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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Saghk Sektoriinde Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Cahsan Performansina
Etkisi : Bakii Ornegi
Eyyub ALIZADE
Yiiksek Lisans Tezi
Saghik Yonetimi Ana Bilim Dali/Saghk Yonetimi Bilim Dah
Damgman: Dr. Ogr.Uyesi Ilknur SAYAN
Agustos, 2023 -101
Saglik hizmetleri dogasi geregi emek yogun isletmelerdir. Saglik sektorii bir hizmet sektorii
oldugundan c¢alisan verimliligi ve mevcut calisanlar i¢in uzun siireli ¢alisma kosullarinin
saglanmasi kritik oneme sahiptir. Saglik hizmetlerinde orgiitsel baglilik, iiretkenlik ve nihayetinde
performans énemlidir.Insan kaynaklari, bir organizasyonun verimliligini, karliligimi ve kalitesini
etkileyebildigi icin sirketler i¢in vazgecilmez bir kaynak haline gelmistir. Bir kurumun uyguladigi
cesitli stratejilerin yan1 sira en dnemli giiciin, etkin igleyen bir stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
(SIKY) oldugu kabul edilmektedir. Saglik sektoriinde, SIKY uygulanmasi1 kurum ve kuruluslar i¢in
secme, en uygun ise yerlestirme, egitim ve terfi gibi islevlerin yerine getirilmesinde performans

ilkelerine bagli kalinmasi ¢alisan performans agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

Bu arastirma, saghk kuruluslarinda calisanlarin bakis agisindan SIKY calisan performansina
etkisini ortaya koymay1 amaglamistir. Arastirma tanimlayici tipte planlanmistir. Bakii’de bulunan
hastanelerde ¢alisan 158 saglik ¢alisani ile arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma verilerinin
toplanilmasinda sosyo-demografik veri formu ve Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY) ve
Calisan Performansi 6lgegi kullanilmistir. SIKY toplam puan ortalamasi (3,6+0,77) olup calisan
performansi toplam puan ortalamas1 (3,74+0,91) ortalamanm iizerinde bulunmustur. SIKY nin
calisan performansina pozitif ve anlamli yonde etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica, galisanlarin
performansi ile SIKY alt boyutlar1 (egitim, 6diil sistemleri, kadrolama, katilim ve performans
degerleme) arasinda pozitif yonlii anlamli iliskiler bulunmustur. SIKY, saglik yoneticilerinin

araciligiyla daha iyi ¢alisan performans sonuglari elde edilmesine yardimci olabilir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Performansi, Saglik Hizmetleri, Calisan Verimliligi, Saglik Sektorti,
Insan Kaynaklar



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
Strategic Human Resources Management Influence To Employee Performance in Health

Sector : Baku Model
Eyyub ALIZADE
Master Thesis
Department of Health Management/Division of Health Management
Supervisor: Dr. Lecturer flknur SAYAN
August 2023 -101
Healthcare is labor-intensive by nature. As the healthcare sector is a service sector, employee
productivity and ensuring long-term working conditions for existing employees are critical.
Organizational commitment, productivity, and ultimately performance are important in healthcare.
Human resources have become an indispensable resource for companies as they can affect the
efficiency, profitability and quality of an organization. In addition to the various strategies
implemented by an organization, it is accepted that the most important power is an effective
strategic human resources management (HRM). In the health sector, adherence to performance
principles in the fulfillment of functions such as selection, optimal job placement, training and
promotion for institutions and organizations is of great importance in terms of employee
performance. This research aimed to reveal the effect of SIKM on employee performance from the
perspective of employees in health institutions. The research was planned as descriptive. The
research was conducted with 158 health workers working in hospitals in Baku. Socio-demographic
data form and Strategic Human Resources Management (CY M) and Employee Performance scale
were used to collect the research data. The mean of total score of SIKM (3.6+0.77) and the mean
of employee performance total score (3.74+0.91) was found to be above average. It has been
determined that SIKM has a positive and significant effect on employee performance. In addition,
significant positive relationships were found between the performance of employees and the sub-
dimensions of the CSM (training, reward systems, staffing, participation and performance
evaluation). SIQM can help achieve better employee performance outcomes through healthcare

managers

Keywords: Employee Performance, Health Services, Employee Efficiency, Health Sector,
Human Resources



GIRIS
19901 yillardan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) ve performans ile ilgili oldukea fazla
calismalar yapilmistir. Birgok ¢alisma, IKY'nin orgiitsel performans icin artan verimlilik, daha
yikksek karlilik ve daha disiik calisan devir hizi agisindan Onemli oldugunu sonuglarini
gostermektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, Orgiit icinde yenilenmeyi tesvik etmek,
orgiitiin kiiltiiriinii gelistirerek rekabet ortaminda kalmasini saglamaktir. Stratejik Insan Kaynaklari
Yénetimi organizasyonun stratejisini belirlenmesi ve belirlenen stratejilerin insan Kaynaklar
fonksiyonlarinin daha etkili sekilde kullanilmasini temin etmektedir. Stratejik insan Kaynaklar
belirli zamanlar iginde organizasyonun rekabete dayanabilmesi igin nitelikli, yetenekli ¢alisanlari

secmektedir. Secilen ¢alisanlar orgiit icinde yaptiklart yenilikler 6rgiite yarar saglayabilmektedir.

Son zamanlarda hem akademisyenler hem de yonetim uygulayicilar1 arasinda, saglik sektoriinde
SIKY kullanimina énemli bir ilgi duyulmaktadir. Bunun nedeni, saglik hizmetleri temel bir hizmet
olmasi ve etkili bir saglik sistemi toplumun saglig1 ve refahi i¢in kritik 6neme sahip olmasidir (Vo

ve Bartram, 2012:3760).

Birgok iilkede, saglik kuruluslari, hizmet kalitesini ve glivenligini artirma baskis1 altindadir, ayni
zamanda verimlilik seviyelerini ve hasta refahini optimize etmek 6nemlidir. Ozellikle saglik
kuruluslar1 maliyetleri diisiirlirken ¢abalarini yliksek kaliteli hasta bakimi1 sunmaya giderek daha
fazla odaklanmaktadir. Hastane performansinin 6nemli bir yonii hasta memnuniyetidir ve hastane
gontlliileri potansiyel olarak hasta memnuniyetini artirabilir. Hastane performansinin en 6nemli
belirleyicileri ¢alisanlardir. Calisanlarin performans degerlendirme sonuglar1 bu noktada oldukca
onemlidir. Calisan performansi sonuglarindan elde edilen verilere gore kariyer, egitim, terfi, iicret
vb. ihtiyaglar1 belirlenmektedir. Calisanin bu ihtiyaglar dogrultusunda kendisini gelistirmesi
kendisine yarar saglamanin yaninda bagl bulundugu kurulusa da 6nemli yararlar saglamaktadir.
Calisanlarin bu verilere gore egitim almasi veya bireysel gelistirilmesi organizasyonun belirledigi
stratejik hedeflere yakinlastirmaktadir. Dolayisiyla bu tezde, stratejik insan kaynaklari
yonetiminin ¢alisan performansini etkilemedeki rolii incelenmistir. Temel olarak yedi, boliimden
olusan tezin birinci boliimiinde insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramsal olarak ele alinmustir. ikinci
boliimde, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin fonksiyonlari agiklanmistir. Calismanin iigiincii
boliimiinde ise Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavramsal olarak ele alinmistir. Tezin

dordiincii boliimiinde, Performans ve Ilgili Kavramlar, besinci béliimiinde, Performans

1



Degerlendirme Siireci ve Yararlari, altinci boliimiinde, Performans Degerlendirmenin Kullanim
Alanlar1 agiklanmaktadir. Tezin son bolimiinde ise Analiz ve Bulgular ele almmustir.
Katilimcilarin goriis, 6neri ve degerlendirmeleri sonucunda mevcut durum ve ilgili dneriler ortaya

konulmaya caligilmstir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE FONKSiYONLARI

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami

Son yillarda insan kaynaklarina olan talep, ¢alisma yasaminda meydana gelen degisim ve
gelismeler nedeniyle artmistir (Bek, 2007: 107). 21. yiizyilda saglik hizmetlerinde de etkinlik ve
verimlilik ilkelerinin onem kazandigi bir siire¢ baslamistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi,
operasyondaki en dnemli destek faaliyetlerinden biridir. Is hayatinda fark yaratan is giiciiniin
yetenek ve yetenekleridir. Bu siirecte insan kaynagi kullanma kapasitesi géstermeyen kurum ve

kuruluslarin var olma sansi yok denecek kadar azdir (Ulug & Sayan, 2013:66).

Gilinlimiiz diinyasinda maddi kaynaklardan verimli sekilde kullanmak i¢in beseri kaynaklarin iyi
olmasi sarttir. Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonun sahip oldugu beseri kaynaklarimn
isletmeye faydali olmasini tesvik etmektedir (Ceferov, 2004 :3). iKY, calisan davranisini,
tutumlarin1 ve performansini etkileyen politikalar, uygulamalar ve sistemler anlamina gelir. Bir¢ok
sirket insan kaynaklar1 yonetimine baglidir ve insan kaynaklar1 yonetimi de sirketlerin hayatta
kalmasi, verimliligi ve rekabet giiciinde 6nemli bir rol oynar. Etkili IK uygulamalari is hedeflerini
destekler. Etkili calisan yonetimi uygulamalari, ¢alisan ve miisteri memnuniyetini, yaraticiligi,
yenilikgiligi, iiretkenligi ve is sonuglarini artirarak sirketlerde olumlu bir itibar gelisimini tesvik
eder (Bayar, 2019:4). Meslegi, amaci, teknolojisi ve biiyiikliigii ne olursa olsun her kurumun en
Oonemli unsurunun insan unsuru oldugu tespit edilmistir. Boyle bir durum, ayn1 amaca ulagmak icin
bir araya gelen ve organizasyonu olusturan insanlar arasindaki iliskilerin baska bir perspektiften
degerlendirilmesini gerektirdi ve bu da IK yonetimi tarafindan vurgulandi (Ulug & Sayan,
2013:66).

IK kavrami, organizasyonun en tepe kademedeki ydneticisinden baslayarak, en alt kademedeki
calisanlarla birlikte c¢alisan herkesi kapsamaktadir. Bu kavram organizasyon igin gelecek
donemlerde calisan aday1 olacak kisileri de kapsamaktadir (Tungel, 2012 :.207).IKY, insan
kaynaginin elde edilmesi ve bu kaynagin en etkin sekilde nasil kullanilacag: ile ilgili tiim
faaliyetleri igeren siire¢ yonetimidir (Orucoglu, 2022:61). IKY isletmenin hedefine ulasabilmesi ve

varligini stirdiirebilmesi i¢in yararlandig1 beseri kaynaklar olarak da ifade edilmektedir.



1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Insan kaynaklarmm &nemi kurumun biiyiikliigii ve yukart kademedeki yoneticilerin insan
kaynaklara verdigi oneme gore bicimlenmektedir. Isletmelerin biitiin kaynaklarmi etkin ve
verimli  bir sekilde kullanmasi igin insan kaynaklarmin dogru bir sekilde yoOnetilmesi
gerekmektedir (Kaya ve Kesen, 2014 :98). IKY’nin verdigi kararlar stratejik boyutta kararlar
olabilmektedir. Bu kararlar tiim ¢alisanlari, kurumu ve miisterileri ilgilendirmektedir. Calisanlarin
ve kurumun performansma olumlu veya olumsuz etkilemesi nedeniyle insan kaynaklari
departmanmin kurum igindeki organizasyon yapisinda olmasi gereken yeri almasi ve insan
kaynaklari uygulamalarinda yetki ve sorumluluklarinin verilmesi gerekmektedir (Demirkaya,
2018 :5).Giinlimiiz diinyasinda kurumlarin rekabet agisindan fark yaratabilecekleri 6nemli bir
etken olan insan kaynaklar1 faktorii kurumlar arasi rekabet stiinliigii agisindan da 6nemli bir
faktordiir (Kogak, 2015 :57). Insan kaynaklari yonetimi dengeleyici bir eylemdir. Bir taraftan,
nitelikli insanlar1 isletmenin ihtiyaglarina uygun degerlendirmek, diger taraftan da igletmenin
ithtiyaclarma gore, ¢alisanlarin egitimi ve gelisimini saglamak durumundadir (Ulug & Sayan,

2013:67).

IKY organizasyondaki gorev ve sorumluluklarinin yerine getirirken iki amact bulunmaktadir. 1k
amaci isletmenin ¢alisanlarinin beceri, bilgi ve performansindan maksimum yararlanmak ve bu
dogrultuda isletmenin performansini arttirmaktir. Diger bir amaci ise, isletmenin c¢alisanlarin is
tatminini ve motivasyonunu saglamaktir. IKY bu hedeflerin gerceklesmesi amaciyla beseri
kaynaklarla calisanlarin orgiitsel bagliligini saglamak, onlari motive etmek ve onlarin haklarim
korumakla ilgilenmektedir. IKY calisanlarin maddi ve manevi ihtiyaclarmi 6n plana geken,
isletmenin kiiltlirune uygun calisma sistemi kuran ve isletmeninin  biitlinlii§iinii saglama

cabalarinin toplamidir (Kosa, 2011 .:133).

IKY ile beraber, maliyet kavrami, verimlilik kavrami, kriz kavrami, toplumsal, egitsel, yasal ve
kiiltiirel degisim kavramlarini ele almak gerekir. 1KY, bu alanlarda meydana gelebilecek
olumsuzluklarin etkilerini azaltmaya ve ortadan kaldirma konusunda kuruluslarin 6nemli bir
béliimiidiir (Tiilen, 2010 :11). Ozellikle, iKY, giiniimiiz is diinyasinda karsilasilan ¢alisma giicii
"maliyetleri, verimlilik, degisimler" ve ¢calisma giicii ile ilgili olumsuz gostergeleri nedeniyle daha
da 6nem kazanmstir. IKY nin 6nemini asagida alt maddeler olarak agiklanmstir (Birsen, 2018:8).

Bunlar:



Insan kaynaklarinin maliyeti; Orgiit, diiriist ve etkili calisanlar1 kisa siirede istihdam
edebilmelidir. Gliniimiiz diinyasinda insan kaynagi olarak bilinen en degerli varlik dogru
bir sekilde kullanilirsa, isletme ve ¢alisanlarin verimliligi artacaktir.

Kiiresellesme: Kiiresellesme caginda, orgiitler sadece kendi iilkelerinde degil, tiim diinyada
orgiitler ile rekabet ediyor. Bu, modern kurumlar i¢in zorunludur. Giinlimiiz is yagaminda,
kiiresel pazarda rekabet edebilecek bilgi ve becerilere sahip calisanlar gereklidir.
Kiiresellesme ayni1 zamanda isgiicii ¢esitliligini de neredeyse ortadan kaldirmustir.
Degisim hizliig ve karmasikligi: IKY, karmasik "kiirtiirel, ekonomik, toplumsal ve
teknolojik gelisme" nedeniyle daha da onemli hale geldi. Farkli alanlarda yasanan bu
karmasik kosullar nedeniyle ¢alisanlarin uygun nitelikte, degisime hizli uyum saglayabilen,
dijital degisimlere uyumlu g¢alisanlar olmas1 gerekmektedir. Modern zamanda, teknolojik
alan her giin gelistikge, calisanlarin beceri gereksinimleri de degismektedir.”

Toplam Kkalite yonetimi: IKY bakimindan kurum biinyesindeki c¢alisanlarim degeri
miisterileri kadardir. IKY kurumlara her bir ¢alisanin1 bir miisterisi gibi kabul etmesini
zorunlu kilmaktadir. IKY calisanlari miisteriler gibi kiymetli kilarak verimliligi
yiikseltmeyi hedeflemektedir.

Yetkilendirme: Kurumlar i¢i gerceklesen gelisim ve degismelerin sonunda islerin basaril
bir bigimde yiiriitiilmesi i¢in yetkilendirmenin yapilmasi gereklidir. Yetkilendirmede
haklarin devredilmesi, personelin grup c¢alismasina hazirlanmasi, yetkililerinin egitim
almasi siireclerini yapisinda bulundurmaktadir.

Say1 azaltma veya kiigliltme: Giiniimiiz is dilinyasinda, bir sirketin biiylimesi veya

kiiciilmesi kaginilmazdir. Calisanlarin gerektigi durumlarda azalmasi maliyetleri diisiirtir.

Insan kaynaklar1 saglik sistemi igin cok énemlidir. Saglik sistemindeki degisimler nedeniyle saglik

insan kaynaklari planlamasma (IKP) olan ihtiyag artmus ve saglik sisteminin isleyisi icin gerekli

olan nitelikli insan kaynaginin 6nemi zaman i¢inde daha iyi anlagilmistir. Saglik hizmetlerinin

kalitesinde ve basarisinda en onemli faktor saglik ¢alisanlarinin basarisidir. Bu basari, saglik

meslek mensuplarinin bilgi, beceri ve deneyimlerinin yani sira saglik meslek mensuplarini ve

calisanlarin1 yonetmedeki yetkinlik ve hassasiyetlerine baghdir. Saglik ¢alisanlarinin kendi

alanlarinda yiiksek vasifli ve uzmanlasmis pozisyonlara sahip olmalar1 beklendiginden, saglik is

giicii diger sektorlere gore daha pahali bir kaynaktir. Uzmanlik derecesi birka¢ asamadan olusur.

Bir¢ok birimde hizmete kesintisiz devam etme zorunlulugu vardir ve bu durum vardiya vb. olarak
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degerlendirilebilir. isgiicli yonetiminde karisiklik yaratir. Bu karmasiklik, tibbi personel i¢in
yilksek maliyetler ve uygulamadaki bir¢ok profesyonel ozerklik alani nedeniyle, klinik
prosediirlerde 6zgiir karar verme ayricaligi, kotii segim ve uygulama durumunda biiytik fiziksel ve
zihinsel kayiplara neden olur. Saglik hizmetlerinde nitelikli insan kaynagini elde etmek, dogru
islerde istihdam etmek ve orgiitte tutmak iyi organize edilmis bir insan kaynaklar1 yonetimini
gerektirmektedir. IKY’de diizenlemenin 6nemi tam da bu noktada deger yaratabilen ve saglik
hizmetlerine katki saglayabilen galisanlara olan ihtiyag ortaya g¢ikmaktadir (Ulu¢ & Sayan,
2013:66).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaci

IKY temel amaci bilgili ve donanimli ¢alisanlardan olumlu is ortami yaratmak, basarili calisanlarin
isletmede kalmalarin1 saglamak ve calisanlar1 motive etmektir. IKY nin ayn1 zamanda stratejik
planlarin olusturulmasinda rekabet¢i anlayisini isletmede yaratmak gibi bir amaci da
bulunmaktadir. Bowen ve Ostroff (2004), IKY sisteminin ayirt edicilik, tutarlilik ve fikir birligi
acisindan yiiksek olarak algilanmasi durumunda, 'giiclii bir durum' ve tutarli ¢alisan davranisi
yaratacagin1 ve boylece oOrgiitsel performans: artiracagini savunmaktadir (Vo & Bartram,

2012:3762).

Organizasyonlarin tiirii amacini belirler. Ozel isletmelerin amaci kar elde etmek iken, kamu ve sivil
organizasyonlarin amaci sosyal hayata yardim etmektir. Her hangi bir isletmenin maddi kaynagi
giiclii olsa dahi IKY yeterli performansta degil ise basarisizlik kaginilmaz olmaktadir (Sahin, 2013
4).

IKYY personeli ihtiyacinin belirlenmesi, personel duyurulari, uygun calisanlarin segilmesi ve kurum
kiiltiirine uyum saglanmasi, c¢alisanlarin motive edilmesi, performans degerlendirilmesi,
catismalarin ¢6ziilmesi, kisiler ve gruplar arasindaki iligkilerin ve iletisimin diizenlenmesi, yonetim
diizenlemelerinin gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saglikli is ortaminin olusturulmasi, egitimden
gelistirmeye kadar bir¢ok uygulamay1 kapsar. Bu sorumlulugu yerine getirmek i¢in IKY ¢esitli

faaliyetlerde bulunur ve ¢esitli gérevleri yerine getirir. (Ulug & Sayan, 2013:67).

IKY’ nin fonksiyonlar1 ana bagliklar ve ilgilendirdigi islevler baglaminda sekil 1’deki gibi

siralanabilir :



Sekil 1
Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Amaclar

N Etkili Insangiicii Kaynagim -
A “‘\\_H\ Olusturmak C
- —— [K planlama
L— Is Analizi N/
Thtiyaglann Belirlenmesi /
Segme ve l:e Alma / {

Etkili Bir Insangiicii
Kavnagim Elde Tutmak . .
Perf:oru;is Dezerlendirme Kaynagum Gelistirmek

Maas ve Ucre; Y netimi Egitun ve Gelistinme
Van Odemeler Kariyer Yonetimi
Performans Yénetim

Etlkali Bir ].:n's:lngiiu'i

Sosval Haklar
Endastn [hizkilen
[se Son Verme

/
/
B

—

Kaynak: Barutgugil (2004 :381)

IKY’ nin amaglari, “etkili insan giiciinii olusturmak, gelistirmek ve elde tutmaktir. 1. Insan
kaynaklarinin planlanmasi, ise alinmasi ve secilmesi:(a) stratejik insan kaynaklar1 planlamasi, (b)
ise alim (c) se¢im 2. Insan kaynaklar1 gelisimi:(a) egitim ve gelistirme, (b) kariyer planlama ve
gelistirme, (c) performans degerlendirmesi 3. Ucretlendirme ve refah rejimi: (a) tazminat, (b)
menfaatler ve diger tazminat konular1 4. Giivenlik ve saglik:isyeri ¢evresinde giivenlik ve saglik 5.
Calisanlar ve ¢alisma iliskileri: (a) sendika degerlendirmesi, (b) yonetim-sendika iliskileri (c)

isyerinde ¢aligan iliskileri (6) (Sekil-1). (Barutgugil 2004 :381)

Tiim bu islevler ¢ercevesinde insan kaynaklar1 yonetimi, diger fiziki tiretken kaynaklarin yani sira
insan kaynaklarinin kalitesini sistematik bir yaklagimla orgiitsel amaclarla uyumlu verimlilige
doniistiirmeyi amaclayan bir dizi operasyon yonetimi islevi olarak tanimlanabilir. IKY nin amaci
isletmenin amaciyla ayn1 dogrultuda olursa isletmenin basar1 orani yiiksek olacaktir ( Alabduljader.
2012 :257).



1.4. Insan Kaynaklarimn Tarihsel Gelisimi

Giliniimiizde sirketler i¢in 6nem arz eden insan kaynagi gelisimine tarihsel bir siire¢ igerisinde
bakildiginda zaman iginde bugiinkii konumuna gelebilmesi i¢in farkli asamalardan gectigi
goriilmektedir. insan kaynaklar1 yonetimi yaklasik yetmis yildir islevsel bir uzmanlik ve uygulama
alan1 olarak kabul edilse de kokleri gegmise dayanmaktadir. Bunun bu kadar eski bir doktrin
olmasmin en 6nemli sebebi; tarih boyunca ortak hedeflere ulagsmak i¢in Orgiitlenmis insan
gruplarinin varligidir. Insan kaynaklari ydnetimi gelisiminin ilgili sistematik asamalar1; endiistri
devrimi, endiistri psikolojisinin gelisimi, insan kaynaklarinin fonksiyonel gelisimi ve davranig
bilimidir.Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisimine baktigimizda 1KY kavraminin kokeni eski
caglara (MO 1800'lerde Hammurabi) dayanmaktadir (Ulu¢ & Sayan, 2013:68).Hatta Hamurabi
doéneminde ticret yonetiminin yapildigi, Cin ve Misirda baska yonetim sistemleri ve hatta personel

aras1 devir oraniyla ilgili uygulamalarin oldugunu bilinmektedir. (Cinar ve Imran, 2010 :274).

IKY kavrami, 1890'hh yillarda personel yonetimi anlaminda kullanilmaya baslandi. Bugiinkii
anlamda kullanimi 1950'li yillarda neoklasik yonetim modeli doneminde gergeklesmistir
(Orugoglu, 2022:61). 2. Diinya savasindan sonraki sanayi devrimi, IKY’nin islevlerini daha
bilimsel ve disiplinli hale getirdi. Kiiresellesmenin meydana gelmesi IKY caligmalarina katki
sagladi (Cinar ve Imran, 2010 :274). Nitekim klasik personel yaklasimlar1 ve uygulamalart
giinlimiiz organizasyonlarinda is goren iliskilerinin gerektirdigi yeni ihtiyaglar1 karsilamada
yetersiz kalmistir (Ulug & Sayan, 2013:66). Teknolojinin gelismesiyle birlikte, bazi bilim adamlari
"Personel Yonetimi" (PY) ile "Insan Kaynaklar1 Yénetimi" (IKY) kavramlarini ayn1 anlamda
kullanirken, bir ¢cok arastirmaci bu kavramlar arasinda 6nemli farkliliklar oldugunu ortaya koydular
(Bek, 2007: 107). Personel yonetimi;is gorenlerle kurum, kurumla devlet arasinda ve daha ¢ok
calisanla ilgili mali-hukuki iligkileri igeren bir boliim niteliginde olup;insan kaynaklarinin 6nemli

bir alt galisma alanini olusturur (Ulug¢ & Sayan, 2013:66).

19601 yillarda sirketlerde insan kaynaklar1 departmani, finans departmaninin bir alt kolu olarak
yasal islemleri yiirliten departman iken, 19°cu yiizyilin baslarinda insan giicii planlanmasi liretimde
calisan is¢ilerin yani mavi yakali ¢alisanlarin iizerine odaklanmaisti. 2°ci Diinya savasi sonrasi insan
giiclinlin verimliliginin 6nemi artti. Bunun nedeni geng¢ niifusun silahlanmasiyla insan giiciliniin
azalmasi olmustur. Insan giiciiniin planlanmasi ve uygulanmasi 1990°lardan bu yana artan bir 5nem

kazanmaya devam ediyor. Bu nedenle, niteliksiz isgiicli talebi azalirken, nitelikli iggiicii talebi



artryor. Tiirkiye’de insan kaynaklar1 ¢alismalar1 on bes yildan fazladir. Ozel sektdrde oldugu kadar
kamu sektoriinde de uzun vadeli insan giicii sorunlari i¢in planlama yapilmasi zorunlu hale
gelmistir (Yumusak ve Kislalioglu, 2013 :58). IKY nin, ¢alisan1 ¢alistif1 drgiite pasif bir faktdr
gibi goriilmesi ve verimliligin yalnizca siki denetimle saglanabilecegini sdyleyen dar kapsamliligi,
1970’li yillarda biraz gelismeler olsa da, 1980’1 yillarda calisan biitinliigiine sayginin
onemsenmesiyle olgunlasan yaklasim haline gelmeye baslamistir. Insanlarin toplumsal ve bireysel
ihtiyaclarina saygi, yonetici kavrami yerine liderlik kavraminin benimsenmesiyle artmistir. Ancak
insan kaynaklarinin iiretim i¢in girdi olmadigi, tam tersine olarak, organizasyonlar icin basar1 ve
performansin en temel bileseni ve kaynagi oldugu bilincine 1980 ve 1990’11 yillarinda gelinmistir

(Ceferov. 2011 :56).

20001 yillara gelindiginde organizasyonlar kiiresel rekabetle karsi karsiya kalmis ve insan
kaynagimin 6nemi anlasilmaya baslanmistir. 2000'li yillarda, insan kaynaklar1 yonetimi
departmanlarina (genellikle biiyiik sirketler) sahip kuruluslarin  oranmnin  yiikseldigi
goriilmiistiir (Ulug & Sayan, 2013:69). Tablo 1°de IK'Y nin tarihgesi on yillik donemler halinde

sunulmustur.



Tablo 1

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihcesi

Teknikler isveren Bakisi Temel Kriter Donem
Disiplin sistemleri Calisanlarin ihtiyaglart Uretim teknolojileri 1899 oncesi
onemli olmamaktadir.
Giivenlik ve yaraticilik Calisanlar giivenlik ve Caligsanlarin rahatlig 1900-1910
programlari firsatlara ihtiyac
duymaktadirlar.
Zaman ve is aragtirmalar1 | Calisanlar yiiksek Gorev verimliligi 1910-1920
verimlilikle gelen yiiksek
Psikolojik testler. tcret isterler.
Danigmanlik programlari | Calisanlarin kisisel Kisisel farkliliklar 1920-1930
farkliliklar1 g6z oniinde
[letisim programlar bulundurulmalidir.
Calisanlarin ihtiyaglart
Emelilik ve saglik gibi ek | tatmin edilmelidir. Sendikalasma 1930-1940
yararlar Calisanlar ekonomik
giivenlige ihtiya¢ duyarlar. | Ekonomik giivenlik 1940-1950
Stipervizor egitimleri Calisanlara baski unsuru
az olan bir denetim
uygulanmalidir. Insan iliskileri 1950-1960
Calisanlar gorevleri ile
Katilimer yonetim ilgili kararlara katilmak
teknikleri isterler.
Calisanlar becerilerine Katilim is kanunlari 1960-1970
Gorev zenginligi, entegre | uygun ve kendilerini
¢aligma takimlari zorlayacak gorevler
isterler. Gorevlerin zorlugu ve 1970-1980
Isten ayrilma egitimleri Ekonpmik kosullardan calisma hayatinin kalitesi
dolay1 simdi kaybedenlerin
yeni iglere ihtiyaglari Isten ayrilmalar
vardir. 1980-1990
Is ihtiyaclar, egitim, etik | Calisanlar is ve is dist Uretkenlik, kalite, adapte
gibi olgulari birlestirme diinyalar1 dengelemelidir. | olabilme 1990-2000

Kaynak: Tahiroglu (2002 :232)

1.5. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Kiiresellesen diinyada, nitelikli insan kaynagmin etkin kullanimi, bir organizasyonun rekabet
avantaj1 ile yakindan baglantilidir. Hem 6zel hem de kamu kuruluslari, insan kaynag: ihtiyaglarin
karsilayabilmelerinden sorumludur. Bunu yaparken yonetici ve ¢alisanlara saglikli ve giivenilir bir
ortam saglamak i¢in uyum ic¢inde hareket etmek, etkin bir yonetim olusturmak, personel ve isglicii
planlamasi yapilmali, ¢alisanlar tesvik edilmeli, etkin bir iicretlendirme sistemi kurulmalidir. . ve
calisan iliskileri diizenlenmelidir. Bu ihtiya¢lardan hareketle insan yonetimi kavrami olusmus ve

ilk kez insan kaynaklar1 yonetimi olarak tanimlanmistir. Ydneticilerin ve ¢alisanlarin beklentileri
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zamanla arttikga yeni uygulamalara duyulan ihtiyag da artmaktadir. Bu dogrultuda personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogrusal bir gegis baslamistir (Yilmazer & Erdem,

2022:377).

Personel yoOnetiminden insan kaynaklari yOnetimine ge¢is ve insan kaynaklari yonetiminin
glinimiiz anlayisiyla gelisimi ¢esitli asamalardan gectikten cok sonra miimkiin olmustur.
Baslangicta personel yonetimi, ¢alisanlar i¢in sadece bir muhasebe faaliyeti olarak goriilmekte ve
bu baglamda ¢alisan bir maliyet unsuru olarak ele alinmaktaydi. Ancak mevcut anlayis, insan
kaynagini bir maliyet faktorii olarak degil, deger verilmesi ve gelistirilmesi gereken bir kaynak
olarak gormektedir (Ulu¢ & Sayan, 2013:69).

Personel terimi, kuruluslarin tiim ¢alisanlar1 da dahil olmak iizere profesyonel yasamda kullanilan
kisileri ifade eder. Bir kisinin ¢alistig1 sektor hakkinda 6zel ya da kamusal ya da hiyerarsik olarak
iistiin alt diizeyde bilgi vermeden sadece bir orgiitteki igini agiklar. Kamu yonetimi sozliiglinde
insan kaynaklari yonetimi kavramini "Orgiitlerine gerekli insan kaynagini saglamanin ve bu
kaynag1 miimkiin olan en etkin sekilde kullanmanin yol ve yontemlerine 151k tutan bir disiplin"
olarak ifade etmistir. Orgiitler en onemli hedeflerine ulasmak igin insan kaynaklar1 ydnetimini bir
arag¢ olarak kullanirlar. Personel yonetimi kavrami, personel, egitim, finansal memnuniyet, saglik
hizmetleri vb. tiim konular1 kapsar. Kisaca insan kaynaklar1 yonetimi kavrami faaliyet planlama,

diizenleme, yonetim ve kontrol kavramlarini icermektedir (Yilmazer & Erdem, 2022:377).

Endiistri devrimi sonrasinda diinyada is bdliimleri, performans ve orgiitsel verim gibi konular
siklikla giindeme gelmistir. Bu konular IK'Y gibi daha disiplinli yapinin olusumuna neden olmustur
(Boyaci, 2008 :3).Amerikali bilim adami Fredric. W. Taylor Bilimsel Y6netim anlayisini ortaya
atmistir. Bu goriisiin asil amaci ¢alisanlarin is gilici performansindan maksimum diizeyde
yararlanmak ve bu dogrultuda onlarin performansini maksimum verimlilige ¢ikarmak olmustur

(Boyact, 2008 :3).

Insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi kavramlari bazen esanlamli olarak
kullanilsa da; aralarinda énemli farklar oldugu sdylenebilir. insan kaynaklar1 yonetimi, personele
ait belirli gorevleri yerine getiren bir birim olma roliinlin 6tesine gecemezken, insan kaynaklari
yOnetimi Orgiitiin stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi ve izlenmesi ile ilgili tim konulara

miidahale eder. Her ikisi de toplu olarak "dogru ige dogru insani yerlestirme" sorununun yani sira
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insan kaynaklar1 yonetimi, egitim ve gelisim, kariyer planlama, performans degerlendirme vb.
oranlar ve ddiiller vb. . meseleleri daha ciddiye aliyor gibi goriiniiyor. Orgiitlerde insan faktdriiniin
Ozellikle verimlilik agisindan 6neminin farkina varilmasi, personel yonetimi kavramini insan
kaynaklar1 kavramma déniistiirmiistiir. (Yilmazer & Erdem, 2022:377). IKY gegisini etkileyen
unsurlar arasinda kiiresellesme, is diinyasinin rekabeti, is giliciiniin kusak degisimi, yonetim ve
{iretim modellerinde olan degismeler vb gibi unsurlardir. Ayrica IKY gegisini hizlandiran unsurlari

su sekilde siralayabilir (Kaynak ve ark, 1998 :16)

1. lsgiicii maliyyetlerindeki artis

2. lsgiicii verimine verilen énemin artmasi

3. Yonetim ve iiretimde meydana gelen degismeler
4

Isgiiciinde meydana gelen tatminsizlik ve tiikkenmislik sorunlari.

IKY kavrami mekanik bakis acisinin hakim oldugu bir yonetim tarzim1 gosterse de IKY
yaklagimina hiimanist bir yonetim tarzinin hakim oldugu anlasilmaktadir. Tablo 2’de goriilen
personel yonetimi ve IK yonetimi yaklagimlarindaki farkliliklardir. Bu iki yaklasim arasinda gegisi
saglayan yeniliklerin orgiit kiiltiirli, orgiitin misyon ve vizyonu ile Orgiitte personele verilen
degerin artirilmasi oldugu soylenebilir. Bu sayede her tiirlii sorunun dikkate alindigi, personel
gelisimi, egitimi ve kariyer planlamasi yapilan bir yapiya gecis saglanmis, personel sadece
personele iligkin fonksiyonlarin dikkate alindigi bir yapidan uzaklastirilmistir. . tutuldu Bu
degisimle birlikte insan kaynaklar1 ydnetimi, IK departmani ile smirli kalmayip, organizasyonun

tiim organizasyonel yapilariyla koordinasyon saglayan bir birim haline gelmistir (Tablo 2).

Tablo 2

Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilastirilmasi

Personel Yonetimi Insan Kaynaklari Yonetimi
Odak noktasi istir Odak noktas1 insandir

Is takibi yapma Danimanlik yapma

Manuel kayit yapma Kaynak temelli yaklagim
Duragan bir yapiya sahiptir Aktif bir yapiya sahiptir

Is giiciinii maliyet olarak goriir Calisana 6nem verir
Sabitlesmis kaliplar vardir Vizyon ve misyon temellidir
Y onetim modeli klasiktir Yonetim modeli TKY
Calisan iggiicii olarak goriiliir Calisan deger olarak goriiliir
Igyap1 da planlar yapma ileriye déniik planlar yapma

Kaynak: Sabuncuoglu (2000 :11)
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IKY geleneksel islevleri igermekte ayni zamanda stratejik nitelige sahip bir durumdadir. IKY insan
ile ilgili olan her seye 6nem vermekte ve bununla da is diinyasinda varligin siirdiirmektedir. Bu
nedenle IK islevi, 6rgiitsel yap1 arasinda énemli bir konuma gelmektedir (Tablo 2) (Sabuncuoglu,

2000 :11),

1.6. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Isgiicii planlamasi veya IK planlamasi, bir organizasyonun hedeflerine ulasmasini saglamak icin
dogru sayida, dogru becerilere sahip kisilerin dogru zamanda dogru yerde olmalarini ve dogru isi
yapmalarini saglama siirecidir.Daha kolay anlasilir bir tanima goére; planlama, kuruluslarin dogru
zamanda dogru miktarda ve kalitede personeli ise almasini saglar. Gerekli nicelik ve nitelik,
orgiitiin yonlendirdigi isi tiretebilecek kisilerin nitelik ve niceligini ifade eder (Cavmak, 2017:14).
Planlama, 6nceden ileriyi gérmek veya belirli bir davranis1 uygulamadan once karar vermektir.

(Tortop ve ark, 2010 :37).

Toplumun ihtiyag duydugu saglik hizmetlerinin sunumunda insan kaynagi onemli bir rol
oynamaktadir. Saglik hizmetleri, yeterince biiyiik ve nitelikli bir isgiicliniin mevcudiyetine baglidir.
Bu nedenle saglik planlamacilar1 ve karar vericiler, gerekli saglik hizmetini uygun fiyata
saglayabilecek niteliksel ve niceliksel insan kaynagi saglamalidir. Diinya Saglik Orgiitii'ne gore
saglik isgiicii planlamasi; Onceden belitlenmis saglik amag¢ ve hedeflerine ulasmak icin gerekli
tutum, beceri ve bilgiye sahip is giiclinii degerlendirme stirecidir. Bu siire¢, kimin, neyi, nerede,
hangi toplum grubu i¢in nasil yaptiginin yani sira is giiciiniin 6nceden tanimlanmis saglikla ilgili
amaglar i¢in sahip olmas1 gereken bilgi ve becerilerin belirlenmesini igerir. Saglik isgiiclinii dogru
bir sekilde planlarken sekiz bilesen dikkate alinmalidir. Bunlar; nicelik, esit dagilim, nitelik,

zamanlama, tam istihdam, saglik ihtiyaclar1, hedefler ve firsatlardir ( Cavmak, 2017:14).

Saglik hizmetlerinde insan kaynaklar1 planlamasi, operasyonel olarak asagidaki konulari
netlestirmeye yardimei olur:

1. Eksikliklerin ve fazlaliklarin belirlenmesi

2. Gorevlerin ve rollerin degerlendirilmesi

3. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi

4. Isgiicii dinamiklerinin (personel, devamsizlik vb.) belirlenmesi
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5.Gelecekte ihtiya¢ duyulacak saglik hizmetlerinin degerlendirilmesi ve mevcut duruma gore
olas1 personel durumunun analiz edilmesi ile saglik is giiciiniin planlamasi yapilir. ( Cavmak,

2017:14).

Organizasyondaki IKY’den sorumlu olan bélim “Insan Kaynaklar1i Departmani”dir. Bu,
organizasyonun biitiin birimlerinin ¢agdas yonetim anlayisi ve insan kaynagina onem vermesi
gerektigi anlammna gelir. IK departmanimin ¢ok gesitli gdrevleri vardir. Bunlarin bazilari kariyer
yOnetimi, licret yonetimi, personel olugturma, motivasyon yonetimi, performans yonetimi, egitim
yonetimi, ise alim yonetimi, insan kaynaklar1 bilgi sistemi olusturma ve 6zliik isleridir. (Giindiiz,
2017 :107-108). Orgiitler, kendi iginde ve disinda meydana gelen degisimlerden, teknolojik
ilerlemelerden, piyasa kosullarindan ve yasalardaki degisikliklerden haberdar olmalidir. Bu

planlamanin verimli olabilmesi i¢in gereklidir. (Reilly, 1996 :14).
Insan kaynaklari planlamasinin kurum igin énemi asagida verilmistir(Sabuncuoglu, 2000 :29):

Ihtiya¢ duyulan 6zgiil is giicii niteliklerini belirlemek,

e Calisanlarin bilgi ve yeteneklerinde uygun diizeyde verimliligi belirlemek,

e Orgiitsel planlama siirecinin desteklemek,

e s giicii gereksiniminin daralmalar1 6nceden belirlemek ve gereksinimlerin bu sekilde
karsilanmasini saglamak,

e Tiim orgiit kademelerinde insan kaynaklar1 yonetiminin verimliligini artirmak.

Stratejik IK'Y planlamasi bir siireg olarak, sekiz temel unsurdan meydana gelmektedir: drgiitiin
misyonunu ve amaglarini belirlemek, insan kaynaklari bilgi sistemini analiz etmek, i tanimlari ve
gereklerini incelemek, insan kaynaklari talebini belirlemek, insan kaynaklari arzin1 tahmin etmek,

arz ve talebi karsilamak (Reilly, 1996 :14; Kok, 2006 :92).

1.7. Is Analizi ve Tanim

Is analizi, isyerinde yapilmasi gerekenleri belirlemeye yonelik sistematik bir siiregtir. Bu siireg
emek ve zaman gerektirmektedir. Is analizi isle ilgili sorumluluklar, davranis ve kisisel niteliklerin
olusturulmasi gereklidir ve is analizi bir sirkete isin neden 6zel beceri ve yetenekler gerektirdigini
ortaya koyan ¢alismalardir. Ayni1 zamanda gelecekteki yeni is ihtiyaglarina nasil cevap verilecegini

bilmek gereklidir (Ekmekgi, 2017:6).
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Is analizini, organizasyonda islerin saglikl1 bir bigimde degerlendirilmesi igin islerin ayr1 sekilde
calisma kosullarinin, sorumluluklarinin, gereklerinin, niteliginin ve niceliginin bilimsel
yontemlerle inceleyerek bilgilerin toplanmasi teknigidir (Yilmaz, 2018 :20;Sabuncuoglu, 2000
:54;Oriicii ve Mortas, 2005 :25).

Is analizi, isletmelerin hedeflerine ulasmak ve varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar
tiim IK'Y faaliyetlerinin merkezinde yer alir. is analizi isletmenin diger fonksiyonlarinin da basarisi
icin biiyiik 6nem tasimaktadir (Muchinsky, 2000 :66-67). Is analizi sonucunda toplanan veriler,
sadece insan kaynaklar1 departmani icin degil, bir biitiin olarak {iist yonetim i¢in gerekli bilgileri
saglayan kaynaktir (Harvey, 1993). Is analizinden elde edilen bilgiler, sadece ydneticilere degil,
diger calisanlara da is hakkinda bilgi edinme ve belirsizlikleri ortadan kaldirma konusunda

yardimet olan bir rehber niteligindedir (Ghorpade, 1988 :13).

IK, sorumluluklarin etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri igin isle ilgili dogru bilgiler se¢meli ve
kullanmalidir. Is analizi icin elde edilen veriler insan kaynaklari depertmanindaki uzmanlar
tarafindan kullanmalidir (Bingél, 2013 :76-78). Is analizi siirecinde beklenen hedefler ve faydalar

asagida sunulmustur (Sezen, 2013 :25):

Is gereklerinin belirlenmesi,
Is verilerinin belirlenmesi,
Is gereksinimlerini belirlemek igin personel secimi ve yerlesimi,

Personel egitimi igin gerekenler,
Calisma ortamin1 gelistirmek,

Is yalinlastirma ve zenginlestirme araglarinin kullanilmasi yoluyla verimliligi artirmak,

1

2

3

4

5. Isteki riskleri belirleme,
6

7

8. Organizasyon semast,
9

Is goren ve isle ilgili ars1v kayitlarinmn tutulmasidur.
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Sekil 2

Is Analizi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

o IK Planlamas:
Personel Tenmini ve Seginm
—
IS TANIAT ART
Garevier
Sorumiuhuklar > Egitim ve Gelistirme
. »| Gorevier
|
is kosullan
IS ANATIZE - =
a Performans Degerleme
IS SARTNANEIFRI
Bil=: = z
) Ucretlendirme
Yetenekler
Kisisel Szellikler
> Saghi ve Govenlik
Sendik=a ile Iligkaler

Kaynak: Haznedar (2006 :17)

Is analizinin ¢abuk, etkili, uygulanabilir ve basarili olmas igin bazi kararlar alinmas: gerekir.

[s analizi yapilirken izlenilmesi gereken prosediirler asagida siralanmistir (Alag, 2009 :83):

e s tanimlanmasi

e Ise ait kaynaklarn incelenmesi

e s ve islem siralarmin listelerinin olusturulmasi

e s listesinin incelenmesi

e Kaullanilan malzeme ve araglarin gdzden gecirilmesi

e s gereksinimlerinin ve personelin belirlenmesi

e Orneklem analizi yapmak ve analiz tasarimlarmin gelistirmesi
e Onceden belirlenmis olan analiz tasarimlarmin uygulanmasi

e Verileri analiz etmek

e s envanteri olusturma

e Biitiin ¢alismalar1 rapor haline getirmek
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Is analizleri, isletmenin risk degerlendirmesi, tehlike oranlari ve risk degerlendirmesi icin
calisanlarin niteliksel strandartlarini belirlemek i¢in énemli bir IKY fonksiyonudur. Bu gorevin

sonunda elde edilen veriler, bir¢ok insan kaynaklar1 operasyonu i¢in bilgi akis1 saglar.

1.8. Is goren Bulma ve Se¢cme

Personel secimi, kisisel arama sonucunda elde edilen adaylar arasindan isin gereklerine en uygun
adaylarin belirlenmesidir. Bu siiregte, isin gereklilikleri ile aday 6zellikleri arasindaki uyum goz
oniinde bulundurulmalidir. ise alimlarda, ise basvuran adaylarm alinmasi ve degerlendirilmesi,
adayin yetenek sinavindan ge¢mesi, adaylarla miilakat yapilmasi, referanslarin ve deneyimlerin
degerlendirilmesi ve gerekli tibbi muayeneden gegerek pozisyona uygun adaylarin secilmesi

stiregleri gdzden gegcirilir. (Sunter, 2019:152).

Organizasyonun basariya ulagmasinda, isletme biinyesine katilan ¢alisanlarin yeterli sayida olmasi
ve bu katilan calisanlarin yeterli nitelikte olmasina organizasyon agisindan dikkat gosterilmesi
oldukga 6nemlidir.Maddi kaynaklarin etkili olucak sekilde kullanilmasi beseri kaynaklarin gerekli
niteliklere sahip olmasindan asilidir. Bu nedenle personel segcme ve yerlestirme IK gérevleri

arasmnda biiyiik bir dneme sahip olmaktadir (Ozdemir ve Akpmar, 2002 :91).

Isletmeye alinicak dogru elemanin secilmesinin gerceklestirmeden dnce ¢alisanin yapacag islerin
belirlenmesi gerekmektedir. Eleman se¢gme ve yerlestirme siirecinin ilk agsamasi bagvuran kisilerin
kabuliidiir. Bu asamada aday ilk defa beklentilerini sunmakta, isveren ise adayda istenilen
niteliklerin var olup olmadigini degerlendirmektedirr. Ikinci asamayi, adayim bedensel ve zihinsel
yeteneklerinin, kisilik yapisinin  degerlendirilmesi i¢in yapilacak testler ve Olglimler
olusturmaktadir. Ugiincii asama ise adaylarla yapilan goriismelerden olusmaktadir. Bu asama
eleman se¢imi silirecinin en Onemli asamasidir.. Dordiincli asama yapilan goriismeler sonrasi
kisinin kendisi i¢in referans sorusturmasi hazirlamasidir. Bu asamada aday referans verdigi
kigilerden geri bildirim alarak adayin isletmeye verdigi bilgilerin dogrulugunu denetlenmektedir.
Burada 6nemli olan referans verilen kisilerin adayla duygusal bir baginin olmamasma dikkat
edilmelidir. Sonuncu asamada 6zellikleri bakimindan uygun olan adayin alinacagi pozisyon igin
oryantasyon programi ile uygulama yapilmasidir. Oryantasyon prorgami isletmelerde alistirma

programi olarak bilinmektedir (Dogangiines, 2009 :49).
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Isletmeler, kisa ve uzun vadeli hedeflerini gerceklestirmek icin dogru kisileri dogru islerde
calistirmalidir. Personel segme ve yerlestirme isletmeler i¢in zordur. Isletmenin personel segme ve
yerlestirme politikasinda, uygulanmasi gereken beklentilerin maksimum veya minimum olmasi,
isletmeye yiiksek maliyet getirebilir. Boyle bir durumda is analizi sonucunda belirlenmis is
gereklerinin 6nemi 6n plana ¢ikmaktadir. Personel segme ve yerlestirmesinin basari gostergesinden
biride, ise yeni alinan ¢alisanlarin kisa siirede isletme i¢in verimli durumuna gelmesidir (Cinar ve
Arslan, 2011 :25).

Zaman gectikce is diinyasinda olan degismeler yeni is giicli temin yonetimlerini meydana
getirmistir. 1K, artik eskisine oranla c¢ok daha aktif sekilde se¢im ve temin siirecini
gerceklestirmektedir. Personel se¢me ve yerlestirme siirecinde, referanslari, bagvurulari ve
miilakatlar1 degerlendirirken, adayin etik degerlerinin de olmasina dikkat edilir. Segilen kisinin

kurumun kiiltiiriine uyum saglayacak 6zellikte olmasi dikkate alinmalidir (Zaim, 2008 :99).

Personel segme ve yerlestirme siireci tiim aday olan kisiler igin tutarli olmalidir. Is basvurusunda
bulunan tiim adaylar ayrimcilik olmadan ayni goriisme siirecinden, testlerden gegirilmelidir.
Calisma adaylarina tarafsiz bir bakis agis1 verilmelidir. Is bagvurusunda bulunan adaylarin segim
slirecinin adil olmadigini diistinmeleri isletmenin imajin1 zedeleyebilir. Bu durum ayni zamanda is

etigine dikkat edilmedigi imajin1 da olusacaktir (Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012 :9).

Is bagvuru formlar, sirketlerin adaylar1 segme ve ise alma siirecinde kullanilir. Is bagvuru formlar,

yasal olmayan ve kisisel hayata karismayan sorular igermelidir. (Yesiltas ve ark. 2010 :186).

Calisan adayin se¢me Siirecinde i¢ ve dis kaynaklardan faydalanilabilir . Bu kaynaklar asagida
sunulmustur (Yesiltas ve ark. 2010 :186):

1) i¢ Kaynaklar
e Odiillendirme
e Ic transfer

2) Dis Kaynaklar
e Insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasi
e Profesyonel firmalardan yardim alma
e Egitim kuruluslar
e [skurumu
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e Internet
e Dogrudan bagvuru
e Taseron firmalar

e Aracilarla bagsvuru

Calisan aday1 bulmak i¢in ilk diisiiniilen ¢6ziim yolu, adayin isletme i¢inde bulunan galisanlardan
karsilamaktir. Diisiiniilen bu yol ¢alisanlara bir ylikselme sansi sundugu i¢in , motivasyon artirici
bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢alisma sayesinde kendisini gelistirmek isteyen nitelikli

calisanlarin isletmeye sadakat duygusu artabilir.

Aday bulmak i¢in dis kaynaklardan da yararlanilir. Yeni kurulan isletmelerde, yeni boliim agilan
isletmelerde, dis kaynaklardan isgdren temin edilir. Isgdrenin saglanmasi icin se¢gme ve yerlestirme
politikasi saglam ve tarafsiz olmalidir. Personel segme ve yerlestime siireci i¢in bazi asamalarin
tamamlanmasi gerekmektedir: is profillerinin ¢ikarilmasi, goriismelerin yapilmasi, psiko-teknik

testlerin uygulanmast, referans arastirmasi, saglik kontrolii ve benzeri (vb) (Unal, 2002 :2).

Isletmeler dis kaynak kullanimimna bazi durumlarda basvurabilmektedir. Dis kaynak kullanimi,
belirli bir siire boyunca belirli bir iicrete sunulan bir hizmet saglayan bir dis tedarik¢idir. Buna
"hizmet saglayictya i¢ is islevlerinin transferi" de denir. Insan kaynaklarinin daimi transferi,
genellikle "outsourcing" olarak bilinen hizmetin bir pargasidir. "Outsourcing" olarak adlandirilan
bu harici hizmet saglayicilar, bir kurulusun i¢ isleyisinin belirli karar ve sorumluluklarin tedarikei
firmaya gegmesini ifade eder. Outsourcing, kurulusun belirli islevlerini gergeklestirmek igin yetkili
kisi veya kuruluslar kullanmasidir. Outsourcing, bazi islevleri digsaridan bir kurulusa bazen ise bir
bireyin yetkili kisilerce tamamlanmasi anlamma gelmektedir. Bazen dahili personel ile
outsourcingin uyguladigr isleri uygulamak zor olabilmektedir. Outsourcing, degisikliklerin daha

hizli uygulamasi i¢in kullanilan bir aractir. (Fapuhanda ve Tinuke , 2013 :41).

Is analizi siirecinde ihtiya¢ duyulan calisanlarin niteliklerine gore calisanlarin isletmeye katilimi,
personel segme ve yerlestirme gorevinin bir parcasidir. Ise almacak kisinin orgiitiin kiiltiird,

misyonu, vizyonu ve degerleriyle uyumlu olmasi gerekir.
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1.9. isgoren Egitimi

Teknolojideki ve is diinyasinda meydana gelen hizli degisiklikler, rekabet ortaminin biiylimesi ve
isletmenin gelismesiyle birlikte olusan kompleks yapi sonucu ortaya ¢ikan Sorunlarin ortadan
kaldirilmast i¢in isletmeler becerekli ve gerekli niteliklere sahip basarili bir isgiiciine sahip
kadroyu biinyelerinde bulundurmak istemektedirler. Bu kosullarda c¢alisanlarin verimliligini
artirmak, yoneticiler icin Onemi gittikce artan ve kavranmasi gereken bir kavram olarak
bilinmektedir. Bu durumda calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve bilgi birikimlerini artirmalari
cok dnemlidir. Isletmelerde IK'Y *nin basar1 faktorlerinden biri de kisisel gelisim ve degisime destek
olmaktir. Degisime a¢ik olmanin asil nedeni orgiitiin cagin gerisinde kalmamasinin istenmesidir.

(Cinar ve Arslan, 2011 :23):

Egitim, isletme yoneticileri ve girisimciler i¢in en 6nemli seylerden biridir. Cogu kurumsal
endiistride is gorevlerinin dogas1 dogrudan calisanlarin egitimi ile ilgilidir. Calisanlarinin egitimi,
isletmenin i¢ ve dis ortamindaki degisikliklerin ydnetilmesinde ¢ok dnemlidir. Iyi bir calisan
yonetimi, amirler is yerinin gereksinimleri konusunda ¢ok iyi egitilerek saglanabilir. isletme icinde
ve disinda ortaya ¢ikan ihtiyaclara cevap vermenin ve degisen kosullara uyum saglamanin tek yolu

budur (Bayar, 2019:47).

Isletmelerin uyguladiklar1 egitim programlarinin galisanlarin verimliliklerinin artmas1 konusu
isletmeler i¢in Onem tasimaktadir. Egitim programi belirlendikten sonra ise yeni baslayan
calisanlarin ve mevcut ¢alisanlarin kurum kiiltiiriinii, kurum iklimini benimsemesinin yaninda,

gerek kisisel hem mesleki yonden basarili sonuglar elde edilir (Ozden ve Colak, 2012 :92).

Isletmeler egitim politikast konusuna bas vurduklari zaman bir ¢ok egitim teknigini
denemektedirler. Isletmeler egitimle ilgili tercih ettikleri bir diger yéntem kurum iiniversiteleriyle
is birligi yapmaktir. Zaman gectikce bilginin eskimesi ve eski egitimin artik isletmenin ihtiyacini
karsilamadi81 igin isletmeler alternatif bir yol aramislardir (Unal, 2012 :67). Gelisen teknolojik
gelismeler IK biriminin islerini ortaya ¢ikan “e-egitim” programlari yoluyla kolaylastirmaktadir.
Bilgi teknolojilerinin egitimi saglamasi sonucu ortaya ¢ikan e-egitim kavrami kaliteli ve etkili
Ogrenmenin beraberinde ¢aliganlarin motivasyonu saglamaktadir. Bunlarin yaninda kurum sadakati
saglamakta biiyiik bir etkiye sahiptir. E-egitim daha fazla kisiye daha ucuz egitim verebilmektedir
(Oksiiz, 2011 :27).

20



Sirketin i¢ ve dis egitiminde egitimde esitlik gdzetilmelidir. Egitim, ¢alisanlarin kariyer gelisimini
etkileyen bir faktor oldugu igin, egitime katilan personel atamalarinda adil ve objektif kriterlere
gore segilmelidir (Zaim, 2008 :101).

IKY uygulamalarinda “firsat esitligi ilkesinin” tam anlasilan sekilde olmasi igin egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin yerine getirilmesi i¢in dikkat edilmesi gerekli bazi hususlar vardir.

Bunlar:

e Egitim programlarinda cinsiyet ayrimciligi olmadan esit firsatlara sahip olmali,
e Yeni ise alinan ¢aligsanlara egitim programina katilma firsatt verilmelidir,

e Yeni ¢alisanlara da egitim programina katilma firsat1 verilmelidir.

Ogretim ve gelisim konusunda ortaya ¢ikan sorulardan birisi de “egitim ve gelisim arasindaki veya
egitim ve 6gretim arasindaki fark nedir?”.Calisanin bir meslek veya 6zel bir beceri i¢in, ¢alisma
hayatina baglamadan 6nce veya basladiktan sonra hazirlanmasina egitim denir. Calisanin her hangi
bir zayif bilgi ve becerisinden kaynaklanarak is performansini iyilestirmek i¢in kurum tarafindan
verilen egitimler c¢alisan igin kolay sekilde odaklanmayi, beceri ve tutumlart edinmeyi
saglamaktadir (Josephat, 2011 :127).

1.10. Kariyer Planlamasi

Kariyer kavrami, bireyin yasam pratikleri ve bilgisiyle baglantili ve iste ortaya ¢ikan eylem ve
davraniglarini igeren bir dizi durumdur. Bagka bir deyisle kariyer kavrami meslekte asilamasi
gereken asamalardir. Calisanlarin isletme biinyesinde secilmeleri ve isletmede ¢alismaya devam
etmeleri i¢in kariyer ¢ok etkili bir unsur olmaktadir. Kariyer gelistirme bir isletmede uyumlulugu
ve paralelligi saglamanin yaninda beseri kabiliyetini gelistirmek icin tasarlanmis bir kavram
olmaktadir (Cinar ve Arslan, 2011 :26). Bazi kariyer gelisimi araglar1 asagida verilmistir (Demir,
2006 :112):

Bireysel gelisim Kataloglari,
Liderlilik egitimleri,

Mentorluk yaklasimi,

A wnp e

Kariyer danimanlig1 toplantilari.,
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Burada amag¢ is tatmini ve igyeri sadakatinin saglanmasi, terfilerin yapilmast ve egitim
programlariyla ile motivasyonu arttirmaktir (Unal, 2011 :4). Calisanlar isletmeye baglamanin

unsuru kariyer hedefiyle sunulan kariyer firsatlarinin uyumlu olmasidir.

1.11. Performans Degerleme

Gilinimiiz diinyasimnin bilgi ¢agi olmasi, performans degerleme (PD) siirecini ¢alisanlarin
yetenekleriyle iliskilendirmenin ¢ok Onemli goériilmesine neden olmustur(Cinar ve Arslan,
2011:25). Calisanlarin yaptiklari isi ve bu isi yapabilme yeterliligine gore analiz edilmesi, yapilan
islerin basarilma derecesinin degerlendirilmesine PD, olarak tanimlanmaktadir (Savas 2006:3).
PD, calisanlarin yaptiklar isteki basarilarinin igin gereklerine gore degerlendirilmesidir. Basarili
ve basarisiz calisan ayrimi yapmak ve basarisiz calisani egitimlerle motive ederek ¢alisan
performansini artirmak temel amactir. Giinlimiiz is diinyasinda ¢alisanlar misteriler, astlar ve

calisma arkadaslari tarafindan degerlendirici olabilmektedir.

Artik giiniimiiz is diinyasinda PD farkli yollar ile yapilabilmektedir. PD yontemlerini su sekilde
siralamak miimkiindiir: (Sezen, 2013 :34) :

e Geleneksel PD

e (Cagdas PD

1. Geleneksel Performans Olgme Yéntemleri
e Siralama yontemi,
e Zorunlu dagitim,
e Grafiksel derecelendirme yaklasim,
e Onemli olaylar yaklagim,
e Kontrol listesi yontemi,
e Davranis analizi 6l¢egi,

e Alan analizi.

2. Cagdas Performans Olgme Y6ntemleri
e Hedeflere gore yonetim yaklagimi,
e Merkezi degerlendirme yontemi,

e Elektronik performansi degerlendirmenin bir yolu,
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e Standartlagdirma yaklagimu,

e Cok kaynakli analiz (360 derece degerlendirme yontemi).

Teknolojinin gelismesiyle PD islemleri giiniimiizde elektronik ortamda gerceklesmektedir.
Teknolojinin gelisimi PD-nin online sekilde olmasina imkan vermektedir. Bu sistemde olan
formlar araciligiyla degerlendirme yapan ve degerlendirenler PD verisini IK birimlerine
iletebilmektedirler. “E-Sistemler”in var olusu bir¢ok kurumsalin siire¢lerin isleyisi konusunda isini
kolaylastirmaktadir. Yoneticilere 6lglim yapma, PD nin islenmesi, ¢alisanlara geribildirimler
saglamaktadir. E-sistemler PD siirecinde belirtiler, 6nemli basarilar ve isin yapimi harcanan
zamani, hata oranlar1 gibi degiskenleri sabit tutularak kolaylik sunmaktadir (Oksiiz, 2011 :272).
PD uygulamalarinin satiglar iizerinde etkili oldugu bilgisine akademik c¢aligmalar sonucu

anlasiimaktadir (Ozden ve Colak, 2012 :93).

Performans degerleme yonetimi sonucu elde edilen sonuglar iicret belirleme, terfiler, kariyer
planlamasi konularinda yoneticilere daha dogru karar vermekte kolaylik saglamaktadir.

Dolayisiyla isletmelerde ¢alisan performansini arttiran bazi yontemler agsagida verilmistir (Blaga

ve Jozsef, 2014 :470).

e Insan kaynaklarinda egitim ve gelisim: Egitim ve gelisimin dogru ydnetimi uzun vadeli
sekilde kiiltiir seviyesini yiikseltmek ve ayn1 zamanda 1K ya dogru bilgilerin aktarilmasini
saglamaktadir. Isletme ¢alisanlarina ise uygun profesyonel egitimler verilmesini
saglamalidir. Bunun yapilmasi bireysel sermayeye yatirim ve insan faktoriiniin gelisimini
saglamaktadir. Bireyin beklenen potansiyelini ortaya ¢ikartir ve yaraticiligi
arttirabilmektedir.

e Otomasyon:Diinyanin son yillarda daha da teknolojik agidan gelismesiyle PD de robotlarin
kullanilmasidir. Otomasyon kullanilan is yerlerinde robotlar ve yeni teknikler isin daha
kolaylasmaini saglamakta ve modern teknik diizenlemeler yapilmaktadir.

e Uretimde Yenileme: Bu ydntem sonucu is verimliliginde artis saglanarak kalitede iist
seviyelere ¢ikilir. Burada bulunan yapici iyilestirmeler, fonksiyonel, estetik ergonomik

ozellikler saglamaktadir.
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1.12. s Degerleme ve Ucretlendirme

Calisanlara adil sekilde ¢alistiklar1 isin degerlerine gore iicret 6denmesi degerinin nispi olarak
siralanmasi siirecine, is degerleme denilmektedir. Is degerlendirme siireci, calisanin kisisel

ozelliklerine degil, is gereksinimleri ve is kosullarina odaklanir (Yasemin, 2012 :52):

Is degerlendirme siireci iicret ydnetiminin en dnemli kaynagidir. is degerlendirmesinin amaci, maas
yapisini daha adil bir sekilde yonetmektir. Kiiciik sirketler is degerlendirme sistemlerini etkin bir
sekilde kullanmazken, biiyiik sirketler sayisal ve hatta daha karmasik is degerlendirme sistemleri

uygulamaktadir. (Yasemin, 2012 :52).

Ucretin ekonomik tanimu, is giicii igin harcanan tiim maddi kaynaklardir. Bu 6deme galisana yaptig
isin karsiligr olarak verilir. Diger tanimla iicret calisanlar i¢in gelir isletme i¢in giderdir. Sirket
sahipleri veya firma amirleri ticreti gider olarak gordiikleri i¢in minimuma indirmeye daha ¢ok
egilimlidirler. Buna nazaran ¢alisanlar hayatlarini iyilestirmek adina daha fazla ticret beklentisinde
olurlar. Bu yiizden de IKY firmanm durumu ve ¢alisanin beklentisini 6n plana alarak daha iyi ve
performansa dayali iicret sisteminin kurulmasi énemlidir (Ozdemir ve Akpinar, 2002 :92).
Calisanlarin isletmede devam etmelerinin nedeni aldiklari iicretin uygun olmasidir. Yetkinlik bazl
ticret sistemi, isletmenin isle ilgili olarak ne kadar 1y1 oldugunu degerlendirmek i¢in tasarlanmstir.
[s gereklerinin ve yeteneklerin isletme performansini etkiledigi durumlarda, yetkinlik bazli iicret

sisteminin uygun olacag diisiiniilmektedir (Cinar ve Imran. 2011 :26).

Calisan tcretleri, nitelikli is goren Kkisileri organizasyona kazandirma, kazanilan bu kisileri
orgazinasyonda tutma ve motivasyonlarim artirmada organizasyona yardimci olmaktadir. Ucret
konusu bu yiizden calisanlarin ve isletmenin dncelik verdigi bir konudur. isletmeler finansal ve
yapisal durumlarini géz 6niinde bulundurarak, izledikleri IK politikasi ve piyasanin 6zelliklerini

baz alarak iicret sistemlerini yapilandirilir (Unal, 2002 :5).

Maaslar belirlenirken iist yonetime yakinlik, cinsiyet, din ve siyasi goriis gibi kriterler etik disidir
ve ayrimciliga yol acmaktadir. Icinde bulundugumuz donemlerde {icretme politikasimnin
yapilanmasi agsamasinda cinsiyet farkina gore iicret ¢cokca goriilmektedir. Bunun olmasi isletmede
bir ¢ok olumsuz durumu beraberinde getirir. Ucret politikasi yiiriitiiliitken baz1 unsurlara dikkat

edilmesi gerekmektedir (Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012 :15,17):
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Esit degerdeki isleri yerine yetiren kisilerin esit ticret almasi,

Ucret belirlenirken calisanlarin ait olduklar1 érgiite katkilar1 dikkate alinmal,

Ucretler belirlenirken kriterlerin objektif ve diizenli olarak gdzden gegirilerek kullanilmast,

e Orgiit i¢inde ve disinda ise esit iicret politikasini uygulamak icin siirekli iicret arastirmasi
yapmak,

e Ucret sistemini olustururken calisanlarin ait olduklar1 drgiite kattiklar1 degeri yansitmasi
i¢cin objektif kriterlerin segilerek kullanilmasi,

e Ucret yonetimi zamani seffaflik korunmali, geri bildirimler verilmelidir,

e (Calisanlara licret zamaninda ve gecikmeden 6denmelidir.

Ucretlerin adil bir sekilde belirlenmesi, {icret sorununun ahlaki agidan énemli bir parcasidir. Sosyal
yardimlar, ikramiyeler ve maaslar objektif kriterlere gore belirlenmelidir. Saha caligsmalari,
is¢ilerin adil bir {icret sisteminin varligina olan inancinin, birden fazla {icretten daha biiyiik bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Zaim, 2008 :103). Calisanin emeklerinin altinda ticret

almasi, devamsizligi, verimsizligi, motivasyon ve performans diisiikliigiine neden olmaktadir.

1.13. Endiistriyel iliskiler

Is diinyasinin gelisimiyle bazi gruplar is gorenler ve isverenler iliskileri sendikalar araciligiyla
olusmaktadir. IKY-nin sorumluluk alan1 olan endiistriyel iliskiler, isci sendikalari, isveren
temsilcileri sendikalar1 ve devlet olarak ti¢ taraflidir. Bu tarflarin asil amaci, yasal ¢ergeve iginde
endiistriyel iliskisinin ilerlemesi ve hi¢ bir tarafin magdur olmamasidir. IK bu kapsam icinde
isletme icinde is gdren ve isveren iliskilerini diizenleme gorevini diizenler.. IKY iliskileri bazen

bireysel, bazen grup bazinda inceleyebilmektedir (Ozdemir ve Akpmar. 2002 :93).

Zaman ilerledikce endiistriyel iliskilerle IK'Y arasinda etkilesim olmustur. 1920-1i yillarda personel
yonetiminden IKY-ye gecis yasayan endiistriyel iliskiler,1950-1i yillara kadar stratejik nitelikte
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Endiistriyel iliskilerin IKY-nin en popiiler konusu haline
gelmesinin asil nedeni, Bu, 1950'lerde sendikalarin ve toplu pazarlhigin hizli gelisimidir. Isgiicii
piyasasi iligkilerine personel agisindan bakildiginda, iliskilerin zaten sendikalar ve toplu sdzlesme
alanina ait oldugunu goriiyoruz. Zamanla mevcut isgiicii piyasasi iligkileri, personel yonetimi
boliimleriyle birleserek personel yonetimini formiile etmeye calisti. Bu degisiklikler 1980'lere

kadar uzaniyor. Bu degisikliklerden bu yana bir¢ok sirket "personel ve endiistriyel iliskiler"
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birimlerini “IKY" birimleri olarak gdérmiis ve yeniden adlandirmustir. Artik insan kaynaklari
yonetiminin bir fonksiyonu olarak goriilen endiistri iliskileri, yonetim-sendika iliskilerini ve
iscilerin katildigr ¢alisma iliskilerini, toplu sézlesmeleri, toplu sézlesmeleri, grevleri ve tiim

sorunlar1 ortadan kaldiracak énlemleri icermektedir (Ozdemir ve Akpinar. 2002 :54).

Isletme yonetimi ile galisan iliskilerinin oldugu isletmelerde: personel devir oraninin azaldi,
isgiicli verimliligi ile satiglarmin arttig1 sonucuna varilabilmektedir (Ozden ve Colak, 2012 :93).
IKY’ nin 6neminin son yillarda artmasinin temel amaci, sirketler ve is¢i sendikalar1 veya sirketler

ve sendikalar, igverenler durumunda ortaya ¢ikan sorunlarda sirketi temsil etmektir.

1.14. Isci Giivenligi ve isci Saghg

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli gérevlerinden biri de is esnasinda galisanlarin giivenligini ve
sagligin1 saglamalar1 ve korumalaridir. Tanim olarak c¢alisan sagligi ve giivenligi, “calisma
kosullarinm1 iyilestirmek, calisanlarin sagligina duyarli olmak ve giivenlik onlemlerine iligkin
cabalar biitiiniidiir” denilmektedir. Son dénemler tiim isletmeler, is giivenligi (ISG) poltikalar1 ve
hedeflerine uyumlu olarak iISG saglamakta zorunlu olmaktadir. Son dénemler yasal diizenlemeler,
ISG konusundaki tesvikler ve ISG’nin 6neminin anlasilmaya baslanmasi ile ISG tedbirlerinin

alinmasini daha hizli sekilde yapilmaktadir (Sezen, 2013 :41).

Is giivenligi politikasinin olmasinin asil nedeni isletmelerde olan is kazalar1 ve meslek hastaliklari,
sagliksiz kosullarin 6nceden belirlenerek ortadan kaldirilmasidir. ISG tedbirleri ¢alisanlart
diisiinerek uygulanmalar saglasa da bir ¢ok ¢alisan ekipmanlarin nasil kullanacag: bilgisine sahip
degildir. Calisanlarm bu ekipmanlari kullanabilmek adina ISG egitim politikalarinin belirlenmis

olmasi gereklidir (Caliskan, 2011 :18).

Calisanlarin en degerli unsuru olan can giivenliginin saglanmasinda ISG uzmanlar ile es deger
sorumluluklara sahiptir. IK birimi, isletmenin ISG i¢in gerekli uyarilarin yapilmasi egitimlerinin
verilmesi, bu egitimlerin organize edilmesi, koruyucu olan ekipmanlarla temin edilmesi ve
calisanlara ekipmanlarm ulastirilmas: gibi bircok konuda ISG uzmanlari ile kordinasyon icinde

olmalidir.

26



BOLUM 2: STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1. Stratejik Yonetim

Wright ve McMahan (1992), stratejik insan kaynaklart yonetimini "bir kurulusun hedeflerine
ulagmasin1 amaclayan planli insan kaynaklar1 dagitimlarinin ve faaliyetlerinin oriintiisii" olarak
tanimlamaktadir. SIKY, amacgl insan kaynaklari yonetiminin veya IK'nin stratejik énemini
vurgulamaktadir. SIKY bir kurulusun stratejisi ile ¢alisanlarin1 yonetme sekli arasindaki iligkidir

(Rogers ve ark., 2015:2).

SIKY, uzun vadeli bir hedefe veya nihai sonuca ulasilmasini saglayan uzun vadeli bir plandir.(
Bing6l, 2013 :7).

Stratejik planlama, stratejik yonetimin evresi olarak bilinse de, bu kavram daha once literatiire
girmistir. Dig kosullarin degerlendirilerek, sirketin giiglii ve zayif yonlerini belirlerek uygun
stratejileri diizenli hale getirmektedir. Stratejik yonetimi, bir sirketin belirli amag¢ ve hedeflerine
ulagmasi igin, dis gevreyle olan iligkileri diizeltmek, yonelimlerin belirlenmesi adina faaliyetleri

planlama, organizasyonu ve kontrol edilmesi siirecidir (Dinger, 1997 :21).

Sekil 3
Stratejik Yonetim Evreleri

Verive Stlzatcnk Uygulama

Bilgi — | Analiz [— |Stnatejilr —| ¥ —> OrgEtme

Toplama S A
Secim

Stratejik Planlama

Kaynak: Ulgen ve Mirze (2004 :37)

27



Stratejik planlama isletmenin vizyon, misyon Ve etik degerlendirmesiyle baslar. Vizyon, isletmenin
amaci geregeklestirebilmek igin gelecekte ulasmak istedigi konumdur. Misyon, vizyona ulagsmak
i¢in firmanin rekabet alaninda dayanikli olmasi1 kendisini nasil konumlandirdigi, organizasyonun
hem i¢ hem de dis ¢evresine yaklagimi ve ¢evresel-sosyal sorumluluk gibi degerleri ifade eder. Etik
evrensel bir ilke olarak degerlerin benimsenmesi ve bu degerlerin organizasyonda
kurumsallastirilma anlamina gelmektedir. Etik degerlerin isletmede olmasi: calisanlara deger
verilmesi, miisterilere iyi hizmet, kalite hizmetinde sorumlu olmak, cevrenin dogalliginin
korunmasi, sosyal sorumluluk anlayisinin benimsenmesini 6rnek olarak gosterilmektedir (Sekil 4)

(Akgemci ve Giiles, 2010 :12-14).

Sekil 4
Stratejik Yonetim Modeli

AMiyon ve Hedefler
1. ADIN Wometim Felsefesi -’

Degerder

—

Cevrenin Analizi
IoAaDIM I evrenin anakizi B —
Dug cevremin analoei

—

Stratejinin (Hustwrulmas:
Straejik segimler
3. ADIM Kursmsal ditreyede -
Isletme direymde
Fonksiyonel duzeyde

3T

Strwtejinin Hayaes
Cregirilmcs

4. ADIM 1 Ilj.l.'r-_lk

Y apa + — ]
Koot sistemberi
Irsan kaymaklan

.

Stratejinin
5. ADIM Deegerlendirilmesi

Kaynak: Bratton (2007 :41)
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Stratejik yonetim siireci bes adimdan olugmaktadir. Bu bes adim birbirini izlemekte ve birbiriyle
etkilisim i¢inde olmaktadir. Birinci adim olan “misyon ve hedefler” en basit tabirle 6rgiitiin var
olma nedenidir. Misyon oOrgiitiin yaptig1 tim islemler i¢in temel olusturmaktayken, hedefler
orgiitiin gerceklestirmeye calistig1 islemler ve gelecek konumunu ifade etmektedir. ikinci adim,
“cevre analizi”, Orgiitiin digsal tehdit veya firsatlarini analiz eden bir adimdir. Bu ayn1 zamanda
orgiitiin zayif ve giiclii taraflarin1 belirlemesini sunmaktadir. Ugiincii adim, “strateji olusturma”,
stratejik faktorleri olusturarak, orgiitii gelecek icin hedeflerine ulastiracak stratejilerin segilmesini
kapsamaktadir. Dordiincti adim, "Strateji yliriitme", yOneticilerin bir stratejiyi yiirlitmek i¢in
kullandiklar teknikleri kapsar. Bu teknikler organizasyon yapisi, bilgi ve kontrol sistemleri ve
insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgilidir. Sonuncu adim olan “stratejilerin degerlendirilmesi”
gerceklesen degisikliklerin, performansin arzu edilen yonde degismesini degerlendiren bir siire¢

olmaktadir (Sekil 4).

Stratejik  yonetim uygulamalarimin  baglangici, st yoneticilerin  igletmenin  durumunu
degerlendirmesi ve hedefleri belirlemesiyle baslar. Cevresel ortamin giiclii ve zayif yonleri,
analizler yoluyla incelenir ve dis ortamdan gelecek firsatlar ve tehditler degerlendirilir. Ust diizey
yoneticilerin olusturdugu stratejiler, kurulusun hedeflerine ulagsmasina rehberlik eder. Stratejinin
uygulanmasi kismi anlami, yonetici olan kesimin liderlilik 6zelligi ile orgiitsel yapi, bilgilerini ve
kontol sisteminin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 konularindaki bazi teknik 6zellikleri kullanarak
bu stratejileri uygulamaya koydugu faaliyetler tiiriidiir. Secilen stratejinin degerlenmesi istenen
degisimleri ve performansin ne kadarinin gergeklesebileceginin belirlenmesidir (Bratton 2007
41).

2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim

Is diinyasinin her gecen giin degiserek gelismesiyle is diinyasinda rekabet ortami, SIKY
kavraminin gelismesine neden olmustur. SIKY, insan kaynaklar1 ydnetiminin tiim fonksiyonlarin
icerir. SIKY, stratejik yonetime entegre edilmis bir alt siirectir (Akbaba ve Giinlii, 2008 :222).
Stratejik insan kaynaklari yonetimi, is verimliligini yiikseltmek, orgiitde yenilik¢iligi ve degismeyi
tesvik etmek ve kurum kiltiirlerini gelistirmek insan kaynaklariyla stratejik bakisi
birlestirmektedir. SIKYY, organizasyonun stratejisini belirlemesi ve bu stratejiler kapsaminda IK

fonksiyonlarinin daha etkili kullanilmasini temin etmektedir (Y1lmaz, 2012 :12).
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Insan kaynaklar1 planlamasmnin yapildi§i zaman veya egitim programlari planlandirildiginda
isletmenin gelecek yillar icin olmay1 hedefledigi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile planlarin

uyumluluk gostermesi gerekmektedir.

2.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikis Nedenleri

Geleneksel iKY anlayisindan SIKY anlayisina gecis zamani bazi farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.
Bu farkliliklardan en baslicasi: SIKYY de bireysel performans yerine 6rgiitsel performansa daha gok
onem verilmektedir. Bir diger fark ise isletme sorunlarinin ¢dziilmesi birey odakl1 IKY sistemine
degil IK sisteminin tiimiine odaklanilmigtir. SIKY de bulunan bazi yénetim modelleri (Unlii ve
Kegecioglu, 2009 :1173); kaynak bagimliligi-kurumsal yaklagim, kaynak tabanli yaklasim, vekalet
kuramlari, davranigsal yaklasim ve kaynak tabanli yaklasim modelleridir (Schuler, 1998 :53). Bu
modeller sekil 5 de gosterilmistir (Unlii ve Kececioglu (2009 :1173).

Sekil 5
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine Temel Teskil Eden Modeller
Isletme Stratejisi Kurumsal/politik faktorler
A
Kaynak
Bagimlihk,
¥ayna:< Kurumsal Yaklasim
ke insan Kaynakiari
Yakiagim Uygulamalan
Sibernetik Davramssal
Islem Maliyeti ve Yaklagim
Aracit Kuramlan
insan Kaynaklan insan Kaynaklan Orgutsel Sonuclar
Sermayesi Davranislan (performans,
(yetkinlikleri beceriler) memnuniyet,
devamsizlik)

Kaynak: Unlii ve Kegecioglu (2009 :1173)
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Kaynak temelli yaklasim, IK uygulamalari, strateji ve beseri sermaye arasindaki iliskiye
odaklanirken, davramgsal yaklasim, strateji, IK uygulamalar1 ve bunlarin etkilesimini inceler. Siber
islem maliyetleri ve aracilik teorileri; insan kaynaklar1 uygulamalarini, stratejilerini, sermaye ve
davraniglarini inceler ve kaynak temelli yaklasimla karsilastirir. Son olarak, kurumsal ve kaynak
temelli teoriler kurumsal ve politik faktorlerin personel uygulamasindaki roliine odaklanir (Sekil
5) (Schuler, 1998 :54).

SIKY-nin ortaya ¢ikma nedenlerini su sekilde siralanmaktadir (Yetimtas, 2010 :55):

1. Kiiresellesme: Rekabetin artmasinda kiiresellesmenin 6nemli bir pay1 vardir.

2. Teknolojik gelismeler: Rekabet iistiinliiglinii saglamakta teknoloji ¢ok etkilidir.

3. Deregiilasyon: Yasal kisitlamalar sirasinda bazi degisiklikler, pazar talebi ve is bulma
sorunlar1 olusturur.

4. lsin dogasindaki degismeler: Diinyada meydana gelen degisim ve gelismeler, is siireclerini
de gorev tanimlarin1 degistirmektedir.

5. Isgiicii cesitliligi: Gelismelerin meydana gelmesi is giicii cesitliligini de yaratmaktadir.

Ekonomik, toplumsal beseri degisimler nedeniyle, “IKY” yerini “SIKY”ye devretmektedir.
Isletmeler ilerleyen zamam yakalabilmesi igin SIKY ihtiyaglari ve bu yiizden gerekli énemi

gostermelidir.

2.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Stratejik Yaklasim

SIKY yaklasimi, IKY islevlerinin stratejik orgiitsel hedeflere ulasmak icin ydnetimi ve calisan
davranisim siirekli olarak etkilemesi gerektigini 6ne siirmektedir. Teorisyenler, IK sistemleri ile
orglitsel sonuglar arasindaki iliskinin, bireysel c¢alisan yeteneklerini, motivasyonlarini ve is
firsatlarini etkileme bigimleri araciligiyla saglandigina vurgu yapmaktadir. IKY sistemi ve
siiregleri, calisanlara istenen ve uygun bireysel ve kolektif tepkileri anlamalarini saglar. Insan
kaynaklar1 yonetimine stratejik yaklasimmn amaci, IKY uygulamalarinin rgiitsel stratejilerle iyi
bir sekilde uyumlu olmasini saglamaktir. Bu nedenle, kurum galisanlarina "stratejik kaynak" olarak
baktig1 i¢in rekabet istiinliigiinii korumaktadir. Stratejik IKY islevlerinin uzun vadeli stratejik
planlara dahil edilmesi igin "uzun dénemli" odaklanma sunmaktadir. Stratejik IKY-nin

benimsenilmesi i¢in, amaglarin belirlenmesi ve yeteneklerin degerlendirilmesi zamani insan
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kaynaklari, finansal ve teknolojik kaynaklarla birlikte g6z 6niinde bulundurulmalidir (Cingdz ve
Akdogan, 2013 :91).

IKY’ne stratejik yaklasim daha ¢ok 1980 yillarinda arastirmalara konu olmus ve arastirmacilar
tarafindan aciklanmaya ¢alisilmistir. Bu yillarda arastirmacilar tarafindan IKY *nin stratejik islevi
Schuler (1998) tarafindan biitiinlesme ve uyarlama olarak goriilmektedir. Insan kaynaklari
uygulamalarinin stratejik yapisinin, Orgilitiin stratejisi ve stratejik ihtiyaclariyla biitiinlesmesi ve
hiyerarsik yapidaki yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan giinliik islerinde kullanilmasi, bunun temel

amaci1 olarak belirtilmektedir (Schuler, 1998 :86).

Gelecek vadeden ve yiiksek niteliklere sahip calisanlarin orgiite ¢ekilmesi, bu galisanlarin
gelismesi i¢in ihtiyaglara cevap verme, motivasyonun saglanmasi ve bu calisanlar1 6rgiitte tutma,
bu sayede rekabet iistiinliigiinii siirdiirebilme ve bu durumda 6rgiitiin amaglarna ulagmas1 IKY-nin

stratejik yaklasiminin gostergesidir (Bayat, 2008 :87).

I¢ ve dis cevre kosullarmin siirekli degisimi, karmasik sorunlarin ve yeni ydnetim anlayislarinin
ortaya ¢ikmasina ve en Onemlisi rekabet lstlinliigliniin saglanmasi i¢in kaynak olan insana
“stratejik” onemin verilmesi kag¢inilmaz olmustur. IKY’ne stratejik yonetimin benimsenmesi,
degismekte olan cevre kosullarina karst Orgiitiin daha kolay uyum saglamasina ve Orgiit
calisanlarinin rgiitiin uzun dénemli amaglarina adamalarini saglamaktadir. Orgiitiin amaglarma
ulagmasi icin stratejilerin belirlenmesi siirecinde calisanlarin da bu siirece katilimi ve onlarin

amaglar1 benimseyerek ve inanarak uygulamalarina yol agacaktir (Ylyasov, 2006 :26).

Insan kaynaklar1 yonetimine stratejik yaklasim, orgiitlerde olacak &nemli degisiklikleri
gerceklestirecek bir anlayistir. Stratejik yaklasim, insan kaynaklar1 departmanini, Orgiitle
biitiinleserek, vizyon ve hedeflerini, tiim birimlerin ve bireylerin aym1 hedefleri paylagmasini
saglayan bir merkeze déniistiirmektedir (Barutgugil, 2004 :57). Isletmenin stratejik hedeflerine
ulasmasini saglayan siiregte SIK'Y, insan kaynaklari uygulamalarini ve politikalarii sirket stratejisi
ile uyumlu hale getirir. SIKYY insan kaynaklari yonetiminden farki isgdrenin yonetimine biitiinciil,

i¢ tutarl ve stratejik bir boyuta getirmesidir (Bingol, 2013 :12).
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Tablo 3

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimini Geleneksel insan Kaynaklar1 Yonetiminden Ayiran

Farkhhklar
Insan Kaynaklar Geleneksel IKY Stratejik IKY
Sorumluluk Uzman Hat sorumlusu
Odak Isgoren iliskileri I¢ ve dis miisterilerle ortaklik
Rol Islemci, degisim takipgisi, savunucu | Déniisiim, degisim lideri,

bagkalarini harekete gegiren
Yavas, tepkici, boliinmemis

Baglangis veya insiyatif Hizli, proaktif, biitiinlesmis
Kisa donemli
Vade Kisa-orta-uzun donemli (ihtiyaca
gore)

Biirokratif-roller, politikalar,
Kontol stirecler Organik-esnek, basari igin ne

gerekiyorsa onu yerine getiren
Isgiiciiniin béliinmesi, bagimsizlik,

Is tasarim uzmanlik Genis, esnek, carpaz egitim,
takimlar
Sermaye ve iriinler
Temel veya Anahtar-Yatirim Insan ve bilgi
alanlar Maliyet odakl1
Mali sorumluluk veya Deger bigme Yatirim odakl

Kaynak: Bingol (2013 :13)

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimini geleneksel IKY den ayiran en baslica fark SIKY’nin uzun
donemli stratejik bir bakisa sahip olmasidir. Geleneksel IKY kisa dénemli planlar1 igermektedir.
SIKY eger ihtiyag varsa kisa ve daha ¢ok orta ve uzun donemli planlar1 icermektedir. Geleneksel
IKY islemci, savunucu ve degisim takipgisi bir yapiya sahip olmaktadir. SIKY ise hizli ve motive

edici bir yapidir. SIKY sadece is¢i-igsveren iliskileri igin ¢alismaz. (Tablo 3).

2.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemini Arttiran Gelismeler

Kiiresellesme, bilgi teknolojisinin ilerlemesi, modern diinyanin lojistik sektoriiniin biiylimesi,
kiiresel talep 6zelliklerinin giderek benzer hale gelmesi ve ¢cok uluslu sirketler tarafindan yeni pazar
anlayiglar1 gibi bir dizi faktérden kaynaklanmaktadir (Saruhan ve Miige, 2012 :85-87). Gegmis
zamanlarda sirketlerin belirledigi hedefleri gerceklestirmek icin stratejiler uygulanmistir. Gegmis
zamandan farkli olarak giiniimiiz igletmeye strateji belirleme ve uygulama siirecinde insan unsuru
da stratejik dneme sahip olmasidir. IKY-nm SIKY ile etkin ve verimli kullanimi isletmeye rekabet

istlinliiglini saglamaktadir (Tirk, 2006 :71).
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Gliniimiizde isletmeler stratejik insan kaynaklari yonetim anlayisini benimsemistir. Ayrica,
yonetim alaninda insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi giderek daha da artmaktadir. Toplam Kalite
Yonetimi, Yetenek Yonetimi, Teknoloji Yonetimi, Tedarik Zinciri Yonetimi, Performans

Yénetimi, Miisteri iliskileri Yonetimi ve Yenilik Yonetimi gibi yeni yonetim stratejileri.

Son on yilda, insan kaynaklar1 departmani biiyiik sirketler i¢in "Kutsal Kase" haline geldi. Insan
kaynaklar1 yonetiminin (IK) literatiirde daha ¢ok tartisilmasi ve tartisilmasi, sirketler igin
ilerlemenin ve rekabette kalmak icin en iyi yol oldugunu iddia ediyor (Lawler ve ark,. 1993 :31-
59). Stratejik bakimdan &nem arz eden IKY’nin sorumluluklarmi tam yerine getirilmesi
fonksiyonlarin dogru bir sekilde uygulanmasina bagli olmaktadir. insan kaynaklar1 fonksiyonlari,
bir galisanin ise alinmasindan ayrilmasina kadar olan siire boyunca karsilastigi insan kaynaklari

uygulamalaridir. Sekil 6- da giinimiiz is Orgiitlerinde yerine getirilen 6nemli fonksiyonlar

goriilmektedir:
Sekil 6
Insan Kaynaklar: Depertmaninin Onemli Fonksiyonlar:
INSAN KAYNAKLARI YONETICISI
- N [ istinoam ) — [ EsiTisTiHDamMm ) [ maas-OcreT |
INSAMN IGOREMN
KAYNAKLARI ise Alma EGITIM- FIRSATI Gudiileyici
PLANLAMASI Saci GELISTIRME Olumlu eylemi odeme planlan
N cirm . .
Ongiﬁrﬂmleme - Egitim yonetme is analizleri
Personel planlamak Aynm igerikli is
Envanteri Oryantasyon Egitim §|ka',reltler| ele degerlemeleri
yapmak programlanmi alma Ucret
Basgan yuratmek _ ¥@neticiys arastirmalan
Planlamasi Terfi itaati saglama yapmak
Kariyer Yollan
Modellemesi
. ) e J e . b >
YX (i ) (- = AN a PERSOMEL
CALISAN IS KAZALARI SAGLIK GUVENLIK
ILISKILERI - = ARASTIRMASI
Tonl Emeklilik saghk ve Gavenlik iK Kayrtlarin
oplu ; P Mutluluk |
Al programlarim
pE!_ZE!_rllklarl fleye ozen programlan benimsemek tutmak
yurdtmek Cahsana destek yardatmek Denetimleri Diasance
‘;r;allg,an Cdallendirmek Muayene yapmak inceleme::-_ri
anetim B L yapma
Sigortal yapmak -
isbirligi :80 a E'”'_"E' ] ) Oddller vermek istatistiksal
programian Eglence/Din. tedavi ve ilag Kaza analizleri
k K donik sirket hizmetleri .
urma o nedenlerini yayimlamak
politikalarir sunmak T k
Calisan yaratmek arastirma
beklentileri ile Glawvenligi
sikayetlerini korumak
dinlemek
e > . o N > e o —

Kaynak: Simsek ve Oge. (2011 :8)
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2.6. Stratejik Yonetim ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim liskisi

Gegmiste 1K departmani tiim 6rgiitiin faaliyetlerine ve amaglarina kismen katilmaktaydi. Eskiden
personel yonticileri kadro planlari, is giicliniin 6zel olarak egitimi ve performansin yillik
degerlendirilmesi programlar1 konularla ugrasirken simdi IKY béliimleri ve yoneticiler drgiitsel
faaliyetlerin daha fazla dahil olmaktadir. Bu, orgiitiin yonelimi gibi konusunda firmalarin artik
nelere ihtiyaci olucagini bilmeli ve gidecegi yere varmasi konusunda, stratejik amaglarinin

olusturulmasi, gergeklesmesine ve gelismesine yardimcet olmalidir (Bingdl. 2013 :31).

Stratejik IK'Y yaklagimi, insan kaynaklarinin sirket stratejileriyle uyumlu hale getirilmesine ve
IKY’nin stratejik yonetim siirecine entegre edilmesine dayanan bir yaklasimdir (Giirbiiz,
2011:397). Stratejik yonetim modern devrede rekabete dayali piyasa ortaminda Orgiitlerin her
zaman gelismesine katki saglayan yonetsel bir siire¢ olmaktadir. Kararlarin dogru alinmasi,
orgiitiin gelecek odakli olmasini belirlenmesini gerektiriyor(Unal. 2012 :19).Calisanin se¢imi ve
yerlestirilmesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi, 6deme sistemi, ¢alisanlarla iligkiler, personel
egitimi ve gelisimi ve diger insan kaynaklar1 uygulamalar1 dahil ancak bunlarla sinirlt olmamak
izere, insan kaynaklar1 fonksiyonu tarafindan gelistirilen performans yonetimi ve ddiillendirme

sistemi, stratejik planin uygulanmasina yardime1 olmalidir (Simsek ve Oge, 2011 :41).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetimi ve rekabet¢i ortamda avantaj saglayacak
stratejinin uygulanabilmesi igin isgiiciinii temin etme, onlar1 segme, egitim ve gelistirmesinde,
odiillendirilmesi gibi IK faaliyetlerinin aracilifi ile firmanmin stratejilerinin belirlenerek
uygulanmasi konusunda insan kaynaklar1 gorevi stratejik bir ortak olarak gériilmektedir (Bingol.
2013. S:7).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan IK fonksiyonlartyla Stratejik Y&netim siirecinin

arasinda dort baglanti diizeyi bulunmaktadir.
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Sekil 7
Stratejik Planlama ile insan Kaynaklan liskileri

Yonetsel Baglanti Tek Yonli baglant Cift YonlO Baglanti Battinchl Baglant
STRATEJIK STRATEJK STRATEJIK STRATEJNIK
PLANLAMA PLAMNLAMA

PTU&MP‘. PLANLAMA
- - l : t iK FONKSIYONU
1K 1K 1K
FONKSIYONU FONKSIYONU FOMKSIYONU

Kaynak:Simsek ve Oge (2011 :39)

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde, stratejik entegresyon en dnemli kavramlardan biridir. Igsel
insan kaynaklari stratejisinin bilesenleri ile dissal isletme stratejisinin bilesenleri arasindaki uyum,
stratejik entegrasyon olarak bilinir. Bu durumda, stratejik yonetim siireci ile insan kaynaklari
fonksiyonu arasinda dort stratejik entegrasyon diizeyi vardir (Sekil 7) (Simsek ve Oge. 2011 :33-
34):

1) Yonetsel baglanti: insan kaynaklari departmani hem strateji uygulamasinda hem de
formiilasyonunda stratejik yonetim siirecinin herhangi bir bileseninden ayridir.

2) Tek yonlii baglant1: Stratejik planlama fikri, drgiitiin stratejik planini olusturmak ve IK
departmanina sunmak i¢in kullanilmaktadir..

3) Cift yontlii baglanti: Bu baglanti diizeyinde ise, Stratejik planlama fikri, bir sirketin stratejik
planlar1 hakkinda IK departmanina bilgi verdikten sonra, insan kaynaklar1 uzmanlar1 ¢esitli
stratejilerin insan kaynaklart ile ilgili yonlerini inceleyerek stratejik planlama birimine
sonuglari sunar. Stratejik kararlar alindiktan sonra planlar IK'ye geri verilir.

4) Biitiinciil baglanti: Bu baglanti diizeyinde insan kaynaklar1 departmani stratejik yonetim
ekibinin tamamlayicisi olacaktir. Bu diizeyde ise orgiitler, strateji gelistirme ve uygulama

prosediirlerini bir araya getiren bagimsiz insan kaynaklar1 operasyonlarina sahip olacaktir..

Stratejik yonetim, hiyerarsi, fonksiyonel birimler ve faaliyet gdsterdigi organizasyonun tiim is
alanlar1 boyunca stratejik karar alma mekanizmalarini ve uygulamalarini birbirine baglayan
yonetsel becerilerin, organizasyonel sorumluluklarin, degerlerin ve yOnetim sistemlerinin

gelistirilmesini saglar (Unlii ve Kececioglu, 2009. S:1175).
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IKY ile isletmenin yonetimi arasinda nasil bir baglanti oldugu Sekil 8 de gostermektedir.

Kegecioglunun (2006) ortaya koydugu modellemede bes farkli iliski tipi goriilmektedir:

Sekil 8
Stratejik Yonetim ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Strateji Etkilesimi

ORGUTSEL K
STRATEJ 1. AYRISIM STRATEJISI
ORGUTSEL -
STRATEJ | 2. UYGUNLUK o
— —_— STRATEJSI
- —_—
GRGUTSEL 3. DivALOG
STRATEN
ORGUTSEL
STRATEJ 4. ARA KESIT
X . 5. 1K
CORGUTSEL YOMLENDIRICISI
STRATEN

Kaynak: Kegecioglu (2006. :73)

Personel yonetimi stratejisi ile isletme stratejisi arasinda birgok baglanti vardir.. Ayrisim modeli
cok eskidir ve su anda c¢ok az isletme kullaniyor.insan kaynaklarinin éneminin kavranmasini
uygunluk modeli gostermektedir. Bu modelde beklenti insan kaynaklar1 stratejisinin, isletme
stratejisine uygun olmasidir. Uygunlugun hiyerarsik ve tek yonlii olmasi s6z konusudur. Bir diger
model olan diyalog modeli iki yonlii olan iletisime ihtiyag duyan model olmaktadir. Bu modelde
alternatif olasilik ihtiyaglari gdz Oniinde bulundurulmaktadir. Ara kesit ve IK ydnlendiricisi
modellerinde, insan kaynaklar1 igletme stratejisini destekleyen gilic degildir. Aksine rekabet
stratejisinin {izerine kurulu olan rekabet avantajidir. Ara kesit ve IK ydnlendiricisi modellerinin

farki, IK yonendiricisi modeli IK'y1 en biiyiik rekabet avantaji olarak gérmektedir (Sekil 8).

2.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Boyutlar

Herhangi bir bilesenin gereksinimleri, arzular1 ve amaglari, diger bilesenin gereksinimleri, arzulari
ve amaglari ile ayni olmalidir. Bu, uyum kavrami olarak bilinir (Milliman vd., 1991, S.319.).
Stratejik IKY'de uyum, "yatay ve dikey uyum" olarak adlandirilan temel iki siire¢ araciligiyla ele

alinmaktadir. I¢ uyum olarak da bilinen yatay uyum, gesitli insan kaynaklar: faaliyetleri arasinda
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karsilikli uyumu ifade eder. Dikey uyum olarak da bilinen dis uyum, insan kaynaklar1 stratejileri
ile isletmenin genel stratejileri arasindaki tutarlilig ifade eder. (Wright ve Sbell, 1998 :758).

SIKY yatay boyutu: SIKY arastirmalarinda yatay uyum, i¢sel uyum olarak da bilinen i¢sel uyum,
IKY uygulamalarinin tamamlayicilig1 ve igsel tutarlihig ile ilgilidir (Delery, 1998 :291). Kisaca,
yatay uyum, uyumlu olan IK'Y uygulamalari, bireysel IKY uygulamalarinin genel insan kaynaklar1
yonetimi sistemleri ile biitiinliigli ve uyumu agisindan degerlendirilmeye devam etmektedir
(Armstrong, 2006 :61). Bu, odagin bireysel iIK uygulamalarindan IK y&netim sistemlerine kaydig
anlamma gelir. IKY'nin basarisi, diger uygulamalarin basarisina baglidir. Segilen tiim uygulamalar
birbiriyle uyumlu ise, tek basma kullanildiginda IKY sisteminin performansinin her bir IKY
uygulamasimin etkisinden daha biiyiikk oldugu bilinmektedir (Delery, 1998 :291). Performans
degerlendirme (PD) , kariyer gelistirme ve {icretlendirme gibi uygulamalar tamamlandiginda sirket

performansi artacaktir (Swiercz, 1995 :54).

Goriildiigii gibi insan kaynaklari uygulamalar1 arasindaki uyum, isletmenin ¢iktilar1 {izerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinda iki cesit sinerjik iliski vardir. ilk
olarak, insan kaynaklar1 uygulamalarimin etkinligini artirmak i¢in birbirleriyle igbirligi yapmalar:
gerekir. Bu diizeydeki uygulamalar tek basina oldugundan daha iyi sonug verir. Buna pozitif
sinerjik iliski denir.Ek olarak, insan kaynaklar1 uygulamalar1 birbiriyle celisebilir ve digerlerinin

etkinligini azaltabilir. Bu tiir baglantilar negatif sinerjik iligkiler olarak bilinir (Delery, 1998 :294).

SIKY dikey boyutu:SIKY igin "dikey uyum (dis uyum)", iKY stratejilerinin kurumsal stratejilerle
biitiinlestirilmesi ve bunlarin organizasyonun stratejik hedeflerini destekleyecek sekilde
hizalanmasi anlamina gelir (Gratton ve ark, 2003 :7). Birgok arastirma, insan kaynaklar1 stratejileri
ile isletme stratejileri arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmalar, IKY sisteminin is stratejisinin
gereklilikleriyle uyumlu ve/veya entegre olmasi gerektigini gostermektedir (Buller, ve ark, 1990
:28-29). Acil durum yaklasimi, IKY uygulamalari ile is stratejileri arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik uygulamali ve kavramsal yaklasimlarin basinda gelir. Bu yaklagim, bu alandaki teorik

varsayimlarin temelini olusturmaktadir. Acil durum yaklagimi iki temel varsayima dayanmaktadir

(Bird ve Beechler, 1995 :25):

e Insan kaynaklar stratejileri, isletmenin ortamindan dogrudan etkilenir ve insan kaynaklari

uygulamalarinin se¢imi ve birbirleriyle entegrasyonu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
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e Organizasyonel ¢evrenin kisitlari, organizasyonun stratejik ihtiyaclarmin belirlenmesinde
ve IKY uygulamalarinin hayata gecirilmesinde etkilidir. Bu siirece uyum saglayan

kuruluslar {istiin performans sunabilir.

Bu acgidan degerlendirecek olursak, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temelinde yatan 6nerme,
farkl stratejiyi kabul eden oOrglitlerin ayn1 zamanda farkli insan kaynaklar1 uygulamalarina ihtiyag
duymalaridir. Yani kurumun stratejisi ve 1K uygulamalar1 da farkliik gosterecektir (Bird ve
Beechler, 1995 :25; Delery, 1996 :802). iKY uygulamalar1, bir kurulustan digerine degisebilir ve
calisan seviyelerine bagli olarak degisebilir. Ornegin, iist diizey yoneticiler dis kaynaklari segerken,

diger kademeler i¢ kaynaklari seger (Schuler ve Jackson, 1987 :125-126).

Bir sirket, inovasyonu ana rekabet stratejisi olarak kullandiginda risk almaya isteklidir. Ayrica
gerekli deneyime sahip ve uzun vadeli bir yonelimle hareket eden ¢alisanlarin secilmesine yonelik
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari bulunmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlar farkli is

stratejilerine gore farkli davranabilirler (Schuler, 1989 :731-732).

2.8. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Rolii ve Onemi

Degisen diinyamizda orgiitler, biiyiimeye, kiigiilmeye, yeniden yapilanmaya maruz kalmakta ve
yeni yonetim teknikleri uygulamaktadir. Bu nedenle IKY stratejik kararlar: isletmeler igin biiyiik
onem tagimaktadir (Azad, 2013 :3). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, "bir sirketin hedeflerine
ulagsmasini saglamak i¢in uygulanan planli insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleridir" Bu tanim,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dort unsurunu vurgular. Birincisi, rekabet avantaji kaynagi
olarak stratejik bir anlayisla yonetilmesi gereken sirketin “insan kaynagi”dir. Diger bir unsur olan
“faaliyetler”, calisanlarin rekabet avantaji elde etmek i¢in kullandiklar1 IK programlarin, ilkelerini
ve uygulamalarini simgelemektedir. Ugiinciisii, "planlanmis" kelimesi, IKY uygulamalarinin
strateji ile dikey (is stratejisi ile) ve yatay olarak (HRM uygulamalar ile) hizalanmasini tanimlar.
Son olarak, "hedef basarisi" orgiitsel performans: gelistirmenin stratejik IKY'nin nihai hedefi

oldugunu vurgular (Giirbiiz, 2011:400).

Kochan ve Osterman (1994), IKY'nin 6rgiitsel performans iizerindeki etkisini "en iyi uygulamalar"
yaklagimi kullanarak agiklamaya ¢alisti. Bu yaklasima gore, tiim sirketler basarili olmak i¢in bazi

IKYY uygulamalarina sahip olmalidir ¢iinkii bazilar1 digerlerinden daha iyidir. Baska bir deyisle, bu
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yaklasimin temel amaci, sirketler "en iyi uygulamalar" benimseyip uyguladiklarinda is
performanslarmi gelistirmektir. Bu yaklasima gére, stratejik insan kaynaklari (IKY) uygulamalari,
orgiitsel stratejiden bagimsiz olarak yiiksek performansa neden olur. Kurulus i¢inde kariyer
firsatlar1, resmi egitim sistemleri, sonu¢ odakli performans degerlendirmeleri, is gilivenligi, is

tanimlar1 ve kar paylagimi bunlardan bazilaridir. (Gtirbiiz, 2011:400).

Orgiitleri diger rakip drgiitlerden ayiran en biiyiik unsur insan kaynagi olmaktadir. Bu yiizden insan
kaynaginin etkin kullanilmasi insan kaynaginin stratejik planlamasim gerektirmektedir. Orgiitiin
biitiin calismalarmin merkezinde insan vardir. Insanlarin ydnetilmesi zor bir durumdur.. Yalniz bu
zor durum, insanlarin stratejik yonetimi ile Orgiitiin stratejileri ile biitliinlesdik¢e basarili
olunmaktadir. SIKY, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, ¢alisan ve yoneticinin
amacini bir araya getirmek ve bunu yaparak isletmenin beseri kaynaklarindan verimli sekilde
yararlanmay1 saglamak ve bunun sonucunda isletmenin de faydalanmasini saglamaktir. SIKY
orgiit ve ¢alisanin stratejilerini uyumlastirarak basari elde etmeyi hedeflemektedir (Bayrag, 2008
:3).

Bu anlayisin uygulanmasi insan kaynaklarinin yonetim anlayigimi ve Orgiit i¢in var olan
fonksiyonlarin1 degistirmekte, insan kaynaklari béliimiinde degisiklikler yapmaktadir. Iste bu
sebepten calisanlarin motivasyonlarini artiracak yeni strateji ve politikalar gelistirilmektedir.
Performans yonetimi, tedarik, planlama ve o&diillendirme gibi uygulamalar ©6n plana
cikmaktadir.Orgiitiin ~ yetkinliklerini saglamlastiracak yeni uygulamalar olusturulmaktadir
(Akgeyik 2002 :22).

Orgiit igin tehdit unsuru olustugu veya rekabetin olustugu ortamda dne gegebilmek igin 6n sart
olan, tiim kosullara uyum saglamaya sahip olan, bilgi liretebilen ve degisebilen insan kaynagini
yonetebilmektir. Bunu sadece iyi bir stratejik insan kaynagi yonetimi ile yapmak miimkiindiir.
Biiyiik ve basarili orgiitler stratejik insan kaynaklarini biiyiimenin ve basarili olmanin tek yolu

olarak gormektedirler (Bingol, 2013 :1).

2.9. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evrenin firsatlarinin degerlendirilmesi ve tehditlerin ortadan
kaldirilmasma dayanmaktadir (Ozgen ve Yalgm, 2011 :17-19).Siirekli degisim karsisinda

organizasyonlar, mevcut stratejilerini daimi uyarlamali ve yenilerini uygulamalidirlar. Rekabet
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avantajlarmin yaninda kayma, kendisine bagli olanlar da dahil olmakla her bir faaliyetin stratejisi
tizerinde etkiye sahip olmaktadir (Erkog, 2009 :27-30).Stratejik insan kaynaklari yonetiminin
ozelliklerini anlata bilmek i¢in nitelendirmeye ihtiya¢ duyulmaktadir. Thtiyaci yerine getirebilecek

insan kaynaklar1 yonetimi 6zellikleri asagidaki sekilde 6zetlenmektedir (Dogru, 2012 :85).
Stratejik IK yonetiminin bes temel 6zelligi vardir. Bu 6zellikler (Kiligaslan ve Marsap,2018:8).

« Uzun vadeli planlama: Insan kaynaklarinin kullanilmasi i¢in uzun vadeli stratejik planlar

yapilmalidir.

+ IK ve stratejik planlama arasinda yeni baglantilarin gelistirilmesi: IK, is stratejilerinin hem

tanimint hem de uygulanmasini destekler.

+ Insan kaynaklari ve organizasyonel performansin etkilesimini saglar: Kurumun stratejik
hedeflerinin uygulanmasinda iK y&netiminin énemli rolii, organizasyonun performansini olumlu

yonde etkiler.

+ IK yonetimi ile iist diizey yonetim arasindaki iliskilerin gelistirilmesi: Sirkette IK y&netiminin

stratejik onemi, yonetim ve idare ile olan iliskiyi giiclendirir.
» Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik bir nitelik kazanir:

Planlama ve uygulama asamasinda insan kaynaklar1 yonetimi gorevlerinin daha etkin olmasi
saglanir. Stratejik IKY'nin bu 6zellikleri, sistemi geleneksel IKY'ye kiyasla 6n plana gikarak daha
ekonomik hale getirir. Bu nedenle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, i¢sel yonetim modelinin

birincil boyutudur.

2.10. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

IKY’nin sahip oldugu tiim fonksiyonlar SIKY biinyesinde bulunmaktadir. Insan kaynaklarinin
fonksiyonlarina stratejik anlayis uyumlayarak bu fonksiyonlar uygulanirken proaktif bir yaklasim

sergilenmelidir.
SIKYY ’nin fonksiyonlari asagida verilmistir (Nuran, 2008 :21):

1) Insan Kaynaklar1 Planlamas1 Yénelik Stratejiler:
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Her hangi bir isletme amaglarina daha hizli sekilde ulagsmasi igin iyi performansa sahip ekibe
ihtiyag duymaktadir. Bu ekibin kurulmasi igin ise iyi bir IKP’1na ihtiyag¢ vardir. Bu yiizden IKP’nin
etkili ve verimli olabilmesi igin IKP 6rgiitiin i¢ ve disinda olan degisimleri, teknojik gelismeleri,
piyasadaki, degisen yasalar1 vb. bir ¢ok durumlar1 yakindan takip ederek bunlardan bilgili olmasi

ve giincel olarak izlenmesi gerekir.

2) Is Goren Bulma, Segme ve Yerlestirme ile Ilgili Stratejiler:

IKY’nin en onemli faaliyet alanlarindan biri is gdrenin bulunmasi ve segilmesi siirecidir.
Personelin segme ve yerlestirilme siireci: c¢alisanlarin sayilarinin tespit edilmesi, onlarin
durumlarinin tespit edilmesi, ihtiyaclarin uygun kanallarla duyurulmasi, is basvurularinin
alinmasindan sonra onlarla goriisiilmesi ve goriisme sonrasi faaliyetlerin yapilmasi.. Orgiitiin
belirledigi stratejik hedeflere hizli ve tam ulasilabilmesi igin siire¢ iyi planlanmali ve dogru is

goreni dogru ise yerlestirilmelidir.
3) Performans Degerlendirmeye Yonelik Stratejiler:

PD isletme stratejisinin olusurulmasi is gorenin stratejik plana bagli ve uyumlu olmasini

saglayacaktir.
4) Orgiitsel Gelismeye Yonelik Stratejiler:

Hizla gelisen diinyamizda orgiitiin ayakta kalabilmesi, yasamina devem edebilmesi ve gelismeler
kaydedebilmesi i¢in “Orgiitsel gelismeye” ihtiya¢ duyulmaktadir. Orgiitsel gelisim oOrgiitiin
cevresinde olan degisimlerin yarattig istek ve davranis bi¢cimlerinde olan gelismeler sayesinde

meydana gelmistir.
5) Ucretlendirme ve Odiillendirmeye Yonelik Stratejiler:

Isletmelerin asil amaci olan karlilig en iist seviyeye ¢ikarmak igin is gdrenlerin sosyal ve maddi
olanaklar1 konusunu dogru tatmin etmeleri gerekmektedir. Bu ancak stratejik bir {icret politikasiyla

olabilmektedir.
6) Hizmet Ici Egitime Y&nelik Stratejiler:

Calisanlarin veya calisan gruplarinin isletmedeki gorevleri dogru yapmalart ve bu gorevlerde

yiikselmeleri adina onlarin bu mevzu i¢in sahip olmalar1 6zellikleri kazanmalar1 i¢in ve ayni
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zamanda calisanlarin kendilerinin gelismeler saglayabilmesi i¢in mesleki kapsamda verilen

egitimlere “hizmet igi egitimler” denilmektedir.
7) Kariyer Gelisimine Yonelik Stratejiler:

Gelisen diinyamizda insanlar yalnizca para kazanmakla tatmin olmaz ayni zamanda kariyerde
hedeflediklerine ulagmak insanlarda is doyumu saglar. Zaten yapilan arastirmalar sonucu insanlarin
mutlu olduklar isletmelerde daha iyi verimli ¢alistiklari, yalniz kendilerine degil isletmeye de

fayda sagladiklar1 goriilmektedir.
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BOLUM 3: PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI VE KULLANIM
ALANLARI

Giliniimiiz diinyasinda gelecegin kurulusu olmak isteyen bir isletmenin performans seviyesini
stirekli izlemesi ve iyilestirmesi gerekmektedir. Bu nedenle misterinin memnuniyetini esas alan

stire¢ odakl1 bir takim yonetim yaklagimlari gelistirilmistir.

3.1. Performans Kavrami

Oxford Sozliigi, "icra etmek" kelimesini "bir gorev yapmak" olarak tanimlar ve performansi, "icra
etme" islemi veya eylem tarzi olarak tanimlar. Yani sozliikk agisindan bakarsak, bu iki tanimi
birlestirdigimizde performans “bir gorev yapma siireci” olarak tanimlanabilir (Akal, 2011: 17).
Performans sozcligli Fransiz kokenli olup her hangi bir iste basar1 kavramini ifade etmektedir.
Diger bir deyisle performans; yerine getirme, yapma, verim, icra, ifa gibi anlamlarina gelmektedir.
Performans soziiniin kelime anlami “her hangi is ya da hizmetin yerine getirilmesidir” (Dilsiz,

2010 :2).

Literatiire gore akademisyenler performansin standartlastirilmis tek tip bir taniminin olmadig
konusunu ve bunun g¢ok boyutlu bir kavram oldugunu tartismiglardir. Lebas (1995)’a gore
performans, iyi bir sekilde konuslandirmak ve yonetmekle ilgilidir. Rolstadas (1998)’ a gore

performans, yedi performans kriteri arasindaki karmasik bir iliskidir.

Bir bagka deyisle, performans, herhangi bir isletmede ¢alisanlar igin ise girmeden dnce belirlenmis
Ol¢i  ve strandartlara gore amacin veya gorevin  gerceklestirilmesidir  (Helvaci,
2002 :156).Performans degerlendirme , ¢alisanlarin yapmali olduklar1 is ve gérevlere gereken
niteleklerin ne kadarina sahip olduklarin1 ve yetkinliklerinin yapmalar1 olan is ve gorevlerinne
kadarina uygun oldugunu degerlendiren siirecdir (Orencik, 2007 :5). Genel olarak performans,
kurulusun tanimladigr amag i¢in kullanilan kaynagin 6l¢iilmesi, bu kaynaklar i¢in elde edilen
hedefin diizeyi, verimlilik, verimlilik, verimlilik, kalite, karlilik, miisteri memnuniyeti gibi

faktorler arasindaki iliskilerle hedeflenen faaliyetlerle Slgiilebilir (Agca ve Tunger, 2006, s. 175).

Performans, onceden belirlenmis hedeflere ne kadar iyi ulasildigmin bir gostergesi olarak
goriilebilir. Bir 6rnek, belediyelerde toplanan ¢op miktar1 veya asfalt yollarin uzunlugudur. Elde
edilen sonuglar, belirli performans standartlar1 gerektiren nitel veya nicel sonuglara dayanmaktadir.

Performans standartlari, SMART olarak kisaltilan 6zelliklere sahip olmalidir (Isigigok, 2008, s. 3).
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S'ye 6zgii: ¢alisanlar hedefte olmali ve galisan onlardan ne beklendigini bilmelidir.

M-dl¢iilebilir: Hedefler 6lciilebilir ve objektif olmalidir. Olgiim ydntemi belirlenmelidir. Kantitatif

standartlarin 6l¢lilmesi, nitel olanlardan daha kolaydir. Kalite ile biiyiik 6zen gdsterilmelidir.

A-Ulagilabilir: Hedefler zorlu ama ulagilabilir olmalidir. Bir ¢calisanin asla ulasamayacagi hedefler

zor olmamal1 ve ulagilmasi kolay olmamalidir.
R-Realizm: Hedefler ulasilabilir olmalidir.
T-Time'da: Hedeflere ulasmak zamanla sinirli olmalidir.

Performans 6l¢iimil, verimliligi 6l¢meye yonelik yontemler dizisi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica
performans standartlarina gore verimliligin olgiilmesi olarak da tanimlanabilir. Bir ol¢iim
yapilmasi gerekiyorsa, dl¢limii yapmak i¢in bazi standartlar olmalidir. Bir ¢alisanin digerinden
daha iyi oldugunu veya bir sefin en iyisi oldugunu sdyleyemeyiz, ol¢clim standartlarini temel
almalryiz (Akal, 2011: 17). Olgiimiin siiresi, siiresi, amaci ve yonetimi, degerlendirme diizeyi
olarak bilinen bir kavramdir Sekil 9°da performans boyutlarinin degerlendirme diizeyi, zaman

stiresi, 6l¢me yontemi goriilmektedir.

Sekil 9
Performansin Tanitim
DEGERLENDIRME

DUZEYI
Toplumsal
Orgiitsel
Grup ya da
Bireysel

Uzu Ora  Kisa Obyektif/ Subjektif/

PERFORMANSIN BOYUTLARIT
vade Etkalilik ve etkenlik

Kalite __

ZAMAN ‘I‘ ‘I I Verimlilik OLCME

SURESI Caligma yasamunin kalitesi YONTEMI
Yeailik

Karlilik ve butgelenebilirlik

1 vade  vade nicelik- niceliksel
<ol

Ayni diizeyi koru
Iyilestirme

Geligtirme

AMACT

Kaynak: Akgakaya (2012 :174).
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3.2. Performans Degerlendirme Kavraminin Onemi

Performans degerlendirme, calisanin gelisimi ve iletisimin gelisiminin saglanmasi yoluyla,
isletmenin amacina ve hedeflerine ulagsmasi konusunda yardimci olur. S6z konusu sadece
calisanlarin egitime olan ihtiyaglarmin belirlenmesi degil, onlarin gizli yeteneklerinin ortaya
cikarilmasidir. Performans degerlendirme, mevcut problemlerin belirlenerek gelecekte iyi
performansin sergilenmesi i¢in ¢alisma faaliyetlerine ve amaglarlna odaklanma firsati sunmaktadir.

Yani bir biitlin olarak igletmeninin performansini artirir (Nancy, 2007 :41;Atmaca, 2010 :8).

Performans degerlendirmede organizasyonlarin iki temel hedefi bulunmaktadir. Bu hedefler is
performansiyla ilgili bilgileri edinmek ve elde edilen bilgileri performans yonetiminde
kullanmaktir. Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen veriler iK fonksiyonlarmin
hepsinde kullanilmaktadir. PD ayni zamanda is analizi ile belirlenmis is tanimi ve standartlarina
isletme calisanlarinin hangi seviyede uyduklariyla ilgili bilgilere sahip olmak konusunda da yardim

etmeyi amaglamaktadir (Kaplan, 2007 :60).

3.3. Bireysel Olarak Calisanlarin Performansini Degerlendirme

Performans degerlendirme Olgiilebilir olmas1 nedeni ile iki farkli degerlendirme yontemlerine

uygun bir kavram olmaktadir:

1. Bireysel performans degerlendirme

2. Kurumsal performans degerlendirme

Kisinin kendisi i¢in verilen gorevleri yerine getirebilmesine kisisel basar1 denilmektedir. Kisisel
basaridan bahsetmeden dnce kisinin ona verilen isi yapmis olmasi, yaptig1 isin 6lciilebilir olmasi
ve bu isin Olgiile bilmesi icin strandartlarin belirlenmesi gereklidir. Calisanin bu strandarta
yakinligiyla basarisinin yliksek olmasi olasiligi biiyiiktiir. Caliganin sergiledigi bu davramiglar
isletmenydneticisi tarafindan degerlendirilir (Aksit, 2008 :18).Kisisel basar1 isi yapanla bu yapilan
isten etkilenen kisi arasinda etkilesimi artirir ve bu kisisel basariyla meydana gelen artis, sirket
basarisinda da biiyilk Olgiide artis yapmaktadir (Kadak, 2006 :9). Genel olarak
degerlendirdigimizde,bireysel performans degerlendirmenin faydalar1 asagida verilmistir

(Barutgugil, 2015: 179).

e Beklentileri netlestirir ve ¢alisanin organizasyondaki roliinii gérmesine yardimci olur,
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e (Calisanin performansini anlamasina yardimci olur,
e Calisanin giiclii becerileriyle gurur duymasina ve kendine giivenmesine yardimci olur,

e (Calisanin zayif yonlerini 6grenmesine ve bunlar diizeltmesine veya iyilestirmesine
yardimect olur,

e Calisan ve degerlendirici arasindaki iletisimi daha iyi hale getirir,
e (alisana sorunlarin1 anlatma ve ¢6ziim talep etme sansi verir.

Bir c¢alisanin ortaya koydugu bireysel PD zamani organizasyondaki diger c¢alisanlarin veya
gruplarin performanslart degil, ¢alisanin kendisinin ortaya koymus oldugu basarilar 6n plana

cekilerek performans degerlendirme yapilmaktadir.

3.4. Kurumsal Olarak Isletme Performansim Degerlendirme

Kurumsal performans yonetimi, bir kurulusun mevcut ve gelecekteki durumlartyla ilgili olarak
faaliyetleri planlama, baslatma, slirdiirme ve gelistirme gorevini iistlenen, toplanan bilgiler ile
kurulusun istenilen hedeflere dogru yonlendirilmesi i¢in siirekli performans gelisimini saglayacak
yeni ve gerekli mekanizmalarin karsilastirilmasi  gérevini  Ustlenen bir silire¢ olarak
tamimlanmaktadir (Akal, 1992).

Performans yonetim sistemleri, organizasyonun potansiyelini belirlerken yoneticilere hem kisa
hem de orta vadede uygulanmasi gereken etkili yontemler sunar. Sistem temelinde kurum ve

kuruluslarla gelismis baglilik ve entegrasyon saglar (Helvaci, 2002).

Etkili bir performans yonetim sisteminin anahtar kelimeleri; performansla ilgili standartlar,
performans Ol¢iim kriterleri, personele ve insan kaynaklari birimine saglanan geri bildirimler.
Performans standartlar1 veya oOl¢iimler bir is ile iligkili degilse, sonuglar ger¢eke¢i olmaz. Geri
bildirimde bulunulmazsa, calisan gelisimi olmayacak ve IK bilgi sistemi eksik belgeye sahip
personelle ilgili kararlarda etkili olmayacaktir. Performans gostergeleri stratejik yoOnetimin
ayrilmaz bir pargasidir. Ne, nasil, nerede, ne zaman ve neden Ol¢iilecegi c¢ok Onemlidir
(Mercanlioglu, 2012). Ayrica bireysel performans degerlendirme zamani kullanilan skalalarin,
kurumsal performans: degerlendirme zamani kullanilan skalalarla uyumlu olmasi gereklidir

(Oyman, 2009 :32; Aksit, 2008 :17):
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3.5. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans Degerlendirmenin amaglarini iki yere ayirmak miimkiindiir:

1) Yonetsel amaglar

2) Personel gelistirme amaglari

Yonetsel amaglar: Performans degerlendirmenin yonetsel amaglari, isletmenin amag¢ ve
hedefleriyle paralel oldugu zaman basarili olunmaktadir. Yonetsel amaglar igsletmenin gelecek i¢in
planlar1 konusunda karar vermesi ve ¢aliganlarinin gelistirilmesi amaglari i¢in kurulmus bir sistem
olmaktadir. Isletme calisanlarinin sergileye bildikleri ve ayn1 zamanda gelistirilmesi diisiindiikleri

basarilarin yonetmekde olan bir sistem niteligindedir (Ata, 2006:21).

Performans degerlendirmenin yonetsel amaglarini bu sekilde siralamak mimkiindiir (Okka,

2008 :7):

1) Isletmenin her bir kademesindeki calisanlarin performansimi 6lgecek bir ortamin
hazirlanmasi,

2) Isletmenin ve galisanin amaclarinin biitiinlesmesini saglamak,

3) Isletmenin isgiicii analizi hakkinda saglikli bilgiler edinmek,

4) Isletmede olan potansiyel sorunlari tespit ederek gelecege dair dngiirii yapmak.

Personel gelistirme amaglari: Performans degerlendirmenin personel gelistirmeye yonelik amaci ig
goren kesim bakimindan 6nem arz etmektedir. PD islemi bittikten sonra is goren kisinin giiglii ve
zayif noktalar1 belirlenip gelistirilmesi gereken noktalara gore, bireysel gereksinimleri

dogrultusunda gelistirici kararlar alinmaktadir (Altan, 2005 :15).

Personel eksikligi nedeniyle egitim ve damismanlik programlari, kariyer planlamasinin bir
pargasidir. PD'nin temel amaci, c¢alisanlarin performanslarini analiz etmek, is tanimlarini
olusturmak ve bu tanimlarin ne dl¢iide karsilandigini belirlemek icin yeniden egitim saglamaktir.

Insan kaynaklar1 alaninda kariyer gelisimi i¢in PD sistemi iyi bir veri kaynagidir (Colak, 2010 :17).

Performans degerlendirme sonucunda alinan bilgiler sonucu kapsaminda, isletme g¢alisanlarin
gelistirilmesi, isletmenin hedefleri ve isin niteliklerine gore egitim gibi konular personel gelisimi

acisindan énemli olmaktadir.
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3.6. Performans Degerlendirmenin insan Kaynaklar1 Yonetimi A¢isindan Onemi

Performans degerlendirme sistemlerinin Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ¢esitli yonlerinde

kullanilmaktadir (Oztiirk, 2009:12-16).

1. Stratejik Planlama: Performans degerlendirme sistemlerinin ilk amaci, performansi
iyilestirmektir, yani sirketin performansini ve bireysel performansi iyilestirmektir. Yani sirketlerin
stratejileri ve sirketin istedigi bakis1 saglamasi performans degerlendirme sistemleri ile ilgilidir.
Stratejileri ve hedefleri net bir sekilde belirleyen bir sirket, bu hedeflere ulagsmak i¢in Performans
degerlendirme sistemlerini kullanabilir ve bireyleri bu zirveye yonlendirmek icin performans

degerlendirme sistemleri kullanabilir.

2. Personel Planlamasi: performans degerlendirme sistemlerinin bir bagka agik kullanimi da
personel planlamasidir. Insan kaynaklarimin kimin isten atilacagini, kimin terfi edecegini,
adaylarda hangi yetenek veya becerilerin arastirilmasi gerektigini, ka¢ is¢inin mutsuz oldugunu

belirlemesine yardimei olur.

3. Egitim Planlamas1: Tiim ¢alisanlarin zayifliklarinin diizeltilmesi veya iyilestirilmesi gerektigini
de gosterir, boylece IK'nin egitim ihtiyaglarini tanimlamasina, biitgelendirmesine ve sirketin zayif

yonlerinde eylem planlar1 yapmasina yardimer olur.

4 Maas Planlamasi: performans degerlendirme sistemleri, maas araliklarini, kimin
odiillendirilecegini, kimin terfi edecegini ve kimin ayni seviyede kalacagini belirlemeye yardimci
olur. Ayrica performanslara yonelik tesvikler sistem tarafindan degerlendirme siireci sonrasinda
belirlenmektedir. Buradaki bir diger dnemli noktada, performans degerlendirmeyi ger¢eklestirmeyi
kolaylastirict olarak kullanmaktir. Kotii performans gosterenlere vurgu yapilmamalil, iyi

performans gosterenlere 6diil verilmelidir.

5. Kariyer Planlamasi: performans degerlendirme sistemleri, yoneticilere ve Insan Kaynaklari
personeline her seviyedeki tiim caligsanlar icin kritik kariyer yollar1 olusturmada yardimct olur.
Egitim ve yonetimsel yardimla, tiim ¢alisanlar kendi kariyer yollarinda yiiriirler ve performans
degerlendirme sistemleri, calisana, yoneticisine ve Insan kaynaklarina yararl geri bildirimler

saglar.
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Performans Degerlendirmesi amaci ise PD sonucu elde edilen verilerin igletme yonetimine veri
akis1 saglamas1 konusunda cok biiyiik bir destek saglamasidir (Kanat, 2009: 6;0Oztiirk ve Demir,
2008: 136).

Insan kaynaklar1 yonetimi tiim isletmelerde calisanlarla ilgili konular1 ¢alismaktadir. Bu konuda
calisanlarin performanslarmin degerlendirilmesi konusu ve bir ¢ok insan kaynaklar1 fonksiyonuna
verilerin girdisini saglamasi konusundan yola ¢ikarak insan kaynaklar1 yonetiminde en biiyiik

Onem payina sahip olmaktadir.

3.7. Performans Degerlendirmenin Cahisanlari Gelistirme Yoniinden Amaclari

Calisanlarin performansi, personelin is tatmin seviyesi, isletmenin ona gerekli olan niteliklerle is
gorenleri isletmeye c¢ekmesi, c¢ekilen bu is gorenleri isletmede tutmasi becerisi, yonetim ve
isgorenler arasinda olan iliskiler, isgoren kesimin verimliligi, ise devamsizliklar, isgéren kesimin

isletmeye baglilik oranlar1 gibi degiskenlerle 6l¢iilmektedir.

Verimlilik, ayn1 kaynaklar kullanilmasina ragmen daha iyi yada daha ¢ok iiriin yada hizmet elde
etmek icin bu kaynaklardan az oranda kullanilmasidir. Bu kullanilan firma {irtinlerinin etkin
kullanilmas1 anlamina gelmektedir. Isletme calisanlarma bunu verimliliklerini arttirmayr ve

rekabet etme imkanini elde etmeyi amaglamaktadir (Kayar, 2012 :45).

Orgiitiin verimliligini artiran kaynaklarin en basinda isgorenler gelmektedir.Her kademede olan
yoneticilerin i gorenlere kars1 olan tutum ve davranislart verimliligi saglamasi agisindan 6nemli
bir faktor olmaktadir. Isgoren kesimle iyi iliski iginde olmak, onlara ilgili olduklar1 konularda
kararlarin alinmasi1 konusunda s6z hakki vermek, yenilik¢i fikirlerinden yararlanma, sorunlari
oldugu zaman sorunlarin ¢ozlimiinde onlara rehberlik yapmak isgoérenlere karst olan tutum

gostergesidir (Basaran, 2004: 261).

Calisanlarin gelistirilmesi amaci, calisanlarla ilgili bir bakis acis1 icerdigi i¢in Snemlidir.
Performans degerlendirmelerinin tamamlanmasinin ardindan, ¢alisanlarin arasinda iyilestirilmesi
gereken ve diizeltilmesi gereken noktalar belirlenir. Bunun sonucunda stratejik degisim ve diizeltici
egitim kararlar1 alinir (Altan, 2005 :15). Calisanlarin yetenek ve bilgi eksikliklerine gore egitim
programlarinin belirlenmesi ve kariyer planlamasi, gelistirilmesine yonelik diger amaglar arasinda

sayilmaktadir. Performans degerlendirmesinin amaci, ¢alisan grubun ig tanimlarini ve analizlerini
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yapmak ve bu tanimlara ne dl¢iide uyuldugunu belirlemektir. PDY sistemi IKY alanma girerek

kariyer gelistirme ¢aligmalari i¢in veri saglar (Colak, 2010 :17).

Insan kaynaklarin stratejik boyut kazanmasi informel orgiit kiiltiirii ve formel vizyonun
i¢sellestirilmesiyle yetkin, yaratici ve yetenekli ¢alisanlar1 organize etmek ve motive etmek, orgiit

stratejisinin baginda gelmektedir (Ogiit ve ark, 2004:288).

Kaza ve hastalik vb. nedenlerle ¢alisanlarin devamsizligini arttirmasi orgiitiin tiretim ve verimlilik
oranin1 diisiirmektedir. Bu nedenle devamsizlik oranin1 hesaplayarak orgiite biiyiik fayda
saglanmaktadir. Isgiiciiniin devri oraninda olan degisikler nedeniyle ek insan kaynaklarina ihtiyac
duyulmaktadir. Bir donem sonrasi yeni yatirnm ve biiylime, Olim, emeklilik vb nedenlerle
isgorenlerin sayisinda degisim olmaktadir. Donem basi olan isgdren sayisinin, ddnem sonunda olan
i gbren sayistyla toplami ve ikiye boliinmesi ortalama is goren sayisimi ortaya ¢ikarmaktadir

(Simsek ve Oge. 2011 :71).

Performans degerlendirme sonucu alinan veriler kapsaminda ¢alisanlarin gelismesini ve isletmenin
hedeflerine, is niteliklerine gore egitim verilerek belirlenen hedeflere ulasilmasi amaglanmakta ve

bunun sonucunda personel gelisiminde 6nemli birer adim olmaktadir.

3.8. Performans Degerlendirme Kriterinin Belirlenmesi

Isletmeleri organize edilmis bir performans degerlendirme sistemine gotiirecek en énemli adim,
kriterlerin belirlenmesi olabilir. Basarili performans degerlendirme kriterleri belirlemek i¢in
oncelikle ¢aliganlarin gorev tanimlarinin yapilmasi gerekir. Tanimlamalar yapildiktan sonra ikinci

adim, calisanlarin islerine gore kriter gruplarinm belirlenmesidir (Oztiirk, 2009: 16).

Isletme igin PD sistemi kurulmadan 6nce, performans degerlendirmesinin tiim gereksinimlerini
belirlemek en 6nemli adimdir. Kriterin dogru secilmesi, verilerin dogru ve giivenilir olmas1 ve
gecerliligi gibi konularda etkili olmaktadir. Performans degerlendirme kriterleri agiklandiginda,
orgiitlin performansimni degerlendirmek igin gerekli olan zaman arali§i anlasilir hale gelir.
Degerlendirmenin temel performans kriterleri dort kategoriye ayrilabilir. Bu kriterler sunlardir

(Ipek, 2010 :28):

e Yapilacak olan isin niteliksel ve niceliksel 6zellikleri,

e Meslekle ilgili bilgi ve becerisi,
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o Kisilik 6zellikleri,

e [letisim becerisi.

Basarili performans degerlendirme kriterleri belirlemek icin calisanlarin gérev tanimlarinin
yapilmast gerekir. Tanimlamalar yapildiktan sonra ikinci adim, iscilerin islerine gore kriter

gruplarini belirlenmesidir (Oztiirk, 2009: 16).

Farkli calisan gruplari i¢in her zaman ayni kriterleri kullanamayiz. Cesitli gorev tiirleri i¢in kriter
setleri olusturmali ve bunlar1 uygun calisanlarla kullanmaliyiz. Ornegin, orta kademe bir yoneticiyi
degerlendirmeye calisirken “liderlik” kriteri ve alt kriterleri kullanilabilirken, bizim i¢in ¢aligsan her
insan i¢in “zamaninda gelenler” kriteri kullanilabilir. Bir diger 6nemli nokta, sadece calisanin
becerileri i¢in kriterleri koymamak, ayni zamanda onlarin davranislari i¢in kriterler de belirlemektir

(Akal, 2011: 22-24).

3.9. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

PD kriterleri tanimlandiktan sonra, ikinci adim kriterlerin degerlendirilecegi standartlari
tanimlamaktir. Sonuglar1 degerlendirmek i¢in nicel ve nitel standartlar vardir. Nicel 6l¢iimler, bir
gorevi tamamlamak i¢in gegen siireyi, yapilan hatalarin sayisini ve yayinlanan makalelerin sayisini
icerir. Nitel standartlarin icerdigi bilgiler ise, yapilmis isin kalitesi, verilerin analiz edilmesi
yetenegini kapsar. PD standartlari ¢alisanin ne kadar basarili olmasini belirlemeye yonelik 6lgiitler
oldugu icin standartlar1 belirdigimiz zaman hareket ve zaman etiitii, isin analizi, ¢alisanin ge¢mis
zamanlardaki basaris1 faktorleri dikkate alinarak degelendirilmelidir (Cakir, 2008 :23). PD
standartlar1 tespiti dort asama olarak incelenebilmektedir (Giines, 2008 :31).

e Standartlarin olusturulmasi
e Standartlarin kullanmasi
e Standartlarin nitelikleri

e Standartlarin siniflandirilmasi

Performans degerlendirme modellerinde siklikla kullanilan besli degerlendirme sistemi,
calisanlarin performans standardi ve is tanimma gore performans diizeyini olger ve tanimlar

(Barutgugil, 2002 :142). Is analizi ve zaman etiidii gibi nicel faktorlerin yani sira kurum kiiltiirii ve
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secilmis yonetim gibi nitel faktdrler de performans degerlendirme standartlarini belirlerken

kullanilir.

3.10. Performans Degerlendirme Donemlerinin Belirlenmesi

Calisanlarin PD’si ¢ok vakit alic1 ve zor bir islemdir. Bu ytlizden sik sik PD yapmak ¢ok da verimli
sonuglar ortaya koymaz. PD sik sik yapildigi zaman ¢alisanlar kendi {izerinde baski hissetmektedir.
Bu yiizden akademik ¢alismalar PD-yi periyotlara bélmekte ve en ideal periyotlar: alt1 aylik ve bir
yillik olarak gérmektedir. Boyle yapilan PD sonucunda elde edilen verilere gore calisanin ¢alisma
ve bagart durumu, davraniglarinda olan degisikler gibi konular PD formlarina yazilmaktadir
(Bilecen, 2007 :20).PD galisanin ise baglama tarihi baslangi¢ nokta kabul edilmekte ve yoneticiler
tarafindan edilen sikliklarla yapilmaktadir (Kocabay, 2010 :30).

3.11. Performans Degerlendiren Kisilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sistemini uygulayan kisinin kim olmasi ¢ok 6nemli konudur. PD-nin
kim veya kimler tarafindan uygulanmasini PD planlayicisi belirlemektedir. PD yapan kisinin
degerlendirmesi gereken is gorenlerin islerini bilmeli, isletmeyi ¢ok yakindan tanimali, duygusal
egitime ve pesin bir yargiya kapilmadan is gorenin performansini, elinde olan OSlgiitlere gore
belirlemesi gereklidir. Buna gore degerlendirme yapan kisileri bu sekilde siralamak miimkiindiir

(Satir, 2011 :22).

e Degerlendirmenin ilk amir tarafindan yapilmasi,

¢ Kisinin kendini degerlendirmesi,

e Degerlendirmenin is arkadarlar tarafindan yapilmast,

e Degerlendirmenin astlar tarafindan yapilmast,

e Degerlendirmenin miisteriler tarafindan yapilmasi,

e Degerlendirmenin disaridan bir kisi veya kurulus tarafindan yapilmasi,

e Degerlendirmenin sendika temsilcileri ile yoneticiler tarafindan yapilmast,
e Karma degerlendirme yaklasimu,

e Bilgisayarli degerlendirme.
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Performans degerlendirme yapan kisinin belirlenmesi zamani, secilen PD yonteminin etkisi ¢ok
biiytiktiir. Mesela: klasik PD yontemi ilk amir tarafindan yapilabilmektedir. Buna nazaran 360

derece PD sisteminde birden fazla kisi degerlendirme yapabilmektedir.

3.12. Performans Degerlendirmenin Yararlari

PD calisanlar bakimindan yararlanacak taraflarindan biri de, ¢alisan ve ¢aligmayan kesimin ayirimi
yonetimin yapacagini bilmesidir. PD agik yapilmasi ve ayn1 zamanda sonuglardan ¢alisanlarin da
haberdar edilmesi, ¢alisanlar i¢in yararli olmaktadir ( Kanik, 2006:27). Performans degerlendirme

sisteminin (PDS) ¢alisanlar igin yararlari asagida verilmistir (Ceferov, 2011 :81).

e Isini yaparak basarini goriir ve isinden tatmin almis olur,

¢ Yoneticilerin onlardan neleri beklediklerini 6grenmis olurlar,

e Ustlerinin PD sirasinda nelere dikkat ettiklerini Ogrenmis olurlar,

e Kendilerinin giiglii ve zayif yonlerini gorme gibi sanslar1 olmus olur,

e Isletmenin biinyseinde olan gorev ve sorumluluklarmi pekistirmis olurlar,

e PD sonucu alinan verilerle olumlu bildirim alarak 6zgilivenlerini pekistirmis olurlar.
PD uygulamalar1 ¢ogu yonetici tarafindan zamanin bosa harcanmasi gibi

goriilmektedir. Bir kisim yonetici diizenli sekilde olusturulmus PDS’in degerlendirenler ac¢isindan
yararli oldugunu savunmakta ve bu yararlar1 g6z ardi edilemez oldugunu sdylemektedir (Kayall,

2010:6).
PD sistemininyoneticiler agisindan faydalar1 asagida sunulmustur: (Erdemir, 2013 :8).

e PD kullanilarak ¢alisanlara hedeflere ulasilmasi i¢in yonlendirmeler yapilabilmektedir,

e PD kullanilmasi yonetici olan kisilerin isletmede kontroliinii saglar,

e Yoneticilerin galisanlarla etkilisimini giiglendirir,

e PD sonucu olusan veriler, yoneticiler i¢in en dogru elde edilen verilerdir ,

e Yoneticilerin calisanlarla kurdugu ikili diyalog sirasinda kendi eksiklerini de ortaya

¢ikararak bunun farkina varirlar.

PD, planlama, verimlilik vb. gibi konularda kuruma hedeflerine hangi 6lgiide yaklasildigini

belirlemesi konusunda yardim etmektedir. PD sonuglar1 sonrasi kurum c¢alisanlarina 6diil, ceza, is
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icin arag-gerec gibi yonetim yapmasi konusunu gézden bir daha gegirir. Bunun yapilmasi sonucu
kurumun etkinligi ve karliliginda artis gozlenmektedir. PD sonrasi elde edilen veriler, egitime
ihtiya¢ duyulan egitimi ve egitim biitcesini netlestirir. IKP i¢in gerekli olan bilgiler dogru olmalidir

(Yazilitas, 2011 :2).

PD’nin organizasyon i¢gin faydalar1 asagida sunulmustur (Uyargil ve , 2013:10; Barutgugil, 2015:
82).

e Isletmenin karlilig artar,

e Uretimde ve hizmetde kalite anlaminda artis olur,

e Egitim biit¢esi dogru kullanilir,

e IKP igin gerekli olan veri akis1 saglikli olur,

e Calisan kisilerin bireysel potasiyelleri ortaya ¢ikmis olur,

e Organizasyon verimliligini ve gorevlerin verimliligini artirir.

e Kurulusun karliligini artirir.

e Hizmetin kalitesini artirir.

e Tiim calisanlar i¢in egitim ihtiyaglarini netlestirir. Bu yilizden daha iyi bir biitce
olusturmaya yardimci olur.

e Organizasyon i¢in kisa-uzun vadeli ise alim ihtiyacinin anlagilmasina yardime1 olur

PD giiniimiiz diinyasinda gerekli ve ¢ok ihtiyag duyulan bir sistemdir. PD, bir isletmenin
hedeflerine ulagmasini saglamak i¢in yonetici grubun liderlik ve yoneticilik yonlerini gelistirmeyi,
calisan kesime ise kendilerini yenilmeyi ve gelistirme firsat1 olarak oldukca yarar saglamakta iyi

olan bir iK fonksiyonudur.

3.13. Stratejik Planlama

Isletmeler gelecekte olacak degisim ve gelisimlere yonetim fonskiyonlar1 ve iK acisinda hazirli
olmalar1 gerekmektedir. PD sayesinde isten verimli sonuglarin nasil elde etmek miimkiin oldugu
belirlenmektedir. Bu ise alinacak yeni is gorenin simdiki ve gelecekteki islerde nasil 6zellikler
tagimas1 gerektiginin belirlenmesi ve bu yolla is gorenin se¢imi stratejik olarak planlanmalidir.
Dolayisiyla, stratejik planlama isletmedeki yonetim sisteminin tamamlayici unsurudur (Islek, 2010

:38).
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Isletmelerin bazilar1 bicimsel PDS’i olusturmaktadir. Hedefler belirlendikten sonra fonksiyonel bir
dagitim gerceklestirilir. Isletmeler, organizasyonun belirlenen stratejik planini bireysel plan haline

getirmekte ve gelen amaglar igin biitlinliik i¢inde olman1 saglamaktadirlar (Kara, 2008 :37).

Stratejik planlamayla, gelecege belirlenen hedefler i¢in PD verileri asil kaynak verileri olarak
kullanilmaktadir. Bunun nedeni, isletmenin hali hazirda sahip oldugu isgiiciiyle hedefledigi yere

ulagmak icin gerekli olan is giicii arasindaki farki PD ile bulmaktir.

3.14. Kariyer Planlama ve Kariyer Gelistirme

PD sonunda elde edilen verilere gore belirlenen ve basarili oldugu tespit edilen calisanlarin
kariyerlerini gelistirmesi ve daha iist yonetim kademelere hazirlanmasi konusu giiniimiiz
diinyasinda sikca kullanilmaktadir. Tabii ki, verilen gorevleri dogru ve basarili sekilde yerine
getiren calisgan her zaman isletme biinyesinde yatay ve dikey kariyer yolunda ilerlemesi
beklenmektedir. Bu zaman caligsan PD-si bu kararin dogrulugunu almak igin en 6nemli olan verileri
saglamaktadir. Isletme icerisinde bulunan calisanlar yatay veya dikey kariyer yollarinda ilerleme
imkanini bulmasi calisanlar i¢in biiylik bir motivasyon kaynagi gibi goriilmektedir (Karadeniz,
2010:79)

Kariyer yonetim sistemi hedef belirlemesi konusunda, ¢alisanin ister kendisi isterse de amiri
tarafindan degerlendirilmesi konusuna gdore PDS ile her zaman iligki i¢inde bulunmaktadir. Bu iki
sistemin de organizasyon i¢inde her zaman birbirine bilgi akis1 saglamasi isletmeye biiyiik bir yarar

saglamaktadir. Kariyer gelistirme sistemi Tablo-4 de gosterilmistir: (Yildiz, 2008:24)
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Tablo 4

Kariyer Gelistirme Sistemi

Kariyer Gelistirme

Kariyer Planlama

Kariyer Yonetimi

Kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi,
giiciilii ve giicsiiz yonlerini degerlendirmesi

Beseri kaynak planlari ile sistemin entegre
edilmesi

Ogranizasyon igi ve dis1 kariyer olanaklarini
tanimlamasi

Kariyer yollarinin belirlenmesi

Kendisine kisa, orta, uzun dénemli hedefler

Kariyer bilgisinin artirilmasi i¢in agik islerin

saplmasi duyurulmasi
- Planlarin1 hazirlamasi - Calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi
- Planlarini uygulamasi - Astlara kariyer danismanlig1 yapilmasi

- Is deneyimlerinin artirilmasi
- Egitim programlar diizenlenmesi
- Yeni personel politikalarinin olusturulmasi

Kaynak: Yildiz, (2008 :24)

Kariyer yonetim sistemi, hedef belirleyicisi olmakta ve ¢alisanin 6zdegerlendirmesi, ¢alisanin iistii
tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tutulmasi gibi faaliyetler nedenine gore
PDS ile iliskili olmaktadir. Bu iki sistem organizasyon iginde birbirine bilgi saglamaktadir. Bu
bilgiler isletmeye biiyiik yarar saglamaktadir ve diger IK sistemlerinin de etkinligini olumlu olarak

artirmaktadir (Tablo 4).

Isletme biinyesinde uygulanan PDS ¢alisanlara gelismeleri agisinda biiyiik bir pay sahibi
olmaktadir. PD sonucu elde edilen verilerin ¢alisanlara duyurulmasi g¢alisanlara kendilerini
gelistirmeleri ve uzun vadeli veya kisa vadeli hedefler koymas1 agisindan ¢ok biiyiik bir 6nem
tagimaktadir. Bundan dolay1 calisanlarin terfi etmesi, yatay yonde is transferlerinin yapilmasi
kararlarinin alinmasinda PDS verilerinin, kariyer gelistirme sisteminde ihtiya¢ duyulan bilgileri

saglayacagi bilinmektedir.

3.15. Egitime Ihtiyacin Belirlenmesi

PD sonucunda bir ¢ok c¢alisanin is i¢in gerekli olan nitelikler konusunda yeterli bulunmadigi
belirlenmektedir. Bu c¢alisanlarin organizasyona yarar saglamasi agisindan gelistirilmesi

gerekmektedir. Geng c¢alisanlarin  yoOneticilerinden kendilerini  gelistirmeleri i¢in destek
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bekledikleri goriilmektedir. Yoneticiler ise bu durumda g¢alisanlarina gerekli destegi vermeleri
gerekmektedir. Bu durumda PD ile ¢alisanlarin egitim ihtiyacini belirlenmesi konusunda yiize yiiz
yapilan degerlendirme miilakati ¢ok yararli olmaktadir. Bunun asil nedeniyse bu degerlendirme
miilakatlar1 esnasinda degerlendirilen sahislar degerlendiren kisilere daha objektif verileri

vermektedirler (Tavas, 2011 :30).

Bundan bagka bir ¢cok calisan PD disinda organizasyonda kendisi i¢in egitim alabilmek i¢in bagvuru
yaparak veya ast yoneticilerine kendileri i¢in hangi konuda egitim alma isteklerini bildirerek egitim

alma sanslar1 kazanabilirler. Bu IK-ye biiyiik bir 6l¢iide yardimei olmaktadir (Akar, 2010 :59).

Isletmeler PD sonucu calisanlarin eksik yonlerini belirleme ve gérme sanslar1 yakalamaktadirlar.
Bireyin veya birimlerin eksik olan yo6nlerini egitim yoluyla kapatilmasi konusunda PD verileri

onemli sonuglar vermektedir .

3.16. Personelin Planlanmasi

PD is analizi zaman1 ¢alismalara veri saglamakta ve geri bildirimde bulunmaktadir. Giiniimiiz
diinyasinda teknolojinin hizli bir sekilde gelismesi bilgisayarlarin 6neminin daha ¢ok artmasina
sebeb olmustur. Isletme alanlarina giren bilgisayarlarin galisanlarin bir ¢ok alanlarda bilgisayar
veya teknolojik alanda uzmanlagmasi ihtiyacini da beraberinde getirmistir. Bunlarin yaninda
gelismelerden dolay1 insan ihtiyaclarinda bir ¢ok degigsmeler meydana gelmekte ve bundan dolay:
yeni meslekler dogarak ortaya ¢cikmistir. Bu degisikliklere ek olarak, sirketlerin rekabet edebilmek
i¢cin dogru is giliciinli segmesi, yeterli sayida ve uygun niteliklere sahip is¢iyi isealmasi, ise alinan
iscilerin e8itim ihtiyaclarini belirlemesi veya karsilamasi, verimliliklerini ve {icretlerini belirlemesi
ve diger gorevleri yerine getirmesi gerekmektedir. Bu tiir prosediirler i¢in genellikle PD onerilir

(Bagriacik, 2009 :20).

PD verilerinden bir ¢ok isletme i¢i hareketlili yaratan kararlarin alinmasinda aktif olarak
yararlanilmaktadir. Bu kararlar; terfi, isten ¢ikarma, nakil vb.olabilir. PD isletme i¢inde basarili ve
basarisiz ¢aliganlar1 ayirt etmek, basarili olan calisanlar1 6diillendirmek ve basarisiz olan ¢alisanlari
basarili yapmak i¢in ¢esitli egitim ve gelisim metodlariyla galisani istenilen diizeye getirmek

konusunda isletmeye kilavuzluk etmektedir (Resitoglu, 2011 :42).
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PD verileri daha sonra IKP siireci kapsaminda yetistirilecek kadrolu personelin performans
Ozelliklerinin mevcut durumla eslesmesi durumunda kullanilabilir. Bu veriler bir is kurmak ve onu

rekabetci kilmak i¢in kullanilabilir.

3.17. Ucret ve Maas Sisteminin Yonetimi

PD’nin asil amaci, yiiksek performansi ddiillendirmek ve basariya odaklanmaktir.isletmeye
uygulanan PD uygulamalari ¢alisanlar1 basarili ve verimli olmaya c¢alismak igin biiyiik bir 6nem
tasimaktadir. PD sonunda elde edilen veriler ¢alisanlara verilecek iicreti ve maddi ddiilleri ve yan

odemeler konusunda biiyiik oranda etkili oldugu bilinmektedir (Yavuzgelik, 2006 :34).

Gilintimiizde bir¢ok sirket, performansa gore 6deme sistemi kullaniyor ve maag artisinin bir kismi1
veya tamami, PD sonuglar1 verilerine dayali olarak isleniyor. Ucret artis1 PD'ye gore uygulanmast,
artist gegmis performansa gore hesaplamak ve gelecekte olan performansini artirmak icin PD

onemlidir(Gedikbey, 2009 :36).

Gilinlimiizde isletmeler, yillik maas bordrosunu hesaplamak ve maas araliklarini belirlemek i¢in
dogru verilere ihtiya¢ duyuyor. PD genellikle bu verileri kullanilabilir hale getirir. Y1l boyunca
calisan performansina iligkin veriler, igverenlerin ¢alisanlarin maas planlarini ve gelecege yonelik

planlar1 anlamalarma yardimeci olur.

3.18. is Tasariminin Planlanmasi ve Uygulanmasi

PD sonucu alinan veriler sonrasi calisanlarin organizasyon ic¢indeki performans durumlari
belirlenmektedir. Performans diisiik ¢alisanlar organizasyona kazanmak i¢in is zenginlestirme, is
rotasyonu ¢alismalar1 ile daha verimli olduklar islerde yerlestirme ile basarili hale gelmeleri
miimkiin olmaktadir. Yapilan bu gibi degisikler calisanlarin basarilar1 ve isletmeye verdikleri

faydalar1 maksimum hale getirmektedir (Unal, 2007 :41).

Calisanin sadece bir iste degil bir cok iste uzmanlagmasina is genisletme denilmektedir. PD sonucu
elde edilen veriler sonrasi ¢alisan1 yaptigi isin monotonlugundan ¢ikararak is gelistirme konusunda
yardimc1 olunmaktadir. Bundan bagka kisinin gelismesi i¢in: igin kapsamini genisletme, transferler,

terfiler vb gibi yontemler kullanilmaktadir (Marangoz ve Biber, 2007 :244).

PD sonucu alinan verilere gore performansi diisiik olan ¢alisanin belirlenmesi sonrasi onlarin, is

tatmini ve verimini artirmak, ve bunun yaninda personel devir oranini diislirmek icin is gelistirme,
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is zenginlestirme, rotasyon gibi is tasarim teknikleri kullanilarak ¢alisani organizasyona kazanmak,
onun gelismesine yardim etmek hem c¢alisan hem de organizasyonun verimlilik ve rekabeti

acisindan olumlu sonug vermektedir.

3.19. Tasimasi Gereken Ozellikler

PD’nin belirlenen basariya ulasabilmesi icin, saglikli verileri elde edebilmesi, yonetici ve
calisanlarin igsel olan memnuniyeti saglamalar1 i¢in, PD nin tasimasi gereken bazi 6zellikleri

bulunmaktadir (Biger, 2014 :79).

3.19.1. Giivenilirlik

PD hassaslik ve kararlik gibi 6nemli 6zellikleri biinyesinde barindirmasi 6nemli olmaktadir. Bunun
olmasi durumunda PD-nin farkli zaman kesimlerinde farkli kisiler veya aym kisiler tarafindan
yapilmasina ragmen yinede tutarli sonuglar1 vermesi beklenmektedir (Akgakaya, 2012 :177).PD
giivenilirlik 6zelligini tanim olarak, belirli kosullar altinda farkli birden fazla degerlendirme ile
elde edilen sonuglar arasi tutarlilik gibi ifade edilmektedir. PD yonetimlerinde giivenirlilik
derecesini artirmasi amaciyla ayni astin farkli birden ¢ok yonetici tarafindan degerlendirilmesi

yapilmaktadir (Kesici, 2005 :13).

3.19.2. Gegerlilik

PD gecerlilik oraninin yiiksek olmasi i¢in, c¢alisanin performansi i¢in gerekmekte olan tiim
niteliklerin hususunu atlamadan gerceklestirilmesi ¢ok gerekli olmaktadir. Is calismalarmmn ise
baslamadan Once tanimlarinin yapilmasi isin kolaylastirilmasi ve verimli olmasi agisindan biiyiik
bir yarar saglamaktadir. Secilen degerlendirme faktorlerinin dogru, agik ve anlasilir bir sekilde
olmasi ifade anlaminda kolaylik saglamakta ve boyle olmasi gerekli olmaktadir. Degerlendirmeyi
yoneten yoneticiler sorulari okuduklari zaman ayni algiya sahip olmalilar. Isletmeye uygun
diizenlenen 6l¢lim yonetimi sonucunda elde edilen verilerin orani ideala yakin veya tamamen ideal
oranda olmasi durumunda gegerli olmaktadir (Kesici, 2005 :13). Bir ¢ok nedenlerden dolay1
degerlendirme hatalar1 olmasi miimkiindiir. Ve bu hatalarin olmasi normal bir haldir. Bu hatalarin
oranini azaltma igin ¢alismak ve bunu basarmak PD-nin gecerliligini artirmaktadir (Dilek, 2009

:86).
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3.19.3. Pratiklik

PD ydneticileri islem zaman1 beyaz yaka ve mavi yaka calisanlar1 ayr1 ayr1 degerlendirerek bunun
yaninda kendi grubu i¢inde tutarli degerlendirmeye tabii tutulmalidir. PD ¢alismalar1 agik, net ve
anlasilir olmasi gerekmekte ve bu da miimkiin olmaktadir (Kesici, 2005 :13). Ayni zamanda, zaman

ve maddi agidan kolaylik saglamasi1 gerekmektedir (Dilek, 2009 :87).

3.19.4. Esenlik

PD’nin giiniimiiz diinyasinin gelismesi ve degigsmesiyle meydana ¢ikan ekonomik geligsmelere, is
diinyasi ve ¢evre sartlarina uyum saglamasi ve esneklige sahip olmasi gerekmektedir (Y1ldiz, 2008
:82). Uygulanacak PD'nin, gegerliligi sakli kalmak kaydiyla, farkli sirketlerde veya ayni gruba ait
sirketlerde, aym1 sirket veya sirketin farkli birimlerinde ve farkli kosul ve zamanlarda

kullanilabilmesi 6zelligine sahip olmalidir (Kesici, 2005 :13).

3.19.5 Kabul Edilebilirlik

Degerlendirme ¢alismalarina uzun siire ve biiyiik ¢caba harcadiktan sonra, PD sonucunda alinan
veriler sonras1 yoneticiler, diisiik ve yliksek performans gosteren kisilerin ayni odiillerle
odiillendiril ise sistem inandiriciligini ve etkisini kaybeder (Dilek, 2009 :87). Belirlenen bu
sistemin uygulanmasi agsamasinda ¢alisan ve kullanicilar tarafindan desteklenerek sistemin
benimsenmesi, kabul edilebilirlik agisindan sistemin kendisi i¢in ¢ok 6nemli olmaktadir (Kesici,

2005 :14).

PDS, isletmeler i¢cin 6nemli olmasinin yaninda ayn1 zaman ¢ok hassas olmaktadir. PD bir ¢ok birim
ve kisilere hitap edebilmektedir. Bu neden dolayr PD-nin bir ¢ok farkliliga hitap edilebilir bir

nitelige sahip olmasi1 zorunlu olmaktadir.
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BOLUM 4: YONTEM VE BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci kapsami, 6nemi, 6rneklemi, hipotezleri ve modeli,

arastirmanin yontemi ve veri toplama araglari, analiz bulgular sonug ve oneriler yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Gilinlimiizde stratejik insan kaynaklart yonetiminin 6nemi giderek daha fazla artmaktadir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi kuruluslarin performanslar1 ve i memnuniyeti i¢in hayati bir rol
oynamaktadir. Stratejik kararlar, beceri ve insan kaynaklarina olan talebi belirler. Yetersiz insan
kaynagi bulmak, egitim, gelisim, 6diil ve degerlendirme yontemleri is tatminsizligine neden olan
diisiik performansi yol aga bilir. Etkili insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi, ¢alisan performansini
ve davranisin1 dogrudan etkiler. Ve bu etki kurumun performanst ve prestijini olumlu yonde
etkiler. Bu calismanin amaci stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ve calisanin performansini

etkisini belirlemektir.

4.2. Arastirmanin Simirhiklar:

Bu arastirma Bakii ilindeki saglik calisanlarinin katilmiyla gerceklestirilmistir. Ancak Bakiideki
tiim 6zel ve kamu hastenelerindeki saglik ¢alisanlarini kapsamadigr i¢in aragtirma bu kapsamda

genellenemez.

4.3. Arastirmani Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma tanimlayici tiirde yapilmistir. Arastarmanin evrenini Bakiide hastanelerde ¢alisan
gorev yapan saglik calisanlar olusturmaktadir. Arastirma verileri online ankterler ile toplanmustir.
Aragtirma kapsaminda 170 calisan ankete katilmis, ancak 158 anket gecerli kabul edilmistir.
Dolayistyla arastirmanin drneklemini 158 saglik calisani olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiinii

belirlemek i¢in agsagidaki formiil kullanilmistir.

Orneklem sayilar1 asagidaki formiil ile hesaplanmistir

t’pq
n = d2

n: Ornekleme almacak birey sayisi
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t: Belirli bir anlam seviyesinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger
p: Incelenen olayin gériiniis siklig1

q: Incelenen olaym gériilmeyis sikligi

d: Olaymn goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasi
Toplam Evren i¢in hesaplanan érneklem sayisi;

1,962%(0,5%0,5
= #2146
0,082

T degeri %95 giiven araligi igin t; 1,96
Incelenen olaym gériis sikligi p; 0,5

Kabul edilen 6rnekleme hatast d: 0.08 olarak alindiginda hesaplanan 6rneklem sayis1 146 olarak
bulunmustur. Bu durumda 6rneklemin evreni temsil etme giiciine sahip oldugu goriilmiistiir.

4.4. Arastirmanin Modeli
Arastirma kapsaminda olusturulan model Sekil 10 da gosterilmistir

Sekil 10
Arastirmanin Modeli

Stratejik insan Kaynaklar
Yonetimi

Egitim

Odiil Sistemleri Calhsan Performans:

Kadrolama

Performans Degerlendirme

Katilim

Aragtirma modelinde goriildiigii gibi Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi bagimsiz degisken,

Calisan Performansi ise bagimli degisken olarak ele alinmistir.
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin ¢alisan performansi diizeyine anlamli ve pozitif yonde

etkisi vardir.

H1.1: Egitim ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

H1.2: Odiil sistemleri ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardar.
H1.3: Kadrolama ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

H1.4: Performans degerlendirme ile calisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski

vardir.
H1.5: Katilim ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligski vardir.

H2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilasma

gosterir.

H3: Calisan performansi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilasma gosterir.

4.6. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araclari

Ocak-Mart-2022 tarihlerinde gergeklestirilen anket uygulamalar1 online anket formu ile dagitilmig
ve toplanmistir. Bu arastirmada istatistiksel analizler i¢in NCSS (Number Cruncher Statistical
System) 2007 (Kaysville, Utah, USA) programi kullanildi. Calisma verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlarin (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum,
Maksimum) yani sira verilerin dagilimi Shapiro-Wilk Testi ile degerlendirilmistir. Niceliksel
verilerin ti¢ ve lizeri grubun karsilastirmasinda Kruskall-Wallis testi; iki grup karsilastirmasinda
Mann-Whitney U Testi kullanildi. Nicel veriler arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla Spearman’s
korelasyon analizi kullanildi. Bagimli degiskeni etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla dogrusal

regresyon analizi yapildi. Anlamlilik p<0.01 ve p<0.05 diizeylerinde degerlendirildi.

Bu arastirmada veri toplamak icin anket yontemi kullanildi. Anket formunun {i¢ boliimii vardir.
Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik bilgileri, ikinci boliimiinde stratejik yonetim
Olcegi ve liglincii boliimiinde ¢alisan performansi 6lgegi yer almaktadir. Arastirmada kullanilan

stratejik insan kaynaklar1 yonetimi 6lgegi ikinci boliimde stratejik insan kaynaklart yonetimi dlgegi
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Youndt ve ark., (1996)’nin ¢aligmalarinda kullanilan kadrolama, egitim, katilim, performnas
degerlendirme ve 6diil sistemlerini igeren alt 6lcek maddelerenin, Demirtas (2013), tarafindan
kullanilan “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi” kullanmitir. Bu odlgek 14 soru
icermektedir. Calismada tiim degiskenleri 6lgmek tizere 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmustir. Her bir
katilimcidan sorulara 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-fikrim yok, 4-katiliyorum, 5-

kesinlikle katiliyorum segenelerinden degerlendirme yapmalari istenmistir.

Kirkman ve Rosen (1999) ve daha sonra Singler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan
calismalardaki Olgekler, saglik kurumlarinda calisan bireylerin "is performans" diizeylerini
belirlemek icin kullanilmistir (Coll, 2008). Bu testte dort soru vardir. Olgekteki sorular, 5'i Likert
Olcegi araciligiyla degerlendirildi. Her katilimcidan, 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum,

3-fikrim yok, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum se¢eneklerini segmeleri istenmistir.

4.7. Analiz ve Bulgular
4.7.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Cahsan Performansi Olceklerinin Giivenirlik

ve Gegerlilik Analizleri

Tablo 5

Gecerlilik ve Giivenilirlik Testi

Olgek Ssimleri Madde Sayisi Cronbach Alpha
Stratejik Insan Kaynaklar1 Ynetimi 14 0.93
Olgegi
Calisan Performansi Olgegi 4 0.89

Arastirmada yararlanan Olgeklerin giivenirligini test etmek amaciyla Cronbach Alfa katsaylari
hesaplanmistir. Glivenilirlik analizi bulgular1 agisindan tespit edilen Cronbach Alfa katsayilar
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi igin 92.7 ve Calisan Performansi Olgegi 89.2°dir.
(Tablo 5)

4.7.2. Arastirmaya Katilan Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi frekans ve yiizde betimsel

analiz yontemleri ile belirlenmistir.
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Tablo 6

Ol¢iim Ortalamalan

Ort+Ss Min-Max (Median)
Calisan Performansi 3,74+0,91 1-5 (4)
Egitim 3,28+0,87 1-5 (3,25)
Odiil Sistemleri 3,2340,96 1-5(3,5)
Kadrolama 3,52+0,95 1-5 (4)
Performans Degerlendirme 3,39+0,88 1-5(3,5)
Katilim 3,43+0,88 1-5 (3,33)
Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi 3,36+0,77 1-5 (3,36)

Calisan performanst degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,7440,91 bulunmustur.

Egitim degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,28+0,87 bulunmustur. Odiil sistemleri

degeri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,23+0,96 bulunmustur. Kadrolama degeri 1 ile

5 arasinda degigmekte olup ortalama 3,52+0,95 bulunmustur. Performans degerlendirme degeri 1

ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,3940,88 bulunmustur. Katilim degeri 1 ile 5 arasinda

degismekte olup ortalama 3,43+0,88 bulunmustur. Stratejik insan kaynaklar: yonetimi degeri 1 ile

5 arasinda degismekte olup ortalama 3,36+0,77 bulunmustur (Tablo 6).

Tablo 7
Cinsiyete Gore Dagilimi
N %
Cinsiyet Kadin 82 51,9
Erkek 76 48,1

Katilimcilarin, %51,9’u (n=82) kadin iken, %48,1°i (n=76) ise erkektir (Tablo 7).

Tablo 8
Yas Gruplarmma Gore Dagilim
N %
Yas Gruplari 18-24 Yas 55 34,8
25-34 Yas 59 37,3
35-44 Yas 21 13,3
45-54 Yas 11 7,0
55 Yas ve Uzeri 12 7,6
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Katilimeilarin, %34,8'1 (n=55) 18-24 yas, %37,3'i (n=59) 25-34 yas, %13,3'i (n=21) 35-44 yas,
%7'si (n=11) 45-54 yas ve %7,6's1 (n=12) 55 yas ve tizeridir (Tablo 8).

Tablo 9
Medeni Durumuna Gore Dagilim
N %
Medeni Durum Evli 54 34,2
Bekar 104 65,8

Katilimeilarin, %34,2°si (n=54) evli iken, %65,8’1 (n=104) ise bekardir (Tablo 9).

Tablo 10

Egitim Durumuna Gére Dagilim

N %
Egitim Durumu Lise 33 20,9
On Lisans 20 12,7
Lisans 51 32,3
Yiiksek Lisans 54 34,2

Katilimcilarin, %20,9'u (n=33) lise, %12,7's1 (n=20) 6n lisans, %32,3"i (n=51) lisans ve %34,2'si
(n=54) yiiksek lisans mezunudur (Tablo 10).

Tablo 11

Simdiki Kurum Tecriibesine Gore Dagilim

N %
Simdiki Kurum Tecriibesi 1-5Y1l 102 64,6
6-10 Y1l 23 14,6

11-15 Yl 15 9,5
16 Y1l ve Uzeri 18 11,4

Katilimcilarin, %64,6's1 (n=102) 1-5 yil, %14,6's1 (n=23) 6-10 yil, %9,5'1 (n=15) 11-15 yil ve
%11,4'4 (n=18) 16 y1l ve iizeri bulundugu kurumda ¢aligsmaktadir (Tablo 11).
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Tablo 12
Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7
1. Calisan Performasi L
**k
2. Egitim 1568 1
,000 .
A . ,321** | 556** 1
3. Odiil Sistemleri 000 1000

,466** | ,632** | 515** 1
,000 ,000 ,000 .
,500** | ,642** | ,619** | 702** 1
,000 ,000 ,000 ,000 .
,943** | ,638** | ,595** | 638** | ,691** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
,994** | 862** | ,752** | ,809** | ,864** | ,834** 1

0 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

4, Kadrolama

5. Performans Degerlendirme

6. Katilm

7. Stratejik insan Kaynaklar
Yonetimi

Spearman’s *p<0,05 **p<0,01

S| [(-C|=-CO(=-C|=C|=[OC|—=

Calisan performansi ile egitim arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,568, p<0,01). Calisan performansi ile 6diil sistemleri arasinda pozitif yonde ve
zayif diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,321, p<0,01). Calisan performansi ile kadrolama
arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,466, p<0,01). Calisan
performansi ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,500, p<0,01). Calisan performansi ile katilim arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,543, p<0,01). Calisan performansi ile stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir

(r=,594, p<0,01).

Egitim ile 6diil sistemleri arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir
(r=,556, p<0,01). Egitim ile kadrolama arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlaml1 bir iligki
bulunmaktadir (r=,632, p<0,01). Egitim ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonde ve
yiiksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,642, p<0,01). Egitim ile katilim arasinda
pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,638, p<0,01). Egitim ile
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde anlamli bir iligki

bulunmaktadir (r=,862, p<0,01).

Odiil sistemleri ile kadrolama arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski

bulunmaktadir (r=,515, p<0,01). Odiil sistemleri ile performans degerlendirme arasinda pozitif
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yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,619, p<0,01). Odiil sistemleri ile
katilim arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,595, p<0,01).
Odiil sistemleri ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde

anlaml1 bir iligki bulunmaktadir (r=,752, p<0,01).

Kadrolama ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonde ve yliksek diizeyde anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=,702, p<0,01). Kadrolama ile katilim arasinda pozitif yonde ve yliksek
diizeyde anlaml1 bir iliski bulunmaktadir (r=,638, p<0,01). Kadrolama ile stratejik insan kaynaklari
yOnetimi arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=,809,

p<0,01).

Performans degerlendirme ile katilim arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski
bulunmaktadir (r=,691, p<0,01). Performans degerlendirme ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

arasinda pozitif yonde ve ¢ok yliksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,864, p<0,01).

Katilim ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde

anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,834, p<0,01) (Tablo 12).

Tablo 13

Cinsiyete Gore Olciimlerin Karsilastirilmasi

N Ort£Ss Min-Max (Median) P

Calisan Performansi Kadin 82 3,77+0,89 1,5-5 (4) 0771
Erkek 76 3,7+0,04 15 (4)

Egitim Kadm 82 3,3140,82 1,755 (3,25) 0876
Erkek 76 3,24+0,93 1-5 (3,38)

Odiil Sistemleri Kadin 82 3,34+0,86 1-5 (3,5) 0,204
Erkek 76 3,11£1,05 1-5(3)

Kadrolama Kadin 82 3,49+0,93 1-5 (4)
Erkek 76 3,55+0,99 1-5 (4) 0,583

Performans Degerlendirme Kadin 82 3,33+0,86 1-5 (3,33) 0224
Erkek 76 3,4620,91 15 (3,67)

Katilim Kadin 82 3,49+0,8 1-5 (3,67) 0,565
Erkek 76 3,37+0,95 15 (3,33)

Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi | Kadin 82 3,38+0,69 1,29-5 (3,36) 0.965
Erkek 76 3,34=0,85 15 (3.43)

Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01
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Cinsiyete gore calisan performansi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermemektedir
(p>0,05). Cinsiyete gore egitim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Cinsiyete gore odiil sistemleri degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore kadrolama degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore performans degerlendirme degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore katilim degeri istatistiksel olarak
anlamh farklilik géstermemektedir (p>0,05). Cinsiyete gore stratejik insan kaynaklari yonetimi

degeri istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05) (Tablo 13).

Tablo 14

Yas Gruplarina Gére Olgiimlerin Karsilastirilmasi

N Ort+Ss Min-Max (Median) P
Calisan Performanst 18-24 Yas 55 3,72+0,92 1-5(4) 0,341
25-34 Yag 59 3,72+0,89 1-5 (4)
35-44 Yag 21 3,86+1 1,75-5 (4)
45-54 Yas 11 3,3+0,91 2-4,25 (3,5)
55 Yas ve Uzeri = 12 4,1+0,71 3-5 (4)
Egitim 18-24 Yas 55 3,3+0,87 1-5 (3,25) 0,542
25-34 Yag 59 3,3+0,9 1-5 (3,25)
35-44 Yas 21 3,21+0,87 2-5(3)
45-54 Yas 11 2,95+0,88 2-4,25 (2,75)
55 Yas ve Uzeri = 12 3,48+0,82 1,5-4,25 (3,75)
Odiil Sistemleri 18-24 Yas 55 3,24+0,95 1-5 (3,5) 0,321
25-34 Yag 59 3,23+1 1-5 (3,5)
35-44 Yas 21 3,05+0,96 2-5(3)
45-54 Yas 11 340,84 2-45 (3)
55 Yas ve Uzeri = 12 3,71+0,89 2,5-5(4)
Kadrolama 18-24 Yas 55 3,48+0,97 1-5(4) 0,022*
25-34 Yas 59 3,49+0,88 1-5 (3,5)
35-44 Yas 21 3,55+1,12 2-5 (4)
45-54 Yas 11 340,87 2-4 (3)
55 Yas ve Uzeri = 12 4,25+0,72 2,5-5 (4)
Performans Degerlendirme 18-24 Yas 55 3,47+0,9 1-5 (3,67) 0,501
25-34 Yas 59 3,34+0,82 1-5 (3,33)
35-44 Yas 21 3,38+0,98 1,33-5 (3,33)
45-54 Yas 11 3,12+0,75 2-4(3)
55 Yas ve Uzeri = 12 3,56+1,09 1,33-5 (4)
Katilim 18-24 Yas 55 3,48+0,91 1-5 (3,67) 0,134
25-34 Yag 59 3,38+0,83 1-5 (3,33)
35-44 Yas 21 3,46+0,91 2-5(3,33)
45-54 Yas 11 2,91£0,92 1,33-4 (3,33)
55 Yas ve Uzeri = 12 3,89+0,74 2,33-5 (4)
Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi = 18-24 Yas 55 3,39+0,79 1-5(3,57) 0,137
25-34 Yas 59 3,34+0,75 1-4,79 (3,36)
35-44 Yas 21 3,33+0,8 2-5 (3,29)
45-54 Yas 11 2,99+0,69 2-3,93 (3,21)
55 Yas ve Uzeri = 12 3,73+0,7 1,93-4,64 (3,82)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01
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Yas gruplarima gore calisan performanst degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina gore egitim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplaria gore odiil sistemleri degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarma gore kadrolama degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik gostermektedir (p=0,022;p<0,05). 18-24 yas grubunun kadrolama degerinin, 55
yas ve lizeri olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05).
25-34 yas grubunun kadrolama degerinin, 55 yas ve {izeri olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05). 45-54 yas grubunun kadrolama degerinin, 55 yas ve
tizeri olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05). Yas
gruplarmma gore performans degerlendirme degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarina gore katilim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Yas gruplarmma gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degeri

istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05) (Tablo 14).

Tablo 15

Medeni Duruma Gére Olgiimlerin Karsilastirilmasi

N Ort+Ss Min-Max (Median) P

Calisan Performanst Evli 54 3,84+0,9 1,5-5 (4) 0,629
Bekar 104 3,7+0,91 1-5(4)

Egitim Evli 54 3,25+0,89 1,5-5 (3,25) 0,635
Bekar 104 3,3+0,86 1-5 (3,25)

Odiil Sistemleri Evli 54 3,38+0,87 2-5(3,5) 0,328
Bekar 104 3,15+1 1-5 (3,25)

Kadrolama Evli 54 3,69+1,01 1,5-5 (4) 0,077
Bekar 104 3,43+0,91 1-5(3,5)

Performans Degerlendirme Evli 54 3,42+0,93 1,33-5(3,5) 0,945
Bekar 104 3,38+0,86 1-5 (3,5)

Katilim Evli 54 3,540,85 1,67-5 (3,67) 0,521
Bekar 104 3,4+0,9 1-5(3,33)

Stratejik insan Kaynaklar: Yonetimi | EVli 54 3,42+0,76 1,93-5 (3,36) 0,677
Bekar 104 3,33+0,77 1-5(3,43)

Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01

Medeni duruma gore c¢alisan performansit degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore egitim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore 6diil sistemleri degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore kadrolama degeri istatistiksel olarak

anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore performans degerlendirme
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degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma gore
katilim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Medeni duruma
gore stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05) (Tablo 15).

Tablo 16

Egitim Durumuna Gére Olciimlerin Karsilastirlimas

N OrtSs Min-Max (Median) P
Calisan Performanst Lise 33 3,39+1,02 1-5 (3,5) 0,097
On Lisans 20 3,63+1 1,75-5 (4)
Lisans 51 3,79+0,92 1-5 (4)
Yiiksek Lisans = 54 3,94+0,74 2,25-5 (4)
Egitim Lise 33 2,8+0,88 1-4,25 (3) 0,004**
On Lisans 20 3,36+0,8 2-5 (3,38)
Lisans 51 3,25+0,86 1-45 (3,5)
Yiiksek Lisans 54 3,56+0,79 1,5-5(3,63)
Odiil Sistemleri Lise 33 3,15+0,84 1-45 (3,5) 0,134
On Lisans 20 3,05+0,99 1,5-5 (3)
Lisans 51 3,11+0,95 1-5(3)
Yiiksek Lisans = 54 3,45+1,01 1-5(3,5)
Kadrolama Lise 33 3,17+0,93 1-5(3) 0,033*
On Lisans 20 3,6+0,94 2-5 (4)
Lisans 51 3,47+0,92 1-5(3,5)
Yiiksek Lisans = 54 3,75+0,96 1-5 (4)
Performans Degerlendirme Lise 33 3,17+£0,8 1-4 (3,33) 0,241
On Lisans 20 3,38+0,77 2-5 (3,5)
Lisans 51 3,37+0,88 1-5(3,33)
Yiiksek Lisans = 54 3,55+0,95 1-5 (3,67)
Katilim Lise 33 3,2+0,87 1-4,67 (3,33) 0,129
On Lisans 20 3,27+0,81 2-5 (3,33)
Lisans 51 3,44+0,82 1-5 (3,67)
Yiiksek Lisans = 54 3,62+0,94 1-5 (4)
Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi | Lise 33 3,07+0,75 1-4,07 (3,14) 0,039*
On Lisans 20 3,34+0,72 2-5 (3,43)
Lisans 51 3,33+0,76 1-4,57 (3,5)
Yiiksek Lisans 54 3,58+0,75 1,29-5 (3,68)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01

Egitim durumuna gore calisan performans: degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gore egitim degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir (p=0,004;p<0,05). Lise grubunun egitim degerinin, 6n lisans olanlara gore
diisiik olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05). Lise grubunun egitim

degerinin, lisans olanlara gore diisiik olmas1 istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
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(p=0,001;p<0,05). Lise grubunun egitim degerinin, yiiksek lisans olanlara gore diisiik olmasi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05). Egitim durumuna gore ddiil sistemleri
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gore
kadrolama degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir (p=0,033;p<0,05). Lise
grubunun kadrolama degerinin, yiiksek lisans olanlara gore diisiik olmasi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05). Egitim durumuna goére performans degerlendirme degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gore katilim
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Egitim durumuna gore
stratejik insan kaynaklari yonetimi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir
(p=0,039;p<0,05). Lise grubunun stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degerinin, yiiksek lisans
olanlara gore diisiik olmas istatistiksel olarak anlamli bulunmustur(p=0,001;p<0,05) (Tablo 16)

Tablo 17

Simdiki Kurumdaki Tecriibesine Gore Olciimlerin Karsilastiriimasi

N Ort+Ss Min-Max (Median) P
Calisan Performanst 1-5 Y1l 102 3,67+0,9 1-5 (4) 0,728
6-10 Yil 23 3,83+1,05 1-5 (4)
11-15 Yil 15 3,83+0,95 2-5 (4)
16 Yl ve Uzeri = 18 3,89+0,77 2-5 (4)
Egitim 1-5 Y1l 102f 3,26+0,83 1-5 (3,25) 0,383
6-10 Y1l 23 3,1£1,02 1-5 (3)
11-15 Y1l 15 3,48+1,05 1,5-5 (3,5)
16 Yil ve Uzeri = 18 3,43+0,75 2-4,25 (3,75)
Odiil Sistemleri 1-5 Y1l 102 3,18+0,93 1-5 (3,5) 0,594
6-10 Y1l 23 3,13+1,05 1-5 (3)
11-15 Y1l 15 3,37+1,01 2-5(3,5)
16 Yil ve Uzeri = 18 3,5+0,99 2-5 (3,75)
Kadrolama 1-5 Y1l 102 3,44+0,94 1-5(3,75) 0,424
6-10 Y1l 23 3,54+0,98 2-5(3,5)
11-15 Yil 15 3,73+0,98 2-5 (4)
16 Yil ve Uzeri = 18 3,75+0,97 2-5(4)
Performans Degerlendirme 1-5 Y1l 102 3,38+0,86 1-5(3,33) 0,992
6-10 Y1l 23 3,49+0,72 2,33-5 (3,67)
11-15 Y1l 15 3,36+1,07 1,33-5 (3,33)
16 Yil ve Uzeri = 18 3,39+1,04 1,33-5(3,83)
Katilim 1-5 Y1l 102 3,39+0,9 1-5 (3,33) 0,700
6-10 Y1l 23 3,45+0,7 2,33-5 (3,33)
11-15 Yil 15 3,53+0,94 2-5(3,33)
16 Yil ve Uzeri = 18 3,57+0,98 1,33-5 (4)
Stratejik insan Kaynaklart Yonetimi = 1-5 Yl 102 3,33+0,77 1-5(3,32) 0,530
6-10 Yil 23 3,33+0,74 2,07-5 (3,21)
11-15 Y1l 15 3,49+0,88 1,93-4,57 (3,57)
16 Yl ve Uzeri = 18 3,51+0,74 2-4,64 (3,71)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01
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Simdiki kurum tecriibesine gore calisan performansi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Simdiki kurum tecriibesine gore egitim degeri istatistiksel olarak
anlamh farklilik gostermemektedir (p>0,05). Simdiki kurum tecriibesine gore odiil sistemleri
degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Simdiki kurum tecriibesine
gore kadrolama degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Simdiki
kurum tecriibesine gore performans degerlendirme degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Simdiki kurum tecriibesine gore katilim degeri istatistiksel olarak
anlamli farklhilik gostermemektedir (p>0,05). Simdiki kurum tecriibesine gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05)

(Tablol17).

Tablo 18

Toplam Is Tecriibesine Gore Ol¢iimlerin Karsilastirilmasi

N Ort+Ss Min-Max (Median) P
Calisan Performanst 1-51l 81 3,62+0,92 1-5(4) 0,177
6-10 Y1l 35 3,7740,95 1-5 (4)
11-15 Y1l 17 3,71+0,95 1,75-5 (4)
16 Y1l ve Uzeri = 25 4,07+0,72 2-5 (4)
Egitim 1-5 Y1l 81 3,16+0,84 1-5 (3) 0,119
6-10 Yil 35 3,21+1,01 1-5 (3,25)
11-15 Y1l 17 3,62+0.8 2-5(3,5)
16 Yl ve Uzeri = 25 3,5140,75 2-4,75 (3,75)
Odiil Sistemleri 1-5 Y1l 81 3,17+0,97 1-5 (3,5) 0,441
6-10 Yil 35 3,1+0,95 1-5 (3)
11-15 Y1l 17 3,47+0,93 2-5 (3,5)
16 Yil ve Uzeri | 25 3,44+0,96 2-5 (3,5)
Kadrolama 1-5Y1l 81 3,39+0,94 1-5(3,5) 0,110
6-10 Y1l 35 3,49+1 1,5-5(3,5)
11-15 Y1l 17 3,68+0,95 2-5 (4)
16 Yil ve Uzeri | 25 3,88+0,88 2-5(4)
Performans Degerlendirme 1-5Y1l 81 3,3+0,89 1-5 (3,33) 0,683
6-10 Y1l 35 3,42+0,86 1,33-5 (3,67)
11-15 Y1l 17 3,49+0,76 2-5(3,33)
16 Yil ve Uzeri | 25 3,57+0,96 1,33-5 (4)
Katilim 1-5 Y1l 81 3,36+0,92 1-5(3,33) 0,274
6-10 Y1l 35 3,36+0,81 1,67-5 (3,33)
11-15 Y1l 17 3,55+0,74 2-5(3,33)
16 Yil ve Uzeri = 25 3,69+0,91 1,33-5 (4)
Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi = 1-5 Y1l 81 3,27+0,8 1-5 (3,29) 0,164
6-10 Y1l 35 3,31+0,75 1,93-4,86 (3,21)
11-15 Yil 17 3,56+0,7 2-5 (3,5)
16 Yil ve Uzeri = 25 3,61+0,69 2-4,64 (3,79)
Kruskall Wallis Testi *p<0,05 **p<0,01
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Toplam is tecriibesine gore calisan performansi degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Toplam is tecriibesine gore egitim degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Toplam is tecriibesine gore 6diil sistemleri degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05). Toplam is tecriibesine gore kadrolama degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Toplam is tecriibesine gore
performans degerlendirme degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
Toplam is tecriibesine gore katilim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir
(p>0,05). Toplam is tecriibesine gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degeri istatistiksel olarak

anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05) (Tablo 18).

Tablo 19

Meslek Gruplarina Gore Olgiimlerin Karsilastirilmasi

N Ort+Ss Min-Max (Median) P
Calisan Performanst Hekim 119 3,72+0,91 1-5(4)
e = 0,550
Diger Saghk 39 3.7740.93 1,75-5 (4)
Cahisam
Egitim Hekim 119 3,26+0,87 1-5 (3,25)
e - 0,684
Diger Saghk 39 3.3440.88 2.5 (3,25)
Calisam
Odiil Sistemleri Hekim 119 3,21+0,94 1-5 (3)
o = 0,722
Diger Saghk 39 3284102 1,55 (3.5)
Calhisam
Kadrolama Hekim 119 3,49+0,95 1-5(4)
P = 0,560
Diger Saghk 39 3.640.98 2.5 (4)
Calisam
Performans Degerlendirme Hekim 119 3,36+0,87 1-5(3,33)
= - 0,456
Diger Saghk 39 3,4940,92 2.5 (3,67)
Cahisam
Katilim Hekim 119 3,37+0,87 1-5(3,33)
P = 0,153
Diger Saghk 39 3,63+0.88 2.5 (4)
Cahisam
Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi | Hekim 119 3,3340,76 1-4,86 (3,36)
= < 0,492
Diger Saghk 39 3,46:0,78 2.5 (3,43)
Calhisam
Mann Whitney U Testi *p<0,05 **p<0,01
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Meslek gruplarina gore ¢alisan performans: degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Meslek gruplarina gore egitim degeri istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0,05). Meslek gruplarina gore 6diil sistemleri degeri istatistiksel
olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Meslek gruplarina gore kadrolama degeri
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Meslek gruplarmma gore
performans degerlendirme degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
Meslek gruplarina gore katilim degeri istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir
(p>0,05). Meslek gruplarina gore stratejik insan kaynaklar1 yonetimi degeri istatistiksel olarak
anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05) (Tablo 19).

Tablo 20
Bagimsiz Degiskenler ile Cahisan Performans Olgegin Yordanmasi i¢in Coklu Lineer
Regresyon Analizi Bulgularn

Univariable Multivariable
Model | Degiskenler B |S Hata|Standart(®) | t P B |SHata Sta(g;a” t D
Egitim 0649 |0065 [0623 9,945 |0,001** | 0,437 | 0,091 | 0491 | 4775 | 0,001**
Odiil Sistemleri 0386 |0069 [0407 5568 |0,001** | -0295 | 0,01 | 0311 |-2,928 | 0,004**
Kadrolama 0,520 0,064 |0,546 8,145 | 0,001** 00941 0115 | 0,099 | -0814 | 0417
! Eigg{:ﬁgfme 0553 [0070 [0536 7937 |ooopes | 020 | 0141 | 0292 | 1853 | 0,066
Katilim 0,568 0,069 | 0,549 8,212 | 0,001** 01211 013 | 0117 | -0,928 | 0355

Stratejik fnsan
Kaynaklar1 Yo6netimi

**p<0,01 *p<0,05

0,758 0,073 10,639 10,388 | 0,001** 1529 | 032 1.29 4775 | 0.001

Tablo 20 incelendiginde, bagimsiz degiskenlerin ¢alisan performans 6lgeginin tizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen ¢coklu dogrusal regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=24,353, p<0,001). Bagimsiz degiskenler ile ¢alisan performans arasinda pozitif
yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligski goriilmektedir (R=0,67, p<0,001).  Modelde yer alan

bagimsiz degiskenlerin ¢alisan performans toplam varyansin %44,5’ini agiklamaktadir (p<0,01).

Regresyon katsayilari incelendiginde egitim (=0,491,p<0,01), 6diil sistemleri (p=0,311, p<0,01)
ve stratejik insan kaynaklar1 (B=1,290, p<0,01) calisan performansi pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu goriilmektedir. Sonug olarak, egitim, 6diil sistemleri ve stratejik insan kaynaklari

yonetim degerleri arttikga ¢alisan performansinin da arttig1 gériilmiistiir (Tablo 20).
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4.8. Hipotez Testi Sonuclari

Tablo 21

Hipotez Test ve Sonug¢lar:

iligki vardir.

Hipotezler Sonug
H1: Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimin calisan performansi diizeyine Dogrulanmistir
anlaml ve pozitif yonde etkisi vardir.
H1.1: Egitim ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir Dogrulanmistir
iligki vardir.
H1.2: Odiil sistemleri ile calisan performansi arasinda anlamli ve pozitif Dogrulanmigtir
yonlii bir iligki vardir.
H1.3: Kadrolama ile ¢alisan performansi arasinda anlaml ve pozitif yonli Dogrulanmigtir
bir iligki vardir.
H1.4: Performans degerlendirme ile ¢alisan performansi arasinda anlamli Dogrulanmigtir
ve pozitif yonlii bir iliski vardir.
H1.5: Katilim ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir Dogrulanmigtir

H2: Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin demografik
ozelliklerine gore farklilagma gosterir.

Kismen Dogrulanmigtir

H3: Calisan performansi c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
farklilagma gosterir.

Yanliglanmisgtir
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SONUC

Bir isletmenin IK'sinin ydnetim sekli, ¢alisan performans sonuglariyla énemli olgiide iliskilidir.
SIKY ve calisan performans arasindaki iliskinin olmasi, SIKY’nin isletmelerin hedeflerine
ulagsmasinda 6nemli bir faktor olarak kabul edilir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi g¢alisan
performansini artirmak i¢in en biiyiik etkenlerden biri sayilmaktadir. Stratejik insan kaynaklar
yonetimi c¢alisana deger verdigi icin c¢alisan motivasyon ve performansint dogrudan
etkilemektedir. Performans degerlendirmenin c¢alisan1 dogrudan etkilemesi, ¢alisanin kendisini
gelistirmeyi tesvik etmektedir. Bu nedenle bu ¢alismanin amaci, saglik
sektoriinde SIKY uygulamalarinin ¢alisan performansia etkisini incelemektir. Ayrica, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan performansinin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kurumda ¢aligma
stiresi ve medeni duruma gore nasil degistigini belirlemektir. Bu amagla bu ¢alismada, stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin Azerbaycan ve Tiirkiye'deki saglik kurumunlarinda calisan saglik
calisanlarinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi incelemistir. Calismaya 170 kisi katilmig ancak
12 kisinin cevaplar1 uygun yeterli olmadigi i¢in degerlendirmeye alimmamustir. Calismada 158
katilimcinin verileri degerlendirmeye alinmistir. Arastirma analizleri sonucunda SIKY ’nin ¢alisan

performansina pozitif ve anlamli yonde etkisi oldugu tespit edilmistir.

Calismada 6ncelikle SIKY ve calisan performansi arasindaki iliski incelenmis ve SIKYY *nin calisan
performansini etkileyip etkilemedigi degerlendirilmistir. Calisma sonucunda, SIKY ve calisan
performansi ile pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur (r=,594, p<0,01). Day
(2019), ¢alisma sonucunda da benzer sekilde SIKY'nin ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve
anlaml1 bir etkisinin oldugu belirtilmistir. Caliskan, (2010) nin akademisyenlerin katilimc1 oldugu
caligmasinda SIKY ile firma peformans: arasinda pozitif yonde anlamli etkisinin oldugu tespit
edilmistir.Literatiir bilgileri incelendiginde SIKY ve ¢alisan performansi arasindaki iliskinin

degerlendirildigi ¢alismalarin ¢ok siirli sayida oldugu goriilmiistiir.

Yine calismada SIKY’nin ve calisan performans algisinin ¢alisanlarin demogratif 6zelliklerine
gore farklilagip farklilagsmadigr incelenmistir. Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin performansi ile
SIKY alt boyutlar (egitim, 6diil sistemleri, kadrolama, katilim ve performans degerleme) arasinda
pozitif yonlii anlamli iliskiler bulunmustur.Ayrica SIKY c¢alisanlari demografik &zelliklerden
egitim durumuna gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica ¢alisan performansina

gore katilimcilarin demogratif 6zellikleri farklilasma gostermemektedir.
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Literatiirde SIKYY ’nin (egitim, odiil sistemleri, kadrolama, katilim ve performans degerleme) alt
boyutlarma gore farklilik gosteren ¢alismalar incelendiginde; Sahin ve ark. (2006) hastanelerde
yaptiklar1 ¢calismada hemsire veya diger saglik calisanlarinin yetersizligi durumunda stajer olan
hemsirelerin ¢alisarak egitiminin verilmesi ve kadrolanmasi durumu sikca goriilmektedir.
Aragtirmalar sonucu egitim ve 6diil sisteminin birbirine bagli oldugu ve bunun sonucunda ¢aliganin
performans ve motivasyonunu arttirdigr goriilmiistiir. Altindag ve Akgiin’liin (2015) yaptigt
calismanin sonucu, Odiillendirmenin motivasyonu artirdigi ve c¢alisan performansini dogrudan
etkiledigidir. Yapilan diger caligsmalarda, kadrolamanin 6rgiit ve 6rgiit calisanlarinin performansini
pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Elmali (2021) ve ark.’min yaptig1 pilot c¢alismada
kadrolamanin ¢alisanlar1 dogrudan pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Kesen’in (2015) ¢aligmasi
sonucu katilimin Orgiit i¢i adalet ve seffafligi saglamakta ve oOrgiitsel 6zdelesme ile calisan
performansin1 etkileyerek arttirdigi tespit edilmistir. Tunger’in (2013) yaptig1 arastirmada
performans degerlendirmenin Orgiit ve calisanlar icin bir ihtiya¢ oldugu, calisan performansini

dogrudan etkilemek i¢in gerekli oldugu bildirilmistir.

Arastirma sonucunda egitim ile katilim arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski
bulunmaktadir (r=,638, p<0,01). Arastirmacilar Dogan ve Kurulus’un (1997) arastirmalarina gore
calisanin egitiminden verimlilik alabilmek i¢in sadece egitim yetmemektedir. Ayn1 zamanda egitim

verilecek kiginin katilimi ve egitimi kabul edebilmesi de gerekmektedir.

Egitim ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonde ve ¢ok yiiksek diizeyde
anlamlh bir iliski bulunmaktadir (r=,862, p<0,01). Yapilan aragtirmalara gore stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi egitim ile her zaman iliski i¢inde olmaktadir. Egitim ayni zamanda stratejik
olarak gelecegi hedeflemekte ve calisanlarin verimliligini hedeflemektedir. Soysal ve Kiling’in
(2016) yoneticiler arasinda gerceklestirdigi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi goriisii arastirmasi
sonucunda, 96.8% yoneticinin egitimle ilgili stratejik davranilmasi gerektigi diislincesi ortaya

¢ikmaktadir.

Yapilan arastirma sonucunda 0diil sistemleri ile kadrolama arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde
anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=,515, p<0,01). Literatiirde de goriildiigii lizere odiil sistemi
calisanlarin performasinin artmasinda etkili bir unsur olmaktadir. Anlasildig iizere ¢alisanlar 6diil
sisteminin oldugu organizasyona katki saglamakta ve 6diil sisteminin oldugu organizasyonda

calismak istemektedir. Odiil sisteminin olmadig1 organizasyonda ¢alisanlarin verimliliginin diisiik
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oldugu goriilmekte ve ayn1 zamanda isten ayrilmalar1 artmaktadir. Bu konuda yapilan benzer bir
calismada, Camgo6z’iin (2006) yoneticilerin 6diil sistemini denetlemesi sonucunda performans
degerlendirme icin etkili geri bildirim saglamas1 goriilmiistiir. Unal (2003) yaptig arastirma
sonucunda ¢alisanlarin odiillendirilmesi beraberinde bireysel katilimi getirmektedir. Bunun
sonucunda ise ¢alisanin bireysel katilimi ile ister iiretimde isterse de yonetimde yeni fikirlerin ve
yeni ydntemlerin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Odiil sistemleri stratejik insan kaynaklari
yonetiminin alt boyutu olmakta ve ¢alisanin performans ve verimliligini artirmak i¢in stratejik bir
hedef diistinmektedir. Yapilan arastirmanin aksine Demirtas (2013) yaptig1 arastirmada 6diil
sistemleri ile stratejik insan kaynaklari1 yonetimi arasinda anlamli iligki bulmamakta ve yaklagimin

varsayimlarini saglamamaktadir.

Arastirma sonucu kadrolama ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda pozitif yonde ve ¢cok
yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,809, p<0,01). Bu sonuca gdre organizasyon
kadrolamasina stratejik uygulamalarin uygulanmasi sonucu ister organizasyonun isterse de
calisanlarin performansinda artis goriilmektedir. Arastirmact Caliskan (2019) ise saglik
kurumlarinda yaptig1 arastirma sonucunda kadrolama ve stratejik insan kaynaklari yontemi

arasinda anlaml iligski bulmamaktadir.

Performans degerlendirme ile katilim arasinda pozitif yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iligki
bulunmaktadir (r=,691, p<0,01). Arastirmacilarin bir cogunun aragtirmasina gore organizasyon igi
yapilan performans degerleme icin katilimin olmasi gereklidir. Bunun olmasi sonucunda
performans degerlemede alinan verilerin ¢ok yararli olacagima ve aym zamanda performans
degerlemesi sonrasi ¢alisanlarin performansinda artma orani gozlemlenecegine inanilmaktadir.
Arastirmact Cakmak (2005) arastirmasinda konu ile ilgili performans degerleme siirecinin
katilimin oldukca 6nemli oldugunu belirtmis ve ¢alisanlarin katilimin1 gosteren 6lgen ifade olarak
“Degerleme Siirecine Katilim” olarak adlandirmistir. Arastirmada performans degerleme siirecine

katilimin agiklama yiizdesini 66% olarak belirtmigdir.

Arastirma sonucunda performans degerlendirme ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi arasinda
pozitif yonde ve ¢ok yliksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=,864, p<0,01). Literatiirde
bu konu ile ilgili arastirma Cetin (2006) arastirmasinda performans degerleme sonrasi alinan

verilere gore stratejik insan kaynaklari yonetimine gore, licret-maas, egitim vb uygulamalarin
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organizasyon ve calisanlarin performans ve verimliliginin yiikseltilmesi ve rekabete dayanikli

olmasi hedeflenmektedir.

Bu calismanin sonuglarma gére, yoneticiler stratejik IKY uygulamalarini is operasyonlarina dahil
ettiklerinde, baz1 IKY yoneticilerinin isyerlerine ve organizasyonlarina yonelik tutumlarinda
olumlu gelismeler bekleyebilirler. Bu nedenle isletme yoneticilerinin stratejik IKY yaklasimina
dayali bir anlayisla insan kaynaklarimi yapilandirmalar1 sadece organizasyonel verimliligi
artirmakla kalmaz; Bu nedenle, ¢alisma sonuclarinin gosterdigi gibi, SIKY calisan performansini

etkilemektedir.
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EKLER

ANKET FORMU
BOLUM-1. DEMOGRAFIT BILGILER
1. Cinsiniz:
() 1. Kadmn () 2. Erkek () 3. Diger
2. Yasmz:
() 1. 1824 () 2. 2534 () 3 3544 ()4 455 ()5 355+
3,  Medeni durumunuz:
() 1. Bekar () 2 Evh () 3. Diger
4. Egitim durumunuz:
() 1. Lise () 2. Onlisans () 3. Lisans () 4. Yiikseklisans
5. Suan ¢ahstifimiz kurumda ki, tecriibeniz:
() 1. 15wl () 2 6-10wl () 3 1115y () 4 l6twml
6. Toplam is tecriibeniz:
() 1. 15wl () 2 6-10wl () 3 11-15y () 4 16+twl
7. Meslegmiz:

() 1. Hekim () 2. Eczac () 4 Hemsire () 4 Tekmisyen () 5.

Yonetici Hemsire () 6. Diger Saghk Calisam () 7. Yardime: Personel () 8. Diger

Saglk Calisam ()} 9. Hasta Danismam () 10, Yidnetici () 11. Dager
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BOLUM-2 Stratejik insan Kaynaklar: Yonetimi Olgegi

Kesinlikle Batilm vormm

Katilmivorum

Fikrim Yok

katihvorwm

Kesinlikle Katilivornm

. Cabistifim kurum formal (resm) efitim sistemlerine
sahuplir.

1. Kapsamh efimm pohitika ve prosedirler: vardir.

3. lse yem baslayanlara yonehk egnmm programlar: vardr.

4. Problem ¢ozme kabiliyetine ybnelk egitimler
bulunmaktadr.

5. Tesvik edic1 ddemeler vapilmaktadar.

6. Performansa gore 6dil sisterm uygulanmaktadir.

7. Gorev dafnhminda uzman ve vetenekh bireylern segilmes:
on plandadir.

8. Gorev dafhminda gelecek potansiyeline sahmp bireylerin
segilmes: On plandadir.

9. Gehsim odakh bir performans degerlendirme sisterm
bulunmaktadar.

10. Sonug edakh bir performans deferlendirme sistermm
bulunmaktadar.

11. Davrams odakh bir pertormans degerlendirme sistemi
bulunmaktadar.

12. Calisanlar karar verme siirecine katilmaktadar.

13. Calisanlar lere vinehk nalestrme dneriler

vapabilmektedr.

14. Calisan sesinm st kademelerde duvurulmasi miimkiindir
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BOLUM-3 Cahsan Performans:

Kesinlikle Katdmivoram

Katilmmorum

Fikrim Yok

katilrvorum

Kesinlikle Katilivorum

1. ls ghrevimi tam zamaminda yerine getrirm

2. Is hedeilerime ulasirim

3. Is yerinde vaptifim isin istenilen standartlara uygLn
oldufunu disliniriim.

4. s verinde bir sorun oldufunda izl bor sekilde ¢hziim

(retrim
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0Z GECMIS

Eyyub ALIZADE, 2004-2015 yilllarinda 190 numarali Lisede egitim ald1, 2016-2020 yillarinda
Bakii Biznes Universitesinde Isletme béliimiinde Lisans egitimini tamamladi. Universite
donemlerinde katildig1 Union Business yarismasinda takimziyla birlikte birincilik kazanmistir. Ayni
zamanda “Xemse” ve “NHN” gibi intelektiiel yarismalara katilmistir. 2020 yilinda Isletme
boliimiinden mezun oldukdan sonra Istanbul Kent Universitesi Saglik Yonetimi Boliimiinde
Yiiksek Lisans egitimine baslamistir. Bir ¢ok gelisim sertifika programlarina katilmistir. Ozel SRM
Group sirketinde 2022 yilinda Insan Kaynaklar1 Y netiminde is hayatina baglamistir.
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