {izerinde IK Uygulamalari kapsaminda yapilan dokiiman incelemesi neticesinde
olusturulmustur.

Olcegin Yapilandirilmasi Asamast:

Arastirma siirecinde veri toplamada kullanilan 6l¢iim araglarinin giivenilir ve gecerli olmast
gerektigi yazinda sikliklikla yer bulmaktadir. Olgiim aracimin giivenirligi tutarli dlgiim
yapabilmesine, gegerliligi ise 6l¢iilmek isteneni 6l¢ebilme derecesine isaret etmektedir (Glrbiz
ve Sahin, 2014). Arastirma icerisinde gecerlilik calismalarinin 6zellikle Olglim aracinin

gelistirilmesi, uygulanmasi ve verinin analizi safhalarinda uygulanmasi gerektigi farkli
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kaynaklarda vurgulanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Gegerlilik tiirlerinden biri olan “Icerik
gegerliligi” ol¢lilmesi amaglanan kavrami 6l¢iim aracinda yer alan maddelerin ne dlgiide temsil
ettiginin bir gostergesidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Icerik gecerliliginin tesptinde dlgege iliskin
alan uzmanlariin goriislerinin alinmasi kullanilan temel yontemdir. Bu kapsamda Arastirma-
2’nin bu asamasimin Yyiiriitilmesinde ana kiitle (evren) halihazirda ya da Oncesinde askeri
baglamda IK uzmani olarak gérev almis personeli olusturmaktadir. Ana kiitlenin tespiti pratik
acidan miimkiin olmadigindan kolayda érnekleme ile ulasilan 11 IK uzmani érneklem olarak

se¢ilmis ve goriisleri alinmstir.
Olcegin Degerlendirilmesi Asamasi:

Aragtirmanin askeri Orgiit baglaminda yiiriitiiliyor olmasi arastirmanin ana kutlesini askeri
baglam ile simrlamaktadir. Calismanin dogrudan IK uygulamalarma yénelik olmasi,
arastirmanin ana Kiitlesini kisitlayan bir baska faktordur. IK uygulamalar ve siireci konusunda
yeterli bilgi sahibi olmayan personelin, olusturulacak oOlgege anlamli cevaplar vermesi
beklenemez. Bu sebeple, dlgegin gelistirilmesi siirecinde askeri baglamda IK birimlerinde
dogrudan gorev almig personel ana kiitle olarak degerlendirilmistir. Ana kitleyi olusturan grup
ayn1 zamanda gorev slresi ile de smirlidir. Her ne kadar askeri baglam IKY uygulamalar1 926
S.K. ile 1967 yilindan bu yana gegerli ise de, s6z konusu ana ve alt mevzuatta son 10-15 yillik
sure icindeki onemli degisiklikler IKY uygulamalarinda da degisiklikleri beraberinde
getirmistir. Bu sebeple, érneklem segiminde son 15 yil i¢inde IK birimlerinde ¢alismis kisiler
dikkate alinmistir. Askeri Orgiit baglaminda bireylerin onceki safahatlar1 konusunda bilgi
edinilemediginden oOrneklemin hacmi konusunda kesin bir yargiya varmak miimkiin
olmamustir. Ancak farkli seviyelerdeki pozisyonlar dikkate alindiginda bu rakamin yaklasik 700
oldugu (askeri baglamda personel sinifi pozisyonlari dikkate alinarak) varsayilmistir. Yazinda
bu seviyedeki ana kiitle icin %95 guvenilirlik diizeyinde kabul edilebilir 6rneklem biiyiikligii
yaklagik 250 olarak belirtilmektedir (Altunisik vd.,2012; Giirbiiz ve Sahin, 2014). Uygulanacak
anket calismasimin geri doniis oraninda, kodlama ve veri transformasyonundaki muhtemel
hatalar dikkate alinarak bu ¢alisma i¢in 6rneklem 350 (250’nin yaklasik %40 fazlasi) olarak

secilmistir.

3.3.4. Veri Toplama Araclan

Farkli asamalarda farkli aragtirma yontemlerinin kullaniliyor olmasi, veri toplama tekniklerinin
de farklilagmasina sebep olmaktadir. G6zlem, goriisme ve dokiiman incelemesi nitel aragtirma

yontemlerinde; anket, dl¢ek ve testler ise nicel arastirma yontemlerinde kullanilan veri toplama
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teknikleri arasinda sayilmaktadir. Bu aragtirmanin ilk iki agsamasi nitel arastirma oldugundan,
arastirmanin yapisina uygun olan tekniklerden ilk asamada dokiiman incelemesi ikinci agamada
ise miilakat (gdriisme) veri toplama teknigi olarak belirlenmistir. Ote yandan nicel desendeki
son asama igin “likert tipi 6lgek” veri toplama teknigi kullanilmistir. Miiteakip basliklarda her

asamada uygulanan veri toplama tekniklerine iliskin detay hususlara yer verilmistir.
Soru Havuzunun Olusturulmasi Asamasi:

Aragtirma-1 kapsaminda incelenen Kanun ve Yonetmelik olarak ifade edilen ana mevzuat
kurumsal strateji haritasini ortaya koyarken, Konsept, Doktrin ve Ydnerge olarak ifade edilen
alt mevzuat uygulama siirecleri konusunda bilgi vermektedir. Arastirma sorusu, kurumdaki 1K
uygulamalarinin 6lgme ve degerlendirmesine odaklanmaktadir. Ana mevzuat disinda bilhassa
IK uygulamalarina iliskin dokiiman analizi Konsept, Doktrin ve Yonerge’lerden istifadeyi
gerektirmektedir. S6z konusu yayinlarin tamami, genel ag {izerinde yer almadigindan, yerel
agda, IKY uygulamalarina yénelik yayinlar anahtar kelime kullanilarak taratilmistir. Kullanilan
anahtar kelimeler icerisinde, “insangiicii planlama, personel temini, sicil degerlendirme,
personel secimi, 6zlUk, emeklilik, istifa, ticret, maas, tazminat, mesleki gelisim, istihdam, askeri
ihtisas, yurtdist goreviendirme, odiil, emniyet ve kaza onleme, miilakat, atama ve
siniflandirma” yer almaktadir. S6z konusu anahtar kelimeler 926 S.K.nun boliim ve kisim
basliklar1 igerisindeki ifadeler kullanilarak se¢ilmistir. Boylelikle ana ve alt mevzuat arasindaki

baglantinin ideal sekilde tesisi de saglanmaistir.
Olcegin Yapilandirilmas1 Asamasi:

Bu asamada kullanilan veri toplama teknigi miilakat (goériisme)tir. Askeri baglamda halihazirda
ya da oncesinde ¢alismis 11 IK uzmani ile birebir miilakat icra edilmistir. Gériismede 1K
uzmanlarina dokiiman analizi sonucunda ulasilan ve EK-A’da sunulan 75 maddelik “Deger
Yaratan IKY uygulamalari” enventeri sunulmus, envanter igerisindeki maddelere

“Uygun/Kalabilir”, “Uygun Degil” degerlendirmesi yapmalari talep edilmistir.
Olcegin Degerlendirilmesi Asamasi:

Anket iki béliimliidiir. ilk béliimde, katilimciya statii, pozisyon ve mesleki gegmisine iliskin
coktan secmeli dort adet demografik soru yoneltilmistir. ikinci béliimde katilimeilarin IKY
Uygulamalarmin IK Sonuglarini destekleme diizeylerine iliskin algilar 6l¢iilmeye calisilmustir.

Anketin ikinci boliminde ise bir 6nceki asamada uzman goriisleri dikkate alinarak olusturulan
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53 maddelik “Deger Yaratan IKY Uygulamalar1 Envanteri’nin besli likert tipi dl¢ek haline

dontistlirtildiigii maddeler yer almaktadir.

Likert tipi Olgekler sosyal bilimlerde siklikla kullanilmakta ve birgok istatistiksel analizin
yapilmasima imkan vermektedir. Likert tipi Olcege doniistiirmede Arastirma-1 kapsaminda
tespit edilen IK Sonuglar1 esas alinmis, bu sonuglara ulasmada hangi IKY uygulamalariin ne
derece etkin oldugunun katilimcilar tarafindan 6nem derecesine gore 1 ile 5 arasinda
isaretlenmesi talep edilmistir. Katilimcidan, IKY uygulamasini degerlendirmesi ve Arastirma-
1 kapsaminda tespit edilen Tablo 27’deki dort ana IK sonucuna ulasmada maddeyi son derece

onemli gorayor ise 5’i, 6nemsiz goriyor ise 1’i isaretlemesi istenmistir.

Tablo 27: Arastirma-1 Kapsaminda Tespit Edilen IK Sonuclar

S.Nu. IK Sonuglar
1 Nicelik yerine niteligi kuvvet carpani haline getirmek
Insan faktdrii yogun bir kuvvet yapisindan, teknoloji agirlikli bir kuvvet yapisina kademeli
2 olarak gecmek
3 Sayica kiigiilerek fonksiyonel olarak guclenmek
4 Iyi segilmis, iyi egitilmis, uygun istihdam edilmis, moral ve motivasyonu yiiksek bir
insangiicii yapisi olusturmak
Kaynak: Yazar tarafindan analiz sonuglar kullanilarak olusturulmustur.

Kodlamay1 yaparken, katilimcilarin verecekleri cevaplara gore dikkate alacaklari puan

degerleri Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28: Puan Degerleri Tablosu

Katilma Diizeyi Puan
5 Son Derece Onemli
4 Cok Onemli
3 Orta Derece Onemli
2 Biraz Onemli
1 Onemsiz

Olusturulan dlgek, hesaplanan 6rneklem biiylikligiiniin %40 fazlasi ilave edilerek 350 askeri
baglam IK uzmanma e-posta yolu ile gdnderilmis ve belirlenen zaman dilimi icerisinde
cevaplamalar talep edilmistir. S6z konusu 350 anketin, 271’1 (yaklasik % 77) geri donmiistir.
Geri donen 271 anket igerisinde 25 adedi kodlama hatalar1 ve eksik kodlama sebebiyle

cikarilmis, analiz ¢alismasinda 246 anketten istifade edilmistir.
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3.3.5. Islem ve Analizler
3.3.5.1. Soru Havuzunun Olusturulmasi

Alt mevzuat (Konsept, Doktrin ve Yonerge) kapsaminda yapilan analizde, anahtar kelimeler
kullanilarak tespit edilen tiim kaynaklardaki veriler incelenmis ve dogrudan 1K uygulamalart
ile iliskili oldugu degerlendirilen 6zet hususlar ayr1 bir kagida not alinmistir. Analiz neticesinde,
farkli kaynaklardan edinilen ifadeler bir araya getirilmis ve listelenerek EK-A’da sunulan
“Deger Yaratan IKY Uygulamalar1 Envanteri” olusturulmustur. Olusturulan envanter, tez

aragtirmacisi tarafindan yeniden incelenmis ve ifade hatalarindan arindirilmistir.

3.3.5.2. Ol¢egin Yapilandiriimasi

Kolayda 6rnekleme yontemi ile askeri baglamda tespit edilen 11 IK uzmani ile icra edilen
goriisme sonuglar1 Lawshe (1975) tarafindan 6nerilen “Kapsam Gegerliligi Oran1” yontemi ile
analiz edilmigtir. Lawshe tekniginde en az 5 en fazla ise 40 uzman goriisii gerekmektedir. Bu
yontemde hesaplanan “Kapsam Gegerlilik Orani (KGO)” herhangi bir maddeye iliskin
“Uygun” goriisiinli belirten uzman sayisinin, maddeye iliskin goriis belirten toplam uzman
sayisina oraninin 1 eksigi ile elde edilmektedir(Veneziano ve Hooper, 1997). Yapilan
hesaplamayla KGO orani bu arastirma i¢in 0,59 bulunmustur. Kapsam gegerlilik orani 0,59 ve
uzerinde olan 53 madde bir sonraki agamada kullanilmak tizere muhafaza edilmis, 0,59 altinda

kalan 22 madde Olgekten ¢ikarilmuistir.

Nihai asamada, 6l¢gme hata diizeyini en aza indirgemek maksadiyla 6l¢ekte kalan maddeler i¢in
uzman personelden varsa ifade diizeltmeleri yapmalar1 da talep edilmis ve anket formu sonraki
asama icin nihai haline getirilmistir. Tablo 29°da, iK islevi diizeyinde nihai uzman gériisleri

sonuclar1 sunulmustur:

Tablo 29: Uzman Gériisii Oncesi ve Sonrasinda Deger Yaratan iKY Uygulamalari

Uzman Goriisii Uzman Goriisii
IK islevi Oncesinde Iliskili IK Sonrasinda Iliskili IK Fark
Uygulamasi Sayisi Uygulamasi Sayisi
Insangiicii
Ihtiyacinin Tespiti 11 6 S
Temin 21 12 9
Yetistirme (Egitim
ve Gelistirme) 10 9 1
Istihdam (Atama) 8 5 3
Istihdam
(Performans 3 3 0
Degerlendirme)
Istihdam (Disiplin) 2 2 0
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Istihdam (Emniyet ve
Kaza Onleme)
Istihdam (Mesleki
Geligim)
Istihdam (Terfi)
Ucret ve Sosyal
Politika
Ayirma ve Ayrilma 5 5
Toplam 75 53 2

Kaynak: Yazar tarafindan alinan uzman goriisleri sonuglarma bagl olarak olusturulmustur.

~N | W
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3.3.5.3. Ol¢egin Degerlendirilmesi

Bu asamada 6nceki asamada igerik gecerliligi uzman goriisiinden istifade ile saglanan anketin
yapisal gegerliliginin tespiti i¢in bir faktor analizi teknigi olan temel bilesen analizinden istifade
edilmistir. Bu kapsamda EK-B’de sunulan 53 maddelik “Askeri Baglam Deger Yaratan iKY
Uygulamalar1 Envanteri” analize tabi tutulmustur. Sosyal bilimlerde 6zellikle 6l¢ek gelistirme
stireglerinde siklikla kullanilan kesfedici faktor analizi temelde dort ana maksada yonelik
uygulanmaktadir. Belirtilen dort maksadin tigli bu tez ¢alismasinda ulasilmak istenen nihai
amaca hizmet etmektedir. Analiz teknigi olarak KFA’nin secilmesinde bu durum o6zellikle

dikkate alinmistir.

KFA uygulamalar i¢in belirtilen ilk maksat, ¢cok sayida degiskeni yonetilebilir daha az sayida
degisken haline doniistiirmektir. Baslangi¢ta 75 madde olarak belirlenen ve sonrasinda askeri
baglam IK uzman goriisleri ile 53 maddeye indirilen “Deger Yaratan IKY Uygulamalari”nin
daha az sayida faktor altinda toplanmasi yonetilebilir olmasini kolaylastiracak, pek g¢ok
degiskenin tasidig ortak bilgiyi tek bir faktdr altinda ifade etmeye imkan saglayacaktir. ikincisi,
degiskenler setindeki iliskisiz ya da zayif iliskili degiskenlerin belirlenmesi 6l¢ek gelistirme
siirecine fazla katki saglamaktadir. Farkli IKY islevleri altinda degerlendirilen iKY
uygulamalarinin bazilarinin digerleri ile kuvvetli digerlerinin ise zayif iliskide olmasi
muhtemeldir. Kuvvetli iligki i¢inde olan degiskenlerin, bu tezin maksadina uygun olarak temel
bir 6l¢iim envanterinin gelistirilmesine daha fazla katki sunmasi beklenmektedir. KFA
uygulamalari i¢in gerekce olan ii¢lincli maksat, degiskenler seti i¢cinde one ¢ikan degiskenlerin
belirlenmesidir. Hangi iKY uygulamalarinin arzu edilen iK sonuglarini desteklemekte dnemli

oldugu/olacagi kararinin verilmesinde KFA teknigi bu a¢idan da deger tasimaktadir.

KFA analizinde, maddelerin faktorlestirilmesinde ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Temel
Bilesenler Yontemi, Temel Faktorlerler Yontemi, Agirliklandirilmis En Kiigiik Kareler,

Maksimum Olasilik, Genellestirilmis En Kii¢iik Kareler bu yontemler arasindadir (Hair vd.,
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1998). Bu yontemler arasinda, en yaygin kullanilari Temel Bilesenler Analizi ve Temel
Faktorler Analizidir. Temel Bilesenler Analizi degiskenler arasindaki iliskiye dayanarak ortiik
degikenleri ortaya ¢ikarmayr amaglamaktadir. Calismanin maksadina uygun olarak Temel

Bilesenler Analizi analiz teknigi olarak secilmis SPSS 22 programi kullanilarak uygulanmaistir.

Yazin, KFA analizinin uygulanabilmesi i¢in 6n kosullara da yer vermektedir. KFA analizinin
parametrik veriler iizerinden yapilmasi gerektigi bu kosullardan biridir. Parametrik veriler KFA
gibi parametrik testlerin yapilmasina imkan vermektedir. Aralikli /oranli Olgek tipleri
parametrik veri olarak kabul edilir ve parametrik testlerin yapilmasina imkan saglar. Sirali 61¢ek
tipi olan likert tipi 6lgekler her ne kadar parametrik 6zellik tasimasa da, bir¢ok arastirmact
tarafindan KFA analizinde kullanilabilecegi belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014; Altunisik
vd., 2012; Durmus vd., 2011). Bu sebeple, diger bir ¢ok arastirmada oldugu gibi bu arastirmada
da likert tipi 5’11 6lgek ile toplanan veri KFA analizine tabi tutulmustur. Degiskenler arasinda
dogrusal iliskinin varlig1 bir diger 6n kosuldur, bu sebeple degiskenler arasinda orta biiyiikliikte
korelasyon olmasi beklenir. EK-C’de sunulan degiskenler arasi korelasyon sonuglari, bu

kosulun saglandigina isaret etmektedir.

Tablo 30’da, degiskenlere iliskin normallik testi sonuglart sunulmustur. Can (2013),
normalligin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak sianabilecegini belirtmektedir.
Normallik kosulunun saglanmasi i¢in genel bir kural olarak, ¢arpiklik ve basiklik sayilarinin
carpiklik ve basiklik strandart hatalarina boliimii ile elde edilecek degerin -1,96 ile +1,96
arasinda kalmasi beklenir. Bu baglamda Tablo-30’da sunulan test sonuclar1 sinirli sayida

degisken haricinde biiyiik ¢ogunlukta normallik kosulunu saglamamaktadir.

Tablo 30: Normallik Testi Sonuglar:

Degisken | Carpiklik (é?;?]hlj;i( Basiklik g&?ﬁ:ﬁ Garpikhik | Basiklik |~ Normallik
Hata Hata Katsay1 | Katsay1 Sonucu.
al -0.232 0.155 -0.844 0.309 -1.497 | -2.731 Degil
a2 0.403 0.155 -0.745 0.309 2.600 | -2.411 Degil
a3 0.037 0.155 -0.828 0.309 0.239 | -2.680 Degil
ad -0.327 0.155 -0.647 0.309 -2.110 | -2.094 Degil
a5 -0.127 0.155 -0.866 0.309 -0.819 | -2.803 Degil
a6 -0.158 0.155 -0.795 0.309 -1.019 | -2.573 Degil
ar’ -0.333 0.155 -0.372 0.309 -2.148 | -1.204 Degil
a8 0.577 0.155 -0.574 0.309 3.723 | -1.858 Degil
a9 0.671 0.155 -0.43 0.309 4329 | -1.392 Degil
al0 0.017 0.155 -0.742 0.309 0.110 | -2.401 Degil
all -0.221 0.155 -0.679 0.309 -1.426 | -2.197 Degil
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al2 0.126 0155 | -0.634 | 0.309 0813 | -2.052 Degil
al3 0.469 0155 | -0.472 | 0.309 3.026 | -1528 Degil
al4 0.2 0155 | -0.548 | 0.309 1200 | -1.773 | Normale
Yakin
al5 -0.41 0155 | -0.408 | 0.309 2645 | -1.320 Degil
al6 0.2 0155 | -0539 | 0.309 1290 | -1.744 Degil
al7 | -0.351 0155 | -0.636 | 0.309 2265 | -2.058 Degil
al8 0.187 0155 | -0.732 | 0.309 1.206 | -2.369 Degil
ald | -0.249 0155 | -0.346 | 0.309 1.606 | -1.120 | Normale
Yakin
a20 | -0.414 0155 | -0573 | 0.309 2671 | -1.854 Degil
a2l | -0.542 0155 | -0.495 | 0.309 3497 | -1.602 Degil
a22 | -0.036 0155 | -0.835 | 0.309 0232 | 2.702 Degil
a23 | -0.192 0155 | -0.636 | 0.309 1239 | 2.058 Degil
a24 | -0.207 0155 | 0479 | 0.309 1335 | -1550 | Normale
Yakin
a25 0.504 0155 | -0.425 | 0.309 3252 | -1.375 Degil
a26 | -0.114 0155 | -0.605 | 0.309 0735 | -1.958 | Normale
Yakin
a27 | -0.058 0155 | 0541 | 0.309 0374 | -1.751 | Normale
Yakin
a28 | -0.321 0155 | -0.488 | 0.309 2071 | -1.579 Degil
229 -0.66 0.155 0432 | 0.309 4258 | 1.398 Degil
a30 0.024 0155 | -0.687 | 0.309 0.155 | -2.223 Degil
a3l | -0.765 0155 | -0.051 | 0.309 4935 | -0.165 Degil
a32 | -0.241 0.155 0.3 0.309 1555 | -0.971 Degil
a33 | -0.364 0155 | -0.065 | 0.309 2348 | -0.210 Degil
a34 | -0.726 0.155 0081 | 0.309 4684 | 0.262 Degil
a35 | -0.971 0.155 0214 | 0.309 6.265 | 0.693 Degil
236 0.497 0155 | -0526 | 0.309 3.206 | -1.702 Degil
a37 | -0.321 0155 | -0.555 | 0.309 2071 | -1.796 Degil
a38 | -0.702 0155 | -0.096 | 0.309 4529 | 0311 Degil
a39 | -0.165 0155 | -0.627 | 0.309 -1.065 | -2.029 Degil
240 -0.82 0.155 0.305 | 0.309 5290 | 0.987 Degil
a4l -0.05 0155 | -0.717 | 0.309 0323 | 2.320 Degil
a2 0.178 0155 | -0.982 | 0.309 1.148 | -3.178 Degil
a43 | -0.239 0155 | -0.308 | 0.309 1542 | -0.997 | Normale
Yakin
a44 | -0.508 0.155 0.006 | 0.309 3277 | 0.019 Degil
a45 0.028 0.155 | -0.804 | 0.309 0181 | -2.602 Degil
a46 | -0.032 0155 | -0.876 | 0.309 -0.206 | -2.835 Degil
a7 0.125 0.155 | -0.646 | 0.309 0.806 | -2.091 Degil
248 0.192 0155 | -0.658 | 0.309 1239 | -2.129 Degil
249 0.716 0155 | -0.252 | 0.309 4619 | -0.816 Degil
a50 0.167 0155 | -0.966 | 0.309 1.077 | -3.126 Degil
a5l | -0.242 0.155 -0.65 0.309 1561 | -2.104 Degil
a52 0.065 0155 | -0.992 | 0.309 0419 | -3.210 Degil
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| a3 | 0053 | 0155 | -0777 | 0309 | 0342 | -2515 | Degil

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olusturulmustur.

Her ne kadar degiskenlerin normal dagilima uymasi ve ¢ok degiskenli normallik KFA i¢in
aranan on kosullar olmasina ragmen, yazinda temel bilesenler (PCA) analizinde bu 6n kosulun
aranmayacagi belirtildiginden bu 6n kosul dikkate alinmamistir (Durmus vd., 2011). Ancak
yine de, bu durum, temel bilesen analizi disinda icra edilecek diger testlerin non-parametrik
olmasi gerektigine isaret etmektedir. Ote yandan degisken sayisina iliskin 6n kosul (3’ten az
sayida degisken i¢in faktor analizi uygulanmaz) anket formunda yer alan 53 degisken g6z 6niine

alindiginda halihazirda karsilanmaktadir.

SPSS 22 programi, analiz sonuglari ile birlikte 6rneklem, degisken ve anket formunun analize
uygunluguna iliskin sonuglar1 da sunmaktadir. Genel olarak anketin KFA analizine
uygunlugunun test edilmesi bu agama i¢inde ayri bir satha, 6l¢cegin olusturulmasi ayri bir satha
olarak yiiriitiilmiistiir. {lk satha olan analize uygunlugun test edilmesinde érneklem yeterliligi,
degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli iliskinin varlig1 ve degiskenlerin minferit
olarak faktor analizine uygunlugu test edilmis ve ilk sathaya iliskin bulgular bu bolim
icerisinde, tanimlayici istatistikler,temel bilesen analizi ve guvenilirlik analizi sonuglar ise

dordiincii boliimde sunulmustur.

Bu bolimde yer alan sonuglar faktorlestirme siireci sonucunda elde edilen bulgulardir.
Faktorlestirme siireci, Temel Bilesen Analiz ¢caligmasinin ana siireci olarak degerlendirilebilir.
Bu siirecte her bir degiskenin/maddenin olgekte yer alip almayacagi yapilan istatistiksel
degerlendirmeler ile tespit edilmistir. Istatistiksel degerlendirmelerin yapilmasinda, “Anti-
Image Correlation” matrisindeki orneklem vyeterlilik 6lcitlerinden (Measure of Sampling
Adequacy) istifade edilmis, ayn1 maddenin farkli faktorler altinda birbirine yakin degerler alip
almadig1 (capraz yiiklenme olup olmadigi) test edilmis ayni zamanda faktdr agirliklarina
bakilmistir. Capraz yiliklemenin tespitinde aynit maddenin farkli faktorler altindaki yiikiiniin
0,1’den az olmasi esas alinmistir. Bir maddenin belli bir faktor altinda yer almasina karar
vermede “Faktor Yiikii” de dnemli bir degerlendirme 6lgiitii olarak ifade edilmektedir (Giirbiiz
ve Sahin, 2014). Yazinda, 0,32-0,5 arasi diisiik, 0,5-06 arasi iyi, 0,7 ve lizerindeki faktor ytkleri
milkemmel olarak belirtilmektedir. Bu calismada esik degeri 0,5 olarak belirlenmis, 0,5
altindaki maddeler bu kapsamda analiz disina ¢ikarilmistir. Ote yandan faktdrlestirme siireci
yalnizca “Faktor Analizi” sonuglarina bagl kalinarak yiiriitilmemis, ayn1 zamanda faktorlerin
giivenilirlik analizlerinin yapildig: siirecte Crobach Alpha (Bu ¢alisma igin asgari 0,60 olarak
belirlenmistir. Genelde 0,7 esik degeri yazinda ifade edilmesine ragmen, bu degerin Olcek
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gelistirme caligmalarinda 0,6’ya indirilebilecegi benzer kaynaklarda ifade edilen bir husustur
(Giirbiiz ve Sahin, 2014) degerini diislirdiigii tespit edilen maddeler ¢ikarilarak yenilenmistir.
Tekrar eden siirecler sonucunda KFA sonug matrisi nihai haline getirilmistir. {liskili maddelerin
tespitinde Kaiser olgiitii (6zdeger [eigenvalue] yaklasimi) kullanilmistir. Bu yaklagima gore
0zdegeri 1’in lizerinde olan faktor sayist dikkate alinmus, diger faktorler ise gz ardi edilmistir.
Yukaridaki bilgiler 1s1ginda bu ¢alismada dikkate alinan esik degerler 6zet sekilde Tablo 31°de

sunulmustur.

Tablo 31: Faktor Analizinde Kullanilan Esik Degerler

Testin Ad1 Esas Alinan Esik Deger

Faktor Yuki 0,5 st

Ayn1 maddenin farkli faktorler altindaki
faktor yiku arasindaki farki 0,1’den az ise

Capraz Yuklemenin Tespiti

Ozdeger (Eigen Value) 1 ve lizeri
KMO Test Degeri 0,6 ve Uzeri
Degiskenler Arasi iligkinin Testi 0,5 ve lzeri

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Uygunluk testleri kapsaminda, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test degeri 6rneklem yeterliliginin
test edilmesinde esas alinmigtir. O ile 1 arasinda bir deger alan KMO o6rnekleme yeterliliginin
kabul edilebilir alt sinir1 baz1 kaynaklarda 0,50 (Durmus vd., 2011), baz1 kaynaklarda ise 0,60
(Giirbiiz ve Sahin, 2014) olarak ifade edilmektedir. KMO degerinin belirlenen limit altinda yer
almas1 anket sorularinin katilimcilar tarafindan yanlis algilanmis olma ihtimalinin bir
gostergesidir. Alt sinir1 bu ¢alisma icin 0,60 olarak belirlenen KMO degeri sonuglart Tablo
32’de sunulmustur. Bu arastirma i¢in KMO o6rneklem yeterliligi test degeri 0,898’dir.
Belirlenen alt degerin ¢ok iizerinde olan KMO test degeri sonucu 246 kisilik 6rneklemin analiz

icin uygun olduguna isaret etmektedir.

Tablo 32: Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Sonucu
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 893
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4315487

df 820
Sig. ,000

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Degiskenler arasinda faktor analizi yapmaya yeterli iliskinin varligi Barlett Kiiresellik Testi ile
denenmistir. Barlett Kiiresellik testi, korelasyon matrisindeki iliskilerin faktor analizi yapmaya
yeterli olup olmadigimi test etmektedir. Test sonucunun anlamli olmasi (yani P<0.05)

degiskenler arasi iliskinin analiz sonuglar1 i¢inde de sunulan korelasyon matrisinin faktor
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analizinin uygulanmasi i¢in anlamli olduguna isaret etmektedir. Tablo 32’de sonucu sunulan

Barlett Kiiresellik Test degeri faktor analizi icin yeterli iliskinin varligin1 géstermektedir.

Her bir degiskenin faktor analizine uygunlugunun tespitinde SPSS 22 programi Faktor Analizi
sonuglarinda yeralan Anti-lmage Matrices bolimindeki “Anti-Image Correlation” degerlerine
bakilmistir. Degiskenlerin birbirleri ile iligkisini gosteren Measures of Sampling Adequacy
degerinin 0,50 iizerinde olmas1 yeterli kabul edilmis, 0,50 altindaki degerler ise Olcekten

cikartlmistir.

Bu bolimde belirtilen analize uygunluk ve giivenilirlik testleri sonuglarina bagli olarak yeniden
sekillenen anket 41 maddeli ve 9 faktorli bir 6lgek halini almistir. Olgegin son hali bulgular

bélimiinde ayrintili olarak tartisilmaktadir.

3.3.6. Bulgular

Yontem kisminda lic ayr1 asama dahilinde sunulan Arastirma-2 bulgulart bu boliimde
biitiinlesik olarak ifade edilmistir. Farkli ydntemler uygulanarak yapilan analizlerin
bulgularinin birbirinin devami seklinde olmasi bu tiirden bir yapilanmaya gidilmesinin
gerekgesini olusturmaktadir. Bu baglamda oncelikle bir ve ikinci asamada icra edilen nitel
analiz yontemleri (dokiiman analizi ve miilakat) bulgularina yer verilmis, sonrasinda TBA

analizi uygulanarak tamamlanan son asamaya geg¢ilmistir.

Askeri baglamda IKY islev ve uygulamalari, ana ve alt mevzuat igerisinde ifade edilmektedir.
Incelenen kaynaklarda IKY islevleri hemen hemen aym basliklarda belirtilmis olmasina
ragmen, IK uygulamalarinin kaynaktan kaynaga farkliik gosterdigi de goriilmiistiir. Bu
kapsamda farkli kaynaklarda ifade edilen IK uygulamalari bir araya getirilerek EK-A’daki
Askeri baglam IK Uygulamalar1 Envanteri olusturulmus ve ydntem boliimiinde belirtildigi
sekilde uzman goriiglerinden istifade ile bu envanter rafine hale getirilmistir. Envanter
icerisinde gereksiz goriilen ifadeler ile tekrar eden ifadelerin uzman goriisiinden istifade ile
silinmesi neticesinde toplam 53 maddeden olusan ve Tablo 33’de sunulan stratejik deger temelli

IK Uygulamalar1 Envanteri’ne ulasilmistir.

Tablo 33: iK islev ve Uygulamalar

Ik Tslevi S.Nu. IK Uygulamalar1
1 Kuvvet yapisina uygun kadro
Insangiicii 2 Insan Giicii Planlama Simiilasyon Modelleri
Ihtiyacinin 3 Egitim kapasitelerinin planlanmasi
Tespiti 4 Tiim statiilere ait kadrolarin gerektirdigi kriterlerin belirlenmesi
5 Kadro destekleme oraninin periyodik kontrolii
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Ik islevi S.Nu. IK Uygulamalan
6 Kadrolara yerlestirilen personelin nitelik bakimindan kadro gereklerini
karsilama derecesi
1 Bilimsel tabanli, iyi tasarimlanmis ve uygulanabilir bir temin stratejisi
2 Ulusal i giicii piyasasinin analizi
3 Kuruma katilan kitlenin egitim durumu ile is giicii piyasasindaki aday
kitlenin egitim durumunun mukayesesi
4 Cekim faktorlerinin teshisi
5 Tanitim, reklam ve 6zendirme faaliyetlerinde yetkinlik
6 Bagvuran aday sayisinin artirtlmasina yonelik tiim yurt genelinde ve
herkesin kolaylikla ulasabilecegi tarzda, bireylere ulasma araglarini
Temin genis yelpaze@e 1.<ullan1.ml S
7 Tanmitim sisteminin maliyet etkinliginin dl¢timii
8 Adaylarin nitelik, beceri ve egitile bilirlik diizeylerinin Glglimiiniin
uzman personel / kurum tarafindan tasarimlanmasi
9 Sinavlarn, kadronun gerektirdigi personel yetkinliklerini dlgecek
derecede kapsamli ve bilimsel yontemlerle gelistirilmis olmasi
10 Smiflandirmada kurumsal ihtiyaglar ile personel tercihlerinin
dengelenmesi
11 | Personel temininde agirligin HO/MYO’dan karsilanmasi
12 Soézlesmeliden kadrolu statiiye geciste simiflar arasi firsat esitligin
saglanmasi
1 Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) zamana yayilmasi
2 Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) biitiin personeli kapsayacak
sekilde kurumsallagtirilmasi
3 Yetistirme kademelerinin birbirinin devami olacak sekilde planlanmasi
(succession planning)
4 Yurt dis1 egitim imkanlarindan azami derecede istifade edilmesi
. 5 Personelin yaratict diigiincesine sahip ¢ikilmasi, personele yaratici
Yetistirme - . o : . . : .
(Egitim ve disiinceyi kuillanaca.k tarzda egitim verilmesi Vevr'n'otlve edll'mem o
Gelistirme) 6 Kadrolarm hiyerarsik yapisina paralel olarak, egitime de hiyerarsik bir
sekil kazandirilmasi
7 Personelin segilerek gérmiis oldugu yiiksek maliyetli meslek i¢i egitim
ve Ogretime harcanan kaynaklarin bosa gitmemesi igin personeli
binyede muhafaza ederek hizmete devam etmeye 6zendirecek tesvikler
bulunmas1
8 Uluslararas1 gegerliligi olan dilleri ¢ok iyi seviyede kullanma yetenegini
kazandiracak sekilde yabanci dil egitimi verilmesi
1 Atamada egitim-atama iliskisinin saglanmasi
2 Personelin yetistirildigi ve uzmanlastiklar1 alana uygun kadrolarda
gorevlendirilmesi
Istihdam 3 Kadro ile personel niteliklerinin otomasyondan istifade edilerek
(Atama) bulusturulmasi
4 Atama sisteminde seffaflik
5 Atama bdlgelerinin objektif 6l¢iitler dogrultusunda agirliklandirilmasi ve
bu 6l¢iitlerin giincel halde bulundurulmasi
1 Degerlendirme sisteminin personelin kadro gereklerini karsilamasi
Istihdam 2 Degerlendirme sisteminin emsallerine gore daha yetenekli ve basarili
(Performans olanin terfiine imkén saglayacak se¢im islemine esas olmasi
Degerlendirme) 3 Degerlendirme sisteminin personel arasinda segiciligi saglayacak bir
yapida olmasi
. 1 Disiplini zedeleyen ve gelismeyi oOnleyen; dedikodu, haksizlik,
Isttihdam . . T
(Disiplin) tembellik, mazeret bildirme, keyfilik, ilgisizlik, ciddiyetsizlik ve plansiz

calismadan uzak durulmasi
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Ik islevi S.Nu. IK Uygulamalan
2 Dengeli bir 6dul ve ceza sistemi tesis edilmesi
Istihdam e
(Emniyet ve 1 Cevresel ne_denlerlc? r_ne?ydana gelecek idari zayiatin (personel ve
Kaza Onleme) malzeme) risk analizinin yapilmasi
Istihdam 1 Meslegin her asamasinda alternatif mesleki gelisim paternleri sunulmasi
(Mesleki
Geligim)
1 Kritik gorevlere atanacak personelin iistiin kisilik, zihinsel ve bedensel
niteliklere sahip liyakatli personel arasindan sec¢ilmesi
2 Terfi sisteminin diger sistem ve alt sistemler ile uyumlu olacak sekilde
Istihdam (Terfi) tesis edilmesi
3 Terfi sisteminin esnek ve kolayca giincellenebilir nitelikte olmasi
4 Terfide tanimlanan nitelikler ile atamada tanimlanan niteliklerin uyumlu
olmasi
1 Personelin yaptigi isin 6zelligi, kalitesi ve verim diizeyi ile orantili olarak
iicret almasi
2 Esit ve dengeli barinma imkaninin saglanmasi
Ucret ve Sosyal 3 Personelin sivil, resmi, 6zel ve askeri saglik teskillerinden ayni anda
Politika faydalanabilmesi
4 Sehadet veya maluliyet (Harp, vazife ve normal) durumunda, sosyal
giivenlik ihtiyag¢larinin {ilke standartlarina asgari esit seviyede olmasi
5 Ailelerin toplumsal yasamimin desteklenmesi
1 Ayrilan personel ile ilgili istatistiksel verilerle yillik analiz yapilmas1
2 Istifa yoluyla ayrilma isteklerinin asgari seviyede tutulmasi
3 Disipline menfi etkisi olacagi degerlendirilen durumlar i¢in ayrilmanin
Ayirma ve kolaylastirilmasi
Ayrilma 4 Kadrosuzluktan ayrilmak durumunda olan personel ile yas hadleri
nedeniyle ayrilmak durumunda kalan personele uygun mali imkanlar
saglanmasi
5 Emekli personel ile irtibatin koparilmamasi

Kaynak: Yazar tarafindan konsept, doktrin ve yonergelerden istifade ile olusturulan listenin uzman goriisii sonrasinda sadelestirilmesi

neticesinde olusturulmustur.

Tammlayici istatistik Sonuclar

Askeri baglamdaki IKY uygulamalari esas alinarak olusturulan 53 maddelik anket formunun

katilimcilara uygulanmasi sonrasinda elde edilen sonuglar SPSS 22 programindan istifade ile

temel istatistik testler ve Temel Bilesen Analizi’ne tabi tutulmustur. Demografik degiskenlere

yonelik yapilan analizler sonucunda anket ¢alismasina katilan 246 IK calisaninin 156 sinin

(%63,4) orta diizey IK yoneticileri, 58’inin (%23,6) alt diizey IK ydnetici/uzmanlari ve 32’sinin

de (%13) teknik IK uzmanlar1 oldugu goriilmiistiir.

Tablo 34: Katilimcilarin Yonetim Diizeylerine Gore Dagilim

Siklik Oran % Gegerli Oran % Toplam Oran %
Orta Diizey Yonetici 156 63,4 63,4 63,4
Alt Diizey Yonetici 58 23,6 23,6 87,0
Teknik IK Uzmani 32 13,0 13,0 100,0
Total 246 100,0 100,0

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olugturulmustur.
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Bu maksatli bir arastirmada katilimcilarin yonetim diizeylerinin yani sira mesleki tecriibeleri
de degerlendirilmesi gereken bir baska husustur. Zira, 6nceki boliimde ifade edildigi gibi, askeri
baglamda iKY sistem ve uygulamalarina yon veren temel mevzuat 50 yillik bir gegmise sahip
olmasina ragmen, teknoloji ve askeri ihtiyaclarda yasanan degisim ile bilhassa son 10-15 yil
icinde gozlemlenen 6nemli diizeyde degisikligin gegmis donemle de paralel olarak genis bir
perspektifden degerlendirilmesini gerektirmektedir. Bu agidan nispeten uzun sayilabilecek
mesleki gegmis, tez caligmasinda aranan bir husustur. Analiz neticesinde katilimcilarin mesleki

tecriibeleri beklenene yakin sekilde Tablo 35 ve 36’da sunuldugu gibi ger¢eklesmistir.

Tablo 35: Katihmcilarin Mesleki Tecriibelerine Gore Dagilim

Yil Siklik Oran % Gecerli Oran % Toplam Oran %
3 1 4 4 4
4 3 1,2 1,2 1,6
5 1 A A 2,0
6 3 1,2 1,2 33
7 6 2,4 2,4 57
8 8 33 33 8,9
9 7 2,8 2,8 11,8
10 11 4,5 4,5 16,3
11 15 6,1 6,1 22,4
12 11 45 4,5 26,8
13 11 45 4,5 31,3
14 8 33 33 34,6
15 1 4 4 35,0
16 16 6,5 6,5 41,5
17 17 6,9 6,9 48,4
18 15 6,1 6,1 54,5
19 9 3,7 3,7 58,1
20 9 3,7 3,7 61,8
21 17 6,9 6,9 68,7
22 17 6,9 6,9 75,6
23 5 2,0 2,0 77,6
24 15 6,1 6,1 83,7
25 7 2,8 2,8 86,6
26 9 3,7 3,7 90,2
27 10 4,1 4,1 94,3
28 8 3,3 3,3 97,6
29 6 2,4 2,4 100,0

Total 246 100,0 100,0

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olugturulmustur.

Tablo 36: Katihmeilarin Mesleki Tecriibelerine iliskin Tanimlayici Istatistik Tablosu

Say1 Aralik Minimum Maximum Ortalama Std.sapma | Varyans
Istatistik Std.Hata Istatistik Istatistik
a3 246 26,00 3,00 29,00 17,6138 41115 6,44864 41,585
Valid N 246

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

-96-




Katilimcilarin mesleki tecriibeleri asgari 3 azami 29 yildir. Mesleki tecriibe siiresi ortalama 17,5
yil olarak dl¢iilmiistiir. Ozellikle 16,17,18, 21 ve 22 yillik tecriibeye sahip personelin ¢ogunlugu

olusturdugu gorltlmektedir.

Mesleki tecriibenin yani sira katilimeilarin egitim diizeyleri degerlendirilen bir baska husustur.
Kurumsal baglamda IK uzmanlan icin 6zellikle belirlenmis bir egitim diizeyi olmamasina
ragmen gecmis 10-15 yillik donemde lisans mezuniyetinin askeri kurumlara katilabilmek igin
temel sart haline gelmesi, bu seviye egitimin neredeyse temel seviye (lisans ve lisansiistii
toplamda %97) olarak gerceklesmesine gerekce olusturmaktadir. Ancak Oncesinde kuruma
dahil olmus bir kisim personelin lise diizeyinde egitim almis olmasi sebebiyle “Egitim diizeyi”
degiskeninde Lise ile Lisansiistii arasindaki egitim diizeylerine yer verilmistir. Analiz
sonucunda katilimeilarin %35,4’{inilin lisansiistii, ¢cogunlugunu olusturan %61,8’lik kisminin

lisans ve %2,8’inin lise derecesinde egitim aldiklari tespit edilmistir.

Tablo 37: Katihmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimi

Siklik Oran % Gegerli Oran % Toplam Oran %
Lisansust 87 35,4 354 35,4
Lisans 152 61,8 61,8 97,2
Lise 7 2,8 2,8 100,0
Toplam 246 100,0 100,0

Kaynak:Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Demografik degiskenler disinda kalan arastirma sorusuna yonelik maddelerde temel
istatistiksel analize tabi tutulmustur. Analiz sonunda katilimcilarin anket sorularina verdikleri
cevaplarin ortalamas1 3,29 tespit edilmistir. IK sonuglarina yaptigi katki agisindan
degerlendirilen anket maddeleri arasinda sirastyla 35, 34, 40, 38, 31 ve 29’uncu maddeler 4,00
iizerinde (Cok Onemli) ortalamaya sahiptir. Katilimcilarin ¢ok énemli olarak gordiikleri bu
maddeler performans degerlendirme, terfi, 6diil-ceza sistemi ve atama uygulamalar ile
iliskilidir. Is motivasyonu, bireysel/orgiitsel performans gibi kavramlarin aciklanmasinda da
kullanilan bu kavramlar IK sonuglarma en iist diizeyde katki saglayan uygulamalar olarak
nitelendirilmistir. Ote yandan sonuglardan katilimcilarin tamamiyla 6nemsiz (ortalamasi <2.00
olan) olarak degerlendirdikleri herhangi bir IKY uygulamasi olmadigi anlasiimaktadir.
Nispeten diislik ortalamaya (ortalamasi <2.50 olan) sahip maddeler 25,2,13,9,8,49 ve 36’1nc1
maddelerdir. Bu maddelerin agikladiklar1 IKY uygulamalar1 arasinda herhangi bir benzerlik ve

iliskinin bulunmadig1 degerlendirilmistir.

Tablo 38: Anket Calismas1 Madde Ortalamalari
Say1 Minimum | Maximum | Ortalama | Std. Sapma
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d35
d34
d40
d38
d31l
d29
d44
dz21
dé

d20
d33
d23
d4

d27
d32
d37
d26
di

d28
ds1
dz24
di5
di7
d7

d43
d16
d19
d39
di1l
da5
di4
d46
d5

d41
d47
d30
d10
d22
d48
dis
d3

d52
d53

246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246
246

2,00
2,00
2,00
2,00
1,00
1,00
1,00
1,00
2,00
1,00
1,00
2,00
1,00
2,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
1,00
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5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00
5,00

4,4309
4,2439
4,1992
4,1911
4,0569
4,0488
3,9472
3,9350
3,8943
3,8699
3,8496
3,8455
3,8374
3,7724
3,6829
3,6829
3,6545
3,6504
3,6260
3,5854
3,5813
3,5813
3,4756
3,4593
3,4390
3,4390
3,3943
3,3455
3,2520
3,2276
3,2073
3,1626
3,1585
3,0528
3,0081
2,9878
2,9472
2,9390
2,9228
2,9146
2,8618
2,8008
2,7927

,70080
, 74878
,79087
,719288
,94156
,82663
,82885
,94536
,82128
,92986
81174
,82346
92471
, 17526
,84580
,95462
,89814
,98548
,96382
1,03353
,94734
94734
1,14527
,90146
,88660
,96169
,99129
,99720
,93541
,97990
91791
1,15263
1,16902
1,09975
1,06901
1,04776
1,12179
1,07682
1,09084
1,11613
1,16286
1,16276
1,12563




di12 246 1,00 5,00 2,7073 1,00392
d50 246 1,00 5,00 2,6911 1,16149
d42 246 1,00 5,00 2,6748 1,21552
d25 246 1,00 5,00 2,4797 1,09432
d2 246 1,00 5,00 2,4553 1,18667
di3 246 1,00 5,00 2,2520 1,01494
d9 246 1,00 5,00 2,1463 1,07804
ds 246 1,00 5,00 2,0813 1,01091
d49 246 1,00 5,00 2,0203 1,00387
d36 246 1,00 5,00 2,0163 ,94315
Valid N (listwise) 246

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olusturulmustur.

Fark Analizi Sonuclari

Madde ortalamalar1 arasindaki farkliliklarin anlamli olup olmadig1 bu kapsamda test edilen bir
baska husustur. Yontem bolimiindeki tartismada belirtildigi gibi, arastirma degiskenleri
(maddeler) normallik dagilimimma uymamaktadir. Bu sebeple, madde ortalamalar1 arasindaki
farkliligin testi parametrik olmayan bir test olan Friedman testi ile yapilmistir . Friedman testi
tekrar eden oOl¢iimler igin tek yonliit ANOVA test uygulamasinin parametrik olmayan veri igin
uygulanan bir alternatifidir (Can, 2013). Tekrar eden test iki anlam tasimaktadir. ilkine gore
test katilimcilarin ayni1 uygulamaya farkli zamanlarda verdikleri cevaplarin ya da tepkilerin
olciimiidiir. Ikincisine gore ise katilimcilarin birbiri ile iligkili alternatif kosullara gore
verdikleri yamtlardir. Burada katilimcilarin K 8lgiitlerine verdikleri cevaplar birbiri ile iliskili
kosullar olarak degerlendirilmis ve farkli kosullar (maddeler) altinda cevap ortalamalarinin
degisip degismedigi test edilmistir. Bu agidan her bir madde digeri ile de iliskili ayr1 kosul
olarak varsayilmistir. Test sonucu elde edilen p degerinin 0.05’den kiiciik olmasi, H(0)
hipotezinin reddi anlamina gelir ve degisken ortalamalarinin birbirlerinden anlamli derecede

farklilastigini géstermektedir.
H(0) = Madde ortalamalar1 arasinda anlamli derecede farklilik yoktur.
H(1) = Madde ortalamalar1 arasinda anlamli derecede farklilik mevcuttur.

Tablo 39: Madde Ortalamalar Arasindaki Farklihgin Testi (Friedman Test Sonucu)

Say1 246
Chi-Square 4294,157
df 52
Asymp. Sig. ,000
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a. Friedman Test

Tablo 39’daki test sonuglari incelendiginde, p degerinin 0.01’den kiigiik oldugu gortilmiis, H(0)
hipotezinin reddine ve H(1) hipotezinin kabuliine karar verilmistir. Ancak Friedman testi
sonuglari, bu farkliligin hangi ortalamalar arasinda bulunduguna iliskin bir ipucu
sunmamaktadir. Bunun tespiti ancak ikinci asama testleri ile miimkiindiir. Parametrik olmayan
veride ortalamalar arasinda karsilastirmali sonuglarin degerlendirilmesi ikili karsilastirmali
testler ile uygulanabilmektedir. S6z konusu karsilastirmalar, hangi madde ortalamalari
arasindaki farkliligin anlamli hangileri arasindaki farkliligin anlamsiz oldugunu tespit isine
yarar. Mevcut 53 sonucun karsilagtimali testine bu asamada ihtiya¢ goriilmemistir. Zira,
miiteakip kisimda deginilecek faktor analizi ile madde sayisinin azalmasi ve ortak Ozellikte
maddelerin boyutlar altinda toplanmasi beklenmektedir. Boylelilikle daha az sayida boyut ve

madde ile dogrudan ihtiyaca yonelik bir test siireci isletilmis olacaktir.
Temel Bilesen Analizi Sonuglari

Orneklem yeterliligine, degiskenler arasinda analiz yapmaya yeterli iliskinin varligma ve
sorularin faktor analizine uygunluguna iliskin yapilan testlerde elde edilen sonuglar genel
olarak anket ve maddelerin TBA uygulamasina elverisli olduguna isaret etmektedir. Varimax
dondiirme yontemi kullanilarak uygulanan analiz siirecinde, faktor yiik degerlerinin belirlenen
degerden asagi olmasi (<0,5), ayn1 maddenin farkli faktorler altinda birbirine yakin degerler
almasi (asgari 0,1 fark olma sart1) ve giivenlirlik analizi sonuglarinin belirlenen esik degerden
diisiik olmasi (<0,60) sebebiyle analiz 12 tekrar siirecinden gegirilmistir. Tekrar siire¢leri
sonunda Tablo 40°da sunulan 12 maddenin &lgekten ¢ikarilmasina karar verilmis ve nihai

asamada 9 boyutta toplanan 41 maddelik bir 6l¢ek halini almistir.

Tablo 40: TBA Analizi Siirecinde Olcekten Cikarilan Maddeler
Nu. Olcekten Cikarllan Madde

d5  Kadro destekleme oraninin periyodik kontrolii

d8  Ulusal i giicii piyasasinin analizi

d16 Siniflandirmada kurum ihtiyaglari ile personel tercihlerinin dengelenmesi

d17 Personel temininde agirligin HO/MYO’dan karsilanmasi

d18 Soézlesmeliden kadrolu personel statiisiine gegiste siniflar arasi firsat esitligin saglanmasi

d22 Yetistirme kademelerinin birbirinin devami olacak sekilde planlanmasi (succession planning)

424 Personelin yaratic1 diislincesine sahip ¢ikilmasi, personele yaratici diisiinceyi kullanacak
tarzda egitim verilmesi ve motive edilmesi

d30 Kadro ile personel niteliklerinin otomasyondan istifade edilerek bulusturulmasi

436 Mecburi askerlik hizmet uygulamasi veya ¢evresel nedenlerle meydana gelecek idari zayiatin
(personel ve malzeme) risk analizinin yapilmast

d43 Terfide tamimlanan nitelikler ile atamada tanimlanan niteliklerin uyumlu olmasi

d50 Istifa yoluyla ayrilma isteklerinin asgari seviyede tutulmasi
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Nu. Olcekten Cikarllan Madde
d51 Disipline menfi etkisi olacagi degerlendirilen durumlar igin ayrilmanin kolaylastirilmasi

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglar kullanilarak olusturulmustur.

Katilimeilar tarafindan 6nemli olarak goriilmesine ragmen (>3,00) TBA sonuglarina bagh
olarak baz1 maddeler (d5, d24, d43 ve d51) dlgekten ¢ikarilmistir. Tez calismasinin hedefi
kurumsal diizeyde IKY &lgme ve degerlendirme iizerinedir. Anlasilacag iizere miinferit bazi
maddelerin 6nemi diger maddeler ile iliski diizeyine bagl olarak faktorlestirme uygulamasinda
azalmaktadir. Bir diger deyisle, madde basli basina onemli olsa da ortak boyut altinda
degerlendirildiginde IKY 6lgme ve degerlendirmesi icin ayn1 derecede dnem tasimamaktadir.
Faktorlestirme IKY 6lgme ve degerlendirmede daha az madde ve boyutla model
olusturulmasina imkan saglamaktadir. Bu kapsamda yonetilebilir (uygulamasi kolay ve
ekonomik) bir 6l¢iim modeli olusturmak adina, s6z konusu maddelerden feragat edilmesi anlam

tagimaktadir.

Tablo 41: TBA Analiz Sonucu
Bilesen
1 2 3 4 5 6 7 8 9

alo ,696
ald ,694
all ,685
al2 ,684
al3 ,640
als ,625
a9 ,618
a46 ,788
a45 176
a47 7128
a48 ,701
ad4 ,576
a28 728
a29 ,638
a2l ,611
a20 ,519
al9 ,509
a2 ,702
a3 ,667
a4 ,576
ab ,573
al ,564
ar ,532
a34 ,647
a3l ,629
a35 ,625
a32 ,601
a33 ,547
a26 ,687
a27 ,664
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a23
a25
ad2
a4l
a49
ab3
ab2
a3’
a38
a39
a40

,607
578

,678
,639
,633

,685
,650
,613
,955

, 756
,612

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.
Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Ozdeger icin secilen esik degeri 1°dir. Bu sebeple, 6zdegeri 1’in altinda kalan maddeler dikkate

alimmamigtir. 9 boyutlu ve 41 maddeli 6lgek toplam varyanstaki degisimin %60,363 {inii

aciklamaktadir. Boyutlarin agiklanan varyansa katkilar1 Tablo 42’de sunulmustur.

Tablo 42: Maddelerin Toplam Acikladiklar1 Varyans

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared
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Initial Eigenvalues Loadings Loadings

Varyans | Toplam Varyans | Toplam Varyans | Toplam
Md. | Toplam % % Toplam % % Toplam % %
1 11,312 27,591 27,591 11,312 27,591 27,591 4,166 10,161 10,161
2 2,990 7,293 34,884 2,990 7,293 34,884 3,343 8,154 18,315
3 2,544 6,205 41,090 2,544 6,205 41,090 2,995 7,304 25,619
4 1,611 3,928 45,018 1,611 3,928 45,018 2,900 7,074 32,693
5 1,515 3,694 48,712 1,515 3,694 48,712 2,891 7,052 39,745
6 1,360 3,316 52,029 1,360 3,316 52,029 2,410 5,878 45,623
7 1,260 3,074 55,103| 1,260 3,074 55,103| 2,196 5,357 50,980
8 1,140 2,781 57,883 1,140 2,781 57,883| 2,118 5,167 56,146
9 1,017 2,480 60,363 1,017 2,480 60,363| 1,729 4,217 60,363
10 ,964 2,351 62,714
11 ,918 2,240 64,955
12 ,846 2,064 67,019
13 ,832 2,030 69,049
14 77 1,895 70,944
15 ,766 1,868 72,811
16 732 1,786 74,597
17 ,690 1,683 76,280
18 ,665 1,623 77,904
19 ,611 1,491 79,395
20 ,598 1,459 80,854
21 574 1,400 82,254
22 ,552 1,347 83,601
23 ,533 1,300 84,900
24 ,500 1,219 86,119
25 473 1,155 87,274
26 ,463 1,129 88,403
27 ,450 1,098 89,500




28 424 1,033] 90,534
29 399 973 91,507
30 386 940 92,447
31 377 919| 93,366
32 366 891| 94,257
33 321 782| 95,039
34 297 724| 95763
35 293 713| 96,477
36 286 698| 97,175
37 262 639 97,814
38 244 596| 98,410
39 237 577 98,987
40 211 516| 99,502
41 204 498 | 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olugturulmustur.

Askeri baglam IKY Uygulamalar1 Envanterinin olusturulmasi siirecinde 1K islevleri esas
almmis ve bu baglamda gruplar olusturulmustur. Bu sebeple, envanterin ilk halinde “Insangiicii
Ihtiyacinin Tespiti, Temin, Yetistirme, Istihdam, Ucret ve Sosyal Politika ile Ayirma ve
Ayrilma” ana IK islev gruplari olarak belirmistir. TBA sonrasinda ise 9 faktérlii bir yap1 ortaya
ctkmistir. Bu yapi, kismen IK islevleri gruplandirmasinda sekillenmis olsa da, farkli IKY
uygulamalar1 arasindaki yatay iliskilerin de faktorlestirme siirecinde etken oldugu
diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda olusan 9 faktdr iK islevi 6zelliklerindiren armmis maddelerin

ortak ozellikleri sebebiyle farkli isimlendirilmeyi gerekli kilmistir.

Ik faktor icinde yer alan maddeler asagidaki Tablo 43’de yer almaktadir. Maddelerin ortak
yonii temin siireci ile iliskili olmasidir. Isgiicii piyasasindaki aday kitlenin belirlenmesi, aday
kitleye yonelik cekim faktorlerinin tespiti, tanitim/reklam faaliyetleri ile dogru adaylara
ulagilmasi, bagvuru yapan adaylarin niteliklerinin bilimsel yontemler ile degerlendirilmesi ve
nihayetinde sirecin maliyet-etkinliginin tespiti etkin bir temin siirecini tanimlamaktadir.
Boyutu olusturan maddeler birlikte degerlendirildiginde askeri baglamda bilimsel esasli bir
temin siirecinin arzu edilen IK sonuglarina ulasmada énemli rol oynadig: anlasilmaktadir.
Miinferit her madde siirecin bilimsel esasl yiiriitiilmesine yonelik ipuglar1 tagimaktadir. Bu

baglamda “Bilimsel Esasli Temin” bu boyutu en iyi tanimlayan ifade olarak degerlendirilmistir.

Tablo 43: Bilimsel Esash Temin
Nu. Madde
d9 |Kuruma katilan Kkitlenin egitim durumu ile is giicii piyasasindaki aday Kkitlenin egitim
durumunun mukayesesi
d10 | Cekim faktorlerinin teghisi
d11 | Tanmitim, reklam ve 6zendirme faaliyetlerinde yetkinlik
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d12 |Basvuran aday sayisinin artirtlmasina yonelik tiim yurt genelinde ve herkesin kolaylikla
ulasabilecegi tarzda, bireylere ulasma araglarin1 genis yelpazede kullanimi

d13 | Tanitim sisteminin maliyet etkinliginin 6l¢iimii

d14 | Adaylarin nitelik, beceri ve egitile bilirlik diizeylerinin 6l¢iimiiniin uzman personel / kurum
tarafindan tasarimlanmasi

d15 |Smavlarin, kadronun gerektirdigi personel yetkinliklerini 6l¢ecek derecede kapsamli ve

bilimsel yontemlerle gelistirilmis olmasi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglari kullanilarak olugturulmustur.

Ikinci faktorde yer alan maddeler asagidaki Tablo 44’de yer almaktadir. Bu boyutu olusturan
maddelerin ortak yonii dogrudan iicret ve sosyal politikalar ile iligkili olmasidir. Performans
esaslt iicretlendirme, barinma, saglik, sosyal yasam ve sosyal giivenlik bu boyutu tanimlayan
ana unsurlardir. Ucret ve sosyal politikalar acisindan askeri baglam &zel sektor orgiitlerden
onemli diizeyde farklilagsmaktadir. Barinma ihtiyacinin karsilanmasina yonelik lojman, saglik
ihtiyaglarina yonelik birinci basamak askeri saglik tesisleri ile gazino, orduevi gibi sosyal
yasami destekleyici unsurlar bu farkliligin asil sebebidir. Bir¢ok isletme, ilave sunulan bu
imkanlari ticret politikalar ile dengelemeye ¢aligirken, askeri baglamin 6zel sektor orgiitlerden
ayrilan ve mesleki/sosyal yasami ayni anda i¢inde barindiran ¢okboyutlulugu, bu imkanlarin
iicret politikasindan bagimsiz olarak yiiriitiilmesini gerektirmektedir. Ucret politikalar ile
dengeli olarak sunulan bu imkanlar1 tek bir boyut altinda “Dengeli ve Cokboyutlu Sosyal

Politikalar” olarak adlandirmak mimkiindiir.

Tablo 44: Dengeli ve Cokboyutlu Sosyal Politikalar
Nu. Madde
d44 | Personelin yaptigi isin 6zelligi, kalitesi ve verim diizeyi ile orantili olarak iicret almasi
d45 | Esit ve dengeli barinma imkaninin saglanmasi

d46 | Personelin sivil, resmi, 6zel ve askeri saglik teskillerinden ayni anda faydalanabilmesi
d47 |Sehadet veya maluliyet (Harp, vazife ve normal) durumunda, sosyal giivenlik ihtiyaglarinin
iilke standartlarina asgari esit seviyede olmasi

d48 | Ailelerin toplumsal yasaminin desteklenmesi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglari kullanilarak olusturulmustur.

Ugiincii faktorde yer alan maddeler asagidaki Tablo 45’de sunulmustur. Kapsamli, siirekli,
yaygin ve istihdam iligkili egitim ve gelistirme, bu boyutu olusturan maddelerin ana odagidir.
Orgiitlerde egitim-gelistirme bir siirectir. Ihtiyaglarin analizi ile baslayan bu siirec, egitim
programlarinin yiiriitiilmesi ile sonuglanir. Egitim ve gelistirmenin orgiitsel performansa
sagladig1 katki kariyer yonetimi ile birlikte yuriitiildiiglinde artmaktadir. Egitim ve gelistirme
ile kariyer yonetiminin iliski i¢inde yonetilmesi ile dogru personele, dogru zamanda arzu edilen
nitelikler kazandirilabilecek, kazandirilan nitelikler ise Oncelikle bireysel sonrasinda ise
kurumsal performans artisi ile sonuglanabilecektir. Boyutu olusturan maddeler kadro-egitim-

atama arasinda benzer bir iliskinin gerekliligini gostermektedir. Egitim-gelistirme ihtiyaclari
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kadro bazinda belirlenebilecek, personele egitim ile kadronun gerekirdigi bilgi, beceri ve
yetenekler kazandirilabilecek ve sonrasinda personel iliskili kadroda istihdam edilebilecektir.
Arzu edilen IK sonuglarma ulasilabilmesi egitim ile istihdamin birlikte etkin bir sekilde
yiiriitiilmesine, bir diger deyisle egitim-istihdam arasindaki iliskinin basarisina baglidir. Bu

sebeple boyut “Egitim-Istihdam iliskisi” olarak adlandirilmistir.

Tablo 45: Egitim-istihdam iliskisi
Nu. Madde
d19 | Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) zamana yayilmasi
d20 | Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) biitiin personeli kapsayacak sekilde
kurumsallagtirilmasi
d21 | Yetistirme sisteminin kadrolara dayandirilmasi
d28 | Atamada egitim-atama iligkisinin saglanmasi

d29 |Personelin yetistirildigi ve uzmanlastiklari alana uygun kadrolarda gorevlendirilmesi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglar1 kullanilarak olusturulmustur.

Dordinct faktorde toplanan maddeler Tablo 46°da sunulmustur. Atama ve performans
degerlendirmede adalet ve seffaflik boyutu olusturan maddelerin ana odagidir. Yazinda orgiitsel
adaletin 6nemi ve performansa etkisi konusunda yapilan c¢alismalar her gegen giin
yayginlasmaktadir. Dagitim, siire¢ ve etkilesim adaleti olarak ii¢ tiirde adlandirilan Grgiitsel
adalet, orgiit i¢inde ¢alisanlarm IK uygulamalarmin isleyisine iliskin adalet algisini ifade
etmektedir. Askeri baglamda, atama ve degerlendirme diger IKY uygulamalarina 6nemli
Olclide stiinliik tasimaktadir. Personelin  mesleki safahati, bireysel performans
degerlendirmeleri ve atandigi gorevler ile sekillenmektedir. Bu sebeple her ikisinin 6rgiit iginde
adil ve seffaf isletimi, dogrudan bireysel performansin dolayl1 olarak da orgiitsel performansin
da aciklayicisi olarak diisiiniilebilir. Bu baglamda, boyutu “Atama ve Degerlendirmede Adalet”

olarak adlandirmak mumkiindir.

Tablo 46: Atama ve Degerlendirmede Adalet
Nu. Madde

d31 | Atama sisteminde seffaflik

d32 | Atama bolgelerinin objektif Olgiitler dogrultusunda agirliklandirilmasi ve bu 6lgiitlerin
giincel halde bulundurulmasi

d33 |Degerlendirme sisteminin personelin kadro gereklerini karsilamasi

d34 |Degerlendirme sisteminin emsallerine gore daha yetenekli ve basarili olanin terfiine imkan
saglayacak se¢im islemine esas olmasi

d35 | Degerlendirme sisteminin personel arasinda segiciligi saglayacak bir yapida olmasi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglari kullanilarak olusturulmustur.

Besinci boyutta toplanan maddeler Tablo 47°dedir. Bu boyut altindaki maddeler kuvvet yapisi,
kadrolar, egitim ve insangiiciinde planlama faktdriiniin 6nemine vurgu yapmaktadir. Genelde

askeri faaliyetler, uzun vadeli planlama siireclerinin bir sonucudur. Askeri yayinlarin énemli
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bir kismi operasyonel planlama faaliyetlerinin nasil uygulanacagini ve her asamada hangi
faaliyetlerin icra edilecegini agiklar. Bu sebeple planlama, askeri baglamda hemen her alanda
oncelikli bir unsur olarak goriiliir. insan kaynaklarmin planlamas: yalniza, gelecege iliskin
ihtiyaclarin tespiti ve bu ihtiyaglarin hangi kaynaklardan karsilanmasina odaklanmaktadir.
Burada sz konusu olan planlama IK planlamasindan daha fazlasini ifade etmekte, 1K
uygulamalarmin birgogunu (egitim, kadro, temin gibi) icermektedir. Bu baglamda “IK
Uygulamalarmin Planlamas1” boyutu adlandirmakta daha dogru bir ifade olarak

diistiniilmiistiir.

Tablo 47: iK Uygulamalarinin Planlamasi
Nu. Madde
dl |Kuvvet yapisina uygun kadro
d2 |insan Giicii Planlama Simiilasyon Modelleri

d3 | Egitim kapasitelerinin planlanmasi
d4 | Tiim statiilere ait kadrolarin gerektirdigi kriterlerin belirlenmesi
d6 |Kadrolara yerlestirilen personelin nitelik bakimindan kadro gereklerini kargilama derecesi

d7 | Bilimsel tabanli, iyi tasarimlanmis ve uygulanabilir bir temin stratejisi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglar1 kullanilarak olusturulmustur.

Altinct boyutta toplanan maddeler Tablo 48’de yer almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler,
yabanci dil egitiminin 6nemine, kademeli egitim sistemine ve yetismis bireylerin kurumda
muhafazasina odaklanmaktadir. Hatirlanacagi iizere “uluslararasi istikrarin saglanmasina
katk1” kurumsal ana hedefler arasinda yer almaktadir. Askeri baglamda artan uluslararasi
gorevler, yabanct dil bilen personele olan ihtiyaci artirmaktadir. Bu sebeple, yabanci dil
yetkinliginin saglanmast ve bu yetenege sahip personelin kurumda muhafazasi anket
katilimcilar tarafindan birbiri ile iliskili olarak 6nemli olarak goriilmiistiir. Bu baglamda boyutu

“Yabanci Dil Yetkinliginin Kazanilmasi ve Muhafazasi” olarak ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 48: Yabanci Dil Yetkinliginin Kazanilmas1 ve Muhafazasi
Nu. Madde
d23 | Yurt dig1 egitim imkanlarindan azami derecede istifade edilmesi
d25 |Kadrolarin hiyerarsik yapisina paralel olarak, egitime de hiyerarsik bir sekil kazandirilmasi

d26 | Personelin segilerek gérmiis oldugu yiiksek maliyetli meslek i¢i egitim ve 6gretime harcanan
kaynaklarin bosa gitmemesi i¢in personeli biinyede muhafaza ederek hizmete devam etmeye
Ozendirecek tesvikler bulunmasi

d27 |Uluslararas1 gegerliligi olan dilleri ¢ok iyi seviyede kullanma yetenegini kazandiracak

sekilde yabanci dil egitimi verilmesi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglari kullanilarak olusturulmustur.

Yedinci boyutta yer alan maddeler Tablo 49°da sunulmustur. Bu boyutta yer alan maddeler
cogunlukla terfi sistemi ile iliskilidir. Esnek ve diger IK uygulamalari ile uyumlu terfi sistemi

IK sonuglar1 agisindan énemli olarak goriilmiistiir. Ozel sektdr baglaminda kariyer gelisimi
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olarak degerlendirilen terfi uygulamalari, askeri baglamda mesleki gelisim alt islevi ile birlikte
istihdam ana bashi altinda yiiriitilmektedir. Terfi sistemi ile diger IKY uygulamalari
arasindaki iliskinin degerlendirilmesi ve degerlendirme sonuglarina bagli olarak terfi
uygulamalariin ihtiya¢ oldugunda yeniden diizenlenmesi bu boyutun temel ifadesi olarak
degerlendirilmistir. Bu baglamda, “Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi” basliginin bu boyutu ifade

etmede kullanilabilecegi degerlendirilmistir.

Tablo 49: Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi
Nu. Madde
d41 | Terfi sisteminin diger sistem ve alt sistemler ile uyumlu olacak sekilde tesis edilmesi
d42 | Terfi sisteminin esnek ve kolayca giincellenebilir nitelikte olmasi

d49 | Ayrilan personel ile ilgili istatistiksel verilerle yillik analiz yapilmasi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglar kullanilarak olusturulmustur.

Tablo 50’de sunulan sekizinci boyut dort maddeden olusmaktadir. Boyutu olusturan maddelerin
ortak ozelligi orgiitsel aidiyetinin belirleyicilerinden disiplin ve ddiillendirme uygulamalarini
icermesidir. Hem calisma hem de emeklilige gegiste motivasyon artirict ve adil bir
odiillendirmenin IK sonuglarin1 olumlu etkiledigi anlasilmaktadir. Bu acidan askeri baglamin
onemli bir bileseni olan disiplin, dengeli bir ddullendirme yoOnetimi ile orgitsel aidiyeti
artirmakta ve bu sayede bireysel/orgiitsel performansa olumlu katki saglayabilmektedir.
Emeklilik hayatinda kurum ile irtibatin devami personelin orgiitsel aidiyetine katki saglayan bir
baska husus olarak goriilmiistiir. Williams ve Anderson (1991) is tatmini ile birlikte Srgiitsel
aidiyetin orgiitsel vatandasligin aciklayicilar arasinda yer aldigini, OVD’nin ise bireysel ve
orgiitsel performansa olumlu etkisi oldugunu savunmustur. Bu boyut i¢erisinde yer alan disiplin
ve 0diil uygulamalarinin bu baglamda, 6rgiitsel aidiyeti artirict unsurlar oldugu degerlendirilmis
ve boyut “Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme Uygulamalar1 ile Desteklenmesi” olarak

adlandirilmistir.

Tablo 50: Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme Uygulamalari ile Desteklenmesi
Nu. Madde

d37 | Disiplini zedeleyen ve gelismeyi onleyen; dedikodu, haksizlik, tembellik, mazeret bildirme,
keyfilik, ilgisizlik, ciddiyetsizlik ve plansiz ¢alismadan uzak durulmasi

d38 | Dengeli bir ddil ve ceza sistemi tesis edilmesi

d52 |Kadrosuzluktan ayrilmak durumunda olan personel ile yas hadleri nedeniyle ayrilmak
durumunda kalan personele uygun mali imkanlar saglanmasi

d53 | Emekli personel ile irtibatin koparilmamasi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglari kullanilarak olusturulmustur.

Olgek gelistirme ¢alismasinin son boyutu iki boyutlu olarak tespit edilmistir. Kariyer gelistirme
ve terfi uygulamalar1 birlikte bu boyutta 6n plana ¢ikmaktadir. Mesleki safahata yayilmis bir
kariyer sistemi, dogru personelin terfii i¢in esas olacak altyapinin saglanmasinda 6nemlidir.
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Sunulan alternatif kariyer yollarinda bireysel bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistiren personelin
emsallerine gore daha yetenekli olmasi beklenmektedir. Bu agidan boyutu tanimlayan iki
kavramin birbirinin devami niteliginde oldugunu ifade etmek yanlis olmayacaktir. Bu baglamda

bu boyut “Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu” olarak adlandirilmistir.

Tablo 51: Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu
Nu. Madde

d39 |Meslegin her asamasinda alternatif mesleki gelisim paternleri sunulmasi
d40 |Kritik gorevlere atanacak personelin istiin kisilik, zihinsel ve bedensel niteliklere sahip

liyakatli personel arasindan segilmesi
Kaynak: Yazar tarafindan yapilan analiz sonuglari kullanilarak olusturulmustur.

Sencan (2005) tarafindan 6nerilen metodoloji dahilinde bu boliimde faktorleri temsil eden
maddeler “kuramsal altyap1 ve maddelerin ortak 6zellikleri” dikkate alinarak adlandirilmistir.
Analiz sonuglari, lgme ve degerlendirme modelinin olusturulmasinda, IK islevleri ve iliskili
IKY uygulamalarindan daha fazlasina ihtiya¢ duyuldugunu gdstermekte, boyutlari olusturan
maddelerin birbiri ile yatay uyumlulugu bu baglamda 6n plana ¢ikmaktadir. IKY uygulamalar
arasindaki yatay uyum, IKY-Orgiitsel performans arasindaki iliskiye yonelik konfigiirasyonel
yaklagim i¢inde savunulmaktadir (Armstrong, 2008). Yaklasim IKY uygulamalar arasindaki
sinerjik iliskiye odaklanmakta, uyumu saglayabilecek modelin Orgiitsel baglamda
degisebilecegini ve bu modelin Orgiitsel performansa etkisinin de farklilasabilecegini
savunmaktadir. Farkli 1KY uygulamalarmi iginde barindiran 6lgme ve degerlendirme

boyutlarinin olusmasi bu baglamda ideal olarak goriilmiistiir.

Boyutlarin ifade ettikleri anlamlar disinda IK sonuglarina sagladigi katki da farklilasmaktadir.
Bu baglamda her bir boyut, veri setinde ayr1 bir degisken olarak tanimlanmis, boyutlarin
ortalamas1 hesaplanmis ve IK sonugclarma yaptiklar1 katki en ¢oktan aza dogru Tablo 52’de
siralanmistir. Bu baglamda, atama ve degerlendirmede adalet boyutu katilimcilar tarafindan en
onemli boyut olarak ifade edilmistir. Egitim-isttihdam iligskisi ve Kariyer Geligimi-terfi
uyumlulugu boyutlar1 onu takip etmektedir. Son {i¢ sirada yer alan boyutlarin ortalamalari ise

genel ortalamadan (3,292) az gergeklesmistir.

Tablo 52: Deger Yaratan IK Boyutlarinin Onem Derecesine Gére Siralanmasi

Onem Boyut Boyut Adi Boyut
Sirasi Kodu Ortalamasi
1 bl Atama ve Degerlendirmede Adalet 4,052
2 b2 Egitim-Istihdam Iliskisi 3,774
3 b3 Kariyer Geligimi-Terfi Uyumlulugu 3,772
4 b4 Yabanc1 Dil Yetkinliginin Kazanilmasi ve Muhafazasi 3,438
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5 b5 Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme Uygulamalari ile 3,366
Desteklenmesi

6 b6 IK Uygulamalarinin Planlamasi 3,359

7 b7 Dengeli ve Cokboyutlu Sosyal Politikalar 3,253

8 b8 Bilimsel Esasli Temin 2,870

9 b9 Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi 2,582

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Deger Yaratan IK Boyutlarimin Farklihgin Testine iliskin Sonuclar

S6z konusu boyutlara iligkin ortalamalarin anlamli olup olmadiginin testine bu agamada
yeniden ihtiya¢ duyulmaktadir. Onceki kissmda maddeler i¢in yapilan Friedman Testi, boyutlar
icin olusturulan yeni degiskenler iizerinde tekrarlanmistir. Tablo 53’de, boyutlar icin

tekrarlanan test sonuclar1 sunulmustur.

Tablo 53: Boyut Ortalamalar1 Arasindaki Farklihigin Testi (Friedman Test Sonucu)

N 246
Chi-Square 786,393
df 8
Asymp. Sig. ,000

a. Friedman Test

Test sonucu elde edilen p degerinin 0.01°den kiigiik olmasi, H(0) hipotezinin reddi anlamina

gelir ve boyut ortalamalarinin birbirlerinden anlamli derecede farklilagtigini gostermektedir.

H(0) = Boyut ortalamalar1 arasinda anlamli derecede farklilik yoktur.

H(1) = Boyut ortalamalari arasinda anlamli derecede farklilik mevcuttur.

Test sonucu, boyut ortalamalarinin birbirlerinden anlamli derecede farkli oldugunu
gostermektedir. Hangi boyut ortalamalart i¢in birbirlerinden anlamli diizeyde farklilastiginin
tespiti SPSS 22 programinda karsilastirmali analizler ile miimkiindiir. Bu kapsamda her bir
boyut diger bir boyut ile Wilcoxon karsilastirmali teste tabi tutulmustur. Wilcoxon testi, iliskili
orneklemler icin iki 6l¢lim sonucunun kiyaslandigi parametrik olmayan test olarak ifade
edilmektedir (Can, 2013). Test sonucu elde edilen p degerinin 0.05’den kiiclik olmasi
ortalamalar arasinda anlamli diizeyde farklilik oldugunu gostermektedir. Tablo 54’de sunulan
test sonuclari, boyut ortalamalarina iligskin siralamanin 6nemli diizeyde anlamli olduguna isaret
etmektedir. Yakindan bakildiginda, bl boyut ortalamasinin diger boyut ortalamalarindan
anlamli diizeyde ayrildigint gérmek miimkiindiir. Ancak, b2 ve b3 boyut ortalamalar arasinda
benzer durum s6z konusu degildir. Ote yandan b4-b5 ve b4-b6, b5-b6 boyut ortalamalar:

arasinda da anlamli bir farklilik bulunamamastir.
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Tablo 54: Boyut Ortalamalar1 Karsilastirmah Test Sonuclar:

Boyutlar Z Asymp. Sig. (2-tailed)
b2 - bl -6,764° 0,000
b3-bl -5,744P 0,000
b4 - bl -11,470° 0,000
b5 - bl -11,215° 0,000
b6 - bl -11,571° 0,000
b7 -bl -11,237° 0,000
b8 - bl -13,265° 0,000
b9 - bl -13,391° 0,000
b3 - b2 -,198P 0,843
b4 - b2 -7,422° 0,000
b5 - b2 -7,487° 0,000
b6 - b2 -8,615P 0,000
b7 - b2 -8,157° 0,000
b8 - b2 -12,632° 0,000
b9 - b2 -12,956° 0,000
b4 - b3 -6,386" 0,000
b5 - b3 -7,205P 0,000
b6 - b3 -7,323P 0,000
b7 - b3 -7,497° 0,000
b8 - b3 -11,627° 0,000
b9 - b3 -12,621° 0,000
b5 - b4 -1,393P 0,164
b6 - b4 -1,493P 0,135
b7 - b4 -3,237° 0,001
b8 - b4 -9,463P 0,000
b9 - b4 -11,347° 0,000
b6 - b5 -,081° 0,935
b7 - b5 -2,433P 0,015
b8 - b5 -8,258P 0,000
b9 - b5 -10,953° 0,000
b7 - b6 -2,253P 0,024
b8 - b6 -9,867° 0,000
b9 - b6 -10,708° 0,000
b8 - b7 -6,202° 0,000
b9 - b7 -10,029° 0,000
b9 - b8 -4,707° 0,000

a. Wilcoxon Signed Ranks Test

b. Based on positive ranks.
Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.
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Test istatistigi sonuglar1, “Atama ve Degerlendirmede Adalet” boyutunun en 6nemli 6l¢im
boyutu olarak degerlendirildigini dogrulamaktadir. Bu sebeple boyut “Birinci Diizey Boyut”
olarak adlandirilmistir. “Egitim-istihdam Iliskisi” ve “Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu”
boyut ortalamalar1 arasindaki 0,002 puanlik farkin anlamli olmadig tespit edilmistir.Karsilikli
ortalamalar arasindaki fark anlamli olmasa da, bu boyutlarin diger boyut ortalamalarindan
anlamli  diizeyde farklilasmasi, her iki boyutun “lkinci Diizey Boyut” olarak
degerlendirilmesine imkan vermektedir. Karsilikli olarak anlamli sonug¢ vermeyen b4, b5 ve b6
boyutlari ise, diger boyut ortalamalarindan anlamli derecede farklilasmast ile “Ugiincii Diizey
Boyut”u olusturmustur. Kalan boyutlar i¢inde b7, b8 ve b9 boyutlar1 karsilikli olarak diger tiim
boyut ortalamalarindan anlamli diizeyde farklilagsmaktadir. Bu sebeple bu boyutlar sirasiyla
“Dérdiincti Diizey Boyut”, “Besinci Diizey Boyut” ve “Altinci Diizey Boyut” olarak
degerlendirilmistir. Sonug olarak, askeri baglamda “Deger Yaratan IK Uygulamalar1” 9 boyutlu
olarak tespit edilmis, boyut ortalamalar1 arasindaki farkliliklar ise 9 boyutun, alt1 diizeyde
degerlendirilmesini gerekli kilmistir. Onem sirasina gore belirlenen diizeyler ve iliskili boyutlar

Tablo 55’de 6zetlenmistir.

Tablo 55: Deger Yaratan IK Boyutlar1 Onem Diizeyi Siralamasi

Onem Boyut
Dizeyi Ko%ju Boyut Adi
1 bl Atama ve Degerlendirmede Adalet
b2 Egitim-Istihdam Iliskisi
2 b3 Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu
b4 Yabanci Dil Yetkinliginin Kazanilmasi ve Muhafazasi
3 b5 Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme Uygulamalari ile Desteklenmesi
b6 IK Uygulamalariin Planlamasi
4 b7 Dengeli ve Cokboyutlu Sosyal Politikalar
5 b8 Bilimsel Esasli Temin
6 b9 Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi

Kaynak: Yazar tarafindan analiz sonuglarina bagh olarak olusturulmustur.

Ozetle, askeri baglamda “Deger Yaratan IKY uygulamalarmi” belirlemek amaciyla, 1K
uzmanlari ile yapilan miilakatlar neticesinde “Deger Yaratan iKY Uygulamalari”n1; Bilimsel
esasli temin, Dengeli ve cokboyutlu sosyal politikalar, Egitim-Istihdam Iliskisi, Atama ve
Degerlendirmede Adalet, IK Uygulamalarinin Planlamasi, Yabanci Dil Yetkinliginin
Kazanilmas1 ve Muhafazasi, Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi, Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme
Uygulamalar1 ile Desteklenmesi ve Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu alt boyutlariyla 6lgecek
sekilde 41 maddelik bir 6l¢ek gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgegin yapisal gegerlililigini tespit

etmek amaciyla temel bilesenler (principal component) analizi ve varimaks eksen dondiirmesi
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teknigi kullanilarak KFA uygulanmistir. KFA neticesinde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliliginin 0,898 oldugu ve 6rneklemin biiylikliigliniin faktor analizi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Barlett kiiresellik testinin anlamli olmas1 [Ki kare (246)= 4315,487,
p<0.001] maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun olduguna isaret
etmektedir. KFA’da 6zdegerlerin (eigenvalues) 1’den biiyiilk olmasi durumunda faktorlerin
olugmasi saglanmistir. KFA analizi neticesinde dokuz faktorlii bir sonug elde edilmistir. Elde
edilen sonucun toplam varyansin %60,363’{inii agikladigi ve maddelerin faktor yiiklerinin
0,5’in tizerinde oldugu tespit edilmistir. S6z konusu toplam varyansin birinci faktér %
27,591”ini, ikinci faktor % 7,293’lnd, tgunci faktor % 6,205’ini, dordincl faktor % 3,928’ini,
besinci faktor % 3,694’iind, altinci faktor % 3,316°sin1, yedinci faktor % 3,074 {ini, sekizinci
faktor % 2,781’ini ve dokuzuncu faktor % 2,480’ini olusturmaktadir. Elde edilen bu sonuglar
41 maddeli 6l¢egin yapisinin gecerliligine isaret etmektedir. Boyutlarin, boyut ortalamalarina
bagli olarak onem derecesine gore siralamasi sonrasinda ise “Atama ve Degerlendirmede
Adalet” boyutunun en &nemli oldugu; “Egitim-istihdam Iliskisi”, “Kariyer Gelisimi-Terfi
Uyumlulugu”, “Yabanci Dil Yetkinliginin Kazanilmas1 ve Muhafazas1”, “Orgitsel Aidiyetin
Odiillendirme Uygulamalar ile Desteklenmesi”, “IK Uygulamalarinin Planlamas1”, “Dengeli
ve Cokboyutlu Sosyal Politikalar”, “Bilimsel Esasli Temin” ve “Esnek ve Uyumlu Terfi
Sistemi” boyutlarinin sirayla onu takip ettigi goriilmiistiir. Friedman test sonuglari, boyut
ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar olduguna isaret etmektedir [Ki kare (246)= 786,393,
p<0.01]. Karsilastirmali ortalamalarin énemli bir béliimiinde anlamli farkliliklar mevcuttur.
Ancak bu durum b2-b3 ve b4-b5,b4-b6, b5-b6 boyutlar: arasinda gegerli degildir. Dolayisiyla,
genel olarak boyut ortalamalar1 arasinda anlamli farkliliklar olsa da, miinferit boyutlar
arasindaki yiiksek p degerleri boyut 6nem siralamasinin aynen kullanilmasini engellemistir.
Boyut siralamasi 6nem diizeylerine gore yeniden degerlendirilmis, 9 boyut 6 6nem diizeyine
gore siralanmistir. Onem diizeylerine gére siralama sonuglari, arzu edilen IK sonuglarina
ulagsmay1 destekleyen en Onemli boyutun “Atama ve Degerlendirmede Adalet” oldugunu
gostermektedir. ikinci énem diizeyi icerisinde “Egitim-Istihdam liskisi” , “Kariyer Gelisimi-
Terfi Uyumlulugu” boyutlar1, tiglincl diizeyde ise “Yabanci Dil Yetkinliginin Kazanilmasi ve
Muhafazas1”, “Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme Uygulamalari ile Desteklenmesi” ve “IK
Uygulamalariin Planlamas1” esit oneme sahip olarak degerlendirilebilir. Dordiincii, besinci ve
altinct 6onem diizeyleri sirasiyla, “Dengeli ve Cokboyutlu Sosyal Politikalar”, “Bilimsel Esasli

Temin” ve “Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi” boyutlari i¢in belirlenmistir.
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Giivenilirlik Analizi Sonuc¢lar:

Faktér analizi ile olusturulan boyutlarm IKY uygulamalarini isabetli olarak o6lglp
Olcemeyeceginin degerlendirmesi giivenilirlik analizi ile test edilmistir. SPSS 22 programi
icindeki Reliability Analysis modiilii, TBA analizi neticesinde olusturulan her bir boyut i¢in
ayr1 ayr test edilmis, elde edilen Cronbach Alpha degerlerinin 0,6 iizerinde olup olmadig
degerlendirilerek boyutlarin giivenilirligine karar verilmistir. Giirbiiz ve Sahin (2014), 6lgek
gelistirme calismalarinda genelde 0,7 olarak belirlenen esik degerin 0,6 diizeyinde
alinabilecegini belirtmektedir. Tablo 56’da her bir faktoriin giivenilirlik analizi sonuglar1 ayri
olarak yer almaktadir. Belirlenen esik deger dogrultusunda tiim boyutlarin 6l¢gme yeteneklerinin

giivenilir olduguna karar verilmistir.

Tablo 56: Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Boyutlar Cronbach's Madde
Alpha Sayis1
Bilimsel Esasli Temin Boyutu 0,843 7
Dengeli ve Cokboyutlu Sosyal Politikalar Boyutu 0,829 5
Egitim-Istihdam Iliskisi Boyutu 0,807 5
Atama ve Degerlendirmede Adalet 0,776 5
IK Uygulamalarmin Planlamasi 0,785 6
Yabanci Dil Yetkinliginin Kazanilmasi ve Muhafazasi 0,699 4
Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi 0,691 3
Orgiitsel Aidiyetin Odiillendirme Uygulamalari ile 0.692 4
Desteklenmesi ’
Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu 0,684 2
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3.4. ARASTIRMA-3:iK VERIMLILIK OLCUTLERININ BELIRLENMESI

3.4.1. YOontem

Tez ¢alismasinin {iglincli asamas1 bu boliimiin ilk kisminda belirtildigi gibi “Askeri Baglamda
IKY Performansmim Verimlilik” 6lgiitlerini tespitini amaglamaktadir. IK 6l¢gme ve
degerlendirmeye iliskin klasik donem calismalarinda siklikla ~ rastlanilan
“Etkililik/Etkinlik/Verimlilik/Maliyet/Zaman esasl 6lgme”, akademisyenler ve uygulamacilar
tarafindan modern donemde tamamuyla terk edilmemis ve varligin1 6nemli diizeyde muhafaza
etmistir. Donemsel olarak sonuglarin takip edilebilmesi ve ayn1 ya da farkli sektordeki emsaller
ile kiyaslamada kolaylik saglamasi klasik yaklagimlarin halen yaygin kullaniminin gerekgesini
olusturmaktadir. Becker vd. (2001) IK Karnesi modelinde altinci asama olarak “IK
Verimliliginin Belirlenmesi” gerektigine deginmisler ve bu maksatla kullanilabilecek dl¢iitlere
yer vermislerdir. Ikinci boliimde belirtildigi gibi yazinda Becker vd. (2001)’nin énerisinin yani
sira, farkli akademisyenlerce Onerilen alternatif etkililik/etkinlik/maliyet/verimlilik/zaman
olchtleri de yer almaktadir. Kamu 6rgiitlerinin ve bilhassa askeri 6rgiit baglaminin 6zel sektor
orgiitlerden ayrilan yonleri, onerilen Olciitlerin dogrudan askeri orgiit baglaminda istifade

edilmesini engellemektedir.

Arastirma-3 kapsaminda, yazinda mevcut OoOlgiitlerden hangilerinin askeri baglamda
kullanilabileceginin  ve hangi oOncelik dahilinde degerlendirilebileceginin  tespiti
amaglanmaktadir. Bu kapsamda, Arastirma-3 i¢in uygulanacak sireg, Arastirma-2 yontemi ile

kismen benzerlik gostermektedir.

Bu baglamda Arastirma-3 birbirinin devamu niteliginde olan ve “Olgitlerin Tespiti” ve
“Olgutlerin Test ve Onceliklendirilmesi’ni icinde barindiran iki safhali bir sirecte
yiriitiilmiistlir. Yazinda onerilen olgiitlerin hangilerinin askeri baglamda kullanilabileceginin
tespiti “Olgiitlerin Tespiti” sathasi, bu dlgiitlerin dnem derecesine gore siralanarak ortalamalar
arasinda anlamli farklilik olup olmadiginin tespiti “Onceliklendirilme” safhasi i¢in temel hedef

olarak gorilmiistir.

“Olgtlerin Tespiti” safhasinda oncelikle yazindan istifade ile olusturulan “IK Verimlilik
Olcitleri” yazar tarafindan biraraya getirilerek envanter (EK-C) haline déniistiiriilmiistiir. Bu
asamada ikinci bolimde IK islevleri bazinda sunulan &lgiitlerin  6nemli bolimii
degerlendirilmis ve verimlilik 6lgttlerine ilave olarak etkinlik/etkililik/maliyet/zaman élctleri

de degerlendirmeye alimmustir. Zira Becker vd. (2001) de “Verimlilik Olgiitleri”nin yalnizca
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verimlilik unsurlarii igermedigini etkinlik/etkililik/zaman boyutlarinin da bu kapsamda
degerlendirilmesi gerektigini belirtmekte Tablo-17°de sunulan “IK Verimlilik Olgiitleri’ne
klasik donemde siklikla kullanilan etkinlik/etkililik/zaman ve maliyet boyutlu dl¢timlerini de
ilave etmektedir. Dogrudan isletmelere yonelik maddeleri de i¢inde barindiran envanter yazar
tarafindan askeri baglamda kullanilabilecek sekilde yeniden gozden gegirilmistir (EK-D).
Goriiniis gegerliligi yazar tarafindan test edilen madde envanterinin igerik gegerliligi ise askeri
baglamda IK uzmani olarak gdrev yapmis 20 kisi ile yapilan miilakat ile saglanmis (EK-E),
rafine hale getirilen envanter anket formuna donistiiriilerek (EK-F) askeri baglamda son 15 yil

icinde iK calisan1 olarak gorev almis 6rnekleme uygulanmistir.

Anket uygulama sonuglart madde ortalamasina bagli olarak en 6nemliden 6nemsize dogru
siralanmig, siralama sonuglart istatistiksel fark testleri ile oncelikle bitln, sonrasinda ise
karsilikli test edilerek smanmustir. Nihai hale getirilen madde envanteri, “IKY Ol¢me ve
Degerlendirme Modeli’nin Verimlilik Olgiitleri” olarak sonu¢ béliimiinde tartisilmistir.
Aragtirma-3 kapsamindaki safthalar ve yapilacak islemler ile istifade edilen analiz ve veri
toplama teknikleri Tablo 57 ve 58’de 6zetlenmektedir:

Tablo 57: Arastirma-3 Siireci Safhalari ve Islemler
Safha Islem
Yazinda Onerilen Olciitlerden Istifade ile Ol¢iit Envanterinin Olusturulmasi
Yazar tarafindan envanterin askeri baglama yonelik yeniden ifadelendirilmesi
ve uygun olmayan 6l¢tlerin elenmesi (Goriiniis Gegerliligi)
Uzman Personel tarafindan envanterin degerlendirilmesi ve uygun olmayan
olciitlerin belirlenmesi (igerik Gegerliligi)
Envanterin Anket Formuna Déniistiiriilmesi ve Ornekleme Uygulanmasi
Tanimlayici Istatistiklerin Hesaplanmasi
Fark Testlerinin Uygulanmasi ve Olgiitlerin Onceliklendirilmesi
Giivenirlik Analizinin Yapilmasi
Nihai Olciit Modelinin Olusturulmasi

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Safha-1:
_ IK Verimlilik
Olcutlerinin Tespiti

) Safha-2:
Olcutlerin Test ve
Onceliklendirilmesi

Tablo 58: Arastirma-3 Sireci Analiz ve Veri Toplama Teknikleri

Safha Arastirma Deseni Analiz Teknigi Veri Toplama Teknigi

Safha-1: IK
Verimlilik Betimleyici Analiz
Olcitlerinin Tespiti
Safha-2: IK Tarama Mulakat / Anket
Verimlilik .
Olciitlerinin Fark Analizi
Onceliklendirilmesi
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3.4.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma-2 i¢in oldugu gibi bu arastirmanin da askeri 6rgiit baglaminda ytiriitiiliiyor olmast
arastirmanin evrenini askeri baglam ile sinirlamaktadir. IK birimlerinde ¢alisan tiim personele
iliskin bilgi edinilemediginden evrenin ve drneklemin hacmi konusunda da kesin bir kanaate
varilamamistir. Kolayda ornekleme ile askeri baglamda ulasilan 20 1K uzmam igerik
gecerliliginin saglanmasi ve anketin rafine hale getirilmesinde drneklem olarak secilmis ve

aragtirmanin ilk sathasinda bu kisilerin goriisleri alinmistir.

Anket uygulama safhasina iliskin evrenin belirlenmesinde ise o6rgiit biinyesindeki farkli
kademelerdeki IK birimlerinde ¢alismis kisiler ana kiitle olarak degerlendirilmistir. Ana
kiitlenin hacmi konusunda elde bilgi bulunmamaktadir. Farkli kademelerdeki IK pozisyonlart
(askeri baglamda personel smifi pozisyonlar1) dikkate alinarak evrenin yaklasik 700 oldugu
varsayilmistir. Bu seviyedeki ana kitle icin %95 guven diizeyinde uygun 6rneklem biiyiikligii
yaklagik 250 olarak belirtilmektedir (Altunisik vd.,2012; Giirbiiz ve Sahin, 2014). Uygulanacak
anket ¢alismasinin geri doniis oraninda, kodlama ve veri transformasyonundaki muhtemel
hatalar dikkate alinarak 6rnekleme %40 ilave yapilmis ve bu c¢alisma i¢in anket uygulanacak

kisi mevcudu 350 olarak belirlenmistir.

3.4.3. Veri Toplama Araclan

Ik safhada kullanilan veri toplama teknigi miilakattir. Askeri baglamda gérev almis 20 IK
uzman ile telefon/e-posta yoluyla miilakat icra edilmistir. Oncelikle katilimcilara, yazindan
istifade ile yazar tarafindan askeri baglamda degerlendirilen 112 maddelik “IKY Verimlilik
Olctleri” envanteri (EK-D) e-posta ile gonderilmis, yaklasik bir haftalik siire sonrasinda
yapilan telefon miilakati siiresince Olciitlere iliskin goriis ve Onerileri alinmistir. Telefon
miilakati sonrasinda katilimcilardan envanter listesi iizerindeki Olgltlere  yoOnelik
“Uygun/Kalabilir”, “Uygun Degil” degerlendirmesi yapmalar1 talep edilmistir. Toplanan
sonuclar Lawshe (1975) tarafindan onerilen “Kapsam Gegerlilik Oran1” yontemi ile analiz

edilmistir.

Miilakat sonuglarina bagl olarak EK-F’de sunulan 36 maddeli “IKY Verimlilik Olgiitleri”
anket formu olusturulmus ve kolayda 6rnekleme ile ulasilan 350 kisiye e-posta yoluyla (google
form ve excel dosyasi olarak) form gonderilmistir. Anket formunun génderilmesinden itibaren
takip eden iki hafta boyunca ankete katilimlar takip edilmis, geri doniisii olmayan anket formlari

icin takip eden iki hafta i¢inde iki hatirlatma e-postast gonderilmistir. Yaklasik bir aylik siire
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sonunda 350 anketin, 222’si (yaklasik % 63) geri donmiistiir. Geri donen 222 anket igerisinde
18 adedi kodlama hatalar1 ve eksik kodlama sebebiyle ¢ikarilmis, analiz ¢alismasinda kalan 204

anketten istifade edilmistir.

Iki béliimlii anketin ilk béluminde, katilimciya statii, pozisyon ve mesleki gegmisine iliskin
coktan secmeli Uic adet demografik soru ydneltilmistir. Ikinci béliimde ise katilimcilardan
olgiitlere iligskin degerlendirmelerini besli likert tipi 6lgek tizerinde Tablo 59°da sunulan 6nem

diizeylerine gore belirtmeleri talep edilmistir.

Tablo 59: Puan Degerleri Tablosu

Katilma Diizeyi Puan
5 Son Derece Onemli
4 Cok Onemli
3 Orta Derece Onemli
2 Biraz Onemli
1 Onemsiz
3.4.4. Islem ve Analizler

Arastirma-3°de takip edilen iki sathadan ilki “IK Verimlilik Envanteri” goriiniis ve icerik
gecerliligi saglamak tizerinedir. Gorliniis gecerliligi yazar tarafindan yiiriitiilmiis, yazindan
istifade ile toplanan tiim Olgiitler iizerinde gergeklestirilmistir. Goriinlis gegerliliginin yazar
tarafindan yiiriitiilebilecegi bir ¢ok akademisyen ve arastirmaci tarafindan savunulmaktadir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014; Altunisik vd., 2012; Can, 2013; Yildinm ve Simsek, 2011). Bu
safthada, her bir 6lgiite iliskin iki soruya cevap aranmistir. Bunlardan ilki “Ol¢iit mevcut haliyle
askeri baglamda kullanilabilir mi?” sorusudur. “Evet” cevabi alinan ol¢iit degistirilmeden
uzman goriisiine sunulacak envantere ilave edilmis, “Hayir” cevabi alman 8lgiit icin “Olgiitiin
ifade edilis seklinin degistirilmesi durumunda askeri baglamda kullanilabilir mi?” sorusuna
yanit aranmistir. Bu soruya “Evet” cevabi alinmasi durumunda ilgili 6l¢iit, iliski ve ifade
acisindan uzman goriisiine sunulacak envantere ilave edilmistir. “Hayir” cevabi alinanlar ise
envanterden ¢ikarilmistir. Bu kapsamda yiiriitiilen ¢caligma neticesinde baglangicta yer alan 137
Olcitin 25 adedinin askeri baglam i¢in uygun olmadigi yazar tarafindan degerlendirilmis,

toplam 112 6l¢iit uzman goriisiine sunulmustur.

Goriiniis gecerliligi yazar tarafindan saglanan envanterin, icerik gegerliligi i¢cin Uzman goriigiine
sunulmustur. Talep edilen gériis, iki hususu icermektedir. ki dl¢iit igeriginin mevcut haliyle
askeri baglamda degerlendirilip degerlendirilemeyecegine iliskindir. ikinci olarak ise ifade
bazinda degisiklik gerektirip gerektirmedigi sorulmustur. 20 IK uzmani ile konuya iliskin

telefon ve e-posta yoluyla yapilan goriisme sonuglari Lawshe (1975) tarafindan Onerilen
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“Kapsam Gegerliligi Oran1” analiz teknigi ile analiz edilmistir. Bu kapsamda uzman personel,
ilk olarak baglam agisindan uygun gorillen her bir 6lgiit icin “Uygun/Uygun Degil”
degerlendirmesini yapmus, ikinci olarak ise ifade agisindan degisiklik gerektirenler igin goriis

beyan etmistir.

Uzman goriislerinden istifade ile 36 madde olarak beliren temel verimlilik Olciitlerinin 8’1
Egitim ve Gelistirme, 5’1 Temin, 5’i Ucret Y&netimi, 4’ii Calisan Saghk ve Giivenligi, 4’ii
Isgiicii Devri ve Devamsizligi, 3’ii Calisan iliskileri, 3’ii Kariyer Yonetim Sistemi, 2’si
Performans Yonetim Sistemi ve 2’si IKY Planlama ile iliskilidir. IK islevleri bazinda en fazla
olciit “Egitim ve Gelistirme” islevinde, en az dl¢iit ise “Performans Yonetim Sistemi” ve “IKY
Planlama” islevlerinde gerceklesmistir. Uzman gériisiine sunulan 112 madde IK islevlerine
gore esit sayida degildir. Tablo-60’da her bir IK islevi bazinda uzman gbriisii dncesi ve
sonrasindaki madde sayilar1 ile se¢im oranlar1 yer almaktadir. Se¢im oranlari uzmanlarin
“Isgiicii Devri ve Devamsizlig1” ile “Egitim ve Gelistirme” islevlerinden daha fazla sayida dlgiit

sectiklerini  gostermektedir. Genel olarak Olgiit secim oranlart  %28-%50 arasinda

gerceklesmistir. Her islevin ankete kismen esit 6l¢ekte yansitildigini séylemek miimkiindiir.

Tablo 60: Uzman Gériisleri Oncesi ve Sonras1 Madde Miktarlar

IK Islevi Uzm. Grs. Once Uzm.Grs.Sonrasi Secim Oram (%)
IKY Planlama 6 2 33
Temin 25 5 20
Egitim ve Gelistirme 18 8 44
Kariyer Ynt.Sis. 9 3 33
Performans Ynt.Sis. 6 2 33
Ucret Ynt. 17 5 29
Calisan Sag./Glv. 14 4 28
Calisan Ilis. 9 3 33
Isgiicii Devri/D.s1zlik 8 4 50

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan hesaplamalar neticesinde olugturulmustur.

Ote yandan verinin toplanmasinda her katilimcinin tiim sorulara yanit vermedigi gdriilmiistiir.
Bu kapsamda her bir soru icin KGO degerleri ayr1 hesaplanmis ve Veneziano ve Hooper (1997)
tarafindan onerilen KGO degerleri ile mukayese edilerek karara baglanmistir. Tablo 61’de EK-
E’de yer alan 112 6l¢t icin icin hesaplanan ve o = 0.05 anlamlilik diizeyinde 6nerilen KGO
esik degerleri sunulmustur. Minimum degerin (izerinde olan 42 6lgiit IK uzmani/ydneticilerinin
ilave tavsiyeleri dogrultusunda yeniden degerlendirilerek 36 6l¢lte indirgenmis, s6z konusu

olcutler bir sonraki safhada uygulanacak anket igin envanterde yer almustir.
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Tablo 61:Arastirma-3 Hesaplanan KGO Degerleri

Olgut | Hesapla | KGO Karar Olgut | Hesapla | KGO Karar
Nu. nan Esik Nu. nan Esik
KGO Degeri KGO Degeri
Degeri Degeri
ol 1,000 0,49 Anket 057 -0,429 0,51 Cikarildi
02 0,875 0,47 Anket 058 0,166 0,56 Cikarild
03 -0,231 0,54 Cikarildi 059 1,000 0,47 Anket
o4 -0,200 0,49 Cikarildi 060 0,538 0,54 Cikarildi
05 -0,067 0,49 Cikarildi 061 0,454 0,59 Cikarildi
06 0,333 0,56 Cikarildi 062 -0,077 0,54 Cikarildi
o7 0,411 0,45 Cikarildi 063 0,667 0,56 Anket
08 1,000 0,51 Anket 064 -0,333 0,75 Cikarildi
09 -0,500 0,78 Cikarildi 065 0,400 0,62 Cikarildi
010 0,090 0,59 Cikarildi 066 0,428 0,51 Cikarildi
0l1 1,000 0,45 Anket 067 0,111 0,75 Cikarildi
012 0,142 0,51 Cikarildi 068 -0,400 0,62 Cikarildi
013 0,000 0,78 Cikarildi 069 0,200 0,49 Cikarildi
014 -1,000 0,75 Cikarildi 070 0,833 0,56 Anket
015 0,538 0,54 Cikarildi 071 -0,200 0,99 Cikarildi
016 0,500 0,47 Anket 072 0,833 0,56 Anket
0l7 -1,000 0,99 Cikarildi 073 -0,778 0,75 Cikarildi
018 -0,429 0,99 Cikarildi 074 0,714 0,51 Anket
019 0,647 0,45 011 ile birlesti 075 0,294 0,45 Cikarildi
020 0,875 0,47 022 ile birlesti 076 0,428 0,51 Cikarildi
021 0,090 0,59 Cikarildi 077 0,846 0,54 Anket
022 0,875 0,47 Anket 078 -0,385 0,54 Cikarildi
023 0,203 0,54 Cikarildi 079 0,818 0,59 Anket
024 0,571 0,51 Anket 080 0,400 0,62 Cikarild
025 -0,636 0,59 Cikarildi 081 -0,091 0,59 Cikarildi
026 -0,400 0,62 Cikarildi 082 0,692 0,54 Anket
027 0,200 0,62 Cikarildi 083 0,692 0,54 Anket
028 0,454 0,59 Cikarildi 084 0,882 0,45 083 ile birlesti
029 -0,090 0,59 Cikarildi 085 -1,000 0,75 Cikarildi
030 -0,600 0,62 Cikarildi 086 0,846 0,54 Anket
031 -0,750 0,78 Cikarildi 087 0,571 0,51 090 ile birlesti
032 0,714 0,51 Anket 088 0,500 0,56 Cikarildi
033 0,600 0,49 Anket 089 -1,000 0,99 Cikarildi
034 0,833 0,56 Anket 090 0,818 0,59 Anket
035 0,384 0,54 Cikarildi 091 0,538 0,54 Cikarildi
036 0,867 0,49 Anket 092 -0,556 0,75 Cikarildi
037 0,750 0,47 Anket 093 0,333 0,75 Cikarildi
038 0,667 0,56 Anket 094 -0,111 0,75 Cikarildi
039 0,076 0,54 Cikarildi 095 -0,455 0,59 Cikarildi
040 -0,778 0,75 Cikarildi 096 0,600 0,49 Anket
041 0,200 0,62 Cikarildi 097 1,000 0,59 Anket
042 -0,818 0,59 Cikarildi 098 1,000 0,56 Anket
043 0,538 0,54 Cikarildi 099 -0,556 0,75 Cikarildi
044 0,142 0,99 Cikarildi 0100 0,333 0,56 Cikarildi
045 0,750 0,47 Anket 0101 | -0,750 0,78 Cikarildi
046 0,400 0,62 Cikarildi 0102 -0,250 0,78 Cikarildi
047 0,230 0,54 Cikarildi 0103 -0,750 0,78 Cikarildi
048 -0,455 0,59 Cikarildi 0104 -0,714 0,99 Cikarildi
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Olgiit . Hesapla | KGO Karar Olgiit  Hesapla | KGO Karar
Nu. nan Esik Nu. nan Esik
KGO Degeri KGO Degeri
Degeri Degeri
049 0,818 0,59 Anket 0105 0,733 0,49 0107 ile birlesti
050 0,571 0,51 Anket 0106 0,333 0,75 Cikarild
051 0,333 0,49 Cikarildi 0107 1,000 0,45 Anket
052 0,867 0,49 Anket 0108 -0,111 0,75 Cikarildi
053 0,500 0,56 Cikarildi 0109 0,882 0,45 Anket
054 0,733 0,49 Anket 0110 0,090 0,59 Cikarildi
055 0,066 0,49 Cikarildi 0l11 0,692 0,54 Anket
056 0,333 0,56 Cikarildi 0112 0,714 0,51 Anket

Kaynak: Yazar tarafindan yapilan hesaplamalari neticesinde olugturulmustur.

Ikinci safha “Olgiitlerin Testi ve Onceliklendirmesi” safhasidir. Katilimcilara uygulanan anket,
bu sathada iki ayr1 analize tabi tutulmustur. Temel kontrollerin ardindan analize tabi tutulan

veri Oncelikle tanimlayici istatistik analiz ile degerlendirilmistir.

Tanimlayicr istatistiki analizin temel maksadi, analizde kullanilan degiskenlerin sayisal ve
grafik yontemlerle 6zetlenmesidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Bu analizde kullanilan araglar
arasinda merkezi egilim (aritmetik ortalama) ve degiskenlik Olgiileri (standart sapma ve

varyans) yer almaktadir.

Tanimlayici istatistik sonucunda elde edilen Glgiiler, bir sonraki asamada uygulanan fark analizi
icin temel olusturmaktadir. Sosyal bilim arastirmalarinda siklikla kullanilan fark analizi, bir ya
da daha fazla degisken ortalamasina iligkin yine bir veya daha fazla grup arasinda anlamli
farklilik olup olmadigini test etmek i¢in kullanilir (Giirbiliz ve Sahin, 2014). Test sonucunda
anlamli farklilik bulunmasi degisken ortalamalarinin birbirinden 6nemli diizeyde ayristigina
isaret etmektedir. Aksi ise, bu yonde bir sonuca ulasilmasina engel olur ve ortalamalar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigin1 ortaya koyar.

Fark analizinde siklikla kullanilan teknikler t testi ve varyans analizidir. Uygulanacak teknik
ayni zamanda verinin niteligine baglh olarak degismektedir. Parametrik testler veriye iliskin
normallik, cok degiskenli normallik, degiskenler arasi1 dogrusal iliski, 6rneklem sayis1 (6rnegin
en az 30) gibi On sartlar1 gerektirirken parametrik olmayan testlerde bu 6n kosullar aranmaz.
Belirtilen 6n kosullari saglamadigindan genelde siniflama ve siralama 6lgeklerinin kullanildig:
Olctimler parametrik olmayan testler ile test edilmektedir. Tanimlayici istatistik sonuglarinin
gerekliligi ve Onemi, uygulanacak test tipinin (parametrik ya da parametrik olmayan)
belirlenmesinde ortaya ¢cikmaktadir. Zira SPSS 22 istatistik paketinin i¢inde yer alan normallik,

degiskenler arasindaki iligki vb. testler, tanimlayici istatistik sonuglart ile birlikte

-120-



degerlendirilebilmekte ve fark analizi maksadiyla hangi tiir testin uygulanabilecegine boylelikle

karar verilebilmektedir.

Bu aragtirmada her bir degiskene iligkin normalligin testinde Can (2013) tarafindan onerilen
carpiklik ve basiklik sonuglar1 kullanilmistir. Tablo 62°de sonuglari sunulan degiskenlerden biri
hari¢ hemen higbiri normallik kosulunu saglamadigindan fark analizi igin parametrik olmayan
verilere yonelik Friedman ve Wilcoxon karsilastirmali testleri kullanilmigtir. Ortalamalar
arasindaki farklara iliskin yapilan testler, tanimlayict istatistikler ve giivenilirlik testleri ile

birlikte bulgular boliimiinde sunulmustur.

Tablo 62: Arastirma-3 Degiskenlere Iliskin Normallik Testi Sonuclar1

arpiklik Basiklik .
Degisken | Carpiklik Cét;’t_‘l'lridart Basiklik | Standart Ca_lr% lslihk Basiklik Test Né)(;rr:lj;{:k
ata Hata
ol -0.748 0.17 -0.06 0.339 -4.400 -0.177 Degil
02 -0.515 0.17 -0.383 0.339 -3.029 -1.130 Degil
03 -0.445 0.17 -0.363 0.339 -2.618 -1.071 Degil
04 -0.554 0.17 0.205 0.339 -3.259 0.605 Degil
05 -0.425 0.17 -0.178 0.339 -2.500 -0.525 Degil
06 -0.929 0.17 0.291 0.339 -5.465 0.858 Degil
o7 -0.333 0.17 -0.646 0.339 -1.959 -1.906 Degil
08 -0.795 0.17 -0.146 0.339 -4.676 -0.431 Degil
09 -0.598 0.17 -0.318 0.339 -3.518 -0.938 Degil
010 -0.407 0.17 -0.588 0.339 -2.394 -1.735 Degil
011 -0.688 0.17 -0.303 0.339 -4.047 -0.894 Degil
012 -0.38 0.17 -0.564 0.339 -2.235 -1.664 Degil
013 | -0.33 017 | 0357 | 0.339 -1.941 1053 N@gﬁﬂe
0l4 -0.295 0.17 -0.658 0.339 -1.735 -1.941 Degil
015 -0.697 0.17 0.309 0.339 -4.100 0.912 Degil
016 -0.363 0.17 -0.354 0.339 -2.135 -1.044 Degil
017 -0.294 0.17 -0.295 0.339 -1.729 -0.870 Degil
018 -0.388 0.17 -0.5 0.339 -2.282 -1.475 Degil
019 -0.741 0.17 0.378 0.339 -4.359 1.115 Degil
020 -0.8 0.17 0.237 0.339 -4.706 0.699 Degil
021 -0.692 0.17 -0.195 0.339 -4.071 -0.575 Degil
022 -0.571 0.17 -0.366 0.339 -3.359 -1.080 Degil
023 -0.595 0.17 -0.142 0.339 -3.500 -0.419 Degil
024 -0.588 0.17 -0.422 0.339 -3.459 -1.245 Degil
025 -0.406 0.17 -0.551 0.339 -2.388 -1.625 Degil
026 -0.493 0.17 -0.62 0.339 -2.900 -1.829 Degil
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027 -0.976 0.17 0.204 0.339 -5.741 0.602 Degil
028 -1.146 0.17 0.578 0.339 -6.741 1.705 Degil
029 -0.796 0.17 -0.128 0.339 -4.682 -0.378 Degil
030 -0.708 0.17 -0.013 0.339 -4.165 -0.038 Degil
031 -0.727 0.17 0.047 0.339 -4.276 0.139 Degil
032 -0.353 0.17 -0.693 0.339 -2.076 -2.044 Degil
033 -0.534 0.17 -0.15 0.339 -3.141 -0.442 Degil
034 -0.527 0.17 -0.345 0.339 -3.100 -1.018 Degil
035 -0.291 0.17 -0.666 0.339 -1.712 -1.965 Degil
036 -0.459 0.17 -0.411 0.339 -2.700 -1.212 Degil

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olusturulmustur.

3.4.5. Bulgular

Arastirma-3°de, yazinda yer alan temel dlgiitler esas alinmis ve 1K islevleri bazinda hangi
verimlilik dlgiitlerinin dikkate alinmas gerektigi saptanmaya calistlmustir. Iki safhali olarak
yiiriitiilen Arastirma-3’iin ilk sathasma iliskin bulgular “’Islem ve Analizler” kisminda
tartistldigindan bu kisimda tanimlayici istatistik sonuglari ile birlikte “Onceliklendirme”
sathasina iliskin fark testi sonuglar1 sunulmustur. Gelistirilen 6l¢iit envanterinin givenilirlik

sonuclar1 da bu kismin sonunda tartigilan bir diger husustur.
Tammlayic Istatistik Sonuclari

Anket formunun ilk boliimiinde {i¢ soru dahilinde katilimecilarin demografik yapisi
sorgulanmistir. Katilimcilarin statii/pozisyonlari, egitim diizeyleri ve mesleki tecriibeleri temel
demografik degiskenlerdir. Her ii¢ degisken anket formunda smifli (nominal) olarak
Olclilmiistiir. S6z konusu ii¢ degiskene iliskin istatistikler frekans ve yilizde degerleri ile
belirlenmistir. IK verimlilik kriterlerinin yer ald1g1 36 maddeli ikinci béliim sorulari, siral1 6lgek
ile oOlcilildiigiinden s6z konusu maddeler icin tanimlayici istatistik degerlerinden istifade
edilmistir. Asagida demografik degiskenlerden baslayarak temel istatistiki sonucglara da yer

verilmistir.

Anket caligmasina katilan 204 kisinin 49’ unun (%24,0) proje ydneticisi, 56’smnn (%27,5) IKY
egitici ya da gézlemcisi, 47’sinin (%23) ilk diizey, 33’ 0niin (%16,2) orta diizey, 19’unun (%9,3)
ise iist diizey yonetici oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar arasinda IKY egitici ya da gdzlemcisi
cogunlugu olusturmaktadir. Tablo-63 katilimcilarin yonetim diizeylerine gore dagilimini
0zetlemektedir. Askeri baglamda IK pozisyonlarina iliskin elde yeterli bilgi bulunmamaktadir.
Ancak, askeri baglamda siklikla telaffuz edilen hiyerarsik yapi (iist diizey i¢in az, alt diizey i¢in

fazla) dikkate alindiginda, anket sonucglarinn pozisyon miktarina yakin sekilendigi
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degerlendirilmektedir. Proje yoneticisi, ilk, orta ve {ist diizey yonetici pozisyonlar1 hiyerarsik

yapiya yakin durmaktadir.

Tablo 63: Arastirma-3 Katilimcilarin Yonetim Diizeylerine Gore Dagilim

IK Yonetim Diizeyleri|  Sikhik Gegerli Oran | Toplam Oran
Proje Yoneticisi 49 24.0 24.0
Egitici / Gozlemci 56 27,5 51,5

Ik Diizey Yonetici 47 23,0 74,5
Orta Dlizey Yonetici 33 16,2 90,7

Ust Diizey Yonetici 19 9,3 100,0
Toplam 204 100,0

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Arastirma kitlesinin egitim diizeylerine bakildiginda, lise diizeyinin asgari egitim diizeyi olarak
gerceklestigi goriilmektedir. Lise seviyesinde egitimi oldugunu beyan eden katilimci sayisi
15°dir ve toplamin %7,4’tine karsilik gelmektedir. Lisans seviyesinde egitimli personel sayisi
98°dir (%48) ve cogunlugu olusturmaktadir. Lisansiisti egitimli kisi sayis1 91°dir
(katilimcilarin %44,6°s1) ve lisans diizeyinde egitimli personel sayisina oldukca yakindir.
Katilimcilarin 6nemli boliimiinii olusturan lisans ve iizeri egitimin IKY alani ile hangi diizeyde
iliskili oldugu bilinmemektedir. Askeri baglamda IK birimlerinde gérev alan kisilerde IKY ya
da iligkili egitim yetkinli§i aranmamaktadir. IK pozisyonlar1 diger pozisyonlar gibi
degerlendirilmekte ve dnemli Olclide atama ile farkli yetkinliklerdeki personel tarafindan
yiiriitiilebilmektedir. Lisans ve {izeri ¢cogunlugun oldugu katilimci kitlesi arzu edilen bir 6zellik
olarak degerlendirilebilirse de, kisilerin ankete verecekleri cevaplarin dncesinde orgilitte gorev
aldiklar1 degisik pozisyonlar ve egitim altyapilarindan etkilenecegi degerlendirilmektedir.

Askeri Orgiitli diger tiim oOrgiit tiirlerinden ayiran bir 6zellik olarak aragtirmanin ilk bdliimiinde

deginilen bu hususun anket sonuclarina da etkisinin olacagini séylemek yanlis olmayacaktir.

Tablo 64: Arastirma-3 Katithmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Egitim Diizeyi Siklik Gegerli Oran | Toplam Oran
Lise 15 7,4 7,4
Lisans 98 48,0 55,4
Lisansstl 91 44,6 100,0
Toplam 204 100,0

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olugturulmustur.

Katilimeilarm mesleki tecriibeleri yukaridaki duruma benzer olarak dogrudan IK alanindaki
tecriibelerini degil orgiitte gecirdikleri siireleri kapsamaktadir. Katilimcilarin bazilarinin uzun

digerlerinin kisa siireli olarak IK pozisyonlarinda calismis olmasinin anket sonuglarmna etki
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ettigi diistiniilmektedir. Bu etkinin olumlu mu olumsuz mu olacagi konusu ise muglaktir. Ciinkii
kisa siireli galisanlarin drgiitte farkli pozisyonlarda edindikleri tecriibelerin IK birikimlerine
dolayli da olsa olumlu katki saglayabilecegi ve anket yanitlarini etkileyebilecegi, diger bir
taraftan uzun siireli ¢alisanlarin ise farkli islevlere yonelik edindikleri tecriibelerin yanitlar
uzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkisinin olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu sebeple
her halukarda mevcut olan mesleki tecriilbenin o6lgiim giivenilirligine zarar vermedigi
degerlendirilmektedir. Genelde askeri baglamda pozisyonlarda asgari gorev siiresinin iki yil
oldugu varsayildiginda, orgiite yakin zamanda katilmis (1 yil tecriibeli 5 kisi) kisiler disinda,
katilime1 IK tecriibesinin 2-30 yil arasinda degistigi soylenebilir. Katilimcilarin dnemli bir
bolumu 10-20 yil (yaklasik %60) arasinda tecriibeye sahiptir. 20 yil {izeri mesleki tecriibeli kisi
orant %32’dir. Kalan %18’lik grup 10 yil altinda tecriibeye sahiptir. Katilimcilarin ortalama

mesleki tecriibesi 16 yil olarak tespit edilmistir.

Tablo 65: Katihmcilarin Mesleki Tecriibeleri

Mesleki
Tecriibe Sikhik Oran Toplam Oran
1 yil 5 2,5 2,5
2 yil 1 5 2,9
3yl 2 1,0 3,9
4yl 1 5 4.4
5yil 1 5 4,9
6 yil 3 1,5 6,4
7 yil 5 2,5 8,8
8 yil 9 4,4 13,2
9 yil 6 2,9 16,2
10 y1l 11 5,4 21,6
11 yil 4 2,0 23,5
12 yil 12 5,9 29,4
13 yil 11 5,4 34,8
14 y1l 11 5,4 40,2
15 yil 16 7,8 48,0
16 yil 8 3,9 52,0
17 y1l 9 4,4 56,4
18 yil 10 4,9 61,3
19 yil 13 6,4 67,6
20 y1l 17 8,3 76,0
21 yil 8 3,9 79,9
22 yil 8 3,9 83,8
23 yil 4 2,0 85,8
24 y1l 5 2,5 88,2

-124-



25 yil 6 2,9 91,2

26 yil 5 2,5 93,6

27 yil 3 15 95,1

28 yil 5 2,5 97,5

29 yil 1 5 98,0

30 y1l 4 2,0 100,0
Toplam 204 100,0

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Tablo 66: Katihmeilarin Mesleki Tecriibesi Tamimlayic1 Istatistik Tablosu

N Aralik Minimum | Maximum | Ortalama Std. Sapma Varyans
Mslk.Tec.
(@3) 204 29,00 1,00 30,00 16,1275 6,58655 43,383
Gecerli
204
Toplam

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Demografik degiskenlere ilave olarak anket calismasmin omurgasini olusturan IK verimlilik

oOl¢iitleri tanimlayic istatistikler ile degerlendirilen bir baska husustur. Likert tipi sirali 6lgek

kullanilarak 6l¢iilen madde sonuglart minimum-maksimum deger, ortalama ve standart sapma

sonuglar1 kullanilarak degerlendirilmeye calistlmistir. Ayn1 analiz 1K islevleri diizeyinde de

tekrarlanarak, hangi 1K islevlerinin 6lgmede 6ne ¢iktig1 belirlenmeye calisiimistir. Asagidaki

Tablo-67°de madde ortalamalari biiylikten kiigiige dogru olacak sekilde siralanarak

sunulmustur.

Tablo 67: IK Verimlilik Maddeleri Tanimlayic1 Istatistik Sonuclari

IK islevi Maddeler N | Min. | Max. | Ort. Std.
sapma
. M t cal lanl
iKY Planlama eveut callsan sayIStih planianant 504 | 200 | 5,00 | 4,1324 | 84640
¢alisan sayisina orani (o1)
Kaliteli b 1 belli bi
Temin aliteli  basvurularm — (belli “biri o0 4 00 T 500 | 41127 | 04702
ortalama iistiinde olan sayisi (06)
o Kazalarin  Yarattigit Vefaat ve
Calisan Sag./Giiv. 204 | 1,00 | 500 | 4,1078 | 1,10446
Yaralanmalar (028)
Calisan Sag./Giiv. Aylik/Yillik Kaza sayist (027) 204 | 1,00 | 500 | 4,0294 | 1,06402
Performans Degerlemesi
. Sonuglarina Gore Gelisme
Performans Ynt.Sis. . . 204 1,00 | 5,00 { 3,9804 91491
Gosterenlerin toplam calisan sayisina
orani (019)
. Mevcut ucretlerin endustri
Ucret Ynt. 204 | 2,00 | 5,00 | 3,9804 | ,88201
ortalamasina orani (022)
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Isten kaynaklanan her tiir hastalik

Calisan Sag./Giiv. 204 | 1,00 { 500 | 3,9804 | 1,04557
sayis1 (029)
Ucret Yonetimi Ortalama ticret artig1 (021) 204 | 1,00 | 500 | 3,9216 | 1,02852
Egitime katil katil 1
Est.ve Gls. gitime Xattlan ve katimayalatifi o041 1,00 | 500 | 3,8971 | 97465
karsilastirmasi (09)
Egt.ve Gls. Toplam egitilen kisi sayisi1 (08) 204 | 1,00 | 500 | 3,8922 | 1,09100
. Belli bir egitimi alan kisilerin orani
Egt.ve Gls. 204 | 1,00 { 5,00 { 3,8775 | ,93623
(010)
. Yonetici 1 topl
iKY Planlama ¢l personet sayismun ToPRM 504 | 100 | 5,00 | 38627 | 1,01748
calisan sayisina orani (02)
Parasal odiilleri yeterli bulan calisan
Ucret Ynt. sayisinin toplam c¢alisan sayisina| 204 1,00 ; 5,00 | 3,8578 ,96968
orani (023)
Degerlendi lirecini liganl
Performans Ynt.Sis. | oo c oime SUTCCIMn CaUFAMALl Ha, | 100 | 5,00 | 3,8529 | 1,00145
tarafindan kabulii (020)
. Onerileri 1 i
Calisan ilis. neriierii uygwlamaya ge¢ls OTa 504 | 1,00 | 5,00 | 3,8382 | 1,02111
(030)
. 1 b glik h 1
Ucret Ynt. Galisan bagmna saghicharcamalart) )9 50 | 500 | 37090 | 1,07079
(024)
Temin Is Duyurularina Talep Orani (05) 204 | 1,00 | 500 | 3,7843 | ,93774
Yeni galisanl t ici
Est.ve Gls. ent catisaniarii oryafasyont €1 504 | 1,00 | 500 | 37647 | 95903
gerekli olan zaman (015)
. Yillik istif: topl 1
Calisan ilis. 1 ISTIa SayISIIN TopTam GaHSsal | 504 | 1,00 | 5,00 | 3,7549 | 1,05920
sayisina orani (031)
Yab dil bilen el 1
Est.ve Gls. abanel ¢i bien clemaniatiil SayISH - 04 | 1,00 | 5,00 | 3,7549 | 1,10026
(011)
Isgiicii Is kategorileri ve is performansina
. ) 204 | 1,00 | 5,00 | 3,7157 | 1,00125
Devri/D.s1zlik gore devamsizlik orani (033)
Kariyer gelistirme programlarina
Kariyer Ynt.Sis. katilan ¢alisan sayisimin  toplam| 204 | 1,00 | 500 | 3,7157 | ,86392
calisan sayisina orani (017)
I e ee Ek I . ..D . 034
venet ren lygiicti Devel orani (034) 204 | 1,00 | 500 | 3,6912 | 1,05407
Devri/D.sizlik
) Temin kaynagma gore segilen aday
Temin . 204 | 1,00 | 5,00 | 3,6667 | ,98093
sayis1 (Secim orani) (04)
Temin k 5 ore ad
Temin (Oe;“n Aynagiia gore Aty SN 204 | 1,00 | 5,00 | 36569 | 1,02188
K bebiyle  kaybedil i
Calisan Sag./Gitv, | 20 SePeoie XAYBEAEn ) 504 | 1,00 | 5,00 | 3,6520 | 1,11922
giinlerinin sayisi (026)
Terfi Edebilecek Cal S
Kariyer Ynt.Sis. erfi Edebilecek Galisan Sayisin o001 00 | 5,00 | 36471 | 92738

toplam ¢alisan sayisina orani (016)
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I e e I . ..d .. 1. t. 036

venet seileil devrinin maliyeti (036) 204 | 1,00 | 500 | 35980 | 1,06220

Devri/D.sizlik
Yoneticilik egitimi almis calisan

Kariyer Ynt.Sis. sayisinin toplam calisan sayismaj 204 | 1,00 | 5,00 | 3,5882 | 1,05376
orani (018)

. Her yil i¢in egitim verilen giin ve

Egt.ve Gls. 204 | 1,00 | 5,00 | 3,5147 | 1,00970
program sayisi (013)
Tool siti irelerini :

Est.ve Gls. opiam cgitm  SUrclerini Causa 204 | 1,00 | 5,00 | 34657 | 1,12026
sayisina orani (012)

Ucret Ynt. Calisan basima IK maliyeti (025) 204 | 1,00 | 500 | 3,4608 | 1,11569

. Hizmet siiresinin topl 1

Calisan ilis. 1ZImet  SUTCSIN foptam - Callsant oo, 1 100 | 5,00 | 34461 | 1,15415
sayisina orani (032)

Temin Ise alma basina maliyet (07) 204 | 1,00 | 500 | 3,3922 | 1,14175

[sgiici Kisi B D lik Maliyeti

veted o1 Basia Devamstaiie VA 204 | 1,00 | 500 | 33725 | 1,08207

Devri/D.sizlik (035)

Egt.ve Gls. Kisi Bag1 Egitim Maliyeti (014) 204 | 1,00 | 500 | 3,3333 | 1,08126

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olusturulmustur.

“Mevcut ¢alisan sayisinin planlanan calisan sayisina orani1” olgiitii katilimcilar tarafindan en
onemli Olgiit olarak belirtilmistir. S6z konusu 6l¢iit askeri baglamda kadro destekleme orani
olarak da adlandirilmakta ve toplam pozisyon miktarinin mevcut personel sayisina orani olarak
hesaplanmaktadir. Sonuglar 6zellikle maliyet icerikli “Calisan bagma IK maliyeti”, “Ise alma
basina maliyet”, “Kisi Basina Devamsizlik Maliyeti” ve “Kisi Bas1 Egitim Maliyeti” gibi
Olciitlerin katilimcilar tarafindan daha az degerli goriildiigiinii géstermektedir. “Mevcut ¢alisan
sayisinin planlanan ¢alisan sayisina orani” ve “Mevcut ticretlerin endiistri ortalamasina orani”

Ol¢iitlerinin minimum degeri 2,00 (6nemli) olarak ol¢tilmiistiir.

En yiiksek ortalama 4,1324, en diislik ortalama ise 3,3333 olarak Ol¢lilmiistiir. Katilimcilarin
maddelerin 6nem derecesine iliskin yaptiklart degerlendirmeler neticesinde tiim maddelerin
ortalamas1 3,7525 olarak gerceklesmistir. Olgek dahilinde bu sonug, orta derece dnemli ile ¢ok
onemli arasina denk gelmektedir. Birgcok madde i¢in minimum deger 1,00 (6nemsiz) olarak
gerceklesse de, tiim verimlilik Slgiitlerinin katilimeilar agisindan ¢ok 6nemliye yakin olarak

degerlendirildigine isaret etmektedir.

Hangi IK islevlerinin dlgmede nispeten 6nem tasidigini degerlendirmek maksadiyla madde
diizeyinde elde edilen sonuglar IK islevleri diizeyinde yeniden hesplanmistir. Tablo-68’de 1K

islevleri diizeyinde tekrarlanan tanimlayic1 istatistik sonuglari sunulmustur. Sonuglar, IKY
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planlamanin diger islevlere gore daha 6nemli, isgiicii devri ve devamsizliginin ise nispeten

onemsiz olarak degerlendirildigine isaret etmektedir.

Tablo 68: IK islevleri Diizeyinde Tamimlayici istatistik Sonuclan

Say1 Minimum | Maximum | Ortalama Std. Sapma

IKYPlan 204 1,50 5,00 3,9975 17284
SagGiiv 204 1,00 5,00 3,9424 ,89473
PYS 204 1,00 5,00 3,9167 ,81423
Ucret 204 1,40 5,00 3,8039 ,75930
Temin 204 1,00 5,00 3,7225 ,71939
Egitim 204 1,75 5,00 3,6875 ,68212
Callliski 204 1,00 5,00 3,6797 ,87902
KYS 204 1,67 5,00 3,6503 ,716868
Isgiiciidevir 204 1,00 5,00 3,5944 ,84987
Valid N (listwise) 204

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olusturulmustur.

Ortalamalar Arasindaki Farkhligin Testine Iliskin Sonuclar

Hem madde bazinda hem de IK islevi diizeyinde elde edilen ortalamalarin gercekten farkli olup
olmadigi Friedman ve Wilcoxon testleri ile sinanmigtir. Friedman testi, ayni grubun farkli
degisken ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek icin
kullanilmaktadir (Can, 2013). Birden fazla degiskenin oldugu durumlarda Friedman testi, bu
sorgulamayi tiim degiskenler arasinda yapmaktadir. H(0) hipotezi “Tiim ortalamalar arasinda
anlamli derecede farklilik yoktur” seklindedir ve bu hipotezin reddi herhangi bir degisken

ortalamasinin bir baskasindan anlamli derecede farklilastigina isaret etmektedir.

Ortalamalar arasindaki onceliklerin testi Friedman testi ile degerlendirilemez. Hangi boyut
ortalamalarinin birbirlerinden anlamli diizeyde farklilastiginin tespiti SPSS 22 programinda
karsilastirmali analizler ile miimkiindiir. iliskili 6rneklemler icin ikili ortalamalar arasindaki
karsihikli farklilik Wilcoxon testi ile degerlendirilmektedir. Bu baglamda, her bir 1K islevi
diizeyindeki Olglitler arasinda ortalamalar ile beliren siralamanin gergekte var olup olmadigi
Wilcoxon karsilastirmali test ile tespite ¢alisilmistir. Bu baglamda ilk olarak madde bazinda
ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 Friedman ile test edilmistir. Test sonucu
p degeri 0,01°den kii¢iik oldugu i¢in madde sira ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik
gozlenmistir. Bu farkliligin hangi maddeler arasinda oldugu ve hangi maddenin digerinden
iistiin olabilecegine iliskin Wicoxon testi uygulmasi yapilmamaistir. Teorik olarak miimkiin olsa
da pratikte 36 madde ortalamasinin karsilagtirmasinin anlamli sonuglar vermeyecegi

degerlendirilmis s6z konusu karsilastirmalarin K islevleri bazinda yiiriitiilmesinin daha uygun
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ve anlaml1 olabilecegi diisiiniilmiistiir. Askeri baglamda IK islevlerinin ayr1 birimler dahilinde
yuriitiliyor olmasi 6l¢iit degerlendirmelerinin de ayni birimlerce yerine getirilmesini
gerektirmektedir. Bu sebeple her bir IK islevinin kendi i¢inde &ncelik siralamast uygulamacilar

icin daha faydali1 olabilecektir.

Tablo 69: Madde Bazinda Friedman Test Sonucu

N 204
Chi-Square 455,691
df 35
Asymp. Sig. ,000

a. Friedman Test

IK islevi diizeyinde tekrar edilen Friedman test sonuglar1 Tablo-70’de yer almaktadir.Madde
bazindakine benzer sekilde, 0,01’in altinda gerceklesen p degeri bir veya birden fazla islev

ortalamasinin birbirinden anlamli diizeyde farklilastigina isaret etmektedir.

Tablo 70: IK islevleri Diizeyinde Friedman Test Sonucu

N 204
Chi-Square 99,942
df 8
Asymp. Sig. ,000

a. Friedman Test

IK Islevleri bazinda hangi ortalamanin digerinden anlamli derecede farklilastigini tespit etmek
maksadiyla karsilikli yapilan Wilcoxon test sonuglar1 Tablo 71’dedir. Sonuglar baz1 IK islev
ortalamalar1 ile digerleri arasinda anlamli (p degeri 0,05’ den kiigiik) farklilagma olduguna isaret
etmektedir. Bu durum ideal seviyede olmasa da islev bazinda siralama yapilmasima imkan

vermektedir.

Tablo 71: IK islevleri Wilcoxon Test Sonuclar

Asymp. Sig. (2- Anlaml
K Islevleri Karsilikli Testi Z tailed) Farklilik
Temin - IKYPlan -5,030° ,000 Farklilik var
Egitim - IKYPlan -5,545° ,000 Farklilik var
KYS - IKYPlan -5,063° ,000 Farklilik var
PYS - IKYPlan -,960° ,337 Farkhihk yok
Ucret - IKYPlan -3,350° ,001 Farklilik var
SagGiiv - IKYPlan -,304° 761 Farklihk yok
Callliski - IKYPlan -4,435P ,000 Farklilik var
Egﬁcﬁdevir - IKYPlan -5,514° ,000 Farklilik var
Egitim - Temin -,792° 428 Farkhlik yok
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KYS - Temin -1,549° 121 Farkhlik yok
PYS - Temin -3,571° ,000 Farklilik var

Ucret - Temin -1,920° ,055 Farkhlik yok
SagGiiv - Temin -4,291° ,000 Farklilik var

Caliliski - Temin -,333° 739 Farklihk yok
Isgiiciidevir - Temin -1,965° ,049 Farklihk yok
KYS - Egitim -1,183° 237 Farkhlik yok
PYS - Egitim -4,641° ,000 Farklilik var

Ucret - Egitim -2,750° ,006 Farklilik var

SagGiiv - Egitim -5,009¢ ,000 Farklilik var

Caliliski - Egitim -,429¢ ,668 Farklihk yok
Isgiiciidevir - Egitim -1,632° ,103 Farklihk yok
PYS - KYS -5,397¢ ,000 Farklilik var

Ucret - KYS -2,918¢ ,004 Farklilik var

SagGiiv - KYS -4,892° ,000 Farklilik var

Caliliski - KYS -,595¢ 552 Farklihk yok
Isgiiciidevir - KYS -,988° 323 Farkhlik yok
Ucret - PYS -2,332° ,020 Farklilik var

SagGiiv - PYS -,924° ,355 Farkhilik yok
Caliliski - PYS -3,651° ,000 Farklilik var

Isgﬁcﬁdevir - PYS -5,140° ,000 Farklilik var

SagGiiv - Ucret -2,925°¢ ,003 Farklilik var

Caliliski - Ucret -2,541° ,011 Farklihk yok
Isgﬁcﬁdevir - Ucret -3,758° ,000 Farklilik var

Callliski - SagGiiv -4,471° ,000 Farklilik var

Isgiiciidevir - SagGiiv -5,465° ,000 Farklilik var

Isgiiciidevir - Caliliski -2,263° ,024 Farklilik var

a. Wilcoxon Signed Ranks Test

b. Based on positive ranks.

c. Based on negative ranks.

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolari kullanilarak olusturulmustur.

Anlamli farkliliklardan yola ¢ikilarak yapilan karsilastirmalar neticesinde ortalamasi diger bes
isleve gore yiiksek olan IKY Planlama, Calisan Saghig1 ve Giivenligi ve Performans Yonetim
Sistemi birinci 6ncelikli olarak adlandirilmistir. Ucret Yonetimi, Temin, Egitim, Calisma
Mliskileri, Kariyer Yonetim Sistemi ve Isgiicii Devri ve Devamsizlig1 ise ikinci 6ncelikli olarak
goriilmiistiir. Bu sonu¢ dikkate alinarak olusturulan Tablo 72, IK islevleri diizeyindeki

oncelikleri 6zetlemektedir.

Tablo 72: iK islev Onceliklendirme Sonucu
Oncelik Degerlendirmesi IK Islevi
IKYY Planlama
Calisan Saglig1 ve Giivenligi

Olgmede 1nci Oncelikli
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Performans Yonetim Sistemi

Olgmede 2nci Oncelikli

Ucret Yonetimi
Temin
Egitim ve Gelistirme

Kariyer Yonetim Sistemi
Isgiicii Devri ve Devamsizlig

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

IK islevleri diizeyinde madde ortalamalari arasinda farklilik testlerine gegmeden dnce her bir
islev bazinda madde ortalamalarini biiylikten kiigiige siralamak faydali olacak, hangi madde
ortalamasinin 1K islevi igcinde 6n plana ¢iktigin1 gérme imkani yaratacaktir. Tablo 73, 1K

islevleri i¢indeki madde ortalamalarini 6zetlemektedir.

Tablo 73: Madde Ortalamalarimin iK islevleri Diizeyinde Siralamasi

IKY Planlama
Say1 Minimum | Maximum | Ortalama Std. Sapma
ol 204 2,00 5,00 4,1324 ,84640
02 204 1,00 5,00 3,8627 1,01748
Temin
06 204 1,00 5,00 4,1127 ,94792
05 204 1,00 5,00 3,7843 93774
04 204 1,00 5,00 3,6667 ,98093
03 204 1,00 5,00 3,6569 1,02188
o7 204 1,00 5,00 3,3922 1,14175
Egitim ve Gelistirme
09 204 1,00 5,00 3,8971 ,97465
08 204 1,00 5,00 3,8922 1,09100
010 204 1,00 5,00 3,8775 ,93623
015 204 1,00 5,00 3,7647 ,95903
011 204 1,00 5,00 3,7549 1,10026
013 204 1,00 5,00 3,5147 1,00970
012 204 1,00 5,00 3,4657 1,12026
014 204 1,00 5,00 3,3333 1,08126
Kariyer Yonetim Sistemi
017 204 1,00 5,00 3,7157 ,86392
016 204 1,00 5,00 3,6471 ,92738
018 204 1,00 5,00 3,5882 1,05376
Performans Ydnetim Sistemi
019 204 1,00 5,00 3,9804 ,91491
020 204 1,00 5,00 3,8529 1,00145
Ucret Yénetimi

022 204 2,00 5,00 3,9804 ,88201
021 204 1,00 5,00 3,9216 1,02852
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023 204 1,00 5,00 3,8578 ,96968
024 204 1,00 5,00 3,7990 1,07079
025 204 1,00 5,00 3,4608 1,11569
Calisan Saghg ve Giivenligi
028 204 1,00 5,00 4,1078 1,10446
027 204 1,00 5,00 4,0294 1,06402
029 204 1,00 5,00 3,9804 1,04557
026 204 1,00 5,00 3,6520 1,11922
Calisma lliskileri
030 204 1,00 5,00 3,8382 1,02111
031 204 1,00 5,00 3,7549 1,05920
032 204 1,00 5,00 3,4461 1,15415
Isgiicii Devri ve Devamsizlig

033 204 1,00 5,00 3,7157 1,00125
034 204 1,00 5,00 3,6912 1,05407
036 204 1,00 5,00 3,5980 1,06220
035 204 1,00 5,00 3,3725 1,08207

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.

Her bir IK islevi diizeyindeki madde ortalamalarininin farklilasip farklilasmadigma yonelik
uygulanan Friedman test sonuglari Tablo 74’de yer almaktadir. Test sonucunda p degeri
0,05’den yliksek olan Kariyer Yonetim Sistemi ve Performans Yonetim Sistemi islevleri
haricinde diger IK islevlerinin hepsinin madde ortalamalarinin kendi icinde anlamli diizyede

farklilagtig1 goriilmektedir.

Tablo 74: IK islevi Diizeyinde Friedman Test Sonuclari

, Egt. KYS | PY Ucrt. | Cls.Sag. | Cls.Ilis. | Isgiicii
iKY PL | Temin | o0'¢ S Cls.Sag. | Cls.His. | Isgiicii

Gls. Ynt. Glv. Dvr.
Say1 204 204 204 204 204 204 204 204 204
Chi-Square 4,766 | 83,005 | 101,757 | 2,113 | 3,571 | 46,393 | 42,276 | 25,256 | 27,750
df 1 4 7 2 1 4 3 2 3

Asymp. Sig. ,029 ,000 ,000 ,348 | ,059 ,000 ,000 ,000 ,000

a. Friedman Test

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar kullanilarak olugturulmustur.

Kariyer Yonetim Sistemi’ndeki 3 madde ve Performans Yonetim Sistemindeki 2 madde
birbirleri arasinda dnem derecesine siralanamamaktadir. Diger IK islevleri icin dnem siralamasi
ise, 1K Islevi diizeyinde yiiriitilen Wilcoxon karsilastirma testi sonuclarina bagl olarak
degerlendirilmistir. Tablo 75°de 1K islevi bazinda madde ortalamalar1 Wilcoxon test sonuglari

sunulmustur.
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Tablo 75: IK Islevleri Diizeyinde Madde Ortalamalar1 Wilcoxon Test Sonuclari

Madde
Krs.

04 - 03
05-03
06 - 03
07 -03
05-04
06 - 04
07 -04
06 - 05
07 -05
07 - 06

02-01

022 - 021
023 - 021
024 - 021
025 - 021
023 - 022
024 - 022
025 - 022
024 - 023
025 - 023
025 - 024

027 - 026
028 - 026
029 - 026
028 - 027
029 - 027
029 - 028

031 -030
032 - 030
032 -031

Asymp. Sig.
z (2-tailed)
Temin Islevi
-,244° ,807
-1,469° ,142
-5,179° ,000
-3,001° ,003
-1,464° ,143
-5,560° ,000
-3,146° ,002
-4,825P ,000
-4,390° ,000
-71,229° ,000
IKY planlama
-3,695° ,000
Ucret Yonetimi
-,915° ,360
-, 756° ,449
-1,647°¢ ,100
-4,927°¢ ,000
-1,894¢ ,058
-2,799° ,005
-5,901°¢ ,000
-,835° ,404
-4,554°¢ ,000
-4,564°¢ ,000
Calisan Saglhig ve Giivenligi
-5,014° ,000
-5,285° ,000
-3,791° ,000
-1,326° ,185
-,874° ,382
-2,460° ,014
Calisan Tliskileri
-,894° 371
-4,920° ,000
-3,811° ,000

a. Wilcoxon Signed Ranks Test
b. Based on negative ranks.
c. Based on positive ranks.

Yok
Yok
Var
Var
Yok
Var
Var
Var
Var
Var

Var

Yok
Yok
Yok
Var
Yok
Var
Var
Yok
Var
Var

Var
Var
Var
Yok
Yok
Var

Yok
Var
Var

Farkhihk Krs.

Anlamh Madde Asymp. Sig.  Anlamh
z (2-tailed) Farkhhk
Egitim ve Gelistirme
09-08 -135° ,893 Yok
010-08 -,333° 739 Yok
0l1-08 -1,513° ,130 Yok
012 -08 -5,089° ,000 Var
013 -08 -4,928° ,000 Var
014 - 08 -5,942° ,000 Var
0l5-08 -1,351°¢ 77 Yok
010-09  -,349° A27 Yok
0l1-09 -1,704° ,088 Yok
012-09 -4,953° ,000 Var
013-09 -4,545° ,000 Var
014 -09 -6,267° ,000 Var
0l5-09 -1,582°¢ 114 Yok
0ll1-010 -1,430° ,153 Yok
012 - 010 -5,237°¢ ,000 Var
013-010 -4,485° ,000 Var
0l4 - 010 -5,817° ,000 Var
0l5-010 -1,176° ,240 Yok
012 - 011 -3,008° ,003 Var
0l3-011 -2,617° ,009 Var
0l4 -011 -4,328° ,000 Var
015-011 -,034° 973 Yok
0l3-012 -,856° ,392 Yok
ol4 -012 -1,292° ,196 Yok
015-012 -3,120° ,002 Var
0l4 - 013 -2,058° ,040 Var
015-013 -2,929° ,003 Var
015-014 -4,990° ,000 Var
Isgiicii Devri ve Devamsizligt

034-033 -371° 711 Yok
035-033 -4,359° ,000 Var
036-033 -1,612° ,107 Yok
035-034 -4,158° ,000 Var
036 - 034 -1,308° ,191 Yok
036 - 035 -3,722° ,000 Var

Kaynak: Yazar tarafindan SPSS 22 programi bulgu tablolar1 kullanilarak olusturulmustur.
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IK islevleri diizeyinde madde ortalamalar1 dikkate alinarak uygulanan Friedman ve Wilcoxon
testleri neticesinde IKY Planlama islevindeki iki maddenin (ol ve 02) birbirinden anlaml
diizeyde farklilastig: tespit edilmistir. Iki maddeden o1, 02’ye gore daha yiiksek bir ortalamaya
sahip oldugundan “IKY Planlama” islevi i¢in o1’in birinci 6ncelikli, 02’nin ikinci oncelikli
degerlendirilebilecegini sdylemek miimkiindiir. Temin islevi igindeki o6’nin diger bes
maddeden anlamli diizeyde farklilagtigin1 sdylemek miimkiindiir. Ayn1 sekilde 03, 04 ve 05
maddeleri de 06 ve 07°den farklilagsmaktadir. Bu baglamda Temin islevi i¢in ii¢ diizeyli bir
onceliklendirme ongdriilmiistiir. EZitim ve Gelistirme islevinde 8 madde i¢in yapilan testler
neticesinde 08,09,010,015 ve 011’in arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir. S6z konusu
maddeler 012,013 ve ol14’ten anlamli derecede farklilagmaktadir. 012, 013 ve 014 arasinda ise
tutarli bir farklilik gozlenmemistir. Bu sebeple 08, 09, 010, 011 ve 015 maddelerinin ortak
olarak 012,013 ve 014 maddelerinden ayrildig1 kanaatine varilmistir. Kariyer Yo6netim Sistemi
madde ortalamalar1 i¢in uygulanan Friedman testi ortalamalar arasinda anlamli bir farklilk
olmadigina isaret etmektedir. S6z konusu iic maddenin birlikte ayn1 6nem diizeyinde oldugu
degerlendirilmistir. Performans Y6netim Sistemi madde ortalamalari i¢in de benzer bir durum
s6z konusudur ve 019 ve 020 maddeleri birlikte ayn1 énem diizeyinde goriilmiistiir. Ucret
Yonetimi islevi i¢indeki 5 maddeye yonelik yiiriitiilen karsilikl test neticesinde 022, 021, 023
ve 024 maddeleri arasinda anlamli farklilik bulunamamistir. Ote yandan dort maddenin de
ortalamast 025’den ayrilmaktadir. Bu islev igin iki Oncelik sirasi tespit edilebilmistir. Calisan
Saghig ve Giivenligi islevi i¢in ise 028, 027 ve 029 maddeleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmaz iken her {i¢ madde ortalamasinin birlikte 026’dan ayrildig belirlenmistir. Bu durum
da ikili onceliklendirme bu islev icin de ifade edilebilir. Caligsma iliskileri i¢indeki tic maddenin
ikisi (030 ve 031) arasinda anlamli bir farklilik bulunamamigtir. Ancak iki madde 032’den
ayrigmaktadir. Bu sebeple ikili 6nceliklendirme bu islev i¢in de s6z konusudur. Dort maddeli
Isgiicii Devri ve Devamsizlig1 islevinin 033, 034 ve 036 maddeleri 035°den ortak olarak
ayrilmakta ancak aralarinda farklilik olduguna isaret etmemektedir. Bu islev i¢in de ikili
onceliklendirme yargisina varilmistir. 1K islevlerinin kendi arasinda (Tablo 72’de Gzetlenen),
islev i¢indeki maddelerin kendi arasinda yapilan testler neticesinde kismi diizeyde bir
onceliklendirme yapilabilecegi goriilmiis ve nihai hale getirilen 6nceliklendirme Tablo 76’da

oldugu sekliyle 6zetlenmistir.

Tablo 76: iK Verimlilik Olgiitleri Tablosu

Onceliklendirme
IK Islevleri | Madde [liskili Islev ve Madde
Diizeyinde Diizeyinde
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Birinci

IKY Planlama

Birinci

Mevcut calisan sayisinin planlanan galigan sayisina orani

Ikinci

Yonetici personel sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani

Calisan Saghg ve Giivenligi

Birinci

Kazalarin Yarattig1 Vefaat ve Yaralanmalar
Aylik/Y1llik Kaza sayisi
Isten kaynaklanan her tiir hastalik sayis1

Ikinci

Kaza sebebiyle kaybedilen is glinlerinin say1st

Performans Yonetim Sistemi

Birinci

Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore Gelisme Gosterenlerin toplam c¢alisan
saylisina orant

Degerlendirme siirecinin ¢aliganlar tarafindan kabulii

ikinci

Ucret Y6netimi

Birinci

Mevcut licretlerin endiistri ortalamasina orani

Ortalama iicret artisi

Parasal odiilleri yeterli bulan ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani
Caligan basina saglik harcamalart

Ikinci

Calisan basina IK maliyeti

Temin

Birinci

Kaliteli bagvurularin (belli bir ortalama iistiinde olan)sayisi

Ikinci

Temin kaynagina gore aday sayisi
Temin kaynagina gore secilen aday sayisi (Se¢im orani)
Is Duyurularina Talep Orani

Ugiincii

Ise alma basina maliyet

Egitim ve Gelistirme

Birinci

Toplam egitilen kisi sayisi

Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilastirmasi
Belli bir egitimi alan kisilerin orani

Yabanc dil bilen elemanlarin sayisi

Yeni ¢alisanlarin oryantasyonu icin gerekli olan zaman

Ikinci

Toplam egitim siirelerinin ¢aligan sayisina orani
Her yil igin egitim verilen giin ve program sayisi
Kisi Bag1 Egitim Maliyeti

Cahsma lliskileri

Birinci

Onerilerin uygulamaya gegis orani
Yillik istifa sayisinin toplam calisan sayisina orant

Ikinci

Hizmet siiresinin toplam ¢alisan sayisina orani

Kariyer Ydnetim Sistemi

Birinci

Kariyer gelistirme programlarina katilan ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan sayisina
orant

Terfi Edebilecek Caligan Sayisinin toplam calisan sayisina orant
Yoneticilik egitimi almig ¢aligan sayisinin toplam ¢aligan sayisina orani

Isgiicii Devri ve Devamsizhig

Birinci

Is kategorileri ve is performansina gére devamsizlik orani
Erken Isgiicii Devri oran
Isgiicii devrinin maliyeti

Ikinci

Kisi Bagina Devamsizlik Maliyeti

Kaynak: Yazar tarafindan analiz sonuglarina bagl olarak olugturulmustur.
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Guvenilirlik Analizi Sonucu

Uzman goriisii ile sekillenen 36 maddenin askeri baglamda IK verimliligini 6l¢iip
ol¢meyeceginin degerlendirmesi giivenilirlik analizi ile test edilmistir. Test sonucunda elde
edilen 0,945 Cronbach alpha degerinin esik deger olan 0,7 iizerinde oldugu goriilmiistiir. Bu

baglamda 36 o6l¢iitlii modelin giivenilir (igsel tutarlilifa sahip) oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 77: IK Verimlilik Olgiitleri Giivenilirlik Analizi Sonucu

Cronbach's
Alpha Md.Sayis1
,945 36

Ozetle, Arastirma-3 kapsaminda ilk safhada icra edilen analizlerde, yazindan istifade ile
olusturulan 137 maddeli IK verimlilik 6lgiitleri envanteri yazar tarafindan goriiniis gegerliligine
tabi tutulmus ve nihayetinde askeri baglama uygun oldugu degerlendirilen 112 maddeli
envanter haline doniistiiriilmiistiir. 20 IK uzmam personelin katilimiyla uygulanan icerik
gecerliligi analizi sonucunda 112 maddelik envanterin 36’simin askeri baglamda 6l¢iim i¢in
anlamli olabilecegi kanaatine varilmistir. Ikinci safhada 36 maddeli dlgiit seti, IK alaninda proje
yoneticisi, egitici/gdzlemci, ilk-orta ve iist diizey yoneticilerin arasinda bulundugu katilimei
kitlesine uygulanarak maddelerin 5nem ve &ncelik siralamasi belirlenmeye ¢alisilmistir. Onem
ve oOncelik siralamalarinin belirlenmesinde Friedman ve Wilcoxon testlerinden istifade
edilmistir. Biitiiniin tamam1 dikkate alinarak ortalamalar arasindaki anlamli farkliliklarin tespiti
Friedman, karsilikli madde ve islevlerin testi ise Wilcoxon testi ile yapilmistir. Elde edilen
sonuglar, temel IK islevleri ve bunlarla iliskili 36 maddenin kismi olarak siralanabilecegine
iliskin kanitlar sunmaktadir. IK islevleri diizeyinde “IKY Planlama, Calisan Saglik ve
Giivenligi ve Performans Yonetim Sistemi” islevlerinin digerlerine nazaran oncelikli oldugu
bulgulanmustir. IK islevleri diizeyindeki maddeler bazinda tekrarlanan testler, her bir IK
islevinin 1-3 arasinda oncelik gruplarmma ayrilabilecegine isaret etmektedir.icra edilen
giivenilirlik testi 36 maddenin ayn1 anda IK verimliligini 6l¢gmede igsel olarak tutarli olduguna
iliskin kanit sunmaktadir. Goriiniis ve igerik gegerliligi yazar ve IK uzmani personel tarafindan,
giivenilirlik testi SPSS 22 programi Giivenilirlik Analizi modulii kullanilarak yapilan analiz

neticesinde 36 maddenin IK Verimliligini 6lgmede kullanilabilecegi kanaatine varilmistir.
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BOLUM 4

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

4.1. BULGULARIN TARTISILMASI VE DEGERLENDIRILMESI

Askeri baglamda IKY Ol¢me ve Degerlendirme Modeli gelistirilmesine yonelik yapilan bu tez
caligmasi, ayri arastirma sorulart ile birbirinin devami niteliginde iic asamada yiiriitilmiistiir.
Becker vd.(2001) tarafindan 6nerilen 6l¢tiim modeli gelistirme safhalar1 esas alinarak yiiriitiilen
calisma hem nitel hem de nicel analiz yontem/tekniklerini i¢cinde barindirmaktadir. Giirbiiz ve
Sahin (2014) ¢esitli 6lgme araclarini se¢gmede ve dlglimler gelistirmede kesfedici drnek olay
aragtirmasinin analiz yontemi olarak kullanilabilecegini ifade etmektedir. Dengeli Olgiim Karti
gelistirmek maksadiyla egitim, saglik, kamu, turizm vb. alanlarda yurutilen benzer icerikli
ulusal (Gencer ve Cetin, 2011; Kugu ve Kirli, 2013; Uygur, 2011) ve uluslararasi (Ahn, 2001;
Karathanos ve Karathanos, 2005; Zelman vd., 2003; Farneti ve Guthrie, 2008; Papalexandris
vd., 2004; Chew ve Horwitz, 2004) ¢aligmalarda da 6rnek olay arastirma yonteminden istifade
edildigi goriilmiistiir. Biitiinciil olarak Kesfedici Ornek Olay Analizi olarak adlandirilan temel
analiz yontemi, arastirma sorularinin hedefine bagh olarak her bir arastirma diizeyinde farkl

nitel ve nicel analiz yontem/teknikleri ile uygulanmaya ¢aligilmistir.

Becker vd. (2001), orgiitsel baglamda IK 6lgme modeli gelistirmede “Starteji Haritas1”n1 temel
arag olarak ifade etmektedir. Onceki arastirmacilardan farkli olarak énerdikleri model drgitte
deger yaratan IK uygulamalarmni tespit etmeyi ve 6lgmede bu uygulamalari esas almayi
icermektedir. Model klasik 6lgme yaklasimlarinda oldugu gibi verimlilik Olgiitlerinin de
degerlendirilmesini gerektirse de, deger yaratan IK uygulamalar1 6l¢iim modelinin altyapisi
olarak ifade edilmektedir. Onerilen model geregi deger yaratan IK uygulamalarinin tespiti
orgiitsel misyon, hedef ve amagclara hizmet eden IK sonuglarmin tespiti ile miimkiindiir. Bu
maksatla ilk aragtirmada “Askeri baglamda strateji haritasi nasil olusturulmalidir?” sorusuna
yanit aranmistir. Ug alt sathada yiiriitiilen arastirmada “Dokiiman Analiz Teknigi” uygulanmis

ve askeri baglam politika dokiimanlart ve mevzuat incelenmistir. Bowen (2009) ve Bailey
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(1982) tarafindan onerilen bes asamali (Dokiimanlarin temini, kontrolii, anlasilmasi, analizi,
kullanilmasi) teknik, askeri baglam misyon, vizyon ve hedeflerinin tanimlandigi iist mevzuat
(Kanun, Yonetmelik) ile hedeflerin faaliyet ve siireglere doniistiiriildiigii alt mevzuat (Y 6nerge,
Konsept ve Doktrin) ve konuyla iligkili diger yayinlara uygulanmistir. Arastirmanin amacina
bagl olarak “igerik” temel analiz birimi olarak secilmis ve 33 {ist mevzuat icerik acisindan
incelenmistir. Elektronik sorgulama uygulanarak yapilan dokiiman analizinde misyon, vizyon,
hedef ve gorevlere yonelik iligkili ifadeler aranmis ve tespit edilen hususlar kullanilarak Sekil-
6’da sunulan “Askeri Baglam Strateji Haritas1”na ulasilmistir. incelenen dokiimanlarda askeri
baglam misyon ve vizyonuna esas teskil eden ii¢c ana hedefin dort IK hedef ile desteklendigi
tespit edilmistir. Bu kapsamda askeri baglamda 6rgiitsel misyon ve hedeflere ulagsmay1 saglayici

ve kolaylastirict dort IK sonucu sunlardir:

- Nicelik yerine niteligi kuvvet carpani haline getirmek,

- Insan faktorii yogun bir kuvvet yapisindan, teknoloji agirlikli bir kuvvet yapisina
kademeli olarak gegcmek,

- Sayica kiiciilerek fonksiyonel olarak giiclenmek,

- lyi secilmis, iyi egitilmis, uygun istihdam edilmis, moral ve motivasyonu yiiksek bir

insangiicii yapis1 olusturmak.

Askeri baglam 1K uygulamalarinin neler oldugu ve bunlarin hedeflenen IK sonuglarma ne
diizeyde katki sagladiginin tespiti ikinci arastirma dahilinde incelenmistir. Bu maksatla “Askeri
baglamda, Deger Yaratan IKY uygulamalari nelerdir?” sorusuna Arastirma-2 kapsaminda yanit
aranmistir. Kesfedici nitelikteki bu arastirmada Gilirbliz ve Sahin (2014) tarafindan 6nerilen
Olcek gelistirme metodolojisi esas alinarak {i¢ asamali (soru havuzunun olusturulmasi, 6lgegin
yapilandirilmasi, 6lgegin degerlendirilmesi) bir siire¢ yiiriitiilmiis ve hem nitel hem de nicel
analiz tekniklerinden istifade edilmistir. Ilk asamada dokiiman analiz teknigi ikinci defa ancak
bu sefer IK iliskili mevzuat icerisinde yer alan uygulamalarin tespiti icin IK islev ve
uygulamalarini iginde barindiran 35 ana ve alt mevzuata uygulanmistir. Analiz birimi olarak
“Kelime” diizeyinde yiiriitiilen dokiiman analizi ¢alismalarinda; insangiicii planlama, personel
temini, sicil degerlendirme, personel se¢imi, 6zliikk, emeklilik, istifa, iicret, maas, tazminat,
mesleki gelisim, istthdam, askeri ihtisas, yurtdis1 gérevlendirme, 6diil, emniyet ve kaza 6nleme,
miilakat, atama ve siniflandirma anahtar kelimeleri elektronik sorgulama ile taranmis,tespit
edilen iliskili ifadeler not alimmis ve analiz sonucunda EK-A’da sunulan “Deger Yaratan iK
Uygulamalar1” envanterine ulasilmistir. Ikinci asamada 75 maddeli envanter 11 IK uzmam

personelin katkilartyla goriiniim ve igerik gegerliligine tabi tutulmus ve rafine hale getirilerek
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53 maddeli anket formu haline doniistiiriilmiistiir. Ol¢egin degerlendirilmesi olarak adlandirilan
liciincii asamada, ilk arastirmada belirlenen askeri baglam IK sonuglarmni hangi uygulamalarin
daha ziyade destekledigini tespit etmeyi amaclamaktadir. Maksada uygun olarak dizayn edlien
anket formu farkl1 diizeylerdeki 350 IK ¢alisanina uygulanmis ve 246 kisiden alman yanitlar
bir kesfedici faktor analizi teknigi olan temel bilesenler analizine tabi tutulmustur. Ideal
boyutlandirmaya ulagsmak i¢in takip eden analizler neticesinde 41 maddenin 9 boyutta
toplandig1 sonucuna varilmistir. Gilvenirlik analizleri ile de test edilen 9 boyut, stratejik IK'Y’de
siklikla telafuz edilen yatay uyumu destekleyen birbiri ile iliskili maddeleri i¢inde barindirmasi

sebebiyle yazar tarafindan su bagliklarda toplanmistir:

- Atama ve degerlendirmede adalet,

- Egitim-istihdam iliskisi,

- Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu,

- Yabanci Dil yetkinliginin kazanilmasi ve muhafazasi,

- Orgiitsel aidiyetin ddiillendirme uygulamalari ile desteklenmesi,
- IK Uygulamalarmin Planlamast,

- Dengeli ve Cok Boyutlu Sosyal Politikalar,

- Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi

Yukaridaki bagliklar uygulamacilara kolaylik saglamasi maksadiyla ilave olarak fark

analizlerine tabi tutulmus ve 6 o6ncelik boyutu i¢inde siralanmistir.

Arastirma-1 ve Arastirma-2 sonuglari birlikte degerlendirildiginde, bu asamaya kadar 6rgutsel
hedefler ile tutarli, IK sonuclarmi destekleyen ve bir diger ifadeyle deger yaratan 1K
uygulamalarinin boyut diizeyinde belirlendigini sdylemek miimkiindiir. Ancak Becker vd.
(2001), 6nerdikleri IK 6lgme modelinde, deger yaratan IK uygulamalarinin yan sira IK 6¢me
ve degerlendirmede klasik donemden kalan verimlilik ol¢iimlerinin de ayni yapi iginde
diisiiniilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu sebeple Arastirma-3 “Askeri baglamda, 1K
verimlilik/etkinlik 6l¢titleri nelerdir?” sorusuna yanit aramistir. Bu baglamda, kuramsal ¢erceve
boliimiinde de tartigilan ve bugiine kadar farkli kaynaklarda onerilen verimlilik 6lgiitleri bir
araya getirilmis ve olusturulan envanter iizerinde analiz ¢alismalar yiiriitiilmiistiir. Olgiitlerin
tespiti ve Onceliklendirmesi asamalarini iginde barindiran Arastirma-3’de nicel arastirma
tekniklerinden betimleyici ve fark analizleri kullanilmistir. Baglangicta yazindan istifade ile
temel IK islevleri bazinda tespit edilen 137 6lgiit yazar tarafindan goriiniis gecerliliine tabi

tutulmus ve 112 maddeye indirgenmistir. 20 IK uzmanu ile telefon/e-posta vasitasiyla yapilan
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goriisme neticesinde hesaplanan KGO (Kapsam Gegerlilik Orani)’lar1 dikkate alinarak bu
miktar 36 olarak nihai hale getirilmistir. Rafine hale getirilen 9 1K islevi ile iliskili 36 madde
350 IK calisanina anket vasitastyla yoneltilmis ve katilimcilardan 6nem diizeylerini belirtmeleri
talep edilmistir. 350 katilimcinin 204’tinden alinan sonuglarin fark analizlerine tabi tutulmasi
ile elde edilen sonuclar Tablo-76’da sunuldugu sekliyle kismi olarak onceliklendirilebilmistir.
Guvenilirlik test sonucu 36 maddenin IK verimliligini 6lgmede tutarli olduguna isaret

etmektedir.

Tez calismasinin tamaminda elde edilen sonuglar iki bilesenli dlgme ve degerlendirme
modeline isaret etmektedir. 9 boyut 41 maddeden olusan “Deger Yaratan IK Uygulamalar1”
bileseni ile 9 1K islevi diizeyinde tespit edilen 36 “IK verimlilik” 6l¢iitlii ikinci bilesen, askeri
baglam IK 6lgme ve degerlendirmesinde birlikte kullamilabilecektir. Elde edilen sonuglar

kullanilarak olusturulan 6lgme model Sekil 7°de sunulmustur.
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ASKERI BAGLAMDA iK OLCME VE DEGERLENDIRME

l MODELI
0NCELIK|| DEGER YARATAN IK UYGULAMALARI (9 Boyut 41 Md) ONCELIK i VERIMLILIK OLCUTLERI (9 Boyut 36 Md)
1 Atama ve degerlendirmede adalet (5 Madde) IKY Planlama (2 Madde)
1 i .
5 Egitim-istihdam iligkisi (5 Madde) Calisan Sagligi ve Giivenligi (4 Madde)
Kariyer Gelisimi-Terfi Uyumlulugu (2 Madde) Performans Yonetim Sistemi (2 Madde)
: — Ucret Yénetimi (5 Madde)
Yabanc1 Dil yetkinliginin kazanilmas1 ve muhafazasi (4 Madde)
3 Temin (5 Madde)
Orgiitsel aidiyetin ddiillendirme uygulamalari ile desteklenmesi (4 Madde)
2 Egitim ve Gelistirme (8 Madde)
IK Uygulamal Planl 6 Madd ,
veulamalarinin Planlamast (6 Madde) | Caligsma Iliskileri (3 Madde)
4 Dengeli ve Cok Boyutlu Sosyal Politikalar (5 Madde) - — -
Kariyer Yodnetim Sistemi (3 Madde)
5 Esnek ve Uyumlu Terfi Sistemi (3 Madde) isgiicii Devri ve Devamsizligi (4 Madde)
6 Bilimsel Esasli Temin (7 Madde)

Sekil 7: Askeri Baglamda IK Ol¢me ve Degerlendirme Modeli
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4.2. UYGULAMACILARA VE YAZINA KATKISI VE ONERILER

Bu calismanin  Ozellikle uygulamacilar acisindan  faydali  sonuglar  sundugu
degerlendirilmektedir. Askeri baglamda IK birimlerinde calisan personelin 6nerilen model
cergevesinde IK Sl¢iimleri yapabilecegi ve elde edilen sonuglardan drgiitiin sonrasinda takip

edecegi IK politikalarina yonelik sonuglar ¢ikarabilecegi dngoriilmektedir.

Modelin “Deger yaratan IK Uygulamalar1” kismu ifade bazinda iken, “IK verimlilik” kismu ise
ol¢iit bazindadir. Bu sebeple IK dlgme ve degerlendirme faaliyetini yiiriitecek uygulamacilar
i¢in modelin mevcut hali kismi ¢6ziim sunmaktadir. “Deger yaratan IK uygulamalari”nin hangi
Olciitlerle yonetilebileceginin tespiti uygulamacilar tarafindan Orgdtsel ihtiyaclar dikkate
alinarak degerlendirilmelidir. Bu maksatla 9 boyut icinde yer alan 41 madde referans
niteligindedir ve arzu edildiginde her biri i¢in bir ya da birden fazla 6l¢iit belirlenerek model
kurumsal ihtiyaclara daha uygun hale getirilebilir. Ote yandan verimlilik 6lciitlerinin dogrudan

orgutsel diizeyde kullanilabilecegi degerlendirilmektedir.

Modelin her iki bileseni icinde birbirine yakin ya da iliskili olabilecek IK uygulamalari
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Daha fazla detaya inildiginde madde bazinda da
benzerliklerin olabilecegi goriilmektedir. Modelin her iki bileseni de IK 6l¢iimiinii farkli bakis
acilar1 ile ele almaktadir. “Deger yaratan IK uygulamalar1” Stratejik Yonetim ve Stratejik insan
Kaynaklar1 Yénetimi gibi yakin zamanda énem kazanmus disiplinin etkilerini baridirirken, “IK
Verimlilik” 6l¢iitleri yonetimde klasik yaklasimin etkisini yansitmaktadir. Dolayisiyla madde
bazindaki kismi benzerliklerin birlikte ya da ortakmis gibi diislintilmesi, birlestirilerek
uygulanmaya c¢alisilmasi sonuglarda da muhtemel hatalara yol acgabilecektir. Model
bilesenlerinin birbirlerine gore agirliklar1 ve her bir bilesene iliskin 6l¢iim sonuglarinin ortak
olarak nasil degerlendirilebilecegi Orgiitsel hedef ve Onceliklere gore degisiklik
gosterebilecektir. Ayrica yonetim kademelerinin klasik ve modern yonetim yaklagimlarina
bakis acilar1 da kanaatimce burada etkili olabilecektir. Uygulamacilarin modelin her iki
bilesenine 1iliskin Olglimleri periyodik olarak yiiriitmeleri ve sonuglart ddnemsel
karsilastirmalar1 uygun olacaktir. Bdylelikle orgiitsel IK'Y nin takip ve kontrol siireci stratejik
yonetim kademelerinin donemsel dnceliklerinden etkilenmeyecek ve tutarlt bir 6l¢lim siireci
isleyecektir. Bu yonde bir ¢aba ayn1 zamanda arastirmanin gegerliligine de olumlu yonde katki

saglayacaktir.

Yakin zamanda sosyal bilim arastirmalarinda boylamsal (longitudinal) 6l¢timler anlik (cross-

sectional) dl¢limlere gore daha fazla tercih edilir olmustur. Boylamsal 6l¢lim sonuglarinin anlik
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ol¢tim sonuglarina gore daha tutarli ve isabetli oldugu goriisii hemen tim akademisyenlerce
kabul gérmektedir. Onerilen modelin tekrar eden donemlerde Slciimii ve dl¢iim sonuglarinin
boylamsal analizi bu sebeple 6nem tagimaktadir. Uygulamacilar tarafindan yiiriitiilecek
boylamsal ¢alismalar, IKY nin orgiitsel hedeflere ne derece katki sagladiginin tespitinin yani
sira, IK uygulamalarindaki eksikliklerin, ¢alisanlarin ise yonelik tutum ve davranislarindaki
degisimin belirlenmesine imkan saglayacagi degerlendirilmektedir. Bu durum ayn1 zamanda
olciim sonuglari ile yonetime de imkan saglayabilecek, orgiitsel agidan zamanla degisen 1K
ihtiyaglar1 yeni diizenlemelerle giincellenebilecektir. IK 6l¢gme ve degerlendirme bu agidan hem
¢ikti hem de yeni siirecler igin girdi 6zelligi tasimaktadir. Orgiitsel performans Sl¢iimiine
yonelik Kaplan ve Norton (1995)’un calismasinda da 6lgme sonuglarinin benzer sekilde

kullanim1 6nerilmektedir.

Arastirma modelinin tanimlanmasinda genelden 6zele dort ana yazindan istifade edilmistir.
Bunlar IKY Islevleri, Orgiitsel Performans Ol¢gme ve Degerlendirme, IKY-Orgiittsel
Performans Arasindaki Iliski ve IKY Performansinin Olgiimii ile ilgili dncesinde yiiriitiilen
arastirmalar1 icermektedir. Yazinda klasik yaklagimlari iginde barindan “IKY Performansinin
Olgiimii” aragtirmalarina genis yer verildigi, ancak modern yaklasimlarm arzu edilen diizeyde
yazina yansimadig gorilmiistiir. Yaklasik 15 yili geckin bir stiredir farkli akademisyenlerce
calisilmis olmasina ragmen sayica az olusu ve ozellikle uygulamaya doniik model 6nerilerinin
hemen hi¢ yer almamasi sasirticidir. Bu ¢alismanin yiiriitiilmesinde 6zellikle benzer nitelikli
fakat farkli baglamlarda yapilmis ¢calismalardan bu sebeple istifade edilememistir.Bu durum,
yalnizca yazin icin bir tahdit olmakla kalmamis ayn1 zamanda arastirma sonuglarinin farkli
baglamlar ile kiyaslanmasini da engellemistir. Bu ve benzeri ¢alismalar ile onlimiizdeki
donemde 1KY *nin rgiitiin stratejik hedeflerine ulasmasindaki katkisinin daha fazla anlasilacag

ve farkli baglamlarda ilave ¢alismalar ile zenginlik kazanacag1 degerlendirilmektedir.

llave olarak, kiiltiirleraras1 mevcut farkliliklar (Aycan, 2005) géz oniine alindiginda, farkli
kiiltiirlerdeki askeri baglamlarda sonuglarin farklilasabilecegi degerlendirilmektedir. Benzer
caligmalarin farkli kiiltiir baglamlarinda da ¢oglatilmasinin meta analizler ile karsilastirma

yapilmasina imkan verecegi diisliniilmektedir.

Askeri baglam disinda halihazirda {izerinde calisilmasi ve modellenmesi gereken farkli
baglamlarin bulunduguna inanilmaktadir. Farkli baglamlarda yiiriitiilecek benzer nitelikli
caligmalar alanda bilgi birikimini artirabilecek ve karsilikli degerlendirme yapilarak daha etkin

0lecme modelleri gelistirilmesine de imkan verecektir. Dolayisiyla yazinda hala 6nemli diizeyde
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bosluk bulunan IK 6l¢gme ve degerlendirme modeli gelistirme ¢abalarina farkli baglamlarda

ilave caligmalar ile katki saglanmasi 6nerilmektedir.

Ote yandan askeri baglamda yiiriitiilen bu ¢alismanin miiteakip donemde uygulama sonuglari
ve degisen yoOnetim yaklasimlar1 ile birlikte degerlendirilmesi ve giincellenmesi de
arastirmacilar tarafindan disiiniilmelidir. Zira bilgi ¢agi her alanda oldugu gibi yonetim
yaklagimlarinda da siirekli degisimleri beraberinde getirmekte ve bu durum alt diizeydeki tim
disiplinlerde 6ncesinde yapilan ¢alismalarin yeni bakis agisi ile yeniden degerlendirilmesini

gerektirmektedir.

4.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Calismanin kisitlar1 genel olarak evren ve drneklem, veri ve veri toplama araglari, gegerlilik

basliklar1 altinda degerlendirilmistir.

Calismanin evren ve orneklemi, maksat ve amaca uygun olarak her bir arastirma icin
farklilagmaktadir. Dokiiman analizi tekniginin kullanildigi kisimlarda evren konuyla ilgili
mevcut mevzuat ve yayinlardan olusmaktadir ve bu kisimlarda analize evrenin 6nemli bir kismi1
almmistir. Ancak konuyla iliskili alt mevzuatin tamami gizlilik gerekgesi ile incelemeye

almamadigindan, tamamina ulagilamamaistir. Bu durum da ¢alisma i¢in bir tahdit olusturmustur.

IK Uzmanlar ile miilakatta, deger yaratan ve verimlilik temelli lgiitlerin olusturulmasinda
evren IK calisanlar1 olarak segilmistir. Yakin ge¢miste ve mevcut zamanda IK birimlerinde
calismis kisi sayis1 bilinmemektedir. Bu sebeple tarama, fark ve faktor analizlerinin icra edildigi
Arastirma-2 ve Arastirma-3’lin evren hacminin saglikli tespitinde sikinti yasanmistir. Evren
hacminin kesin sinirlarla tespit edilememis olmasi orneklem biiyilikliigliniin de ne derece
isabetli secildigine iliskin tereddiitler yaratmaktadir. ilave olarak bu kisilerin ne kadar siire ile
calistig1 ve bilgi birikimsel altyapisina iliskin de elde yeterli bilgi bulunmamaktadir. Bu bilgi

eksikliginin sistematik olmayan hata ile sonuglanmis olabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirma ornekleminin tespitinde olasilikli olmayan kolayda 6rneklem yonteminden istifade
edilmistir. Glirbiiz ve Sahin (2014) ¢alismasinda bu tiir 6rneklem tekniginin arastirma evrenini
temsil kabiliyetinin sinirli oldugunu ve sistematik O6rneklem hatasina agik oldugunu
belirtmektedir. Olasilikli 6rneklem tekniklerinin bu ve benzeri aragtirmalarda kullanilmasi
tavsiye edilmektedir. Ayn1 zamanda Arastirma-3 kapsaminda icra edilen analizde %95 giiven
diizeyi i¢in Onerilen orneklem seviyesine (250) yeterince ulasilamamistir. Bu aragtirma igin

orneklem seviyesi eksik, hatali ve yanlis kodlamalarin elenmesiyle 204 olarak ger¢eklesmistir.
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Bu durumun bir takim sistematik hatalar1 beraberinde getirmis olabilecegi diistiniilmektedir.
Oniimiizdeki donemlerde icra edilecek arastirmalarda anket toplama siiresi ve tekrar eden ¢agri
sayisinin artirilmasi ile bu sorunun giderilebilecegi degerlendirilmektedir. Ancak bu durumun

da arastirmaciy1 zaman bakimindan ilave bir kisit ile kars1 karsiya birakacagi unutulmamalidir.

Arastirma-2 ve Arastirma-3 kapsaminda sadece dokiiman analizi ve yazinda tespit edilen
olgiitler IK uzmanlarinin degerlendirmesine sunulmustur. IK uzmanlarindan askeri baglama
yonelik ilave 6l¢lt 6nerisi alinmamigtir. Bu durum muhtemel ilave 6lgiitlerin degerlendirme
dis1 kalmasina sebep olmustur. Ayni ya da farkli baglamlarda yapilacak benzer ¢alismalarda IK
uzmanlarindan ilave 6l¢iit Onerilerinin alinmasi ve bunlarin miiteakip anket ¢alismasinda girdi
olarak kullanilmasinin faydali olacagi degerlendirilmektedir. Bu tiir bir yaklasim mevcut 6lgiit

envanterlerinin zenginlesmesine de katki saglayacaktir.

Arastirma-2 ve 3 kapsaminda IK ¢alisanlarinin belirlenen dlgiitlere iliskin degerlendirmeleri
likert tipi Olgek istifade edilerek toplanmistir. Anket sonuglari toplanan verinin parametrik
olmadigin1 gosterdiginden fark testleri parametrik olmayan veri testleri kullanilarak icra
edilmistir. Parametrik olmayan veri i¢in karsilagtirma test imkani mevcut paket programlar i¢in
de sinirhidir. Olgiit dnem derecelerinin degerlendirilmesinde kullanilan Wilcoxon testi, yazinda
genelde degisen kosullar altindaki degisim ortalamalar1 arasindaki farkliligi analiz igin
onerilmektedir. Katilimeilarin madde/dlgiitlere yonelik degerlendirmeleri ayni kapsamli farkli
kosullar olarak degerlendirilmis ve bu sebeple analizde kullanilmistir. Parametrik olmayan veri
icin madde ortalamalar1 arasinda karsilastirmali analize imkan veren testler gelistirilmeye
baslanmis ancak paket programlarda yeterince yayginlik kazanmamistir. S6z konusu testlerin
SPPS gibi paket programlarda kullanilmaya baslanmasi ile s6z konusu testlerin yenilebilecegi

ve boylelikle daha kuvvetli ve anlamli sonuglar elde edilebilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin gegerliligi, bir diger deyisle 6lgmede isabetliligi yazar tarafindan yiiriitiilen
goriiniis, askeri baglam IK uzmanlarinin katihmiyla uygulanan icerik gecerliligi ve Arastirma-
2 kapsaminda kismen yapi gecerliligi ile test edilmistir. Ancak yazin dlgiite dayali ve birlesim
gecerliligi gibi ilave yontemlerin kullanilmasini da 6nermektedir (Giirbiiz ve Sahin,2014).
Ornegin 6lgiite dayali gecerlilik, 6l¢iim aracinin uygulama sonuglarmin farkli alanlardan elde
edilen sonuglarla karsilastirilmasini gerektirmektedir. Muteakip donemde modelin askeri
baglamda kullanilmasi ile elde edilecek sonuglarin gelistirilecek farkli 6l¢iim arag¢ sonuglari ile
mukayese edilebilecegi ve boylelikle gecerlilik  smamasinin  yenilenebilecegi

degerlendirilmektedir.
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4.4. SONUG

Modern yonetimde stratejik yonetim ve SIKY gibi kavramlarin ivme kazanmasi ile IK 6lgme
ve degerlendirme ¢abalarinin da klasik donemden farklilastigini s6ylemek miimkiindiir. Esasen
1960’11 yillarda verimlilik/etkinlik/etkililik felsefesi ile baslayan IK dlgme ve degerlendirme
cabalar1 (Phillips, 1996) stratejik yonetim yaklasiminin yaginlagmasi ile daha ziyade orgiitsel
hedef ve vizyonu destekleyici nitelik kazanmig, dlgmede katma deger yaratan uygulama ve

sistemlerin degerlendirilmesi 6n plana ¢ikmustir.

IK 8lgme ve degerlendirmede klasik dénemde dnerilen ydntemler hala konuya iliskin yapilan
calismalarin ¢cogunlugunu olusturmaktadir. IK 6l¢gme ve degerlendirmede stratejik yaklasim,
orgiitiin misyon, visyon ve hedeflerinden baslanarak arzulanan IK sonuglarinin ve IK sisteminin
biitiinciil olarak degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir. SIKY temelinde bu 6zellikleri i¢inde
barindan kapsamli bir yontem gelistirilmesi zor ve mesakkatlidir. Yakin zamanda &nerilen 1K
0lcme ve degerlendirme yontemlerinin farkli baglamlarda uygulanmasi bu sebeple her zaman
miimkiin olmamis, dolayisiyla yazinda 6lgme ve degerlendirme modeli sayisi ¢ok sinirlt
kalmistir. Temel almacak analiz diizeyinin de (IK islevleri, IK uygulamalari, K sistemi
calisanlar, vb.) fazla olmasi 6lgme ve degerlendirme modeli gelistirilmesine yonelik ¢abalarin
sinirl1 sayida kalmasinin bir diger sebebi olarak degerlendirilmektedir. Bu tez c¢aligmasi

yazindaki bu boslugu doldurmay1 amaglamigtir.

Yazinda hig tartisstilmamis bir husus olan askeri baglamda IK 6lgme ve degerlendirme modeli
olusturulmasi bu tez calismasinin ana maksadidir. Bu maksada yonelik yazindan istifade ile
olusturulan kavramsal model (Sekil 6) ii¢ arastirma sorusu olarak dizayn edilmis,
isletimsellestirilerek analiz edilmis ve analiz sonuglar1 Sekil 7°de 6zetlenmistir. Oniimiizdeki
donemde s6z konusu modelin askeri baglamda kullanilabilecegi degerlendirilmektedir. Farkli
baglamlarda benzer igerikli ¢alismalarin yapilmasi1 konunun akademik alanda zenginlesmesine

de katki saglayacaktir.
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EKLER

EK-A: UZMAN GORUSUNE SUNULAN KURUMSAL IKY UYGULAMALARI

Ik islevi S.Nu. IK Uygulamalan

1 Kuvvet yapisina uygun kadro ve bu kadrolara yonelik olarak uzun vadeli
temin ve yetistirme planlar1

2 Hizmet y1l1 birikim modelleri

3 Insan Giicii Planlama Simiilasyon Modelleri

4 Egitim kapasitelerinin (6gretmen, tesis, malzeme, zaman ve para)
planlanmasi

. L 5 Zayiat fonksiyonunun dogru tanimlanmasi ve formiile edilmesi
¥ns.a ngucu 6 Tiim statiilere ait kadrolarin gerektirdigi kriterlerin belirlenmesi
Ihtiyacinin 7 Rutbe ve uniforma gerektirmeyen gorevlerin sivil personele devri
Tespiti . - g yeng P L

8 Insan Giicli Plani’na uymay1 zorlayan ve uyma derecesini Ol¢en
mekanizmalar

9 Donemlik personel sayisi kontrolii [Kadro destekleme oraninin periyodik
kontrol]

10 Kadrolara yerlestirilen personelin nitelik bakimindan kadro gereklerini
karsilama derecesi

11 | Yetistirme sisteminin kadrolara dayandirilmasi

1 Bilimsel tabanli, iyi tasarimlanmis ve uygulanabilir bir temin stratejisi
(Makul bir temin stratejisi, titiz bir is giicii piyasasi analizi, saglikli bir
hedef segme, secilen hedef kitleye iliskin yapilan dogru bir ¢ekim analizi,
bilimsel yontem, ilke ve tekniklere gore gerceklestirilmis bir is analizi,
is analizleri ile ortaya konulmus personel se¢im kriterleri ve adaylara
uygulanan 6l¢eklerin giivenilirlik ve gegerliligine dayalidir.)

2 Ulusal is giicii piyasasinin analizi

3 Piyasada askeri baglam personel alim hedeflerini etkileyebilecek
degisimlerin (arz ve talep fonksiyonlari, issizlik, is giivenligi, beklentiler
vb.) 6nceden tahmini

. 4 K.K.K.igma katilan kitlenin egitim durumu ile is giicii piyasasindaki
Temin aday kitlenin egitim durumunun mukayesesi

5 Cekim faktorlerinin teshisi

6 Tanmitim, rekldam ve Ozendirme faaliyetlerinde yetkinlik (Tanitim
faaliyeti, personeli olduk¢a net bir sekilde bilgilendirmeli, istekli
olanlara yol gostermeli, ilgi duyanlarin ilgi diizeyini artirarak
K.K.K.ligma katilmaya istekli hale getirmeli)

7 Bagvuran aday sayisinin artirtlmasina yonelik tiim yurt genelinde ve
herkesin kolaylikla ulasabilecegi tarzda, bireylere ulasma araglarini
genis yelpazede kullanimi

8 Tanitim sisteminin maliyet etkinliginin 6l¢iimii

9 Adaylarin nitelik, beceri ve egitile bilirlik diizeylerinin O6l¢iimiiniin

uzman personel / kurum tarafindan tasarimlanmasi
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Ik islevi S.Nu. IK Uygulamalan
10 Smavlarin, kadronun gerektirdigi personel yetkinliklerini 6l¢ecek
derecede kapsamli ve bilimsel yontemlerle gelistirilmis olmasi
11 Olgiimde kisilik, zihinsel ve bedensel nitelikleri gdz ©Oniine alan
bilgisayar tabanli testler ve uygulamali sinavlardan (Psikomotor, duyusal
yetenek, mesleki ilgi, psikopatoloji, 6zel kisilik ve grup testleri gibi.)
istifade edilmesi
12 | Simiflandirmada  kurumsal ihtiyaglar ile personel tercihlerinin
dengelenmesi
13 | Dis kaynaktan temin edilen muvazzaf / sdzlesmeli subay ve astsubay
siiflandirmalarinda sivilde egitim gordiikleri okullarin dikkate alinmasi
14 | Subay personel temininde agirligin KHO kaynagindan karsilanmasi
15 | KHO"da yetistirilemeyen ve dis kaynaktan temininde giigliikk ¢ekilen
bazi kritik simif ve branslarda (Hakim, miihendis, 6gretmen vb.) FYO
kaynagindan istifade edilmesi
16 Sozlesmeli subayliktan muvazzaf subayliga geciste siniflar arasi firsat
esitligin saglanmasi
17 Subay kaynak agirliklarinin siralamasinin (KHO, Asb.liktan gegis,
Sozlesmeli Sb., Yd.Sb.) gdz 6niine alinmasi
18 | Yedek subay mevcudunun miimkiin olduk¢a kadro miktar1 ile muvazzaf
subay mevcudunun arasindaki farktan fazla olmamasi
19 Subay personel temininde agirligin AMYO (Astsubay Meslek Yiiksek
Okulu) kaynagindan karsilanmasi
20 | Assubay kaynak agirliklarmin siralamasinin (AMYO, kendi nam ve
hesabina iki yillk MYO veya fakiilte bitirmis uzman erbaslar, dis
kaynaktan astsubay (Universite veya MYO mezunu) olarak g6z éniine
alimmasi
21 | D1s kaynaktan astsubay temininde Oncelikli olarak muvazzaf statiide,
ihtiya¢ duyuldugunda s6zlesmeli statiide alima gidilmesi
1 Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) zamana yayilmasi
2 Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) biitiin personeli kapsayacak
sekilde kurumsallagtiriimasi
3 Yetistirme kademelerinin birbirinin devami olacak sekilde planlanmasi
(succession planning)
4 Yetistirme programlarindaki bagar ile yiikselme arasinda anlamli bir
iligki kurulmasi
5 Yurt dist egitim imkanlarindan azami derecede istifade edilmesi
6 Personelin yaratict diigsiincesine sahip ¢ikilmasi, personele yaratict
. diistinceyi kullanacak tarzda egitim verilmesi ve motive edilmesi
Yetistirme . .l . ... . oy
(Egitim ve 7 Rutjbelerm hiyerarsik yapisina paralel olarak, egitime de hiyerarsik bir
Gelisti sekil kazandirilmasi
elistirme) ) . . L L e
8 Personelin segilerek gérmiis oldugu yiliksek maliyetli meslek i¢i egitim
ve Ogretime harcanan kaynaklarin bosa gitmemesi igin personeli
bilinyede muhafaza ederek hizmete devam etmeye 6zendirecek tesvikler
bulunmasi
9 Kadro destekleme oranlarimin kita aleyhine bozulmamasi ve simirl
imkanlara sahip egitim ve 6gretim kurumlarimnin yiikiiniin hafifletilmesi
amaciyla, biitiin meslek programlar1 agisindan uzaktan egitim sistemine
islerlik kazandirilmasi
10 | Uluslararasi gegerliligi olan dilleri ¢ok iyi seviyede kullanma yetenegini
kazandiracak sekilde yabanci dil egitimi verilmesi
. 1 Atamada egitim-atama iliskisinin saglanmasi
Istihdam . e e e
(Atama) 2 Personelin yetistirildigi ve uzmanlastiklar1 alana uygun kadrolarda

gorevlendirilmesi
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Ik islevi S.Nu. IK Uygulamalan
3 En az/uygun insan giicii kullanimu ile gorevde en yiiksek verimin elde
edilmesi
4 Kadro ile personel niteliklerinin otomasyondan istifade edilerek
bulusturulmasi
5 Kadro ile personel niteliklerinin otomasyondan istifade edilerek
bulusturulmasi
6 Atama sisteminde seffaflik
7 Atama yapilan garnizonlarin  objektif  Olgiitler dogrultusunda
agirliklandirilmasi ve bu 6lgiitlerin giincel halde bulundurulmasi
8 Atama rotasyonu ag¢isindan her derecede bulunan personel mevcudu ile
kadrolar1 destekleme acisindan sinif ve riitbe dengesi saglanmasi
1 Degerlendirme sisteminin personelin kadro gereklerini karsilamasi
Istihdam 2 Degerlendirme sisteminin emsallerine gore daha yetenekli ve basarili
(Performans olanin terfiine imkan saglayacak se¢im islemine esas olmasi
Degerlendirme) 3 Degerlendirme sisteminin personel arasinda seciciligi saglayacak bir
yapida olmasi
Istihdam 1 Disiplini zedeleyen ve gelismeyi Onleyen; dedikodu, haksizlik,
(Disiplin) tembellik, mazeret bildirme, keyfilik, ilgisizlik, ciddiyetsizlik ve plansiz
calismadan uzak durulmasi
2 Dengeli bir 6dul ve ceza sistemi tesis edilmesi
Istihdam 1 . A
(Emniyet ve Mecburl' ask.erhk'hlzrnet uygulamasi veya gevr'esel ne(.ie'nl'erle meydana
Kaza Onleme) gelecek idari zayiatin (personel ve malzeme) risk analizinin yapilmasi
1 Meslegin her asamasinda alternatif mesleki gelisim paternleri sunulmasi
2 Terfi ettirilecek ve/veya kritik gorevlere atanacak personelin personel,
L emsalleri arasinda temayiiz etmis, ustiin kisilik, zihinsel ve bedensel
Isttihdam ol . . : , . .
(Mesleki niteliklere sa.hlp ve yuksek verimle gorev yapan liyakatli personel
Gelisim) arasindan segilmesi
3 Statiiler arasinda gecis (erbasliktan uzman erbasliga, uzman erbasliktan
astsubayliga, astsubayliktan subayliga) oranlarimin makul ve personeli
tesvik edici seviyede olmasi
1 Terfi sisteminin diger sistem ve alt sistemler (gorevleri yerine getirmek
lzere tesis edilen kadro yapisi, bu kadrolarin riitbelere dagilimini
gosteren mahrut yapisi, birikimi tesis edecek ve farkli basari/tecriibe
seviyelerindeki personelin farkli zamanlarda terfiine olanak saglayacak
bekleme silreleri, aday konumda bulunanlar arasindan terfi edeceklerin
secimini saglayacak liyakate dayali degerlendirme sistemi ve hizmette
. bulunan tiim personelden meslegin tiim asamalarinda en etkin sekilde
Istihdam (Terfi) yararlanmay1 miimkiin hale getirecek motivasyon sistemi) ile uyumlu
olacak sekilde tesis edilmesi
2 Terfi sisteminin esnek ve kolayca gilincellenebilir nitelikte olmasi
3 Terfide tanimlanan nitelikler ile atamada tanimlanan niteliklerin uyumlu
olmasi
4 Terfi sisteminin liyakatli personelin daha kisa siirede yiikselmesine
imkan vermesi
1 Ucretin personele saglanacak 6zliik haklar1 seklinde diisiiniilerek,
personele 6denen maas ve saglanan "para ile Ol¢iilebilir" olanaklarin
Ucret ve Sosyal (saglik hizmeti, barmma, sosyal hizmetler vb.) parasal degerinin
Politika toplamnin dikkate almmast =~
2 Personelin yaptigi isin 6zelligi, kalitesi ve verim diizeyi ile orantili olarak
iicret almasi
3 Esit ve dengeli barinma imkaninin saglanmasi
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Ik islevi S.Nu. IK Uygulamalan
4 Personelin sivil, resmi, 6zel ve askeri saglik teskillerinden ayni anda
faydalanabilmesi
5 Gorevlerin zorluk, yipranma ve stres bakimindan “daha agir” olanlari ile
yuksek derecede bilgi, beceri ve yetenek gerektiren gorevlere personeli
yonlendirici ve temini kolaylastirici etkili tesvikler bulunmast
6 Sehadet veya maluliyet (Harp, vazife ve normal) durumunda, sosyal
giivenlik ihtiyaclarinin iilke standartlarina asgari esit seviyede olmasi
7 Ailelerin toplumsal yasaminin desteklenmesi
1 Ayrilan personel ile ilgili istatistiksel verilerle yillik analiz yapilmasi
2 Yetistirme maliyetlerinin yiiksek olmasi nedeniyle, diger alt sistemlerin
uygulanmasindaki hatalardan kaynaklanan istifa yoluyla ayrilma
isteklerinin asgari seviyede tutulmasi
Ayirma ve 3 Disipline menfi etkisi olacagi degerlendirilen durumlar i¢in ayrilmanin
Ayrilma kolaylastirilmasi
4 Kadrosuzluktan ayrilmak durumunda olan personel ile yas hadleri
nedeniyle ayrilmak durumunda kalan personele uygun mali imkanlar
saglanmasi
5 Emekli personel ile irtibatin koparilmamasi
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EK-B: DEGER YARATAN iKY UYGULAMALARI ANKET FORMU
MAKSAT:

Bu anket, askeri orgit insan kaynaklari (personel yonetimi) uygulamalarinin kurumsal stratejik
hedeflerimiz ve personel yonetimi hedeflerimiz icin hangi oranda 6nemli oldugunu tespit etmeyi
amaglamaktadir. Anket sonuglarina baglh olarak yapilacak analiz neticesinde belirlenecek 1K
uygulamalari, sonraki asamada gelistirilecek IK 6lgme ve degerlendirme modelinde girdi olarak
kullanilacaktir. Doktora tez ¢alismasinin bir pargasi olarak yiiriitiilen bu ¢alismaya katkilariniz personel
fonksiyon alanina yonelik kurumsal gelisime onemli faydalar saglayacaktir. Katiliminizin i¢in simdiden
tesekkiir ederiz.

DOLDURMA TALIMATI:

Asagida personel ydnetim sistemi igin iliskili dokiimanlarda belirtilen 1K uygulamalarmin listesi 1K
islevleri (Temin, Se¢im, Kariyer Planlama vb.) bazinda sunulmustur.

Liitfen, asagida dort madde halinde belirtilen IK hedeflerini géz 6niine alarak, IK islev ve
uygulamalarmin bu hedefleri hangi diizeyde desteklemesi gerektigini belirtiniz.

u. IK Sonuglan

Nicelik yerine niteligi kuvvet ¢arpani haline getirmek

Insan faktdrii yogun bir kuvvet yapisindan, teknoloji agirlikli bir kuvvet yapisina kademeli
olarak gegmek

Sayica kiiciilerek fonksiyonel olarak guclenmek

Iyi secilmis, iyi egitilmis, uygun istihdam edilmis, moral ve motivasyonu yiiksek bir
insangiicii yapisi olusturmak

A (W N |2

Form iizerinde isaretlemeleri yaparken, ilgili IK uygulamasimin yukaridaki iK sonuglari igin;
- SON DERECE ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsaniz (5),

- COK ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsaniz (4),

- ORTA DERECELI ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsamz (3),

- BIRAZ ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsaniz (2),

- ONEMSIZ oldugunu diisiiniiyorsaniz (1) isaretleyiniz.

DEMOGRAFIK BILGILER

al- STATU

a2- RUTBE

a3- MESLEKTE GECEN
SURE

a4- EGITIM DUZEYI
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SN IK islevi/IK Uygulamalar: IK Sonuclar i¢in
N Katki Diizeyi
Insangiicii Thtiyacimin Tespiti
dl | Kuvvet yapisina uygun kadro OACOMOMO)
d2 | Insan Giicii Planlama Similasyon Modelleri OIYMOMONO
d3 | Egitim kapasitelerinin planlanmasi OHEHONMOMO)
d4 | Tim statiilere ait kadrolarin gerektirdigi kriterlerin belirlenmesi (RO RECOREORG)
d5 | Kadro destekleme oraninin periyodik kontrolii OAIOMOMO)
Kadrolara yerlestirilen personelin nitelik bakimindan kadro gereklerini
d6 recesi ¥ & W@ ) @ 6
karsilama derecesi
Temin
d7 | Bilimsel tabanli, iyi tasarimlanmig ve uygulanabilir bir temin stratejisi OHEHEOMOMO)
d8 | Ulusal is giicii piyasasinin analizi OIEARCOIAONEO)
Kuruma katilan kitlenin egitim durumu ile is giicli piyasasindaki aday
d9 kitlenin egitim durumunun mukayesesi (1)1 @) @) @) 06)
d10 | Cekim faktdrlerinin teshisi OHEHOMOMO)
d1l | Tamtim, reklam ve 6zendirme faaliyetlerinde yetkinlik ORACOMOMNMEO)
Bagvuran aday sayisimin artirilmasina yonelik tiim yurt genelinde ve
d12 | herkesin kolaylikla ulasabilecegi tarzda, bireylere ulagma araglarini genis | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
yelpazede kullanimi
d13 | Tamtim sisteminin maliyet etkinliginin 6l¢timii OIEAMCOAONEO)
Adaylarin nitelik, beceri ve egitilebilirlik diizeylerinin 6l¢iimiiniin uzman
d14 personel / kurum tarafindan tasarimlanmasi D@ e @ 06
Sinavlarin, kadronun gerektirdigi personel yetkinliklerini dlgecek
d15 derecede kapsamli ve bilimsel yontemlerle gelistirilmis olmasi D@ @ 6
d16 | Smuflandirmada kurum ihtiyaglari ile personel tercihlerinin dengelenmesi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
d17 | Personel temininde agirligin HO/MYQ’dan karsilanmasi OIAHOBMAONEO)
Sozlesmeliden kadrolu personel statiisiine gegiste siniflar arasi firsat
dig | 2 SSmetC p geels OAIOMOME)
sitligin saglanmasi
Yetistirme (Egitim ve Gelistirme)
d19 | Yetistirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) zamana yayilmasi OIEANOAONEO)
Yetigtirmenin (Egitim ve Gelistirmenin) biitiin personeli kapsayacak
d20 sekilde kurumsallagtirilmasi (1)1 @} @) @) 06)
d21 | Yetistirme sisteminin kadrolara dayandirilmasi OIEARMCOAONEO)
Yetistirme kademelerinin birbirinin devami olacak sekilde planlanmasi
d22 | : e OHEGHOMONG
(succession planning)
d23 | Yurt dis1 egitim imkanlarindan azami derecede istifade edilmesi ORAEICOMOMO)
Personelin yaratic1 diisiincesine sahip c¢ikilmasi, personele yaratici
d24 diisiinceyi kullanacak tarzda egitim verilmesi ve motive edilmesi D1 E) @06
Kadrolarin hiyerarsik yapisina paralel olarak, egitime de hiyerarsik bir
d25 sekil kazandirilmasi (1)} @ ] @) @) 06)
Personelin segilerek gormiis oldugu yiliksek maliyetli meslek igi egitim
d26 | ve 6gretime harcanan kaynaklarin bosa gitmemesi i¢in personeli biinyede | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
muhafaza ederek hizmete devam etmeye 6zendirecek tesvikler bulunmasi
Uluslararas1 gegerliligi olan dilleri ¢ok iyi seviyede kullanma yetenegini
dz7 kazandiracak sekilde yabanci dil egitimi verilmesi D1 @E @ 6
Istihdam (Atama)
d28 | Atamada egitim-atama iliskisinin saglanmasi OIAIOMOMO)
Personelin yetistirildigi ve uzmanlastiklar1 alana uygun kadrolarda
d29 res ’ Vel W@ © @ e

gorevlendirilmesi
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SN IK islevi/IK Uygulamalari IK Sonuclar I¢in

N Katki Diizeyi
Kadro ile personel niteliklerinin otomasyondan istifade edilerek

d30 bulusturulmasi D@ e @ 6

d31 | Atama sisteminde seffaflik OHEHEOMOMO)
Atama bolgelerinin objektif dl¢iitler dogrultusunda agirliklandirilmasi ve

ds2 bu 6l¢iitlerin giincel halde bulundurulmasi D@ e @ 6

Istihdam (Performans Degerlendirme)

d33 | Degerlendirme sisteminin personelin kadro gereklerini karsilamasi (ORIEOOMO)
Degerlendirme sisteminin emsallerine gore daha yetenekli ve basarili

d34 | olanin terfiine imkan saglayacak se¢im islemine esas olmasi M@ G @ 6
Degerlendirme sisteminin personel arasinda seciciligi saglayacak bir

ds | o= P FIeEn sy W@ O @ 6
yapida olmasi

Istihdam (Emniyet ve Kaza Onleme)

436 Cevresel ngdenlerl§ mgydana gelecek idari zayiatin (personel ve Ml 6l®l e

malzeme) risk analizinin yapilmasi
Istihdam (Disiplin)

Disiplini zedeleyen ve gelismeyi 6nleyen; dedikodu, haksizlik, tembellik,

d37 | mazeret bildirme, keyfilik, ilgisizlik, ciddiyetsizlik ve plansiz ¢alismadan | (1) | (2) { (3) | (4) | (5)
uzak durulmasi

d38 | Dengeli bir 6diil ve ceza sistemi tesis edilmesi (ORAMOMOMEO)

Istihdam (Mesleki Gelisim)
d39 | Meslegin her asamasinda alternatif mesleki gelisim paternleri sunulmasi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Istihdam (Terfi)

Kritik gorevlere atanacak personelin iistiin kisilik, zihinsel ve bedensel

d40 niteliklere sahip liyakatli personel arasindan se¢ilmesi D @E @ 6
Terfi sisteminin diger sistem ve alt sistemler ile uyumlu olacak sekilde

gap | Lerli sisteminin dig v ; OHEHOMONO)
tesis edilmesi

d42 | Terfi sisteminin esnek ve kolayca giincellenebilir nitelikte olmasi OAOMOMO)
Terfide tanimlanan nitelikler ile atamada tanimlanan niteliklerin uyumlu

443 | T @ e @ 6

Ucret ve Sosyal Politika

Personelin yaptig1 isin 6zelligi, kalitesi ve verim diizeyi ile orantili olarak

das iicret almas}: e : ! (D@ @) @) 6

d45 | Esit ve dengeli barinma imkaninin saglanmasi OO HOMOMNEO)
Personelin sivil, resmi, 6zel ve askeri saglik teskillerinden ayni anda

d46 faydalanabilmesi (D)} @] @) @) 06
Sehadet veya maluliyet (Harp, vazife ve normal) durumunda, sosyal

da7 giivenlik ihtiyag¢larinin {ilke standartlarina asgari esit seviyede olmasi D@ e @06

d48 | Ailelerin toplumsal yasaminin desteklenmesi OIAEICOMOMO)

Ayirma ve Ayrilma

d49 | Ayrnlan personel ile ilgili istatistiksel verilerle yillik analiz yapilmasi OAIOMOMO)

d50 | Istifa yoluyla ayrilma isteklerinin asgari seviyede tutulmasi OIEACOAONEO)
Disipline menfi etkisi olacagi degerlendirilen durumlar i¢in ayrilmanin

ds1 kolaylagtirilmasi (1)@ @)@ 6
Kadrosuzluktan ayrilmak durumunda olan personel ile yas hadleri

d52 | nedeniyle ayrilmak durumunda kalan personele uygun mali imkéanlar | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
saglanmasi

d53 | Emekli personel ile irtibatin koparilmamasi (ORI EOMOMO)
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EK-C: DEGISKENLER ARASI KORELASYON SONUCLARI
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EK-C: iKY VERIMLILIK ENVANTERI (GECERLILIK CALISMALARI ONCESINDE)

S.Nu. IKY islevi Olgit Turd Onerilen Olgiit Kaynak
1 IKY Planlama Verimlilik Mevcut ¢alisan sayisinin planlanan galisan sayisina orani Tuzlner,2014
2 IKYY Planlama Verimlilik Yonetici personel sayisinin toplam calisan sayisina orani Tdzlner,2014
3 IKY Planlama Verimlilik Mevcut isgiicti verimliliginin diizeyinin, 6ngoriilen isgiicli verimliligine orani Tlzlner,2014
4 IKY Planlama Verimlilik Insan kaynaklar1 planlama faaliyetlerinden elde edilen yararin, maliyetlerine oram Tlzlner,2014
5 IKYY Planlama Etkinlik Uygulanan planlarin, faaliyet planlarina orani Tlzlner,2014
6 IKYY Planlama Etkililik Uygulanan faaliyetlerin sonuclarinin beklenen sonuclara orani Tdzlner,2014
7 IKYY Planlama Maliyet Isgiicii ve insan kaynaklari planlama maliyetlerinin biitcedeki yeri Tlzlner,2014
8 | Temin Verimlilik Is Tlanlarimin sayisi Ulrich, 1997
9 Temin Verimlilik Basvurularin sayisi Breagh, 1992
. S . . ; Breagh, 1992,
10 Temin Verimlilik Temin kaynagina gore aday sayisi Becker vd. 2001
11 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore miilakat yapilan aday sayisi Breagh, 1992
12 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore isgiicii devri Ulrich, 1997
13 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore calisanlarin kidemi Ulrich, 1997
. - . o ) . Ulrich, 1997,
14 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore secilen aday sayisi Becker vd.,2001
15 Temin Verimlilik Ise kabul edilen kadin ve azinliklarin sayisi EL?ﬁ?;]S, 1996 1992;
16 | Temin Verimlilik Aday bulmaya yonelik reklam programlarinin sayist Becker vd.,2001
17 | Temin Verimlilik Gorilismeciye Gore Secilen Aday Sayisi Phillips, 1996
18 | Temin Verimlilik Ise Alma Siireci Hacmi Phillips, 1996
19 | Temin Verimlilik Erken Isgiicii Devri oram Phillips, 1996
20 | Temin Etkinlik Temin Etkinligi Oran1 Tlzlner,2014
21 | Temin Etkinlik Temin Kaynaginin Aday Havuzu Yaratma Orani Lepak, 2010
22 i Temin Etkinlik Is Duyurularina Talep Oram Fitz-Enz, 1995
23 i Temin Etkinlik Duyurulan islerin cevaplanma orant Fitz-Enz, 1995
24 | Temin Etkinlik Duyurularin kabul orani Fitz-Enz, 1995
25 | Temin Etkinlik Secim Orant Phillips, 1996
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit Kaynak
26 | Temin Etkinlik Bos pozisyonlarin yedekleme planinda bulunan kisiler tarafindan doldurulma oram Ulrich, 1997
27 | Temin Etkinlik Pozisyonlarin i¢ kaynaklardan temin orani Ulrich, 1997
28 | Temin Etkinlik Tavsiye edilen kisilerin isletmeye kabuliiniin orani Breagh, 1992
29 | Temin Etkinlik Goriismecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Ise Alma Oranlart Fitz-Enz, 1995
30 Temin Etkinlik Goriismecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Sunulan Tekliflerin Kabul Orani Elltrzi-cinzl,%? 1995;
31 | Temin Etkililik Ise Alinanin Niteligi Fitz-Enz, 1995
32 | Temin Etkililik Bos pozisyonlarin belli bir ortalamanin tistiindeki adaylarla doldurulmasi Breagh, 1992
33 | Temin Etkililik Farkl1 secim yontemleri ile igse alinan elemanlarin performansi Ulrich, 1997
34 | Temin Etkililik Bos pozisyonlarin en az bir y1l ¢alismus kisilerle doldurulmasi Breagh, 1992
35 | Temin Etkililik Tavsiye edilen kisilerin yiizdesi ve performanslari Breagh, 1992
36 | Temin Etkililik Temin kaynagina gore calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesi Breagh, 1992
37 | Temin Etkililik Temin kaynaginin ne kadar aday iiretebildigi / ¢cekebildigi Breagh, 1992
38 | Temin Etkililik Kaliteli bagvurularin sayisi Breagh, 1992
39 | Temin Maliyet Her bir bagvurunun maliyeti Breagh, 1992
40 | Temin Maliyet Ise alma basina maliyet Becker vd.,2001
41 | Temin Maliyet Bos pozisyonlarin dolma maliyeti Ulrich, 1997
42 | Temin Maliyet Muilakat maliyeti Breagh, 1992
43 | Temin Maliyet Ise Alma Maliyeti (Toplam Temin Maliyeti) Breagh, 1992
44 Temin Zaman Bos pozisyonlarin dolma siiresi gl!:):;gh 1992 1997
45 Temin Zaman Acik kadronun dolma siiresi Becker vd.,2001
46 | Temin Zaman Aday havuzunun olusma siiresi Breagh, 1992
47 | Temin Zaman Goriismecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Ortalama Goriisme Siiresi Fitz-Enz, 1995
48 | Egitim ve Gls. Verimlilik Toplam egitilen kisi sayisi Tlzlner,2014
49 | Egitim ve Gls. Verimlilik Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilastirmasi Ulrich, 1997
50 | Egitim ve Gls. Verimlilik Belli bir egitimi alan kisilerin oran Tlzlner,2014
51 | Egitim ve Gls. Verimlilik Kisi Basina Yillik Egitim Giinii Tuzlner,2014
52 i Egitim ve Gls. Verimlilik Yabanci dil bilen elemanlarin sayisi Ulrich, 1997
53 | Egitim ve Gls. Verimlilik Toplam egitim siirelerinin ¢alisan sayisina orani Phillips, 1996
54 | Egitim ve Gls. Verimlilik Her yil i¢in egitim verilen giin ve program sayisi Becker vd.,2001
55 Egitim ve Gls. Verimlilik Gelistirme egitimi almis ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan sayisina orant Phillips, 1996,

Becker vd.,2001
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit Kaynak
56 | Egitim ve Gls. Verimlilik Yoneticilik egitimi almuis ¢alisan sayisinin toplam calisan sayisina orani Phillips, 1996
57 | Egitim ve Gls. Verimlilik Katilimcilarin egitim sonunda edindikleri becerileri kullanma sikligi Phillips, 1996
58 | Egitim ve Gls. Verimlilik Tamamlanan ¢alisan gelisim planlariin orani Becker vd.,2001
59 | Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim programlarinin etkinligi Ulrich, 1997
60 | Egitim ve Gls. Etkinlik Bilgideki Degisim Fitz-Enz, 1995
61 | Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim verilen giinlerin ve programlarin sayist Ulrich, 1997
oy . . i , . Ulrich, 1997;
62 Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim ve Gelistirme Programlarindan yararlananlarin yiizdesi Becker vd..2001
63 | Egitim ve Gls. Etkinlik Programlarin icerigine katilan yeni malzeme oram Ulrich, 1997
64 | Egitim ve Gls. Etkililik Egitim sonrasi Hata oranlarindaki azalma miktar1 Tlzlner,2014
65 | Egitim ve Gls. Etkililik Egitim sonrasi Iskarta sayisindaki azalma miktar1 Tlzlner,2014
66 | Egitim ve Gls. Maliyet Kisi Bas1 Egitim Maliyeti Fitz-Enz, 1995
e . . . . Fitz-Enz, 1995,
67 Egitim ve Gls. Maliyet Egitilenlerin Saat Maliyeti Becker vd.,2001
68 | Egitim ve Gls. Maliyet Egitim biitgesinin genel biitge igerisindeki orani Ulrich, 1997
69 Egitim ve Gls. Zaman Egitim sonrasi ¢alisma zamanindan tasarruf Tuzuner,2014
70 | Egitim ve Gls. Zaman Yeni program gelistirmek i¢in gereken siire Ulrich, 1997
71 | Egitim ve Gls. Zaman Yeni calisanlarin oryantasyonu icin gerekli olan zaman Becker vd.,2001
72 gigﬁ YOnetim Verimlilik Terfi Edebilecek Calisan Sayisinin toplam g¢aligan sayisina orani Phillips, 1996
73 gz;gg: Yonetim Verimlilik Uzmanlik gerektiren islerin 6rgiit iginden doldurulma orani Phillips, 1996
74 gigﬁ Yonetim Verimlilik Kariyer gelistirme programlarina katilan ¢aligan sayisinin toplam calisan sayisina orani Phillips, 1996
Kariyer Ydnetim . . .. . . . Phillips, 1996,
75 Sistemi Maliyet Kariyer Gelistirme Programlarinin Maliyetinin, toplam IK maliyetine orani Becker vd. 2001
Performans . g . . " . Ulrich, 1997;
76 yénetim Sistemi Verimlilik Performans degerleme siirecine tabi tutulan ¢alisanlarin yilizdesi Phillips, 1996
77 Pe"r form ans . Verimlilik Tamamlanan Degerlendirmelerin Yiizdesi Phillips, 1996
Yonetim Sistemi
78 Performans Verimlilik Zamaninda Tamamlanan Degerlendirmelerin Sayisi Phillips, 1996,

Yonetim Sistemi

Becker vd.,2001
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit Kaynak

79 Pgrforman§ | Verimlilik Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore Gelisme Gdsterenlerin toplam ¢alisan sayisina Phillips, 1996
Yonetim Sistemi orani

80 Pe"rfor_mang ~ Verimlilik Performans Degerlemesi Sonuglarina Gére Kotiiye Giden ¢alisanlarin toplam ¢alisa Phillips, 1996
YOonetim Sistemi sayisina orani

81 Pe"r for_m ans . Verimlilik Performans diizeyine gore ortalama ¢alisan kidemi Becker vd.,2001
Yonetim Sistemi
Performans _ N . . . o . P .

82 L . Etkinlik Performans degerleme siirecinin basarisiz elemanlarin gelistirilmesi konusundaki etkinligi | Ulrich, 1997
Yonetim Sistemi

83 Pe..r for_m ans .| Etkinlik Degerlendirme siirecinin ¢alisanlar tarafindan kabulii Ulrich, 1997
Yonetim Sistemi
Performans - - . - . . .

84 Yénetim Sistemi Etkililik Ucretleri performansa bagli olanlarin yiizdesi Ulrich, 1997

85 | Ucret Yonetimi Verimlilik Ucret giderinin isletme giderine orani ?gglénall ve Wel,

86 | Ucret Yonetimi Verimlilik Calisan Maliyet Faktorii (Tiim 6demeler / Calisan sayisi) ggglgnall ve Wel,

87 | Ucret Yonetimi Verimlilik Yan Odemelerin Kapsadigi Calisan Sayismin Orani ggglénall ve Wel,

88 Ucret Yo6netimi Verimlilik Toplam ticretleri i¢inde tazminatlarin maliyet yiizdesi Becker vd.,2001

89 | Ucret Yonetimi Verimlilik Tazminat maliyetleri/emsallerin tazminat maliyetleri oram Becker vd.,2001

90 | Ucret Yonetimi Verimlilik Ortalama iicret artisi Philips, 1996

91 | Ucret Yonetimi Verimlilik Tazminatlarin sayist Phillips, 1996

92 | Ucret Yonetimi Verimlilik Mevcut tlicretlerin endiistri ortalamasina orani Philips, 1996

93 | Ucret Yonetimi Verimlilik Yillik ticret artislarinin maliyetinin toplam calisan sayisina orani Phillips, 1996

94 Ucret Yénetimi Verimlilik )\/(lilzl;seesli ve diisiik performans gosteren galiganlarin arasindaki 6zendirici iicret farkinin Dessler, 2011

95 | Ucret Yonetimi Etkililik Rakiplere gore isletmenin ticret diizeyi Ulrich, 1997

96 | Ucret Yonetimi Etkililik Parasal odiilleri yeterli bulan calisan sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani Phillips, 1996
- e . . .. . Bucknall ve Wei,

97 Ucret Yonetimi Maliyet Caligsanlarin Ortalama Ucreti 2006, Philips, 1996

98 | Ucret Yonetimi Maliyet Ust Diizey Yoneticilerin Ortalama Ucreti ggglénall ve Wel,
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit Kaynak
. . . . - oy - Ulrich, 1997,
99 Ucret YOnetimi Maliyet Toplam iicret paketinin ne kadarinin degisken oldugu Phillips, 1996
100 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina saglik harcamalari Phillips, 1996
101 | Ucret Yonetimi Maliyet Sosyal 6deme ve tazminatlarin toplam iicretlere oram Phillips, 1996
102 = Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina IK maliyeti Becker vd.,2001
103 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina toplam ticretlendirme giderleri Becker vd.,2001
104 | Ucret Yonetimi Zaman Maas islem siirecinin hizi Becker vd.,2001
105 g?iti?l?ig?ghk Ve | Verimlilik Kaybedilen is gilinlerinin sayist Ulrich, 1997
Caligan Saglik ve L Ulrich, 1997.;
106 Giivenlisi Verimlilik Kaza sayisi Bucknall ve Wei,
g 2006
Caligan Saglik ve L Sadullah, 2010.;
107 Giivenlisi Verimlilik Kaza Siklik Orani Bucknall ve Wei,
g 2006
108 g?iti?l?igfghk Ve | Verimlilik Saglik ve Giivenlik Faaliyetlerinin Sayisi Phillips, 1996
Calisan Saglik ve R . DeCenzo ve
109 Giivenligi Verimlilik Kazalarin Yarattig1 Vefaat ve Yaralanmalar Robbins, 1999
110 E}?jl\lziillligfghk Ve | Verimlilik Stresle ilgili hastaliklarin sayisi Becker vd., 2001
Calisan Saglik ve - . . . s . DeCenzo ve
111 Giivenligi Verimlilik Giivenlik Denetimi Esnasinda Fark Edilen Ihlallerin Sayis1 Robbins, 1999
Calisan Saglik ve . Is Yerinde is saglig1 ve giivenligi konusunda gergeklestirilen faaliyetlerde yatirimin geri Mathis ve Jackson,
112 N Verimlilik P
Giivenligi doniisi (ROI) 1999
113 g%gii?igfghk Ve | Etkinlik Isten kaynaklanan hastaliklar Ulrich, 1997
Ulrich, 1997,
114 Czihsan. ?a ghk ve Maliyet Kazalarin ortalama maliyeti Phillips vd., 2012,
Giivenligi DeCenzo ve
Robbins, 1999
- DeCenzo ve
115 g}?ilxlfii?igfghk ve Maliyet Kaza Sonrasi Kaybedilen Zamanin Maliyeti Robbins, 1999,

Becker vd.,2001
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit Kaynak
116 Ca}hsan. ?a ghik ve Maliyet Calisana Odenen Tazminat Maliyeti Sadullah, 2010
Gilivenligi
117 g}?iti?l?igfghk ve Maliyet Kaza Vukuunda Devlet¢e Yapilan Masraflarin Maliyetleri Sadullah, 2010
Calisan Saglik ve . . . . -
118 Giivenlii Maliyet Calisan Bagina Saglik Giderleri Phillips vd., 2012
119 g}?iti?l?igfghk ve Maliyet Calisanlara saglanan yan haklarin maliyetinin isgiicii giderine orani Phillips vd., 2012
120 | Calisma Iliskileri | Verimlilik Sendikali ¢alisanlarin yilizdesi Ulrich, 1997
121 | Calisma Iliskileri | Verimlilik Onerilerin uygulamaya gecis orani Ulrich, 1997
122 | Calisma Iliskileri | Verimlilik Yillik istifa sayisinin toplam calisan sayisina orani Phillips, 1996
123 | Calisma Iliskileri | Verimlilik Hizmet siiresinin toplam caligsan sayisina orani Phillips, 1996
124 | Calisma iliskileri | Verimlilik 0R;s;111 bir sikayet prosediiriine ve/veya sikayet ¢6zme sistemine erigimi olan isgiicliniin Phillips, 1996
125 | Calisma Iliskileri | Etkinlik Sendikaya tiye veya iiye olmayan ¢alisanlarin arasindaki verimlilik farki Ulrich, 1997
126 | Calisma Iliskileri | Etkinlik Caliganlarin sikayetlerinin ¢oziilme hiz1 ve etkinligi Ulrich, 1997
127 | Calisma iliskileri | Etkililik Callsan}il.rlg yone.tl'n.lve'lrasmda olusan ¢atismalarda, insan kaynaklar1 departmaninin Ulrich, 1997
hakemliginin etkililigi
128 | Calisma Iliskileri | Maliyet Insan kaynaklari ile ilgili davalarin maliyeti Becker vd.,2001
129 | Calisma Iliskileri | Maliyet Sikayet bagina maliyet Becker vd.,2001
s o e .. Ulrich,1997;
130 | Calisma Iligkileri | Zaman Anlagmazliklarin ortalama ¢oziilme siireci Becker vd. 2001
131 Isgtic deV[I ve Verimlilik Devamsizlik Oran1 (Employee attendance) Phillips, 1996
devamsizligi
13p | lsgticii devrive Verimlilik Donemsel bazda Isgiicii devri Phillips, 1996
devamsizligi
133 Isgtic dev1:1 Ve Verimlilik Is kategorileri ve is performansina gore devamsizlik orani Becker vd.,2001
devamsizligi
134 Isgticii dev{l ve Verimlilik Aday bulma kaynaklarina gore ¢alisan devir hizi Becker vd.,2001
devamsizligi
135 Isgict dev1:1 Ve Etkinlik Girislere Gore Isgiicti devri Phillips vd.,2012
devamsizligi
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit Kaynak
136 Isgtict deV{1 J© Maliyet Kisi Bagina Devamsizlik Maliyeti Phillips, 1996
devamsizligi
Isgiicii devri ve . N . . Phillips  vd.,2012.
137 devamsizliz Maliyet Isgiicli devrinin maliyeti Becker vd.,2001
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EK-D: iKY VERIMLILIK ENVANTERI (GORUNUS GECERLILiGi SONUCLARI)

S.Nu.

IKY islevi

Olgut Turd

Onerilen Olguit

Kaynak

Askeri Baglam Degerlendirme

Sonug¢lar
1 IKYY Planlama Verimlilik Mevcut calisan sayisinin planlanan calisan sayisina orani Tdzlner,2014 Uygun
2 IKY Planlama Verimlilik Yonetici personel sayisinin toplam ¢alisan sayisina orant Tlzlner,2014 Uygun
3 | IKY Planlama Verimlilik Meveut isgiicit verimliliginin diizeyinin, dngorillen isgiici Tiiziiner,2014 Uygun
verimliligine orani
4 IKY Planlama Verimlilik Insan kayn?lklarl . planlama - faaliyetlerinden elde edilen Tazlner,2014 Uygun Degil (Somutlastirilmasi giic)
yararin, maliyetlerine orani

5 IKY Planlama Etkinlik Uygulanan planlarin, faaliyet planlarina orani Tlzlner,2014 Uygun
6 iKY Planlama Etkililik gr)g?ltjlanan faaliyetlerin sonuglarmin beklenen sonuglara Tiiziiner, 2014 Uygun
7 iKY Planlama Maliyet ;se%lilcu ve insan kaynaklar1 planlama maliyetlerinin biitgedeki Tiiziiner, 2014 Uygun
8 Temin Verimlilik Is llanlarinin sayisi Ulrich, 1997 Uygun Degil.(Yillik biitce ile sabit)
9 Temin Verimlilik Bagvurularin sayist Breagh, 1992 Uygun

. N . . ) Breagh, 1992,
10 Temin Verimlilik Temin kaynagina gore aday sayisi Becker vd. 2001 Uygun
11 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore miilakat yapilan aday sayisi Breagh, 1992 Uygun

. - . 5 e . . Uygun- Isgiicii Devri ve
12 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore isgiicii devri Ulrich, 1997 Devamsizhiginda llgili Md.ye
13 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore calisanlarin kidemi Ulrich, 1997 Uygun

. - . o ) . Ulrich, 1997,
14 Temin Verimlilik Temin kaynagina gore secilen aday sayist Becker vd. 2001 Uygun

. A . . Breagh, 1992;
15 Temin Verimlilik Ise kabul edilen kadin ve azinliklarin sayist Phillips, 1996 Uygun
16 | Temin Verimlilik Aday bulmaya yonelik reklam programlarinin sayist Becker vd.,2001 | Uygun
17 | Temin Verimlilik Gorilismeciye Gore Secilen Aday Sayisi Phillips, 1996 Uygun
18 | Temin Verimlilik Ise Alma Siireci Hacmi Phillips, 1996 Uygun Degil-Askeri baglam i¢in.
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Askeri Baglam Degerlendirme

S.Nu. IKY islevi Olgiit Turd Onerilen Olgiit Kaynak S
onuclar:

19 | Temin Verimlilik Erken Isgiicii Devri oram Phillips, 1996 ;ﬁ?;gillsgucu devri ve devamsizligina

20 | Temin Etkinlik Temin Etkinligi Oran1 Tlzlner,2014 Uygun Degil-Somutlastirilmasi giic

21 | Temin Etkinlik Temin Kaynaginin Aday Havuzu Yaratma Orani Lepak, 2010 Uygun

22 | Temin Etkinlik Is Duyurularina Talep Oram Fitz-Enz, 1995 Uygun

23 i Temin Etkinlik Duyurulan islerin cevaplanma orant Fitz-Enz, 1995 Uygun

24 | Temin Etkinlik Duyurularin kabul oram Fitz-Enz, 1995 Uygun

25 | Temin Etkinlik Secim Orani Phillips, 1996 Uygun

26 | Temin Etkinlik Bos pozisyonlarin yedekleme planinda bulunan kisiler Ulrich, 1997 Uygun-Kariyer  yonetim  sistemine
tarafindan doldurulma orani alinmall.

27 | Temin Etkinlik Pozisyonlarin i¢ kaynaklardan temin orani Ulrich, 1997 ;ﬁ?;gif(a”yer yonetim - sistemine

28 | Temin Etkinlik Tavsiye edilen kisilerin isletmeye kabuliiniin orani Breagh, 1992 Uygun Degil-Askeri baglam igin

29 | Temin Etkinlik Sf;zfge‘“lerm Etkinligini Olgmeye Yonelik Ise Alma Fitz-Enz, 1995 | Uygun Degil-Askeri baglam icin

. - Goriismecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Sunulan Fitz-Enz, 1995; o . ..

30 | Temin Etkinlik Tekliflerin Kabul Oran: Ulrich. 1997 Uygun Degil-Askeri baglam igin

31 | Temin Etkililik Ise Alinanin Niteligi Fitz-Enz, 1995 Uygun Degil-Somutlastirilmasi gii¢

32 | Temin Etkililik Bos pozisyonlarin belli bir ortalamanin stiindeki adaylarla Breagh, 1992 Uygun-Kariyer  yonetim  sistemine
doldurulmast almmalt.

33 Temin Etkililik Farkli se¢im yontemleri ile ise alinan elemanlarin Ulrich, 1997 U.ygun-P?rtjpr{nans ' Degerlendirme ile
performansi birlikte diisiiniilmeli

34 | Temin Etkililik Bos pozisyonlari en az bir y1l ¢aligmus kisilerle Breagh, 1992 Uygup .Degll-Askerl baglam Kariyer
doldurulmast Gelisimi uygulamalarina aykiri.

35 | Temin Etkililik Tavsiye edilen kisilerin yiizdesi ve performanslari Breagh, 1992 Uygun Degil-Askeri baglam igin

36 Temin Etkililik glegrlrjlllrr:] é{:iynaglna gore ¢alisanlarin performanslarinin Breagh, 1992 Uygun

37  Temin Etkililik Temin kaynaginin ne kadar aday iiretebildigi / cekebildigi Breagh, 1992 Uygun

38 | Temin Etkililik Kaliteli bagvurularin sayisi Breagh, 1992 Uygun

39 | Temin Maliyet Her bir bagvurunun maliyeti Breagh, 1992 Uygun

40 | Temin Maliyet Ise alma basina maliyet Becker vd.,2001 | Uygun

41 | Temin Maliyet Bos pozisyonlarin dolma maliyeti Ulrich, 1997 Uygun
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Askeri Baglam Degerlendirme

S.Nu. IKY Islevi Olgut Turu Onerilen Olgiit Kaynak S
onuclar:

42 | Temin Maliyet Milakat maliyeti Breagh, 1992 Uygun

43 | Temin Maliyet Ise Alma Maliyeti (Toplam Temin Maliyeti) Breagh, 1992 Uygun

44 | Temin Zaman Bos pozisyonlarin dolma siiresi g:;:&’] 19912997 Uygun

45 | Temin Zaman Acik kadronun dolma siiresi Becker vd.,2001 | Uygun

46 | Temin Zaman Aday havuzunun olusma siiresi Breagh, 1992 Uygun

47 Temin ziier G(?n:lsmeciluerin' Etkinligini Olgmeye Yo6nelik Ortalama Fitz-Enz, 1995 Uygun
Gorlisme Siiresi

48 | Egitim ve Gls. Verimlilik Toplam egitilen kisi sayisi Tlzlner,2014 Uygun

49 | Egitim ve Gls. Verimlilik Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilastirmasi Ulrich, 1997 Uygun

50 | Egitim ve Gls. Verimlilik Belli bir egitimi alan kisilerin oran Tlzlner,2014 Uygun

51 | Egitim ve Gls. Verimlilik Kisi Bagia Yillik Egitim Giinii Tlzlner,2014 Uygun

52 i Egitim ve Gls. Verimlilik Yabanci dil bilen elemanlarin sayisi Ulrich, 1997 Uygun

53 | Egitim ve Gls. Verimlilik Toplam egitim siirelerinin ¢alisan sayisina orani Phillips, 1996 Uygun

54 | Egitim ve Gls. Verimlilik Her yil i¢in egitim verilen giin ve program sayisi Becker vd.,2001 | Uygun

55 | Egitim ve Gls. Verimlilik Geligtirme egitimi almis ¢alisan sayisinin toplam calisan Phillips, 1996, | Uygun-Kariyer  y0netim  sistemine
sayisina orani Becker vd.,2001 | alinmali

56 | Egitim ve Gls. Verimlilik Yoneticilik egitimi almuis galisan sayisinin toplam ¢alisan Phillips, 1996 Uygun-Kariyer  yonetim  sistemine
sayisina orani almmal1

57 | Egitim ve Gls. Verimlilik Katilimcilarin ?gitim sonunda edindikleri becerileri Phillips, 1996 Uygun
kullanma siklig1

58 | Egitim ve Gls. Verimlilik Tamamlanan ¢alisan gelisim planlariin orani Becker vd.,2001 | Uygun

59 | Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim programlarinin etkinligi Ulrich, 1997 Uygun Degil-Somutlastirilmasi giig.

60 | Egitim ve Gls. Etkinlik Bilgideki Degisim Fitz-Enz, 1995 Uygun Degil-Somutlastirilmasi gii¢

61 | Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim verilen giinlerin ve programlarin sayisi Ulrich, 1997 Uygun

62 | Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim_ve Gelistirme Programlarindan yararlananlarin Ulrich,  1997; { Uygun Degil-Verimlilik o&lgUtleri ile
yiizdesi Becker vd..2001 | ayni md.

63 | Egitim ve Gls. Etkinlik Programlarin icerigine katilan yeni malzeme oran Ulrich, 1997 Uygun

64 | Egitim ve Gls. Etkililik Egitim sonras1 Hata oranlarindaki azalma miktar1 Tdzlner,2014 Uygun

65 | Egitim ve Gls. Etkililik Egitim sonrasi Iskarta sayisindaki azalma miktar1 Tdzlner,2014 Uygun

66 | Egitim ve Gls. Maliyet Kisi Bas1 Egitim Maliyeti Fitz-Enz, 1995 Uygun
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Askeri Baglam Degerlendirme

S.Nu. IKY islevi Olgiit Turd Onerilen Olgiit Kaynak
Sonuclari
<. . w . o Fitz-Enz, 1995, . L
67 Egitim ve Gls. Maliyet Egitilenlerin Saat Maliyeti Becker vd.,2001 Uygun Degil-Askeri baglam i¢in
68 | Egitim ve Gls. Maliyet Egitim biitcesinin genel biitce igerisindeki oran Ulrich, 1997 Uygun
69 | Egitim ve Gls. Zaman Egitim sonrasi ¢alisma zamanindan tasarruf Tuzlner,2014 Uygun
70 | Egitim ve Gls. Zaman Yeni program gelistirmek i¢in gereken siire Ulrich, 1997 Uygun
71 | Egitim ve Gls. Zaman Yeni ¢alisanlarin oryantasyonu i¢in gerekli olan zaman Becker vd.,2001 | Uygun
72 Karlyer Y6netim Verimlilik Terfi Edebilecek Calisan Sayisinin toplam ¢aligan sayisina Phillips, 1996 Uygun
Sistemi orant
73 gzg%: Yonetim Verimlilik Uzmanlik gerektiren islerin 6rgiit iginden doldurulma oran1 | Phillips, 1996 Uygun
74 Karlyer Y06netim Verimlilik Kariyer gelistirme programlarina katilan ¢aligan sayismin Phillips, 1996 Uygun
Sistemi toplam calisan sayisina orani
Kariyer Yonetim . Kariyer Gelistirme Programlarinin Maliyetinin, toplam 1K Phillips, 1996,
s Sistemi Maliyet maliyetine orani Becker vd.,2001 Uygun
76 Performans Verimlilik Performans degerleme siirecine tabi tutulan galisanlarin Ulrich,  1997; | Uygun Degil-Askeri baglam igin
YOnetim Sistemi yuzdesi Phillips, 1996 (herkes PYS’ye tabidir)
Performans R . . S . - Uygun Degil-Askeri baglam igin (tiim
77 Yénetim Sistemi Verimlilik Tamamlanan Degerlendirmelerin Yiizdesi Phillips, 1996 PYS degerlendirmeleri tamamlanir)
Performans A - . . Phillips, 1996, | Uygun Degil- Askeri baglam i¢in (tim
8 Yonetim Sistemi Verimlilik Zamaninda Tamamlanan Degerlendirmelerin Sayist Becker vd.,2001 | PYS degerlendirmeleri tamamlanir)
Performans . Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore Gelisme -
79 YOnetim Sistemi Verimlilik Gosterenlerin toplam calisan sayisina orani Phillips, 1996 Uygun
80 Pe"rfor_mang ~ Verimlilik Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore Kotiiye Giden Phillips, 1996 Uygun
Yonetim Sistemi calisanlarin toplam ¢alisa sayisina orani
Performans - . .
81 Yénetim Sistemi Verimlilik Performans diizeyine gore ortalama ¢alisan kidemi Becker vd.,2001 | Uygun
Performans - Performans degerleme siirecinin basarisiz elemanlarin .
82 Yonetim Sistemi Etkinlik gelistirilmesi konusundaki etkinligi Ulrich, 1997 Uygun
Performans . g . . " .
83 Yénetim Sistemi Etkinlik Degerlendirme siirecinin ¢alisanlar tarafindan kabulii Ulrich, 1997 Uygun
Performans - - . - . . . o e
84 Etkililik Ucretleri performansa bagli olanlarin ytizdesi Ulrich, 1997 Uygun Degil-Askeri baglam igin

Yonetim Sistemi
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Askeri Baglam Degerlendirme

S.Nu. IKY islevi Olgiit Turd Onerilen Olgiit Kaynak
Sonuclari

85 Ucret Y6netimi Verimlilik Ucret giderinin isletme giderine oram gggléna" ve Wel, Uygun
86 | Ucret Yonetimi Verimlilik Calisan Maliyet Faktorii (Ttiim 6demeler / Calisan sayisi) ggglgnall ve Wel, Uygun
87 | Ucret Yonetimi Verimlilik Yan Odemelerin Kapsadigi Calisan Sayismnin Orani gggléna" ve Wel, Uygun
88 | Ucret Yonetimi Verimlilik Toplam iicretleri i¢inde tazminatlarin maliyet yilizdesi Becker vd.,2001 | Uygun
89 | Ucret Yonetimi Verimlilik Tazminat maliyetleri/emsallerin tazminat maliyetleri orani Becker vd.,2001 | Uygun
90 | Ucret Yonetimi Verimlilik Ortalama ticret artisi Philips, 1996 Uygun
91 | Ucret Yonetimi Verimlilik Tazminatlarin sayist Phillips, 1996 Uygun
92 | Ucret Yonetimi Verimlilik Mevcut licretlerin endiistri ortalamasina orani Philips, 1996 Uygun
93 Ucret Yénetimi Verimlilik OY:;EF ticret artiglarinin maliyetinin toplam ¢alisan sayisina Phillips, 1996 Uygun

- N N Yiiksek ve diisiik performans gosteren ¢alisanlarin .. S -
94 | Ucret Y0Onetimi Verimlilik - T . ) Dessler, 2011 Uygun degil-Askeri baglam i¢in

arasindaki 6zendirici ticret farkinin yiizdesi
95 | Ucret Yonetimi Etkililik Rakiplere gore isletmenin iicret diizeyi Ulrich, 1997 Uygun degil-Verimlilik md.si ile aym
9% Uleret Yonetimi Etkililik Parasal odiilleri yeterli bulan c¢alisan sayisinin toplam Phillips, 1996 Uygun
calisan sayisina orani
Bucknall ve Wei,
97 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisanlarin Ortalama Ucreti 2006, Philips, | Uygun
1996

98 | Ucret Yonetimi Maliyet Ust Diizey Ydneticilerin Ortalama Ucreti ggglénall ve Wei, Uygun

- e . . .. .. . Ulrich, 1997, .. CL . .
99 Ucret Yonetimi Maliyet Toplam iicret paketinin ne kadarinin degisken oldugu Phillips, 1996 Uygun degil-Askeri baglam i¢in
100 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina saglik harcamalari Phillips, 1996 Uygun
101 | Ucret Yonetimi Maliyet Sosyal 6deme ve tazminatlarin toplam iicretlere oram Phillips, 1996 Uygun
102 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basmna IK maliyeti Becker vd.,2001 | Uygun
103 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina toplam ticretlendirme giderleri Becker vd.,2001 | Uygun
104 | Ucret Yonetimi Zaman Maas islem siirecinin hizi Becker vd.,2001 | Uygun

Caligan Saglik ve . G .
105 Gitvenligi Verimlilik Kaybedilen is giinlerinin sayisi Ulrich, 1997 Uygun
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S.Nu. IKY Islevi Olgut Turd Onerilen Olgiit Kaynak
Sonuclari
Calisan Saglik Ulrich, 1997;
106 215N SASMENVE L Verimlilik Kaza sayist Bucknall ve Wei, | Uygun
Giivenligi
2006
Calisan Saglik ve Sadullah, 2010;
107 2isall Sag Verimlilik Kaza Siklik Orani Bucknall ve Wei, | Uygun
Giivenligi
2006
Caligan Saglik ve o < i . . .. -
108 Giivenlii Verimlilik Saglik ve Giivenlik Faaliyetlerinin Sayisi Phillips, 1996 Uygun
Calisan Saglik ve T . DeCenzo ve
109 Gitvenligi Verimlilik Kazalarin Yarattig1 Vefaat ve Yaralanmalar Robbins, 1999 Uygun
170 | Gabsan Saglikve | \oinilic  Stresle ilgili hastaliklarin sayist Becker vd., 2001 = Uygun
Gilivenligi
Calisan Saglik ve T . . . o s . DeCenzo ve
111 Gitvenligi Verimlilik Giivenlik Denetimi Esnasinda Fark Edilen Ihlallerin Sayisi Robbins, 1999 Uygun
Calisan Saglik ve AT Is Yerinde is saglig1 ve giivenligi konusunda gerceklestirilen | Mathis ve
112 Giivenligi Verimlilik faaliyetlerde yatirimin geri dontsii (ROI) Jackson, 1999 Uygun
113 Czihsan. §a glik ve Etkinlik Isten kaynaklanan hastaliklar Ulrich, 1997 Uygun
Giivenligi
Ulrich, 1997
Calisan Saglik ve . . Phillips  vd.
114 Giivenligi Maliyet Kazalarin ortalama maliyeti 2012, DeCenzo Uygun
ve Robbins, 1999
Caligan Saglik ve DeCenzo ve
115 A5an Sag Maliyet Kaza Sonrasi Kaybedilen Zamanin Maliyeti Robbins, 1999, | Uygun
Giivenligi
Becker vd.,2001
Caligan Saglik ve . - . .
116 Giivenlii Maliyet Calisana Odenen Tazminat Maliyeti Sadullah, 2010 | Uygun
117 g%tii?igfghk ve Maliyet Kaza Vukuunda Devlet¢e Yapilan Masraflarin Maliyetleri Sadullah, 2010 | Uygun
Calisan Saglik ve . g . . Phillips vd., | Uygun Degil-Ucret Yonetimi benzer
118 Giivenlii Maliyet Calisan Bagina Saglik Giderleri 2012 md. tekrart
119 Czihsan. ?gghk ve Maliyet Qahsgnlara saglanan yan haklarin maliyetinin isgiici Phillips vd., Uygun
Giivenligi giderine orani 2012
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S.Nu. IKY Islevi Olgiit Turd Onerilen Olgiit Kaynak Sonuclart
120 | Calisma Iligkileri | Verimlilik Sendikali ¢alisanlarin yilizdesi Ulrich, 1997 Uygun degil-Askeri baglam i¢in
121 | Caligma Iliskileri | Verimlilik Onerilerin uygulamaya gegis orani Ulrich, 1997 Uygun
122 Caligma Iliskileri | Verimlilik Yillik istifa sayisinin toplam calisan sayisina oram Phillips, 1996 Uygun
123 | Caligma Iliskileri | Verimlilik Hizmet siiresinin toplam calisan sayisina orani Phillips, 1996 Uygun
124 | Cahsma lliskileri | Verimlilik | Kesmi bir sikayet prosediiriine ve/veya sikayet ¢ozme Phillips, 1996 | Uygun

sistemine erisimi olan isgiiciiniin orani
w4 - Sendikaya iiye veya iiye olmayan ¢alisanlarin arasindaki . ot S ..
125 | Calisma Iligkileri | Etkinlik verimlilik farki Ulrich, 1997 Uygun degil-Askeri baglam i¢in
126 | Calisma Iliskileri | Etkinlik Calisanlarin sikayetlerinin ¢oziilme hiz1 ve etkinligi Ulrich, 1997 Uygun
s - Calisanlarla yonetim arasinda olusan c¢atismalarda, insan .
127 Gahgma lliskileri | Etkililik kaynaklar1 departmaninin hakemliginin etkililigi Ulrich, 1997 Uygun
128 | Caligma Iliskileri | Maliyet Insan kaynaklari ile ilgili davalarin maliyeti Becker vd.,2001 | Uygun
129 | Calisma Iliskileri | Maliyet Sikayet basina maliyet Becker vd.,2001 | Uygun
c - . Ulrich,1997;
130 | Caligma lliskileri | Zaman Anlagmazliklarin ortalama ¢oziilme siireci Becker vd.2001 Uygun
131 Isglict dev{l Ve Verimlilik Devamsizlik Orani (Employee attendance) Phillips, 1996 Uygun
devamsizligi
13p | lsglicidevrive b Donemsel bazda isgiicii devri Phillips, 1996 | Uygun
devamsizligi
133 Isglict dev{l Ve Verimlilik [s kategorileri ve is performansina gére devamsizlik orani Becker vd.,2001 | Uygun
devamsizligi
Isgiicii devri ve . ) .
134 devamsizhg! Verimlilik Aday bulma kaynaklarina gore ¢alisan devir hizi Becker vd.,2001 | Uygun
Isgiicii devri ve - . .t . -
135 devamsizh: Etkinlik Girislere Gore Isgiicli devri Phillips vd.,2012 | Uygun
Isgiicii devri ve . .. . -
136 devamsizhg! Maliyet Kisi Basina Devamsizlik Maliyeti Phillips, 1996 Uygun
Isgiicii devri ve - Phillips
137 3E . Maliyet Isgiicii devrinin maliyeti vd.,2012. Becker | Uygun
devamsizligi vd. 2001
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EK-E: iKY VERIMLILIK ENVANTERI (GORUNUS GECERLILiGi SONRASI)

S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit
1 IKY Planlama Verimlilik Mevcut ¢alisan sayisinin planlanan ¢alisan sayisina orani
2 IKYY Planlama Verimlilik Y Onetici personel sayisiin toplam calisan sayisina orant
3 IKY Planlama Verimlilik Mevcut isgiicti verimliliginin diizeyinin, 6ngoriilen isgiicli verimliligine orani
4 IKY Planlama Etkinlik Uygulanan planlarin, faaliyet planlarina orani
5 IKY Planlama Etkililik Uygulanan faaliyetlerin sonuclarinin beklenen sonuglara orani
6 IKYY Planlama Maliyet Isgiicii ve insan kaynaklar1 planlama maliyetlerinin biitcedeki yeri
7 Temin Verimlilik Bagvurularin sayist
8 Temin Verimlilik Temin kaynagina gore aday sayisi
9 Temin Verimlilik Temin kaynagina gore miilakat yapilan aday sayisi
10 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore calisanlarin kidemi
11 | Temin Verimlilik Temin kaynagina gore secilen aday sayisi
12 | Temin Verimlilik Ise kabul edilen kadin ve azmliklarin sayis1
13 | Temin Verimlilik Aday bulmaya yo6nelik reklam programlarinin sayisi
14 | Temin Verimlilik Gortismeciye Gore Segilen Aday Sayist
15 | Temin Etkinlik Temin Kaynaginin Aday Havuzu Yaratma Orani
16 | Temin Etkinlik Is Duyurularina Talep Oram
17 | Temin Etkinlik Duyurulan islerin cevaplanma orant
18 | Temin Etkinlik Duyurularin kabul orani
19 | Temin Etkinlik Secim Orant
20 | Temin Etkililik Bos pozisyonlarin belli bir ortalamanin {istiindeki adaylarla doldurulmasi
21 | Temin Etkililik Temin kaynaginin ne kadar aday iiretebildigi / ¢cekebildigi
22 i Temin Etkililik Kaliteli bagvurularin sayisi
23 | Temin Maliyet Her bir bagvurunun maliyeti
24 | Temin Maliyet Ise alma basina maliyet
25 | Temin Maliyet Bos pozisyonlarin dolma maliyeti
26  Temin Maliyet Milakat maliyeti
27 i Temin Maliyet Ise Alma Maliyeti (Toplam Temin Maliyeti)
28 | Temin Zaman Bos pozisyonlarin dolma siiresi
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S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit
29 Temin Zaman Acik kadronun dolma siiresi
30 | Temin Zaman Aday havuzunun olusma siiresi
31 Temin Zaman Goriismecilerin Etkinligini Olgmeye Yonelik Ortalama Goriisme Siiresi
32 | Egitim ve Gls. Verimlilik Toplam egitilen kisi sayist
33 | Egitim ve Gls. Verimlilik Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilastirmasi
34 | Egitim ve Gls. Verimlilik Belli bir egitimi alan kisilerin orani
35 i Egitim ve Gls. Verimlilik Kisi Basina Yillik Egitim Giinii
36 i Egitim ve Gls. Verimlilik Yabanci dil bilen elemanlarin sayisi
37 i Egitim ve Gls. Verimlilik Toplam egitim siirelerinin ¢alisan sayisina orani
38 | Egitim ve Gls. Verimlilik Her yil icin egitim verilen giin ve program sayisi
39 | Egitim ve Gls. Verimlilik Katilimcilarin egitim sonunda edindikleri becerileri kullanma sikligi
40 | Egitim ve Gls. Verimlilik Tamamlanan ¢alisan gelisim planlariin orani
41 | Egitim ve Gls. Etkinlik Egitim verilen giinlerin ve programlarin sayisi
42 | Egitim ve Gls. Etkinlik Programlarin icerigine katilan yeni malzeme oran
43 | Egitim ve Gls. Etkililik Egitim sonras1 Hata oranlarindaki azalma miktar1
44 | Egitim ve Gls. Etkililik Egitim sonrasi Iskarta sayisindaki azalma miktar1
45 | Egitim ve Gls. Maliyet Kisi Bas1 Egitim Maliyeti
46 | Egitim ve Gls. Maliyet Egitim biitcesinin genel biitce igerisindeki orani
47 Egitim ve Gls. Zaman Egitim sonrasi calisma zamanindan tasarruf
48 | Egitim ve Gls. Zaman Yeni program gelistirmek i¢in gereken siire
49 | Egitim ve Gls. Zaman Yeni ¢alisanlarin oryantasyonu i¢in gerekli olan zaman
50 Kariyer Yonetim Sistemi Verimlilik Terfi Edebilecek Calisan Sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani
51 Kariyer Yonetim Sistemi Verimlilik Uzmanlik gerektiren islerin 6rgiit icinden doldurulma orant
52 Kariyer Yonetim Sistemi Verimlilik Kariyer gelistirme programlarina katilan ¢alisan sayisinin toplam calisan sayisina orani
53 Kariyer Yonetim Sistemi Verimlilik Gelistirme egitimi almis ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan sayisina orant
54 i Kariyer YoOnetim Sistemi Verimlilik Yoneticilik egitimi almus ¢alisan sayisinin toplam calisan sayisina orani
55 Kariyer Yonetim Sistemi Etkinlik Bos pozisyonlarin yedekleme planinda bulunan kisiler tarafindan doldurulma oram
56 Kariyer Yonetim Sistemi Etkinlik Pozisyonlarin i¢ kaynaklardan temin orani
57 Kariyer Yonetim Sistemi Etkililik Farkli secim yontemleri ile ise alinan elemanlarin performansi
58 Kariyer Yonetim Sistemi Maliyet Kariyer Gelistirme Programlarinin Maliyetinin, toplam IK maliyetine oram
59 Performans Yonetim Sistemi Verimlilik Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore Gelisme Gosterenlerin toplam calisan sayisina orani
60 Performans Yonetim Sistemi Verimlilik Performans Degerlemesi Sonuglarina Gore Kotiiye Giden calisanlarin toplam ¢alisa sayisina orant
61 | Performans YOnetim Sistemi Verimlilik Performans diizeyine gore ortalama calisan kidemi
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62 | Performans Ydnetim Sistemi Etkinlik Performans degerleme siirecinin basarisiz elemanlarin gelistirilmesi konusundaki etkinligi
63 Performans Yonetim Sistemi Etkinlik Degerlendirme siirecinin ¢alisanlar tarafindan kabulii
64 | Performans Yonetim Sistemi Etkililik Temin kaynagina gore calisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesi
65 | Ucret Yonetimi Verimlilik Ucret giderinin isletme giderine orani
66 Ucret Yonetimi Verimlilik Calisan Maliyet Faktorii (Tiim 6demeler / Calisan sayisi)
67 | Ucret Yonetimi Verimlilik Yan Odemelerin Kapsadig1 Calisan Sayisinin Orani
68 | Ucret Yonetimi Verimlilik Toplam ticretleri i¢inde tazminatlarin maliyet yiizdesi
69 | Ucret Yonetimi Verimlilik Tazminat maliyetleri/emsallerin tazminat maliyetleri orani
70 Ucret Yonetimi Verimlilik Ortalama ticret artisi
71 | Ucret Yonetimi Verimlilik Tazminatlarin sayisi
72 Ucret Yonetimi Verimlilik Mevcut iicretlerin endiistri ortalamasina orani
73 | Ucret Yonetimi Verimlilik Yillik iicret artislarinin maliyetinin toplam ¢alisan sayisina orani
74 | Ucret Yonetimi Etkililik Parasal odiilleri yeterli bulan calisan sayisinin toplam c¢alisan sayisina orani
75 Ucret Yonetimi Maliyet Calisanlarin Ortalama Ucreti
76 | Ucret Yonetimi Maliyet Ust Duizey Yoneticilerin Ortalama Ucreti
77 Ucret Yo6netimi Maliyet Calisan basina saglik harcamalari
78 | Ucret Yonetimi Maliyet Sosyal 6deme ve tazminatlarin toplam ticretlere orani
79 Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina IK maliyeti
80 | Ucret Yonetimi Maliyet Calisan basina toplam iicretlendirme giderleri
81 Ucret Yo6netimi Zaman Maas islem siirecinin hizi
82 i Calisan Saglik ve Giivenligi Verimlilik Kaybedilen is gilinlerinin sayist
83 | Calisan Saglik ve Giivenligi Verimlilik Kaza sayisi
84 | Calisan Saglik ve Giivenligi Verimlilik Kaza Siklik Orani
85 | Calisan Saglik ve Giivenligi Verimlilik Saglik ve Giivenlik Faaliyetlerinin Sayisi
86 i Calisan Saglik ve Giivenligi Verimlilik Kazalarin Yarattig1 Vefaat ve Yaralanmalar
87 i Calisan Saglik ve Giivenligi Verimlilik Stresle ilgili hastaliklarin sayisi
88 | Calisan Saglik ve Glivenligi Verimlilik Giivenlik Denetimi Esnasinda Fark Edilen Ihlallerin Sayisi
89 | Calisan Saglik ve Glivenligi Verimlilik Is Yerinde is saglig1 ve giivenligi konusunda gerceklestirilen faaliyetlerde yatirrmin geri déniisii (ROI)
90 i Calisan Saglik ve Giivenligi Etkinlik Isten kaynaklanan hastaliklar
91 | Calisan Saglik ve Giivenligi Maliyet Kazalarin ortalama maliyeti
92 | Calisan Saglik ve Glivenligi Maliyet Kaza Sonras1 Kaybedilen Zamanin Maliyeti
93 | Calisan Saglik ve Giivenligi Maliyet Calisana Odenen Tazminat Maliyeti
94 | Calisan Saglik ve Giivenligi Maliyet Kaza Vukuunda Devlet¢ce Yapilan Masraflarin Maliyetleri

-184-




S.Nu. IKY islevi Olgit Turi Onerilen Olgiit
95 | Calisan Saglk ve Glvenligi Maliyet Calisanlara saglanan yan haklarin maliyetinin isgiicli giderine orani
96 | Calisma Iliskileri Verimlilik Onerilerin uygulamaya gecis orani
97 | Calisma Iliskileri Verimlilik Yillik istifa sayisinin toplam calisan sayisina orani
98 | Calisma Iliskileri Verimlilik Hizmet siiresinin toplam caligsan sayisina orani
99 | Caligma Iliskileri Verimlilik Resmi bir sikayet prosediiriine ve/veya sikayet cozme sistemine erigimi olan iggiicliniin orani
100 | Calisma Iliskileri Etkinlik Calisanlarin sikayetlerinin ¢6ziilme hiz1 ve etkinligi
101 | Calisma iliskileri Etkililik gilillsiiréliarla yOnetim arasinda olusan ¢atismalarda, insan kaynaklar1 departmaninin hakemliginin
102 | Caligma Iliskileri Maliyet Insan kaynaklari ile ilgili davalarin maliyeti
103 | Calisma Iliskileri Maliyet Sikayet basia maliyet
104 | Calisma Iliskileri Zaman Anlagmazliklarin ortalama ¢oziilme siireci
105 | Isgiicii devri ve devamsizlig Verimlilik Devamsizlik Orani (Employee attendance)
106 | Isgiicii devri ve devamsizlig Verimlilik Donemsel bazda Isgiicii devri
107  Isgiicii devri ve devamsizlig Verimlilik Is kategorileri ve is performansina gore devamsizlik orani
108 | Isgiicii devri ve devamsizlig Verimlilik Aday bulma kaynaklarina gore ¢alisan devir hizi
109 | Isgiicii devri ve devamsizlig Verimlilik | Erken Isgiicii Devri oran
110 | Isgiicii devri ve devamsizlig Etkinlik Girislere Gore Isgiicii devri
111  Isgiicii devri ve devamsizlig Maliyet Kisi Bagina Devamsizlik Maliyeti
112 | Isgiicii devri ve devamsizlig Maliyet Isgiicii devrinin maliyeti
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EK-F: iKY VERIMLILIK OLCUTLERi ANKET FORMU
MAKSAT:

Bu anket, oOrgiitsel diizeyde Insan Kaynaklari Yénetimi verimlilik 6lgitlerini  belirlemeyi
amaclamaktadir. Anket sonuclarina bagh olarak yapilacak analiz neticesinde belirlenecek olgiitler K
Olcme ve degerlendirme modelinde girdi olarak kullanilacaktir. Doktora tez ¢aligmasinin bir pargasi
olarak yiiriitiilen bu ¢aligmaya katiliminizin i¢in simdiden tesekkiir ederim.

DOLDURMA TALIMATI:

Liitfen ilk asamada demografik bilgiler boliimiindeki sorulara yanit veriniz. Sonrasinda, ikinci bélimde
belirtilen maddelerin kurumsal diizeyde IKY performansinin &lgiimiinde ne denli etkili/énemli oldugunu
asagidaki 6l¢egi kullanarak ifade ediniz.

Eger maddenin IKY verimliligini 6lgmede;

- SON DERECE ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsaniz (5),

- COK ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsamz (4),

- ORTA DERECELI ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsamz (3),
- BIRAZ ONEMLI oldugunu diisiiniiyorsaniz (2),

- ONEMSIZ oldugunu diisiiniiyorsamz (1) isaretleyiniz

DEMOGRAFIK BILGILER

Proje Y0neticisi ()

al- IS/IGOREV Egitici / Gozlemei. ()

POZISYONU Ilk Dilzey Yonetici _ ()

Ikinci Diizey Y6netici (Orta Diizey Y 6netici) ()

Kidemli Yénetici (Ust Diizey Ydnetici) ()

Lise (....)

a2- EGITIM DUZEYI | Lisans (...)

Lisansusti (....)

?53E(|;/I|E$\ISIS_L'EJII§1E—E (Y1l Olarak) ()

SNU Onerilen Olguit IKY Verimliliginin

' Olgiminde Onemi
0l | Mevcut calisan sayisinin planlanan ¢alisan sayisina oran ORIAOHMOIEO)
02 | Yonetici personel sayisinin toplam ¢alisan sayisina orani OAOMOINO)
03 | Temin kaynagina gore aday sayisi ORIAOMOIEO)
04 | Temin kaynagina gore secilen aday sayis1 (Se¢im orani) DI@IR @G B
05 | Is Duyurularina Talep Orani WDIAIBR @] B
06 | Kaliteli bagvurularin (belli bir ortalama iistiinde olan)sayisi (ORIAOMOIEE)
07 | Ise alma basima maliyet (ORIARCOMAOIEE)
08 | Toplam egitilen kisi sayis1 ORIAIOHOIEO)
09 | Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilagtirmasi ORAHOHMOIEO)
010 | Belli bir egitimi alan kisilerin orani WDiIAIR @ B
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S.Nu

Onerilen Olgiit

IKY Verimliliginin
Olguimunde Onemi

011 | Yabanci dil bilen elemanlarin sayisi WDIAIR @] B
012 | Toplam egitim siirelerinin ¢alisan sayisina orani (ORAOMOIEE)
013 | Her yil icin egitim verilen giin ve program sayist OHYHEOHOINO)
014 | Kisi Bag1 Egitim Maliyeti OHYHOHOINO)
015 | Yeni calisanlarin oryantasyonu i¢in gerekli olan zaman ORYEIOHOINO)
016 | Terfi Edebilecek Calisan Sayisinin toplam ¢alisan sayismaorant | (1) { (2) { (3) | (4) | (5)
017 Ka;riyer gelistirme programlarina katilan c¢alisan sayismin toplam W @iE 0 6
caligan sayisina orani
018 z,{rz?fticmk egitimi almig caligsan sayisinin toplam caligan sayisina OIS,
019 f’oerlformaris Degerlemesi Sonuglarina Goére Gelisme Gosterenlerin MO MOING)
plam caligan sayisina orani
020 | Degerlendirme siirecinin ¢aliganlar tarafindan kabulii OHYHOMHMOINO)
021 | Ortalama ticret artigi WDIAIR @] (B
022 | Mevcut iicretlerin endiistri ortalamasina orant DA IR @) (B
023 f;lrasal odilleri yeterli bulan calisan sayisinin toplam c¢aligsan W@ 6 @ 6
yisina orant
024 | Calisan basina saglik harcamalari WDiAiR @i B
025 | Calisan basma IK maliyeti ORACOMOIEE)
026 | Kaza sebebiyle kaybedilen is giinlerinin sayis1 DA R @ (B
027 | Aylik/Yillik Kaza sayisi OIYIOMOIEO)
028 | Kazalarin Yarattig1 Vefaat ve Yaralanmalar ORYEIOMOINO)
029 | Isten kaynaklanan her tiir hastalik sayisi WDIAIR @] B
030 | Onerilerin uygulamaya gegis orani WDiIAIBR @] B
031 | Yillik istifa sayisinin toplam calisan sayisina orani OISO OIEO)
032 | Hizmet siiresinin toplam ¢alisan sayisina orani ORYEOMOINO)
033 | Is kategorileri ve is performansina gére devamsizlik orani OIYIIOMOIEG)
034 | Erken Isgiicii Devri oram Wi i@ @ (5
035 | Kisi Basina Devamsizlik Maliyeti WDIAIBR @] (B
036 | Isgiicii devrinin maliyeti OREARECOOIEG)
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