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ONSOZ

Teknolojinin her gecen giin gelismesi is hayatinda bir¢ok kolaylik saglamaktadir.
Bunun yani sira hayatimizin her alaninda yapilan ¢aligmalar1 dl¢iimlemenin 6nemi
tartisilmazdir. Olgme ve farkli birgok alanda gelisim saglayan teknolojik faaliyetler
insan kaynaklar1 alaninda da biiyiik 6nem arz etmektedir. insan kaynaklarmin tiim
stireclerinde yatirimin geri doniisiinii 6l¢menin analizleri yapilmaktadir. Bu noktada

insan kaynaklar1 metrikleri devreye girmektedir.

Gilinlimiizde bircok firma organizasyon yapilart i¢indeki insan kaynaklar
metriklerini belirleme ve diger organizasyonlar ile kendi metriklerini karsilagtirmak
suretiyle analizler gergeklestirmektedir. Bu analizler genellikle hali hazirda var olan
Office programlari ya da firma 6zel yazilimlar ile gergeklestirilmektedir. Ancak
gerek cep telefonlar1 gerekse tabletler, kisilerin siirekli mobil diinyada olmasini
saglamaktadir. Bu noktada ise, insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin ve insan kaynaklari
metriklerini kullanan profesyonellerin kullanima yonelik uygulamalarin yararh

olacag diistiniilmiistiir.

Bu c¢alismada; insan kaynaklari metrikleri {izerine c¢alismalar siirdiiren
profesyonellerin mobil bir uygulama ile ¢alismalarin1 devam ettirmelerini saglamak

amaci ile mobil insan kaynaklar1 metrikleri tasarimi gerceklestirilmistir.

Bu tez calisma sirasinda benden her tiirli yorum ve Onerilerini esirgemeyen tez
damismanim Sayin Mehmet Unal’a, mobil uygulamalar konusunda sorularimi
yanitsiz birakmayan Bilgisayar Bilimleri profesyonellerine, aragtirma g¢aligsmalarim
siirecinde desteklerini eksik etmeyen Insan Kaynaklar1 profesyonellerine, redakte
etme silirecinde yardimini esirgemeyen Emir Bozkirli’ya ve bu zaman zarfinda sabir
ve destekleriyle siirekli yanimda olan annem Nesrin Beyaznar’a ve babam Hasan

Beyaznar’a sonsuz tesekkiir ederim.



OZET

MOBIL UYGULAMALARDA INSAN KAYNAKLARI METRIKLERI
TASARIMI

Bahar Beyaznar

Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Tez Danismani: Mehmet Unal

Ocak 2014, 53 Sayfa

Kiiresellesen diinyada, teknolojinin her gegen giin gelismesiyle birlikte is hayatinda
kapsamli degisiklikler olmustur. Insan kaynaklar1 siireclerinin dogru sekilde
yiirlitiilmesi siirecinde klasik yontemleri geride kalmis ve teknolojik yazilimlar ile bu
stiregler takip edilmeye ve raporlanmaya baslamistir. Bu baglamda; insan kaynaklari
stireglerinde ihtiyaca bagli olarak oncelik siralamasi belirlenerek her organizasyon
icin Sl¢limlemeler ve diger organizasyonlar ile karsilastirmalar yapmak onemli bir
rol almaya baslamustir. Olciimlemedeki bu énem kullanicilarin arayislarini arttirmis,
bu konuda farkli yontemler aranmaya baslanmis ve insan kaynaklari metrikleri
tizerinde ¢aligmalara baslanmistir. Bunun neticesinde; organizasyon yapisina uygun
metrikler belirlenerek ve farkli organizasyonlar ile kargilagtirmalar yapilarak gerek
kurum i¢i ya da kurum dis1 yazilimlar gerekse Office programlar1 kullanilarak insan
kaynaklar1 metrikleri {izerinde ¢alisilmaya baglanmistir. Bu ¢aligsmada; is hayatindaki
profesyonellere anket uygulamasi yapilip bir analiz c¢ikarilmis ve teknolojinin
gelisimini géz ardi etmeyerek insan kaynaklar1 metriklerinin mobil uygulamalarda
yazilima hazir tasarimi hazirlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Metrik, Insan Kaynaklar1 Metrikleri, Mobil, Mobil
Uygulamalar
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ABSTRACT

A DRAFT DESIGN OF HUMAN RESOURCES METRICS ON MOBILE
APPLICATION

Bahar Beyaznar

Human Resources Management

Thesis Supervisor: Mehmet Unal

January 2014, 53 Pages

Extensive changes have taken place in the business life of the globalizing world
because of technological improvements. Classical methods and processes have
become obsolete in human resources; instead, processes are now tracked and
reported through technological applications. In this context, various metrics are now
tracked in almost every organization and benchmarked against other organizations.
As metrics have become more and more important, studies have focused more on
bringing up new measures in human resources and comparing them with different
organizations. In addition, new software versions have been developed to compute
and track human resources metrics. In this study, a survey was carried out with
human resources professionals to determine the usage of human resources metrics.
Furthermore, a draft design of human resources metrics on mobile application has
been prepared without discarding improvements in technology.

Keywords: Metrics, Human Resources Metrics, Mobile, Mobile Applications
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1. GIRIS

Kiiresellesen Diinya’da, teknolojinin her gecen giin hizla gelismesi ve buna bagh
olarak internetin glinden giline yaygin sekilde kullanilmaya baslanmasi ile beraber
kisilerin akilli telefon ve tablet bilgisayar kullanim1 artmistir. Tablet bilgisayar ve
akilli telefonlarin kullanilmaya baglanmasi ile beraber mobil cagda da hizla
gelismeler yaganmaktadir. Kullanicilarin akilli telefon ve tablet bilgisayarlar ile
stirekli zaman gegirmeleri mobil uygulama yapan yazilimcilar1 da bu konuya

yonlendirmistir.

Teknolojinin hizl1 gelisimi gibi Insan Kaynaklar1 ¢alisanlar1 da her gegen giin
gelismekte ve giinden giine farkli ¢alismalar ile kurumlarina yarar saglamaya gayret
etmektedirler. Bu noktada Insan Kaynaklar1 alt konularinda ¢alisan profesyonellerin
raporlamalarmi daha saglikli ve diizenli yapabilmeleri igin Insan Kaynaklar1 Sistem
yazilimlart kullanmaya ihtiya¢ duymuslardir. Her gecen giin c¢alisan bilgilerinin
bilgisayarlarda farkli dosya ve dokiimanlar olarak hazirlanmasi yerini insan

kaynaklar1 sistem yazilimlarina birakmistir.

Insan Kaynaklari ¢alisanlar1 bu hizli is diinyasinda zamana yetismek ve dogru bilgiyi
O0lcmek, yonetmek ve raporlamak adima daha kolay kullanimli ¢oziimler

aramaktadirlar.

Tiim bu ihtiyaglar birlestirildiginde; Insan Kaynaklar1 profesyonellerinin akill
telefon ve tablet bilgisayarlarindan Insan Kaynaklar alt konularma iliskin metrik
Olclimleri yapabilecegi, zaman zaman ve ihtiyaclar1 dogrultusunda kendi metriklerini
farkl1 organizasyonlarda kullanilan metrik sonuglar1 ile kiyaslayabilecekleri bir
sisteme ihtiyag duyduklari gozlemlenmistir. Bu noktada, Insan Kaynaklar
profesyonellerine yapilan bir anket c¢aligmasi ile bu ihtiyacin dogrulugu tespit

edilmistir.

Bu calismada, Insan Kaynaklar1 calisanlariin ihtiyag duyduklar1 Mobil
Uygulamalarda Insan Kaynaklari Metriklerine iliskin bir tasarim yapilmus, ihtiyag ve

istek dogrultusunda tasarim yazilim yapilmaya uygun hale getirilmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI VE SURECLERI

Insan Kaynaklarini Y&netimi nin farkli kaynaklardaki tanimlarina bakacak olursak:

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin iiriinii; beceri sahibi, sevkli, hevesli ve verimli
calisanlardir. Insan Kaynaklari Yonetimi’nin sirket organizasyonu igindeki rolii,
sirketin ¢alisanlarinin motivasyonunu ve verimini ylikseltecek bir ortamin
yaratilmasi ve bu ortamin korunup gelistirilmesi icin gerekli politikalar1 ve teknik

bilgiyi saglamaktir (Palmer 1993, ss.24-27).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, organizasyonun islevlerini ve gayelerini yerine getirecek
ve en fazla etkinligi saglayacak bir tarzda iistiin insan giiclinii kazanma, gelistirme ve

koruma sanat1 olarak tanimlanmaktadir (Bing6l 1996 s.10).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, organizasyonda calisanlar ve onlarm organizasyon
icindeki iliskileriyle ilgili yonetim tiiriidiir. Onun amaci, bir kurulusu olusturan erkek
ve kadinlar bireysel refaha ve is gruplarina 6nem veren etkili bir organizasyonda bir
araya getirip gelistirmek ve onlar1 organizasyonun basarisina en iyi sekilde katkida

bulunacaklar1 bir duruma getirmektir (Graham ve Bennett 1993, s.141).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, insan giiciiniin maliyetini kontrol edilemez bir maliyet
olarak kabul etmez. Bunun yerine bu maliyeti korunup gelistirilmesi gereken bir
yatirim unsuru olarak kabul eder. Bu baglamda insan Kaynaklar1 Y®énetimi, insan
kaynagini organizasyonun diger kaynaklar ile birlikte yonetilmesi ve gelistirilmesi
gereken bir deger olarak benimsenmekte ve insan unsurunu organizasyonun rekabet

istlinliigliniin temel kaynagi olarak saymaktadir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, organizasyonun fonksiyonel bir alam1 olarak
degerlendirilmekten uzaklasarak organizasyonun genel nitelikte yonetim anlayist
olarak benimsenmektedir. Insan Kaynaklari Yonetimi, organizasyon agcisindan
maliyet olarak degil, katma deger olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nde degerlendirme kriterleri olarak, maliyetin azaltilmasi ilkesi

yerine kaynaklarin verimli kullanimi ilkesi benimsenmektedir.



Tiim bu tanimlardan da anlasilacag iizere Insan Kaynaklar1 Yonetimi kapsamindaki
fonksiyonlarin faaliyet alanlar1 farklilik gosterse de bircok noktada ortak goriisler

mevcuttur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, istihdam ©ncesi, istihdamin saglanmasi ve istihdam

sonrasi olarak {i¢ ana grupta toplanabilir.

Istihdam &ncesi siireg; pozisyonu dogru belitleme, aday havuzu olusturma, aday
daveti, adaylar ile gorlisme, aday secimi, segilen adaya teklif gonderimi
asamalarindan olusur. Istihdamin saglanmasi ise dogru aday segiminden sonra adaya
sunulan teklifin aday tarafindan kabul edilmesi ve adayn ise baslamasidir. istihdam
sonrasi ise, ise aliman personelin oryantasyon, egitim, performans, izin gibi insan

kaynaklar siireglerinin tiimiinii kapsar.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlarini inceleyecek olursak:

2.1 ISE ALIM

Ise alim; organizasyonun amag, vizyon ve misyonuna uygun, pozisyon ihtiyaclarini
nitelik ve nicelik agisindan karsilayabilecek isgiiciiniin en kisa zamanda ve en diisiik

maliyetle dogru aday1 pozisyona yerlestirme olarak tanimlanir.

Ise alim olarak tanimlanan se¢me yerlestirme i¢ kaynaklardan yapilabilecegi gibi dis
kaynaklardan da yapilir. Insan Kaynaklar: birimleri organizasyonel gelisim siireci
kapsaminda gergeklestirdigi kariyer planlama ve yedekleme ¢atis1 altinda ise alimi i¢
kaynaklar ile gerceklestirebilir. Ancak organizasyon igerisindeki organizasyonel
planlama ne kadar basarili olursa olsun, gerek organizasyonun biiylime siireci

gerekse organizasyon yapisinin degisim silirecinde dis kaynaklara da ihtiya¢ duyulur.
Dis kaynak ihtiyacinin nedenleri:

a) I¢ kaynaklarin yetersizligi

b) Organizasyon yapisinin biiyiimesi sonucunda olusan ihtiyaglar

€) Yeni ve farkli iretim faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasi



d) Terfilerle beraber olusan alt kademelere eleman ihtiyact
e) Teknolojik yenilikler sonucunda meydana gelen ihtiyaglar
olarak siralanabilir.
Se¢me yerlestirme fonksiyonun asamalari:
a) Ihtiyaglarin belirlenmesi ya da ihtiyaclarin ortaya ¢ikmasi
b) Pozisyon tanitimi ve dis kaynak aragtirmasi
c) Aday sec¢imi
olarak siralanir.
Secme yerlestirmede dis kaynak kullanimi ise:
a) Organizasyon ¢alisanlarinin referanslari
b) Duyuru ya da gazete ilanlar1
c) Isletmeye bizzat gelerek yapilan bagvurular
d) Kamu ya da 6zel is ve is¢i bulma kurumlari
e) Ogretim kurumlar
f) Sendikalar
g) Kadinlardan, ¢calisma niyetinde olmayanlardan, ev gérevlilerinden yararlanma
seklinde listelenebilir (Bingol 1996, ss. 94-102)

2.2  PERFORMANS YONETIMi

Tiirk Dil Kurumu Soézliigline gore performansin kelime anlami “basarim” demektir

(TDK 2013).



Performans Yonetimi, personelin sorumluluklarinin yerine getirilip getirilmedigini
Olgiimleyen ve bu Olglimleme sonucunun organizasyon yapisina katkisini

derecelendiren insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biridir.

Performans degerlendirme ise; calisanin gorevine iligkin organizasyon yapisina
uygun olarak tanimlanmis hedeflerin, yine kurumca belirlenen 6l¢iitlere uygun olarak
calisanin amiri ve/veya ¢alisma arkadaslar1 ve astlari tarafindan degerlendirilmesi

surecidir.

Performans yonetiminin amaci, ¢alisanlarin kendi yeteneklerini arttirmak ve

dolayistyla organizasyonun basarisini arttirmaktir.

Performans degerlendirme c¢esitleri konusunda bir¢ok arastirma yapilmakta ve her
gecen gilin mevcut yontemler gelismekte ve bunlarin disinda farkli yontemler ortaya
cikmaktadir. Organizasyon basarisina etki eden degerlendirme yontemleri 3 ana

baslik altinda toplanir:

a) Hedef bazli performans degerlendirme
b) Yetkinlik bazli performans degerlendirme

c) Gorev bazli performans degerlendirme
Performans Yonetimi sonuglari:

a) Isgiicii Planlama

b) Ucretlendirme

€) Sec¢me ve Yerlestirme

d) Isten ¢cikarma

e) Egitim Planlama ve Koordinasyon

f) Odiil ve Ceza Sistemleri
stireclerine ¢ikt1 saglar.
2.2.1 Hedef Bazh Performans Degerlendirme

Hedef bazli performans degerlendirme; organizasyon yapisina uygun olarak

belirlenen yoneticinin ast1 degerlendirmesi, 360 derece degerlendirme gibi yontemler



kullanilarak yoneticilere yilin basinda verilen hedefler dogrultusunda yapilan

degerlendirmelerdir.

Hedef bazli performans degerlendirmedeki en 6nemli nokta; yoneticiler ¢alisanlara
ilk hedeflerini verdikten sonra, ara degerlendirmeler ile ¢alisanin hedeflerini ne
kadarini tutturdugu ve / veya hedefin neresinde olduklarmin takiplerini yapmalari

gerektigidir.

2.2.2 Gorev Bazh Performans Degerlendirme

Gorev bazli performans degerlendirme; organizasyon yapisina uygun olarak
belirlenen yoneticinin ast1 degerlendirmesi, 360 derece degerlendirme gibi yontemler
kullanilarak yoneticilerin ¢alisanin gorev tamimlarinda yer alan goérev ve islerini

tizerinden yapilan degerlendirmelerdir.

Gorev bazli performans degerlendirmedeki en Onemli nokta; yoneticilerin
calisanlarin ise bagladiklarinda kendilerine gorev tanimlarimi dogru sekilde
anlatmalar1 ve calisanin ise basladiktan sonraki donemde gorev tanimlarinda
herhangi bir degisiklik oldugu zaman bunu yine calisanlarina agik ve net sekilde

ifade etmeleri gerekmektedir.
2.2.3 Yetkinlik Bazh Performans Degerlendirme

Yetkinlik bazli performans degerlendirme; organizasyon yapisina uygun olarak
belirlenen yoneticinin ast1 degerlendirmesi, 360 derece degerlendirme gibi yontemler
kullanilarak  yoneticilerin  yilin  basinda ¢alisanin  pozisyonundan beklenen

yetkinlikler lizerinden yapilan degerlendirmelerdir.

Yetkinlik bazli performans degerlendirmedeki en oOnemli nokta; yoOneticilerin
calisanlara kendilerinden bekledigi yetkinlikleri, bu yetkinliklere nasil ulagacaklarin
ve / veya bu yetkinliklere ulagmanin kendilerine ne gibi faydalar saglayacaklarini

acik ve net sekilde anlatmalar1 gerekmektedir.



2.3  EGITIM YONETIMIi

Ingiltere Isgiicii Merkezi komisyonunun 1981 yilindaki arastirmasinin sonucu olarak

egitim tanimi:

“Bireyin ¢alismalarinda etkin performansa ulasilmasini saglamak amaci ile 6grenme
islerimi sonucunda davranig, bilgi ve ustalifin degistirilmesi i¢in gerceklestirilen

planli bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Armstrong 1992 s.529).

Egitimler genel olarak isbasinda verilen egitimler ve is disinda verilen egitimler

olmak {izere iki ana baslik altinda toplanir.

Is bag1 egitimler; dort satha yontemi, ¢iraklik egitimi ve kilit islerin kullanimi olarak
ayrilirken, is dist egitimler ise programlanmig egitimler, gorsel egitimler, konferans
ve/veya tartigma tipi egitimler ile sinif egitimler olarak alt bagliklara ayrilir (Bing6l

1996 ss.187-192).

Glinimiiz kosullarinda egitim, kisilerin yalnizca bireysel gelisimlerini ve
performanslarint arttirmanin yanmi sira kisinin g¢alistifi organizasyonun kalitesini
arttirmay!r amaglamaktadir. Bu nedenle; egitim Stratejik Insan Kaynaklari gatist

altinda neredeyse Insan kaynaklarmin kendisi kadar biiyiik bir 6nem tasimaktadir.

24  ISTEN CIKARMA

Insan kaynaklar1 siiregleri agisindan pozitif amaglarina ve gorevlerine uygun
olmamakla birlikte zaman zaman yapilan gorev ile uzantili olarak isten ¢ikarmalar
gerekmektedir. Isten cikarma islevi bakimindan calisanin kendi istegi ile ya da
igverenin farkli nedenlerle ¢alisanin isine son vermek istemesi olarak iki ana grupta

toplanir.

Her iki durum iginde birbirinden farkli nedenler vardir. Is¢i ya da isveren tarafindan

baglatilan isten ¢ikarmanin nedenleri asagidaki gibi gruplanabilir:

a) Askerlik, evlilik gibi ailevi ve kisisel nedenler
b) Hastalik, sakatlik, dogum gibi zorunlu nedenler
C) Maas, kiiglilme stratejileri gibi ekonomik nedenler

d) Teknolojik nedenler



e) Verimsizlik, is degisimi gibi performansa bagli nedenler

f) Gizlilige bagli kalmama, kavga, devamsizlik gibi davranigsal ve disiplin bazli
nedenler

g) Emeklilik

Isten ¢ikarma siirecinde sirketin yapmas1 gerekenler su sekildedir:

a) Organizasyonel yedekleme siirecine baslanmasi

b) Isten ¢ikacak olan calisana bilgi verilmesi

c) Yasal islemlerin gergeklesmesi

d) Tazminat, maas, ihbar gibi parasal islemlerin ger¢eklesmesi

e) Calisanin tizerinde zimmetli arag ve gereglerin geri alinmasi

f) Gerekli goriilen tigilinci kisilere durum hakkinda bilgi verilmesi

g) Isten cikacak olan calisanla ¢ikis miilakatinin yapilmasi

Isten ¢ikarma islemi her iilkede belirli kanun ve mevzuatlara uygun olarak yapilir.
Dolayistyla 6nem arz ettigi icin bu noktada insan kaynaklar1 profesyonellerinin
konularinda uzman kisiler olmasi ilerideki siirecte sorunlar yasamamak adina biiyiik

Onem tasimaktadir.

25 DIGER INSAN KAYNAKLARI SURECLERI

Ise alim, performans, egitim ve isten ¢ikis siireglerinin yam sira diger insan

kaynaklar stiregleri su sekilde siralanir:
2.5.1 Organizasyon Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi beseri iliskiler ekolii ve organizasyon teorisinden
dogmustur (Beardwell 1997, s. 13). Is yasaminda da Insan Kaynaklar1 Yonetimi

temelinin organizasyon yonetiminin dogru kurgulanmasindan gectigi bilinmektedir.

Ozel ve/veya kamu kurum ve kuruluslarinda vizyon, misyon ve stratejilerin
belirlenmesiyle, organizasyonel yonetim kapsaminda boliimlere ayrilma, dlglimleme

ve Ol¢limlerin neden ve nasil kullanilacagi planl bir sekilde yiiriitiilmelidir.



Organizasyonel yapilarda dikkate alinmasi gereken genel geger ilkeler su sekilde

siralanmaktadir (Eren 1993, s5.123-126):

a) Isboliimiiniin yararlarindan faydalanma

b) Kontrolii kolaylastirma

c) Faaliyetlerin benzerligi

d) Faaliyetlerin yakin ilgisi

e) Icraile denetimin birbirinden ayr1 olmasi

f) Isin 6nemi ile mevkisinin paralel olmasi

g) Zaman bakimindan diizenlestirme

h) Politika amacina uygunluk

i) Isletmenin mevcut personeli ve kosullaria uygunluk

j) Ekonomiklik

k) Faaliyetten en ¢ok yararlananin o faaliyetin sahibi olmas1
I) Birbirini denetleyecek boliimlerin birbirine iist-ast durumunda olmamasi

m) Yapilanmanin 6nderligi kolaylastirmasi

Ayni sekilde organizasyonel yapilarda dikkate alinmasi gereken temel ilkeler ise su

sekilde siralanmaktadir (Eren 1993, ss.123-126):

a) Islevlere gore ayrim

b) Sayi temeline gore ayrim

c) Cografi bolgelere gore ayrim

d) Uriin bazinda ayrim

e) Miisteri temeline gore ayrim

f) Uretim islemlerine ya da donanima gore ayrim

g) Zaman bazinda ayrim

Organizasyon yoOnetimi tiim insan kaynaklar siire¢lerinin temeli ve organizasyonel
yapilanmalardaki basarmin yapitasi oldugu igin sirket biinyesindeki tiim st diizey

calisanlar bu siirece dahil edilmelidir.



2.5.2 1s Tasarim

Is tasarim belirli bir gorevin icerik, yontem ve diger gorevler ile iliskisi acisindan
teknolojik ve kurumsal gerekler ile birlikte gorev sahibinin sosyal ve bireysel
ihtiyaglar1 da gz Oniine alinacak bigimde tanimlanmasi siirecidir (Davis 1984, ss.

310-311).

Is tanimi Insan Kaynaklari Yonetimi agisindan ¢ok &nemlidir ve iki temel amaci

vardir. Bu iki amaglar su sekildedir:

a) Organizasyonun lretim, operasyon siirecindeki verimlilik, hizmet ve {riin
kalitesi gibi orgiitsel ihtiyaglar1 karsilamak
b) Organizasyon igerisinde c¢alisan personelin is doyumunu, haklarmi ve

gelisimini yani bireysel ihtiyaglarini karsilamak.

Bu iki temel amactan da anlasilacagi gibi i tasarimi organizasyonun ve bireyin

ihtiyaglarina cevap vermek lizere yapilmalidir.
2.5.3 Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi; bir organizasyon biinyesinde ¢alisan personelin iicretlendirilmesine
iligkin tiim unsurlarin daha 6nceden belirlenmis bir hedef dogrultusunda belirli kural

ve yontemler kullanarak bir biitiin olarak saglanmasidir.

Organizasyonlar1 iicret yonetimini kullanmalarimin birtakim nedenleri vardir. Bu

nedenlerden baslicalari su sekilde siralanabilir:

a) Organizasyon maliyetlerini kontrol altina almak

b) Kalifiye ¢alisanlari organizasyonun biinyesine ¢ekmek

¢) Organizasyon biinyesindeki mevcut ¢alisanlari elde tutmak

d) Organizasyon biinyesindeki ¢alisanlart motive etmek

e) Organizasyonun vizyon, misyon, deger ve stratejilerini dikkat c¢ekerek

caligsanlara iletmek
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2.5.4 Tsgiicii Planlama

Isgiicii planlama; insan kaynaklar1 ydnetimi islevlerinden ihtiyag planlama,
organizasyonel yedekleme ve kariyer planlamanin biitiiniinden olusmaktadir. Thtiyag
planlama is tasarimi sirasinda ortaya c¢ikan ve organizasyonun ihtiyact olan
isgiicliniin belirlenmesi ¢aligmalaridir. Organizasyonel yedekleme; organizasyondaki
isgiicliniin isten ayrilmasi, isten ¢ikarilmasi, farkli bir pozisyona terfi etmesi ya da
organizasyonun farkli bir lokasyonuna tayinin ¢ikmasi gibi nedenler yliziinden
calisanin olusturacagi pozisyon boslugunu doldurmak amaci ile yerine kim ya da
kimlerin getirilebileceginin belirlenmesidir. Isgiicii planlamada en son adim ise
kariyer planlamadir. Kariyer planlama; ise alinan isgiicliniin performansi ile dogru
orantili olarak ve farkli egitim ve gelistirme faaliyetleri ile desteklenmesi ve kariyer

yollariin belirlenmesidir.
2.5.5 Biitce Planlama

Biitce planlama, organizasyonun vizyon, misyon ve stratejileri ile paralel olarak
gerekli biitceyi elde etmek igin ne gibi calismalar yapilmasi gerektigine iliskin
calismalardir. Kisaca tanimlamak gerekirse biit¢e, organizasyonda bulunan iist

yonetimin planlama ve kontrol isleri kapsaminda kullanilan ¢ok dnemli bir iglevdir.

Cogunlukla her mali donemin basinda organizasyonlarda departman bazinda
belirlenen hedefler ile donem sonundaki rakamlar karsilastir. Hedeflenen ve
sonuclanan rakamlar arasindaki farklarin sebepleri arastirilir ve bu sebepleri yok

etmek tizere farkli yaklasimlar kullanilarak ¢esitli revizyonlar yapilir.

Genel olarak organizasyon yapilarindaki isletme biitgesi, yatirim biitgesi ve

finansman biit¢esi olarak {i¢ ana baglik altinda toplanir.

Isletme biitcesi; satig tahminleri kapsaminda satis biitgesi, iiretim miktarlar ve {iretim
maliyetleri kapsaminda tiretim biitgesi, satis / dagitim / maliyetleri biitgesi, genel

yonetim giderleri biitcesi ve satin alma biitgesinden olugmaktadir.

Finansman biitcesi ise; nakit akis plani, tahmini kar / zarar degerlerleri ve tahmini

bilango olarak siniflandirilir (Pyle ve Larson 1981, s.814)
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2.5.6 Odiillendirme Sistemleri

Odiillendirme sistemleri 6diil / ceza ydnetimi olarak da bilinmektedir. Odiil / ceza
yonetimi organizasyon biinyesinde bulunan ¢alisanlara standart maas ve ikramiye
disinda performanslar1 ile dogru orantili olarak verilen odiiller ile c¢alisanlarin
organizasyon politika ve prosediirlerine uygun olmayan davranislar1 dogrultusunda

bazi uyarilar olarak tanimlanabilir.

Odiiller ve cezalar maddi ve maddi olmayan odiiller ve cezalar olarak ayrilmaktadir.
Maddi odiiller ve cezalar; prim, 6zel ikramiyeler, hediyeler ve maas kesintisi iken
maddi olmayan 6diil ve cezalar; terfi, sozIli ya da yazili uyari, ek sosyal haklar, s6zIi
ya da yazili takdir, ek sosyal haklar, riitbe tenzili, isten uzaklastirma ve daha dnceden

verilmis olan sosyal haklarin geri alinmasi olarak 6rneklendirilebilir.
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3. INSAN KAYNAKLARI METRIKLERI

Metrik kelimesinin anlami Tiirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirkge Sozligii'ne gore
“Olgiimlii” demektir (TDK 2013). Fransizca kokenli bir matematik terimi olan

metrik giiniimiizde ise insan kaynaklarmin élgiimlemelerinde kullanilmaktadir.

Insan Kaynaklar1 Metrikleri, cesitli insan kaynaklar1 fonksiyonlarmda dogru
metrikleri kullanarak etkin ve verimli analiz yapma ve raporlama siireci olarak

tanimlanir.

Insan kaynaklari metrikleri farkli kaynaklardan alman verinin birbiri ile
karsilastirilarak kullanilabilir hale getirilmesi ve bunu aksiyona dokme eylemidir. Bu

eylemin sonucunda amaglanan hedef ise performansi arttirmaktir.

Hangi insan kaynaklari siireclerinde kullanilirsa kullanilsin insan kaynaklarinin en
temel amaci farkli organizasyonlar ile organizasyonun mevcut durumu kiyaslamak

ve organizasyon yapisi i¢erisindeki performansi arttirmaktir.

Etkin bir metrik analizinin amaci dogru is stratejilerinin belirlenmesi ile bir deger
yaratmaktir. Dogru is stratejileri belirlenirken dogru veriyi dogru bilgiler ile
harmanlayip, anlaml1 bir hale getirip, sonrasinda ise alinacak aksiyon ile performansi

arttirma sureci ile tamamlanir.

Insan kaynaklar1 metrikleri operasyonel metrikler bashig: altinda stratejik ve finansal

metrikler olarak ikiye ayrilir.

Operasyonel metrikler maliyet ve/veya faaliyet sonuglarina, stratejik metrikler
personele yapilan yatirimin geri doniisiine odaklanirken, stratejik metrikler ise

organizasyonun basarisina katkiya odaklanir.
Bununla beraber metrikler ii¢ sekilde ifade edilir.

a) Sayilarla
b) Yiizdelerle
c) Para
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Metriklerdeki boyutlar incelenecek olursa, bes ana baslik altinda ifade edilir.
a) Miktar: Hacmi dlglimlemede kullanilir,
b) Kalite: Hata oraninin 6l¢timlemede kullanilir,
¢) Zaman: Isinin tamamlanma zamanini 6l¢iimlemede kullanilir,
d) Para: Maliyet ve gelir 6lgtimlemede kullanilir,
e) Memnuniyet: Kullanicilarin diisiincelerini dlglimlemede

kullanilir.

Ol¢me her alanda oldugu gibi insan Kaynaklar siireglerinde de ¢ok énemlidir. Insan

Kaynaklar1 ¢aligmalar1 6lgiilerek, anlasilir, kontrol edilir ve gelistirilir.
Olgme;

a) Insan Kaynaklari ¢alismalarinin degerini sayisal olarak ortaya ¢ikarir.

b) Is giicii stratejilerini ydnetmeye ve insan kaynaklari yatirimlari iizerinden
maksimum geri doniis almaya yardimci olur.

c) Insan kaynaklari c¢alismalarmin is sonuglarina ne kadar yansidigina
saptamaya yardimci olur.

d) Olgiim standartlar1 saglar.

Insan Kaynaklar1 baslig1 altindaki metrik tanimu ise ¢ikt1 ve performans dlgiimleridir.
Ciktilar yapilan isleri sayisal olarak belirtirken, performans mevcut durumun
analizini belirtmek i¢in kullanilir. Cikt1 i¢in ‘gecen yil elli tane Insaat Miihendisi ise
aldik’ ifadesi 6rnek olarak verilebilirken performans icin ise ‘Miisterilerimizin %70’

¢ok memnun’ ifadesi 6rnek olarak verilebilir.
Metriklerin kullaniminin amagclar su sekildedir:

a) Program / Siire¢ degerlendirme ve iyilestirme araglaridir.

b) Hedeflerinizi gergeklestirip gergeklestiremediginizi soylerler.

c) Dabha iyi kararlar almanizi saglarlar.

d) Bir performans standardi ya da seviyesine gore sonuglarmi karsilastirma
imkan1 verirler.

e) Hesap verilebilirligi saglarlar.

f) Kimin performans gosterip gostermedigi teshis etmenize yardimei olurlar.
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g) Kim? Ne? Ni¢in? Ne Kadar? gibi sorulara cevap vermenize yardimei olurlar.

Metrikler; sayisal metrikler, ylizdelik metrikler ve parasal metrikler olarak ii¢ sekilde

ifade edilir.
Ornek olarak;

a) Sayisal Metrikler: Web sitesi gecen hafta bin bes yiiz seksen yedi kez
tiklandu.

b) Yiizdelik Metrikler: Web’i tiklayanlarin yiizde 47’si bagvuru formu doldurdu.
c) Parasal Metrikler: Bir bagvurunun degerlendirme maliyeti 156 TL oldu.

Metriklerin boyutlar1 ise miktar, kalite, zaman, para ve memnuniyet boyutu olarak
bese ayrilir. Bu boyutlarin her biri igin kiyas dl¢iitiinii de kullanmak gerekir. Gegmis
calismalar ya da farkli organizasyon yapilarindaki calismalar her bir boyut icin

bahsedilen kiyas 6lgiitlinii olusturacaktir.

Metrik kullaniminin igleyisi sirasiyla asagidaki sekildedir ve bu siralamanin

olusturdugu temel nokta ise metrik kullanimin stratejisini olusturur

a) Data
b) Bilgi
c) Analiz
d) Kiyaslama
e) Eylem

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 6l¢iimlerinde bazi problemler vardir. ilk ve en énemli
problem Insan Kaynaklar1 profesyonellerinin “Bizim yaptigimiz is olgiilemez”,
“Bizim isimizi 6lgmek imkansiz”, “Bizim yaptigimiz is ¢ok zor, bu yiizden 6lgmek
de zor olacaktir. Onu 6lgmeye harcayacak zamani daha fazla is yapmaya harcariz”
gibi olumsuz diisiinmenin organizasyonlarda var olmasidir. Bu durum, organizasyon
yapist i¢indeki alginin degismesi gerektigini gosterirken, kisilerin bilinglenmesi igin
konuya iliskin bilgilendirme ya da egitim faaliyetlerini hayata gecirmek gerekir. Bir

diger problem ise; bu Ol¢climlemelerin kayit altina alinamayacagi ve sistematik
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sekilde kullanilamayacagi diisiincesidir. Bu noktada ise teknolojinin siirekli gelismesi

ile ortaya ¢ikan mobil uygulamalar kullanicilara yardimer olacaktir.

Insan Kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilan temel dlgiimlere bakilacak olunursa

asagidaki tablo ortaya cikar.

Tablo3.1: insan kaynaklar1 uygulamalarinda kullanilan temel 6l¢iimler

Is ilanlarinin say1s1

Sunulan is tekliflerinin kabul oranm

Bos pozisyonlarin dolma orani

Bos pozisyonlarin dolma maliyeti

Calisanlarin ortalama kidemi

Pozisyonlarin i¢ kaynaklardan temin oran

Bos pozisyonlarin yedekleme planinda bulunan kisiler tarafindan
doldurulma oram

Yabanci dil bilen elemanlarin sayisi

Farkli se¢cim yontemleri ile ige alinan elemanlarin performansi

Kadrolama

@+roo0ow

Egitim verilen giinlerin ve programlarin sayisi

Kisi bagina egitim maliyeti

Egitim ve gelistirme programlarindan yararlananlarin yiizdesi
Egitim biitgesinin genel biitcedeki yeri

Egitime katilan ve katilmayanlarin karsilagtiritlmasi

Yeni program gelistirmek i¢in gereken siire

Programlarin igerigine katilan yeni malzeme orani

Egitim programlarinin etkinligi

Egitim ve Gelistirme

Degerlendirme siirecinin ¢aliganlar tarafindan kabulii

Performans degerleme siirecine tabi tutulan ¢alisanlarin yiizdesi
Performans degerleme siirecinin basarisiz elemanlarin gelistirilmesi
Performans konusundaki etkinligi

Sistemleri Ucretleri performansa bagli olanlarimn yiizdesi

Toplam {icret paketinin ne kadarinin degisken oldugu
Departmanlar arasindaki performans diizeyi farki

Rakiplere gore isletmenin {icret diizeyi

Isgiicii maliyetlerinin gelire olan orani

coplTe o a0 T |mT

Kaybedilen is giinlerinin sayist
Kaza sayisi

Kaza maliyeti

Isten kaynaklanan hastaliklar

Koruma ve Saglik

Sendikali ¢alisanlarin yiizdesi

Sendikaya iiye veya iiye olmayanlarin ¢aliganlarin arasindaki verimlilik
farki

Catigmalarin ¢6ziilme siiresi

Onerilerin uygulamaya gecis yiizdesi

Calisanlarin sikayetlerinin ¢dziilme hiz1 ve etkinligi

Calisanlarla yonetim arasinda olusan ¢atigmalarda, insan kaynaklari
departmaninin hakemliginin etkinligi

g. Tiirlerine gdre toplu i s6zlesmelerinin orani

ocplooo|Te e o

Isci — Isveren Iliskisi

D oo

Kaynak: Lale Tiiziiner, (2011) Insan Kaynaklari Yonetimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme.
Ekim 2011.
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3.1 iSE ALIM SURECINDE DEGERLENDIRME
3.1.1 Planlama

Insan Kaynaklarinin en énemli siireclerinden biri olan eleman temin etme siirecinin
planlama kismimin degerlendirilmesi olduk¢a zordur. Planlamadan sorumlu olan
kisiler, planlama siirecinin 6l¢lilmesinin karmasikliglr ve dlgme sonundaki ¢iktilarin
gelecege yonelik olmasi gerekmesi nedeniyle, siklikla yaptiklari igler nedeniyle

elestirilere maruz kalirlar.

Ise alimda planlamanin &lgiilmesi sadece insan kaynaklari i¢in degil isletmenin tiim

departmanlari ve isletmeye olan katkilarini da belirlemek i¢in ¢ok 6nemlidir.

Bu noktada; insan kaynaklari planlamasinin dlgiilmesinde kullanilan baglica kriterler

asagidaki sekildedir:

a) Mevcut galisan sayisinin planlanan ¢alisan sayisina orant,

b) Mevcut isgiicii verimliliginin, dngoriilen isgiicti verimliligine orani,

¢) Upygulanan planlarin, faaliyet planlarina orani,

d) Uygulanan faaliyetlerin sonuglarinin beklenen sonuglara olan orant,

e) Isgiicii ve insan kaynaklar1 planlama maliyetlerinin biitcedeki yeri,

f) Insan Kaynaklari planlama faaliyetlerinden elde edilen yararin maliyetlere

orani (Tiiziiner 2011, 5.164)
3.1.2 Temin ve Secim

Insan Kaynaklar1 kapsamindaki temin ve se¢im 6lgiim kriterleri asagidaki gibidir:
a) Global Olgiimler
b) Gériismeciye Gore Olan Olgiimler

c) Ise Alma Yontemine Gore Olan Olgiimler
Global Olgiimler; bos pozisyonlarin doldurulma siiresi, ise alma maliyeti, bos

pozisyonlarin belli bir ortalamanin {stlindeki adaylarla doldurulmasi ve bos

pozisyonlarin en az bir y1l tecriibesi olan kisiler ile doldurulmasi ile 6lgiimlenebilir.
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Goriismeciye gore olan Olglimler; gergeklestirilen goriismelerin sayisi, adaylar
tarafindan miilakatlarin kalitesinin degerlendirilmesi, kariyer giinlerinin sayisi ve
kalitesi, tavsiye edilen kisilerin isletmeye kabulliniin orani, tavsiye edilen kisilerin
performanslari, ise kabul edilen kadinlarin ve azinliklarin orani, miilakat maliyeti ile

Ol¢timlenebilir.

Ise alma yontemine gore olan Slgiimler ise basvurularin sayisi, kaliteli basvurularin
sayisi, her bir basvurunun maliyeti, aday havuzunun olusma siiresi, ise kabul

edilenlerin kalitesi ile 6l¢timlenebilir.
3.2 PERFORMANS YONETIiMi OLCUMLERI

Performans yonetimi siirecinde bir¢ok farkli dl¢tim kriteri vardir. Organizasyonlar,
bu farkli 6lgiim kriterleri bulunmasindan dolay1 performans yonetimi Ol¢limlerini

kendi organizasyon yapilarina gore belirlemektedir.

Performans ol¢iimleri, organizasyon yapilarina ¢ok olumlu katkida bulunmaktadir.
Ancak yasanan en Onemli sorun performans Olc¢limlerinin standart hale
donistiiriilmiis sonuglar elde edilememesi, tutarli ve siirekli olmayigidir. Performans

yonetim Olglimlerine 6rnek olarak asagidaki kriterler incelenebilir.

Organizasyonun Insan kaynaklari departmaninin organizasyonel performansa katkisi:
verimliligin isletmenin maliyetlerine, kalitenin onarim oranlarina, is¢i isveren
iliskisinin devamsizlik ve Oneri sistemlerine yansitilmasi olarak ii¢ farkli 6l¢iim ile

hesaplanir.
3.3 EGITIM YONETiMi OLCUMLERI

Egitim yonetimi organizasyon ¢alisanlarinin i yapma kalitesini arttirmak mevcut ve
gelecekteki performanslarini iyilestirme olarak adlandirilir. Bu noktada egitim
yonetimi  Ol¢iim kriterleri devreye girmektedir. Kisiye verilen egitim ya da
egitimlerin organizasyon verimliligi ve kalitesine geri doniisii en O6nemli Ol¢im

kriteridir.
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Egitim yOnetimi maliyetler agisindan sayisal olmayan bilgiler agisindan, kalite
acisindan, verimlilik agisindan ve zaman agisindan olmak tlizere farkli bagliklar
altinda incelenir. Maliyet agisindan egitim yOnetimi egitimcinin maaslari, egitim
katilimcilarinin  maaslari, ulagim masraflari, egitim {icretleri, egitim ekipman
masraflary, egitim alaninin kiralanma iicreti, program gelistirme siiresince

egitimcilerin masraflar1 olarak farkli bagliklar altinda 6lgiimlenir.

Tablo3.2: Egitim maliyetleri cizelgesi

Maliyet
Katilime1 | Materyal | Egitim | Techizat | Diger | TOPLAM
E Alan

vreler

Thtiyag

Dizayn
Gelistirme

Egitim

Degerlendirme

TOPLAM

Kaynak: Lale Tiiziiner, (2011) Insan Kaynaklar1 Y&netimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme.
Ekim 2011.

Egitim yonetiminde verimlilik kriterlerine bakildiginda dl¢iimleme siire¢ Ol¢timleri
ve performans Olglimleri olarak iki farkli baslik altinda incelenir. Stireg 6lgtimleri kisi
basina yillik egitim glinli ve organizasyon yapisinda egitime katilanlarin yiizdesi
olarak ol¢iilebilirken, performans o6l¢limleri ise egitim katilimcilarinin adam bagina
egitim miktar1 belli bir zaman dilim igerisinde egitime katilanlarin birim cinsinden

c¢iktilart olarak Ol¢timlenir.
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Tablo3.3: Egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin ornekler

OLCUM ORNEKLERI FORMUL OLCUM TANIMI

Isletme toplam ¢alisan sayisina
gore egitim alanlarin yiizdesi
Egitilen calisanlarin yiizdesi Egitilen calisanlarin sayis1 / (beyaz yakali-mavi yakali
Toplam ¢aligan sayist olarak veya farkli ¢alisanlara
gore Olciilebilir)

Isletmenin toplam isgiicii

Isgiicii maliyetlerinde egitim Toplam egitim maliyeti giderlerinin ne kadarinin egitim

maliyetlerinin orani / Toplam isgiicti gideri maliyetlerine ayrildiginin
belirlenmesine yonelik oran

IK giderlerinde egitim Toplam egitim maliyetleri / IK | IK giderlerinde egitim

maliyetlerinin yiizdesi giderleri maliyetlerine ayrilan payimn

belirlenmesine yonelik oran

Toplam isletmenin gelirlerinde

Isletme gelirlerinde egitim Toplam egitim maliyetleri / egitim maliyetlerine ayrilan
maliyetlerinin ylizdesi Gelirler payin belirlenmesine yonelik
oran
Egitim maliyetlerinin tim Toplam egitim maliyetleri / Egitime harcanan toplam
calisanlarin tam siire esasina Toplam TCTES miktarin tam siire esasina gore
gore sayisina orani(TCTES) sayisina orant
Faaliyet giderlerinde egitim Toplam egitim maliyetleri / Faaliyet giderlerinde toplam
maliyetlerinin ylizdesi Faaliyet giderleri egitim maliyetlerinin payinin
belirlenmesine yonelik oran
Egitilen ¢alisan basina diisen Toplam egitim giderleri Isletmede egitim alan her
egitim maliyeti / Toplam egitilen sayisi ¢alisan i¢in harcanan miktarin
belirlenmesine yonelik oran
Egitim yatirim faktorii Toplam egitim maliyeti Adam bag1 diisen egitim
/ Toplam ¢alisan sayist maliyetlerinin belirlenmesine

yonelik oran

Belirli bir egitim programindan
saglanan net faydadan ilgili
Egitim yatirim karlilig1 Egitimden saglanan fayda / programi olusturmak,

Toplam egitim maliyeti x 100 gelistirmek ve sunmak i¢in
harcanan direkt ve dolayli
maliyetlerin ¢gikartilmasi ile

elde edilir
Tim galisanlarin tam siire Tiim ¢aliganlarin tam siire
Egitim personeli orani esasina gore sayisi esasina gore sayisinin
/ Toplam egitim ve gelistirme toplaminda egitim ve gelistirme
biriminde ¢alisanlarin sayisi uzmanlarinin orani
Kaynak: Lale Tiiziiner, (2011) Insan Kaynaklar1 Yonetimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme.

Ekim 2011.

Egitim yonetiminin kalite acisindan 6lglimlenmesine bakildiginda calisanlarin yaptig

isin hata oranlar1 gelisimi ve 1skarta gibi dl¢limlemelerdir.
Zaman Ol¢iimleri performans ve siireg degerlendirme olarak ikiye ayrilir. Bu noktada

performans ol¢iimleri egitim yonetiminde zaman tasarrufu olarak olgiiliirken, siireg

Olclimii ise egitim siiresi olarak dl¢iilmektedir.

20



Egitim yonetiminde sayisal olmayan bilgilerin 6l¢iimlenmesi ¢ok Onemlidir. Bu
noktada katilimcilarin egitim hakkinda verecegi geri bildirimler incelenir. Egitim
igerigi, egitimci, egitim malzemeleri, egitim yeri, egitim aktivitelerinin g¢alisana

sorulmasi sayisal olmayan bilgilerin olgiitleridir.

Diinyada ilk kabul gdérmiis egitim degerlendirmesi Donald Kirkpatrick’e aittir.
Kirkpatrick egitim degerlendirmesi yaparken dort diizeyin de dikkate alinmasi
gerektigini belirtir.  Kirpatrick’in degerlendirme yaklasimi tepki degerlendirme,
O0grenmeyi degerlendirme, davranist degerlendirme ve sonuglari degerlendirme

olarak dort ana baslik altinda incelenir.

Tablo3.4: Kirkpatrick’in dort diizeyde degerlendirme yaklasim

Diizey Sorular

Diizey 1 TEPKI Katilimcilar programdan memnun kaldi m1?

Diizey 2 OGRENME | Katilimeilar programdan ne dgrendiler?

Diizey 3 DAVRANIS | Ogretilenler katilimeilarm davramislarinda degisiklik
meydana getirdi mi?

Diizey 4 SONUC Davranislardaki degisiklik organizasyonu olumlu
etkiledi mi?
Kaynak: Lale Tiiziiner, (2011) Insan Kaynaklar1 Y&netimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme.
Ekim 2011.

34 IS GUCU DEVRIi OLCUMLERI

Belirli bir donem igerisinde organizasyonda olusan calisan giris ¢ikis hareketlerine
isgiicii devri denir. Isgiicii devri ayrica galisanlarm organizasyona katilmalar veya
organizasyondan ayrilmalar1 devinimi olarak da tanimlanir. Isgiicii devri istege baglh
ve istege bagli olmayan, fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan is giicii devri, kontrol

edilebilir ve kontrol edilemez isgiicii devri olarak ii¢ baslik altinda incelenir.

Istege bagh isgiicii devri is tatminsizligi, iicretler ve organizasyonun bulundugu
lokasyon gibi nedenlerle olusan istifalar, istege bagli olmayan isgiicii devri ise
calisanlarin yetersiz performansi ve devamsizlik gibi igletmenin calisanin isine son

vermesi, emeklilik ve 6liim gibi 6rneklerden olugsmaktadir.
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Organizasyonel yapilar icerisinde bulunan c¢alisanlardan bazilarinin isten ayrilmasi
isletmeye yarar saglarken bazi c¢alisanlarin isten ayrilmasi isletmeye zarar
vermektedir. Bu noktada organizasyonlarin yoklugunu telafi edemeyecegi ¢alisanlar
fonksiyonel olmayan devri, isten ayrilmasinin yarar saglayacagi calisanlar ise

fonksiyonel devri ifade etmektedir (Tiiziiner 2011, s. 207).

Isgiicii devrinde en ¢ok kullanilan l¢iim kriterleri asagidaki gibi siralanabilir:
a) Organizasyondaki ¢alisanlarin hizmet yillari
b) Organizasyondan ayrilanlarin hizmet yillari
¢) Calisanlarin isletmede kalma nedeni
d) Ise yeni girenlerin isten ayrilanlara orani
e) Departman boliim pozisyon ve unvan bazinda isten ayrilma oranlari
f) Yas-rk-cinsiyet-egitim-performans bazinda isten ayrilma oranlari

g) Isten ayrilma nedenleri
3.5 DIiGER iNSAN KAYNAKLARI METRiK OLCUMLERI
3.5.1 Organizasyonel Etkinlik Ol¢iimleri

Insan Kaynaklar1 siireglerinde insan kaynaklar1 metriklerinin kullanilmasinda en
zorlanilan alan organizasyonel yapidir. Organizasyonel Ol¢lim kriterlerinin
belirlenmesindeki zorlugun nedenleri Olglim kriterlerinin sonuglarinin hepsinin
organizasyonu direk etkilememesinden kaynaklanmaktadir. Organizasyonel etkinlik
icin kullanilan insan kaynaklar metrikleri finansal 6l¢iimler ve verimlilik 6l¢iimleri
olarak ayrilmaktadir. Finansal Ol¢timler 6z kaynak karlilig, aktif karlilik, satig
biiylime orani, hisse senedi basina kardaki biiylime orani olarak ayrilir. Verimliligin
hesaplanmas1 ise ¢ikti miktarinin bordroda c¢alisan personele boliinmesi ile

bulunmaktadir (Tiiziiner 2011, s. 62)
3.5.2 Ucret Yonetimi Ol¢iimleri

Organizasyonlarda iicret yonetimi insan kaynaklar1 metriklerinin kullanim1 agisindan

biiyiilk 6onem arz etmektedir. Bu noktada da {icret yonetiminde maliyet agisindan,
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verimlilik agisindan, kalite agisindan ve sayisal olmayan veriler agisindan 6l¢timler

yapilmaktadir.

Maliyet agisindan insan kaynaklari metriklerine bakildiginda ¢alisan maliyet faktorii

ve yonetim maliyet faktorii gibi metrik ol¢iimleri yapilmaktadir.

Verimlilik agisindan insan kaynaklar1 metrikleri ise; ticret artiglarinin ortalamasi, is
ailelerine gore iicret ortalamalari, performans yOnetim sistemine bagli iicret artisi

yapilan calisan ortalamasi gibi metrik 6l¢iimleri yapilmaktadir.

Kalite ac¢isindan insan kaynaklari metrik 6l¢iimleri ise isletme ihtiyacina uygun {icret

planlar1 ve buna bagli performans 6l¢tim kriterleridir.

Ucret yonetimi dlgiimlerinde en énemli konu ise sayisal olmayan verile arisindan
ticret yonetiminde insan kaynaklari metriklerinin kullanimidir. Sayisal olmayan
veriler agisindan insan kaynaklar1 metrikleri adalet, rakipler, iicret politikalar1 ve

gercek ticret olarak siralanabilir.
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Tablo3.5: Ucret yonetimine iliskin insan kaynaklar1 metrik 6rnekleri

Ol¢iim Ornekleri

Formiil

Olgiim Tanim

Calisanlarin Ortalama Ucreti

Tiim ¢aliganlarin iicret gideri +
Toplam caligan sayis1

Calisanlarin ortalama iicretlerinin
belirlenmesinde yararlanilan oran

Tepe yonetim diizeyinde
¢alisanlarin ortalama ticreti

Tepe yonetim iicret maliyeti +
Tepe yonetici sayisi

Tepe yonetim diizeyinde
caliganlarin ortalama ticretinin
belirlenmesinde yararlanilan oran
(ilgili oran fark: ¢aliganlara gore
hesaplanabilir)

Faaliyet giderleri i¢inde {icret
giderlerinin pay1

Tiim bordrolu ¢aliganlara 6denen
ticretler + Faaliyet gideri

Faaliyet giderlerinde ¢alisanlara
Odenen iicretlerin paymnin
belirlenmesinde yararlanilan oran

Ucretlerin toplam gelire oran1

Tiim bordrolu ¢aliganlara 6denen
iicretler + Toplam gelirler

Ucretlerin toplam gelirlere oranmim
belirlenmesinde kullanilan 6l¢iim

Toplam ticretler igindeki degisken
ticretlerin pay1

Degisken iicretler + Tiim bordrolu
calisanlara ddenen ticretler

Toplam iicretin ne kadarmin
degisken iicretlerden olustugunun
belirlenmesinde kullanan 6l¢iim

Isletme ticret gideri / piyasadaki
ortalama iicret gideri

Isletmenin toplam iicret gideri +
Piyasadaki ortalama iicret gideri

Isletmenin rakiplerine gore iicret
diizeyini belirlemesine katki saglar

Ozendirici {icret aralig

[(En yiiksek 6zendirici ticret — En
diisiik 6zendirici ticret) , En yiiksek
6zendirici ticret] x 100

Ozellikle performans
degerlendirme sonuglarina ihtiyag
duyulmaktadir. Yiiksek performans
gosterenlerle diisiik performans
gosterenler arasindaki 6zendirici
iicret farki ortaya konur. Zaman
igcindeki degisim izlenebilir.

Calisan maliyet faktorii

(Toplam 6denen iicret + Yan
6demeler) / Toplam ¢aligsan sayisi

Isletmenin toplam iicret ve
caliganlara sagladig1 yan
O0demelerin ¢aligan basina ne kadar
oldugunun 6Sl¢iilmesinde kullanilir.

Insan sermayesi yatirimm karlihig1

Gelir — [Faaliyet giderleri — (Ucret
+ Yan 6deme maliyetleri)] + (Ucret
/ Yan 6deme maliyetleri)

Calisanlara yapilan yatirimin
karlihgmi 6lger. Isgiiciine yatirilan
paranin ne kadarinin kara
cevrildiginin belirlenmesine caligir.

Insan sermayesi katma degeri

Gelir — [Faaliyet giderleri — (Ucret

+ Yan 6deme maliyetleri)] + Tiim

caliganlarin Tam siire Esasina Gore
Sayis1

Caliganlarin bilgi, beceri ve
performanslarinin degerini ve insan
sermayesinin isletmeye kattig
degeri gosterir.

Kaynak: Lale Tiiziiner, (2011) Insan Kaynaklar1 Y&netimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme.

Ekim 2011.
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3.5.3 15 Saghg ve Giivenligi Olciimleri

17 Temmuz 1964 tarihinde kabul edilen 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu’nda is

kazasinin tarifi asagidaki sekildedir:

Madde 11 — A) Is kazasi, asagidaki hal ve durumlardan birinde meydana gelen ve
sigortaliy1 hemen veya sonradan bedence veya ruhga arizaya ugratan olaydir:

a) Sigortalinin igyerinde bulundugu sirada,

b) Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is dolayisiyla,

c¢) Sigortalinin, igveren tarafindan gorev ile baska bir yere gonderilmesi yiiziinden
asil isini yapmaksizin gegen zamanlarda,

d) Emzikli kadin sigortalinin gocuguna siit vermek i¢in ayrilan zamanlarda,

e) Sigortalilarin, igverence saglanan bir tasitla isin yapildigi yere toplu olarak

gotiriiliip getirilmeleri sirasinda.

Organizasyonlar igerisinde meydana gelen is kazalan sirkette yasanacak saglik ve
giivenlik sorunlarinin olmamasi ve her gecen giin olumlu yonde ilerlemesi i¢in ¢ok
onemlidir. Bu nedenle; giinliik, haftalik, aylik ve yillik olarak periyodik dl¢timler
yapilmali ve isletmelerde her yeni giin Is¢i Sagligi ve Giivenligi konularinda
tyilestirmeler yapilmalidir. Tim bu Onemli konulardan da anlasilacagi gibi
organizasyonlar Is¢i Sagligi ve Giivenligi alaninda insan kaynaklari metriklerine
thtiyag duymaktadir. Bu alanda insan kaynaklari metriklerini kullanarak
dlgiimlemeler yapip, ayn1 ya da farkli sektorde bulunan firmalarin Is¢i Saghg ve
Giivenligi alanindaki insan kaynaklar1 metrikleri ile kendi degerlerini kiyaslamalar
yaparak iyilestirmeler yapabilmektedir. Isci Saghgi ve Giivenligi konusunda
kullanilan insan kaynaklar1 metrikleri ve insan kaynaklari metrik formiillerinden

bazilar1 agagida bulunan Tablo 3.5’te bulunmaktadir.
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Tablo3.6: is kazalar: 6l¢iim formiilleri

Kaza Siklik Orani Is gérmezlik yaratan kaza sayist x 1.000.000

Calisilan saatler toplami

Kaza Agirlik Orani Kayip giin toplami x 1.000.000

Caligilan saatler toplami

Kaynak: Lale Tiiziiner, (2011) Insan Kaynaklar1 Yonetimi Faaliyetlerinde Olgme ve Degerlendirme.
Ekim 2011.
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4. SOSYAL MEDYA METRIKLERI

Sosyal Medyanin her gegen giin yaygin kullanimu ile birlikte artik organizasyonlarda
kendi sirket faaliyetleri ve reklamlar1 i¢in sosyal medyayr kullanmaya baslamistir.
Her kurum kullandig1 her tiirlii sistemi geriye doniik bir payda kazanmak icin
kullanmaktadir. Sosyal medyada sirketler i¢in bu geri doniis degerini kazanmak
icindir. Sosyal medyadan beklenen geri doniis degerleri oncelikli olarak daha ¢ok
kisinin dikkat ve ilgisini ¢ekmek, sirket faaliyetlerinden daha ¢ok bireyin haberdar
olmast ve elbette kar amacidir. Kar amaci, sirketlerin sosyal medyada reklam
uygulamalariyla per¢inlenmektedir. Daha eski yillarda sosyal medya ve internet
tizerinden reklam yapma konusuna g¢ok sicak bakmayan hatta bu konuda bir¢ok
tedirginlik yasayan sirketler gilinlimiizde her gecen giin farkli bir sosyal medya
mecrasini kesfedip daha ¢ok kitleye ulasma egilimindeler. Bunun nedeni ise teknoloji
ve dolayisiyla internetin herkes tarafindan ulasilabilir olmasidir (Ozkasik¢1 2012,
$5.37-42).

Organizasyonlar asagidaki sosyal medya mecralarini kullanmaktadirlar:
41 FACEBOOK

Harvard Universitesinde okuyan Marc Zuckenberg tarafindan 2004 yil1 Subat ayida
okul i¢inde Ogrencilerin iletisim kurmasi i¢in olusturulan Facebook, her gecen giin
kullanic1 sayisi artarak biiyiiyen bir sirket haline gelmistir. Kullanicilarin kisisel
bilgilerini, fotograf ve video paylastigi, birbirileri ile anlik mesajlasma kanalin
kullanarak sohbet ettiklerini, mesaj atabildikleri Facebook, sirketlere ve bireylere
ayrica profil sayfast olusturma, grup olusturma, Facebook Sayfasi olusturma,
Facebook Etkinlik sayfalar1 yaratma, Facebook Notlar1 tutabilme, Facebook
Alblimleri olusturma, Facebook Pazaryeri kullanma, Facebook Begen butonu

kullanma, Facebook Fan sayfalar1 yaratma hizmetleri vermeye baslamustir (Ozkasike1
2012, s5.54-65).

4.2 TWITTER

Anlik haberlesmede ¢ag agan Twitter 2006 yili Mart ayinda Jack Dorsey, Evan

Williams ve Biz Stone tarafindan kurulmustur. Kullanicilara 140 karakter sinir1 ile
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anlik haberlesme imkani sunan Twitter, kullanicilarin birbirlerini takip etmesini,
birbirleri ile mesajlagsmasini ve birbirilerinin yazdig: igerikleri, yayinlamalarini ve
favori eklemelerini saglamaktadir. Bugiin sirketlere bakildiginda hem ulusal hem de
uluslar aras1 birgok firmanin Twitter kullanicis1 oldugu goriilmektedir (Ozkasikei

2012, s5.66-72).
43 GOOGLE+

Google+ 2011 yil1 Eyliil ayinda Google’in kendi sosyal ag1 olarak lanse edilmistir.
Kullanicilarda yas smir1 aramayan Google+, kullanicilara ¢evreler, konulara, video
ile sohbet odalar1, oyunlar, mesajlasma gibi hizmetler sunmaktadir (Ozkasik¢1 2012,
SS.72-78).

44  LINKEDIN

Reid Hoffman tarafindan 2002 yili Aralik ayinda kurulan LinkedIn is diinyasinda
bulunan profesyonellere network agi kurmalari i¢in hizmet veriyor. LinkedIn bunun
yaninda kullanicilarina profil yaratma, birbirleri ile baglanti kurma, gruplar
Olusturma, is hayatinda her konuda arama yapma, is aramasi yapabilme, is
hayatindaki yenilikleri 6grenmek i¢in LinkedIn Today gibi hizmetler sunmaktadir
(Ozkasik¢1 2012, s5.78-83).

45 MYSPACE

MySpace Thomas Anderson tarafindan kurulmus ve 2006 yili Haziran ayinda
Amerika Birlesik Devletleri'nde en popliler web sitesi olmustur. MySpace
kullanicilarina profil olusturma, grup kurma, miizik ve video paylasma, blog
olusturma, blog yazma, kisilerin birbirini takip etmesini saglama gibi hizmetler
sunmaktadir (Ozkasikg1 2012, s5.84-86).

46 FOURSQUARE

2009 yili Mart ayinda Naveen Selvadurai ve Dennis Crowley tarafindan kurulan
Foursquare, Facebook ve Twitter kadar yayin kullaniliyor olmasa bile her gegen giin

kullanimi artmaktadir. Foursquare kullanicilar profil olusturma, gittikleri restoran,
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cafe, miize gibi mekanlara gittiklerinde bunu duyurma, ve gittikleri mekanlar

hakkinda yorum yapabilme hizmetleri sunmaktadir (Ozkasik¢1 2012, $5.86-90).
4.7 FRIENDFEED

FriendFeed 2007 yili Ekim ayinda Bret Taylor tarafindan kurulmustur. FriendFeed
kullanicilarin iiye oldugu tiim sosyal medya iletisim sitelerini tek bir c¢ati1 altinda

toplayan ve konsolide eden bir sosyal medya aracidir (Ozkasike1 2012, $5.90-91).
48  XING

XING, Almanya’da 2003 yilinda Tiirkce, Ingilizce, Almanca, italyanca, Portekizce,
Fransizca, Cince, Rusga, Lehge(Polonya’da kullanilan dil), Flemenkge ve ispanyolca
olarak 11 farkli dilde hizmet veren is diinyasi profesyonellerinin kullanimina sunulan

bir sosyal medya aracidir (Ozkasik¢1 2012, $5.91-93).
49 BLOGLAR

Blog kisilerin kendi yazilarini yazabildikleri sitelerdir. Blogger’in 1999 yilinda
kurulmasi ve kullanicilara tlicretsiz olarak blog iiyeligi hizmeti vermeye baslamasiyla
blog’lar artmis ve her gecen gilin de artmaya devam etmektedir. Blog’ larin
kullanicilara istenildigi sekilde ve istenildigi zaman yazma, giincelleme ve silme,
yazilan her yaziya blog sahibinin izni dogrultusunda yorum yapabilme, blogu takip
edebilme ve yazilar arsivleme gibi bir¢ok hizmet sunulmaktadir (Ozkasik¢1 2012,

ss.42-50).
410 SOSYAL MEDYA METRIiK OLCUMLERI

Organizasyonlarda yapilan her ¢alismanin bir geri donilis getirmesi beklenir. Bu
durum sirketleri basariya tasimak igin farkli mecralar1 kullanmaya itmistir. Insan
Kaynaklar1 ¢alisanlari insan kaynaklarinin tiim alt konularinda farkli 6l¢timleme
tekniklerini kullanirlar. Ancak sosyal medyada yapilan tanitim, pazarlama ve bunlar
gibi aktivitelerin Ol¢iimlenmesi ¢ok zordur. Bu nedenle sosyal medyay:r kullana
organizasyonlar farkli 6l¢iim yontemleri kullanmaktadir. Bu yontemlerden bir¢cogu

yine online olarak hizmet veren dl¢limleme teknikleridir. Sosyal medya metriklerinin
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Ol¢timlerinin yapilabilmesi igin Oncelikle metriklerin belirlenmesi gerekmektedir
(Ozkasike1 2012, $5.133-134).

Sosyal medya metriklerini incelemek gerekirse asagidaki sekildedir:
4.10.1 izlenme Oram Metrikleri

Bir web sitesinde kisilerin ne aradig1 ne ne kadar aradiginin oranidir. Izlenme oram
metriginin amaci; sayfanin en Onemli deger ve / veya degerlerini bulmaktir

(Ozkasik¢1 2012, ss.134-135).
4.10.2 Yorumlar ve Geri Bildirim Oram Metrikleri

Ozellikle blog’larda kullanilan bu &zellik hangi yazinin daha ¢ok okundugu, hangi
yaziya ne kadar ve ne siklikta geri bildirim verildigi ve buradan sonugla hangi

yazimnin ne kadar popiiler oldugunu 6lgmeye yarar (Ozkasike1 2012, 5.135).
4.10.3 Tiklanma ve Kaydetme Oran Metrikleri

Sosyal medya tizerindeki kullanicilarin kaydedebilecegi igeriklerin ka¢ kez
tiklandigim1 ve ka¢ kez indirilip kaydedildigini 6l¢gmeye yarayan sosyal medya
metrigidir (Ozkasik¢1 2012, 5.135).

4.10.4 Ziyaret Siiresinin Oram Metrikleri

Ziyaret siiresi oram1 metrikleri kullanicilarin bir sayfadan digerine gecislerini

dlgmeye yarayan metrik oranidir (Ozkasike1 2012, ss.135-136).
4.10.5 Paylasim Oram Metrikleri

Sosyal medya iizerinden paylasan video ve miizik gibi igeriklerin diger kullanicilar

tarafindan ne kadar paylasildigin1 8lgmeye yarar (Ozkasikg1 2012, s.136).
4.10.6 Geri Link Verme Oram Metrikleri

Geri link verme oran1 metrikleri farkli internet sitelerinden kullanicinin sitesine ne
kadar yonlendirme yapildigmni dlgmeye yarayan metrik oranidir (Ozkasikg1 2012,
s5.136-137).
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4.10.7 Tekli ve Coklu Ziyaret Oram Metrikleri

Bir kullanicinin bir sosyal mecrasim1 kag¢ kez ziyaret ettigini dlgmeye yarayan

metriklere tekli ve ¢oklu ziyaret oran1 metrikleri denir (Ozkasik¢1 2012, 5.137).
4.10.8 Arama ve Konusulma Oram Metrikleri

Web sitesi ve blog gibi sosyal medya mecralarinin arama motorlari {izerinde kag kez

arandig1 ve kag kez paylasildig: gibi bilgiler verir (Ozkasik¢1 2012, s.137).
4.10.9 Doniisiim Oram Metrikleri

Dontigiim oran1 metrikleri sosyal medya 6l¢lim metriklerinin en dnemlisidir. Sosyal
medya metriklerinde yapilan aksiyonlarin ne kadar geri donisiiniin oldugunu
gostermektedir. Ornegin bir kullanimim ne kadar kara doniistiigiinii gostermektedir

(Ozkasike1 2012, s5.137-138).

411 SOSYAL MEDYA METRIK ARACLARI
4.11.1 GoogleAnalytics

2011 verilerine gore diinyanin ikinci en biiylik markas1 6zelligini tasiyan Google’in
yan Uriinii olan GoogleAnalytics kullanicinin web igerigine nereden ulastig1, hangi
web sitelerini kullanarak bahsi gegcen web sitesine geldigi gibi bilgiler vermektedir.
Bununla beraber GoogleAnalytics izlenme oran1 metrikleri, tiklanma orani
metrikleri, ziyaret siliresi metrikleri ve geri link verme metrikleri hizmetlerini

kullaniciya sunmaktadir (Ozkasike1 2012, s5.138-139).
4.11.2 Omniture

Organizasyonlarin  6zellikle Facebook ve Twitter iizerindeki paylasimlarini
Olclimlemeye yarayan metrik aracidir. Metrik sonuglarini genellikle sayisal verilere

gore raporlar (Ozkasike1 2012, s5.139-140).
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4.11.3 Klout

Facebook ve Twitter {lizerinde kullanicinin paylastigt miizik, video ve fotograf gibi
iceriklerin bagkalar1 tarafindan ne kadar paylasildigini 6lgmeye yarayan metrik

aracidir (Ozkasike1 2012, $5.140-141).
4.11.4 Peerlndex

Kullanicilarin Twitter’da kag¢ adet baglantisi oldugunu kag tane igerik paylagtigini
takip eden uygulamadir. PeerIndex sonuclar ii¢ boyutlu gorsellerle grafiklestirir

(Ozkasike1 2012, s5.141-142).
4.11.5 Twitalyzer & TwitterGrader & TweetReach

Her gecen giin artan Twitter kullanimi sirketlerin kampanyalarimi Twitter’a
tagimalarini saglamistir. Twitalyzer & TwitterGrader & TweetReach metrik araglari
kullanicinin kendi dl¢limlerinden ziyade igeriklerin yayilim hizi ve popiilaritesini

dlger. Raporlarinda sayisal veriler sunar (Ozkasike1 2012, ss.142-143).
4.11.6 ViralHeat

Coco-Cola, Nokia, HP gibi uluslar arasi sirketler tarafindan kullanilan ViralHeat
gelismis yazilim sistemi sayesinde sosyal medya mecralarimi kullanan kullanicilarin
ilgi alanlarini, kullandiklar1 markalart ve begendikleri tirlinleri sayisal olarak

sirketlere raporlar (Ozkasike1 2012, s.144).
4.11.7 Google FeedBurner

Google FeedBurner bir Google aract olup kullanici sayfalarinin kag kez tiklandigi ve
hangi cografi bolgeden igerige ulasildigini hem sayisal hem de grafiksel olarak

kullanicinin hizmetine sunar (Ozkasik¢1 2012, s.144).
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5. MOBIL UYGULAMA NEDIR?

Mobil uygulamalar tablet bilgisayarlar ve akilli telefonlar tarafindan kullanilmaya

baslanan teknolojik cagin getirdigi yenilikg¢i bir sistemdir.

Her gegen giin gelisen teknolojik yenilikler ve giinden giine gelisen kesintisiz ve
siirsiz internet ile birlikte birbirinden farkli birgok mobil uygulama sayesinde
birbirinden farkli alanda zaman tasarrufu saglayan son derece kolay isler

yapilmaktadir.

Kisilerin ihtiyaglarina cevap vermek ve firmalarin kisilere hizli ve kolay ulagma
ihtiyact ile ortaya ¢ikan mobil uygulamalarin sayisi her gegen giin artmaktadir.
Elbette sayisi binlerden fazla olan mobil uygulamalarin her gecen giin artmasinin en
biiyiik etkenlerinden biri de tablet bilgisayarlarin ve akilli telefonlarin hizli

gelisimidir.

Tiirkiye ve Diinya’daki mobil uygulamalar incelendiginde en c¢ok kullanilan
uygulamalarin anlik iletisim ve bankacilik alanlarinda oldugu goézlemlenmektedir.

Bunlarin yaninda medya ve eglence uygulamalar1 da goz ardi edilmemelidir.

Mobil uygulamalarin ortaya cikist incelendiginde temel amaclari; kullanicilarin
bilgisayar bagindan kalkmama durumunun ortadan kalkmasi, kolay, hizli ve 6zgiirce
islerini halletmeleri ve zamanlarini kaliteli bir sekilde harcamalarin1 olusturmaktir.
Bu nedenle, firmalar her gecen giin daha fazla kullaniciya ulasmak adina farkli mobil

uygular tasarlamakta ve mevcut mobil uygulamalarini giincellemektedirler.

Mobil uygulama calismalar1 tablet bilgisayarlar ve akilli telefonlar kapsaminda I0S

ve Android gibi igletim sistemleri tizerinden yiiriitiilmektedir.
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6. MOBIL UYGULAMALARDA INSAN KAYNAKLARI METRIKLERi
EKRAN TASARIMI

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 ile ilgili pek cok farkli uygulama kullanicilarin
hizmetine sunulmustur. Bu kapsamda, IPAD Tabletler, Android Tabletler ve akilli

telefonlar i¢in insan kaynaklar1 metrikleri iizerinde ¢aligilmistir.

Aragtirmanin bu boliimiinde insan kaynaklarinda kullanilan insan kaynaklari
metriklerinin mobil uygulamalar i¢in tasarim Orneklerine ve ekran Olgiilerine yer

verilmistir.

Insan kaynaklari metriklerinin kullamm sirasma uygun olarak detaylarlar ve

tasarimlari agagidaki gibidir.

Sekil 6.1: Uye giris ekran

Sekil 6.1°de goriildiigli gibi kullanicilar mobil uygulamayr actiklarinda ilk
karsilasacaklari ekran Uye Giris Ekram olacaktir. Uye giris ekraninda yeni iiye, iiye
girigi ve gifremi unuttum butonu olacak, kullanicilar yapacaklari isleme gore butona

basarak yeni ekrana aktarilacaklardir.
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Sekil 6.2: Yeni iiye giris ekrani

Sekil 6.2°de goriildiigii gibi kullanicilar yeni iiye girisi butonuna bastiklar1 zaman
zorunlu olarak girmeleri gereken bilgilerin bulundugu ekran agilacaktir. Bu yeni iiye
giris ekranindan kullanicilar ad, soyad, kullanici adi, e-posta adresi, firma ve sifre
bilgilerini girerek giris butonu ile islemlerine devam edecektir. Bilgilerini girip giris

butonuna basan kullanicilar iiye girisi ekranina yonlendirilecektir.

Sekil 6.3: Uye giris ekram

Sekil 6.3’de goriildiigii gibi yeni iiye girisi yapan ve ana ekrandan iiye girisi

butonuna basan mobil uygulama kullanicilari iiye girisi ekranina yénlendirilir. Uye



girisi ekranindan kullanic1 adi, firma ve sifre bilgilerini giren kullanicilar ana menti

ekranina yonlendirilirler.

Sekil 6.4: Metrik Kkriter se¢cimi ekrani

Sekil 6.4’te goriildiigii gibi mobil uygulama kullanicilar1 metrik kriteri se¢im

ekranindan islem yapacaklari insan kaynaklari siireglerinden kriter se¢imi yaparlar.

Sekil 6.5: Metrik Kkriteri giris ve giincelleme ekram




Sekil 6.5’te goruldiigii gibi kullanicilar mobil uygulamanin metrik kriteri giris
ekranindan belirlenen degerlere uygun olarak kendilerine ait verilerin girigini

yaparlar.

Sekil 6.6: Metrik kriteri giris ve giincelleme ekram

Sekil 6.6’da goriildiigii gibi kullanicilar mobil uygulamanin metrik kriteri giris
ekranindan belirlenen degerlere uygun olarak kendilerine ait verilerin glincellemesini
de yaparlar. Ancak buradaki en 6nemli husus metrik degerlerinin giincellemesinin ne
kadar geriye doniik tarihli yapilacagidir. Aymi yil igerisindeki degerlerin
giincellemesinin yapilmasi metrik ¢alismalarinda gerekli bir noktadir. Ancak bir yili
askin veri girislerinde, karsilastirmalarin giivenilirligi acisindan, veri glincellemesine

izin verilmez.
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Sekil 6.7: Rapor Kkriteri belirleme ekram

Sekil 6.7°de goriildiigii gibi mobil uygulama kullanicilar1 veri girisinden sonra tarih,
metrik kategorisi ve metrik se¢imini yaptiktan sonra karsilagtirmali rapor alirlar.

Metrik kategorisi se¢imi agilabilir pencere kullanima ile yapilir.

Sekil 6.8: Raporlarda metrik se¢imi ekram

Sekil 6.8’de goriildiigii gibi kullanicilar rapor igin metrik belirlemeyi onay kutusu
secimi yontemi ile yaparlar. Tiim metriklerin raporu alinmak istenirse ekranda

bulunan Tiimiinii Se¢ onay kutusunu segerler.



Sekil 6.9: Sifre degistirme ekram

Sekil 6.9°da goriildiigli gibi sifrelerini unutan kullanicilar sifremi unuttum butonuna
basarak ac¢ilan ekranda bulunan e-posta alanina e-posta adreslerini girer ve gonder
butonuna basarlar. Mobil uygulama sistemi giris yapilan e-posta adresinin

veritabanindan olup olmadigini kontrol eder.

Sekil 6.10: Sifre sifirlama ekram

Sekil 6.10’da goriildiigii gibi eger e-posta adresi veritabaninda var ise mobil

uygulama kullanicisinin e-posta adresine sifre sifirlama bilgileri gider. Kullanici,



gelen bilgiler arasinda bulunan baglant1 adresine tiklayarak sifre sifirlama ekranina
yonlendirilir. Bilgilerini giren mobil uygulama kullanicilar1 Goénder butonuna

bastiktan sonra Uye Giris Ekrani’na ydnlendirilirler.

Sekil 6.11: Sifre hata mesaji ekram

Sekil 6.11°de goriildiigii gibi eger mobil uygulama kullanicisinin girdigi e-posta
adresi veritabanina kayitl degil ise sistem kullaniciya “E-posta adresi yanlis” uyarisi

VErir.
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7. MOBIL UYGULAMA EKRAN OLCULERI

Mobil uygulamalarin ekran tasarimlarinin dlgtileri akilli telefon, tablet bilgisayarlara

ve Ozellikle isletim sistemlerine gore farkliliklar géstermektedir.

Bu ¢alismada en yaygin mobil uygulama kullanimi olan iPad tabletler, iPhone

telefonlar, Android tabletler ve Android telefonlar baz alinmistir.

iPad tabletlerde ekran olciileri 1024*768 pikseldir. Tiim mobil uygulamalar buna

uygun piksel ebatlarinda hazirlanir.

iPhone telefonlarda ise versiyon degisiklikleri sebebi ile iki farkli 6lgiide galismalar

yapilir.
iPhone 3 : 320x480 piksel
iPhone 4 : 640x960 piksel

Android tabletlerde mobil uygulama ekran oOlgiileri 1024*720 pikseldir. Android
tabletlerde kullanima sunulacak mobil uygulama sistemleri bu ol¢iiler baz alinarak

hazirlanir.

Android telefonlarda ise mobil uygulamalar igin birbirinden ¢ok farkli Olgiiler

kullanilmaktadir. Ancak bunlardan en yaygin olarak kullanilan mobil uygulama

olgtileri 400*800 pikseldir.
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8. ANKET CALISMASI

Aragtirmanin bu béliimiinde Insan Kaynaklari Metrik Sistemlerinin firmalarda
kullanilip kullanilmadigina dair beyaz yakalilar iizerinde yapilan anket sonuglarina

iligkin bilgilere yer verilmistir.
8.1 DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Yapilan anket calismasinin sonuglart incelendiginde ankete katilan katilimecilarin

demografik 6zellikleri su sekildedir:
8.1.1 Yas Dagilim

Sekil 8.1’de goriildiigii gibi anket sonuglart incelendiginde 100 katilimcidan; 21-30
yas arasi olanlar 53 kisi, 31-40 yas aras1 olanlar 37 kisi, 41-50 yas arasinda olanlar 8

kisi ve 50 yas ve lizerinde olanlar 2 kisidir.

Sekil 8.1: Yas dagilim grafigi

2

m21-30
m31-40
m41-50

| 50 ve Uzeri
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8.1.2 Cinsiyet Dagilimi

Sekil 8.2°de goriildiigli gibi ankette cinsiyet dagilimina bakildiginda katilimeilarin
69’u kadin, 31’1 erkektir.

Sekil 8.2: Cinsiyet dagilimm grafigi

H Kadin

M Erkek

8.1.3 Egitim Durumu Dagilimi

Sekil 8.3’te goriildiigii gibi ankete katilan katilimeilarin egitim durumu soruldugunda
sonuclar su sekildedir. Katilimeilarin 61 tanesi Yiiksek Lisans ve iistii egitime

sahipken, 37 tanesi lisans mezunu ve 2 tanesi ise yiikksekokul mezunudur.
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Sekil 8.3: Egitim durumu dagilim grafigi

2

B Yiksekokul
M Lisans

™ Yiukseklisans-Doktora

8.2 DIGER OZELLIiKLER

Arastirmanin bu boliimiinde anket katilimcilarina sorulan sorularin yanitlari sayisal

ve sematik olarak gosterilecektir.
8.2.1 Calisilan Sektor Dagilim

Sekil 8.4’te goriildiigii gibi ankete yanit veren katilimcilarin 17’°si kamu sektdriinde,

82’s1 Ozel sektorde ¢aligmaktadir. Katilimcilardan 1 tanesi ise ¢alismamaktadir.
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Sekil 8.4: Calisilan sektor dagilim grafigi

1

B Kamu
m Ozel

m Calismiyor

8.2.2 Calisan Gorev Dagilim

Sekil 8.5’te goriildiigi gibi anketi yanitlayanlara gorevleri soruldugunda alinan
yamtlar su sekildedir. Yanit verenlerin 42 tanesi insan Kaynaklar1 Departman’inda
asistan, uzman yardimcisi, uzman, kidemli uzman, yonetmen, miidiir ve yonetici
dagilim1 ile goérev almaktadir. 57 adet katilimecr ise Insan Kaynaklari disindaki

boliimlerde ¢alismaktadir. Katilimcilarin 1 tanesi ise ¢alismamaktadir.

Sekil 8.5: Calisan gorev dagilim grafigi

1

B iK Uzmani/Yéneticisi
M Diger

m Calismiyorum
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8.2.3 Akilh Telefon ve/veya Tablet Bilgisayar Dagilimi

Sekil 8.6’da gorildigi gibi ankettin bir diger sorusunda ise katilimcilara “Akilli
telefonunuzu ve/veya tablet bilgisayariniz var mi1?” sorusu yoneltilmistir. Ankete

katilanlarin 96 tanesi bu soruya evet derken, 4 tanesi hayir yanitin1 vermistir.

Sekil 8.6: Akilh telefon ve/veya tablet bilgisayar dagilim grafigi

M Evet

H Hayir

8.2.4 1Insan Kaynaklar1 Metrikleri Kullanim Dagilinm

Sekil 8.7°de goriildiigii gibi katilimcilara Insan Kaynaklari Metriklerini kullanip
kullanmadiklar1 soruldugunda, ankete yanit verenlerden 62 kisi evet diyerek
kullandigimi, 38 kisi ise hayir diyerek Insan Kaynaklarmi Metriklerini
kullanmadiklarini belirtmistir.
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Sekil 8.7: Insan kaynaklar1 metrik kullanim dagili grafigi

M Evet

W Hayir

8.2.5 Insan Kaynaklar1 Metrik Sistemleri Dagilim

Sekil 8.8°de goriildiigii gibi Insan Kaynaklar1 Metriklerini kullanan kisilere insan
Kaynaklar1 Metriklerini takip ettikleri sistemin ne oldugu soruldugunda;
katilimeilarin 22’si Insan Kaynaklar1 Metriklerini Microsoft Office Programlarimi
kullanarak takip ettigini belirtirken, 40 kisi ise calismis olduklart sirketlerin kendi

0zel yazilimlarini1 kullandiklarini iletmistir.

Sekil 8.8: insan kaynaklar1 metrik sistemleri dagihm grafigi

B Microsoft Office Programlari

B Sirketin 6zel yazilimi
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8.2.6 Insan Kaynaklar1 Metrikleri Sisteminin Gelistirilmesi Dagilin

Sekil 8.9°da goriildiigii gibi ankette, Insan Kaynaklar1 Metrik Sistemlerini ¢alistiklari
firmanin kendi 6zel yazilimlar sayesinde takip eden katilimcilara kullandiklar:
sistemin nerede gelistirildigi sorulmustur. Ankete yanit verenlerin 28’1 ¢alistiklari
kurum biinyesinde programin gelistirildigini, 12’si ise kurum dis1 gelistirilmeler

sonucunda sistemi kullandiklarini ifade etmislerdir.

Sekil 8.9: insan kaynaklar1 metrik sisteminin gelistirilmesi dagilim grafigi

B Kurum igi

B Kurum digi

8.2.7 Insan Kaynaklar1 Metrikleri Sistemine Giris Izni Dagilim

Sekil 8.10°da goriildiigii gibi Insan Kaynaklar1 Metriklerinde Sistem kullanan anket
katilimcilarina programa farkli sirketlerden veri girisi yapilip yapilamadig

sorulmustur. 10 kisi evet derken, 30 kisi hayir yanitin1 vermistir.
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Sekil 8.10: insan kaynaklar1 metrikleri sistemine giris izni dagihm grafigi

M Evet

B Hayir

8.2.8 1Insan Kaynaklar1 Metrikleri Sektor Paylasim Dagihim

Sekil 8.11°de goriildiigii gibi ankete katilan ve Insan Kaynaklar1 Metrik Sistemleri
kullanan katilimcilara programda farkli sektorel bilgi paylasimi yapip yapmadiklari
soruldugunda; katilimcilardan 12 kisi farkli sektorlerden bilgi paylasimi yaptiklari

yoniinde cevap verirken, 28 kisi hayir yanitin1 vermistir.

Sekil 8.11: insan kaynaklar1 metrikleri sektér paylasim dagilim grafigi

M Evet

B Hayir
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8.2.9 Insan Kaynaklar1 Alanlarinda Metrik Dagilim

Sekil 8.12°de goriildiigii gibi ankete katilanlara insan Kaynaklarinin hangi
alanlarinda metrikleri kullandiklar1 sorulmus ve coklu yanit sistemi kullanilmstir.
Buna gore; ise alim metrikleri 20 kisi, egitim metrikleri 16 kisi, performans 20 kisi
tarafindan kullanilirken, diger insan kaynaklar1 alanindaki metrikler 4 kisi ve tim

insan kaynaklar1 alanindaki metrikleri yine 4 kisi tarafindan kullanilmaktadir.

Sekil 8.12: Insan kaynaklari alanlarinda metrik dagilim grafigi

M ise Alim

M Egitim

1 Performans
H Diger

W Hepsi

8.2.10 Insan Kaynaklar1 Metrik Karsilastirmasi Dagilim

Sekil 8.13’te goriildiigii gibi katilimeilara insan Kaynaklar1 Metrik kullanimlarinda
kendi sirketlerini diger sirketlerle karsilastirip karsilagtirmadiklart sorulmustur. 21
kisi farkli firmalar ile karsilastirma yaptiklarini belirtirken, 19 kisi higbir
karsilastirma yapmadiklarini belirtmistir.
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Sekil 8.13: insan kaynaklar1 metrik karsilastirmasi dagilim grafigi

M Evet

W Hayir

8.2.11 Insan Kaynaklar1 Alanlarinda Metrik Kiyaslama Dagilim

Sekil 8.14’te goriildiigii gibi ankete katilanlara son olarak “IK metriklerinde
kendinizi baska sirketlerle karsilastirmada yeterli kiyaslama bilgisine ulasabiliyor
musunuz?” sorusu sorulmustur. Bu bilgiye 12 kisi ulasabildigini sdylerken, 28 kisi

yeterli kiyaslama bilgisine ulasamadiklari seklinde yanit vermistir.

Sekil 8.14: insan kaynaklar alanlarinda metrik kiyaslama dagilim grafigi

M Evet

H Hayir
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9. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde c¢alisma sirasinda profesyoneller iizerinde uygulanan

anket calismasindan ¢ikan bulgular yer alacaktir.

Yapilan anket sonuglarina bakildiginda Tiirkiye’de insan Kaynaklari departmanlari
igerisinde insan kaynaklar1 metriklerinin kullanildig1r gézlemlenmistir. Ancak burada

Onemli olan birka¢ nokta bulunmaktadir.

Ulkemizde insan kaynaklar1 metrikleri kullanimima baslanmistir. Bu konuda en
onemli nokta; insan kaynaklari metrik kullanim1 her gecen giin yayginlasiyor olsa da
kurumlar Oncelikle insan kaynaklar1 kullanimin1 kendi sirketleri igerisinde
gerceklestirmektedir. Aslinda bu durum, yalnizca kendi kurumlari biinyesinde insan
kaynaklart metriklerini karsilastirma sonuglarindan yola ¢iktiklari igin bazi

yanilsamalara neden olabilmektedir.

Bir baska konu ise; insan kaynaklar1t metriklerinin sirketlerin kendi yazilimlar
tizerinde takip edilmesidir. Ankete verilen yanitlara gore kurumlar kullandiklari
insan kaynaklar1 metriklerini cogunlukla sirket biinyesinde gelistirilen programlar ile
takip etmektedir. Kurumlar ¢ogunlukla kendi insan kaynaklar1 metrik sonuglarini
yerel ya da diinya ¢apinda sektorel paylagimlar igin kullanamamaktadir. Bu durum
yine farkli firmalar ile kiyaslama yapilmadigi i¢in bazi yanilsamalara neden

olmaktadir.

Bu durumun sonucunda; kurumlar kiyaslamanin bu denli az yapildigi ya da
yapilmadi veya yapilamadigt durumlarda farkli firmalar ve farkli sektorler

konusunda kiyaslama bilgisine ulagamamaktadir.
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10. TARTISMA VE SONUC

Olgme ve kiyaslama hayatin her alaninda oldugu gibi is hayatinda da biiyiik 5nem
arz etmektedir. Her alanda kullanilan veya kullanilmas1 gereken 6lgme ve kiyaslama

sistemleri sirketlerin insan Kaynaklar1 Departmanlari iginde ¢ok énemlidir.

Insan Kaynaklar1 biinyesinde iizerinde calisilan konulara bakildiginda hemen
hepsinde dlgmenin ve kiyaslamanin ¢ok 6nemli bir rolii oldugu gézlemlenmektedir.

Ve bu 6nemli rol asla g6z ardi edilmemelidir.

Organizasyon Yonetimi, Egitim Y&netimi, Performans Y&netimi, Ise Alim Siireci,
Isten Ayrilma Siireci, Ucret Ydnetimi, Biitge Sistemleri, Odiil ve Ceza Yénetimi, izin
Yénetimi gibi Insan Kaynaklarinin hemen hemen tiim alt konularinda dl¢iimleme ve
kiyaslama yapilmaktadir. Insan kaynaklar1 departmanlarina calisan insan kaynaklari
profesyonelleri tiim bu dl¢iim ve kiyaslamalar i¢in insan kaynaklarin1 metriklerini

kullanmaktadirlar.

Belirlenen her bir metrik i¢in periyodik olarak dl¢iimleme yaparken, yine ayni metrik
icin periyodik olarak kendi ge¢mis bilgileri ve / veya farkli firmalarin insan
kaynaklar1 metrik sonuglari ile kiyaslama sansi elde edebilmelidirler. Iste tam da bu
noktada Insan kaynaklari departman calisanlarinin insan kaynaklari metrikleri

tizerinde ¢aligmalar1 konusunda kolay ve ¢caga uygun ¢éziimler artis gostermelidir.

Hemen her giin teknolojinin iyi ve olumlu sekilde ilerlemesi ve artitk hemen her
profesyonelin akilli telefonlar ve akilli bilgisayarlar kullanmasindan yola ¢ikarak,
insan kaynaklart metrik kullanimini akilli telefon ve akilli bilgisayarlara tagimak
miimkiindiir. Insan Kaynaklar1 konusundaki bilgi birikimi ve mobil uygulamalarda

her gecen giin meydana gelen hizli teknolojik gelismeler buna imkan vermektedir.

Calisma oOncesinde yapilan aragtirma sirasinda 100 kisi arasinda yapilan anket
sonuglar1 da bu ihtiyaci dogrular niteliktedir. Agirlikli sonuglara bakildiginda; insan
kaynaklar1 profesyonelleri insan kaynaklari metriklerini kullanmakta ancak bu
noktada sonug odakli ¢6ziimler bulamamaktadir. Sonug¢ odakli ¢6ziimler ise yazilim
sistemlerinin yetersizligi, sektorel kiyaslama yapilamamasi birden fazla konu ile

agiklanabilir.
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EK A.1 Anket Sorular

1.

I N R R

w

I N R N

Yasiniz

20 ve alt1
21-30
31-40
41-50

50 ve usti

Cinsiyetiniz

Kadin
Erkek

Egitim Durumunuz

ko gretim

Lise

Yiiksekokul

Lisans
Yiiksek Lisans-Doktora

Calistiginiz Sektor

Kamu sektori

Ozel sektor

Goreviniz

Insan Kaynaklar1 Uzmani/Y 6neticisi

Diger

57



6. Akill telefonunuz ve/veya tablet bilgisayariniz var mi1?

Evet
Hayir

7. 1K Metriklerini kullaniyor musunuz?
Evet
Hayir
Soruya yamitiniz “Evet” ise asagidaki sorulart yanitlaymniz
8. IK metriklerini takip ettiginiz sistem nedir?
Microsoft Office Programlar1 (Excel, Word, ...vb.)
Sirketin 6zel yazilimi
Soruya yanmitiniz “Sirketin ozel yazilimi” ise asagidaki sorular: yanitlayiniz
9. Program nerede gelistirildi?
Kurum igi
Kurum dis1

10. Programa farkl: sirketler veri girisi yapabiliyor mu?

I Evet

Hayir
11. Program igerisinde sektorel bazda bilgi paylasiyor musunuz?

I Evet

Hayir

12. En ¢ok hangi alanda metrik arastirmalar1 yapryorsunuz?

Ise Alim
Egitim

Performans

Diger:

I N .
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13. IK metriklerinde kendinizi baska sirketlerle karsilastirtyor musunuz?

I Evet

Hayir

14. IK metriklerinde kendinizi baska sirketlerle karsilastirmada yeterli kiyaslama
bilgisine ulasabiliyor musunuz?

I Evet

Hayir
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