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BEYAN

Tez igindeki biitiin bilgilerin etik davranis ve akademik kurallar ¢ergevesinde
bizzat elde edilerek sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak
hazirlanan bu c¢aligmada 0zglin olmayan tiim kaynaklara eksiksiz atif
yapildigini, aksinin ortaya ¢ikmasi durumunda her tiirlii yasal sonucu kabul

ettigimi beyan ediyorum.

(Imza)
Serdar BAKKAL

(Tarih) ../..12022
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INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI ILANLARININ ICERIK
ANALIZI: KARTYER.NET ORNEGI

Bakkal, Serdar
Yiiksek Lisans, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Oguz Basol
Maysis, 2022

OrgUtIer, varliklarin1 devam ettirmek ve bulunduklart sektorde ilerleme
kaydedebilmek adina galismalarini siirdiirmektedir. Orgiitler, verimliligi daha
fazla arttirabilmek adina insan kaynagma yonelmekte ve bu sebeple Insan
Kaynaklari Yonetimi kavrami daha fazla 6nem kazanmaktadir. insan
Kaynaklar1 departmanina verilen énemin ve hassasiyetin artmasiyla birlikte,
orgut icerisinde performans, verim vb. kavramlar deger kazanmaktadir. Insan
Kaynaklar1 departmanina ve insan kaynagina yapilacak dogru yatirim
sirketleri One atacagi gibi yanlis strateji sonucunda yapilacak olan yatirim ise
sitketlere fazla maaliyet olusturmaktadir. Bu arastirmada Kariyer.net
sitesinde yer alan 561 ‘Insan Kaynaklar1® is ilan1 bir nitel arastirma teknigi
olan icerik analizi ile incelenmistir. igerik analizinde; is ilanlarinin dzellikleri,

icerigi ve aday kriterleri Maxqda 20 programiyla analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Kariyer.net, insan Kaynaklari

Yonetimi, Insan Kaynaklari Ilanlar:



ABSTRACT

CONTENT ANALYSIS OF HUMAN RESOURCES DEPARTMENT
POSTING: THE SAMPLE OF KARIYER.NET

Bakkal, Serdar
Master Degree, Labour Economy and Industry Relations

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Oguz Basol
MAY, 2022

Organizations continue to work in order to maintain their existence and make
progress in the sector they are in. Organizations turn to human resources in
order to increase productivity more, and for this reason, the concept of Human
Resources Management gains more importance. With the increase in the
importance and sensitivity given to the Human Resources department,
performance, efficiency, etc. in the organization. concepts gain value. The
right investment to be made in the Human Resources department and Human
resources can bring the companies forward, and the investment to be made as
a result of the wrong strategy can create more costs for the companies. In this
research, 561 'Human Resources' job postings on Kariyer.net were analyzed
with content analysis, which is a qualitative research technique. In content
analysis; the features, content and candidate criteria of job postings were
analyzed with the Maxqda 20 program.

Key Words: Human Resources, Kariyer.net, Human Resources

Management, Human Resources Job Postings



ONSOZ

Gunumuzde insan kaynaklari kavrami olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Calisan
iligkileri, performans, verim vb. unsurlari ele alarak sektor farketmeksizin
Orgut icerisindeki basarinin ana kaynaklarindan biri insan kaynaklari

uygulamalaridir.
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GIRIiS
Insan kaynaklar1 kavrami teknolojinin gelisimi ile birlikte daha da
onem kazanmistir. Teknolojinin gelisimi sayesinde daha yiiksek olcekli
sirketlerin kurulmasi sebebi ile oOrgiitte c¢alisanlarin sayist da artmistir.
Calisanlardan sorumlu olmak ve verim, performans, 6zliik isleri, miilakatlar,

toplantilar vb. bircok unsuru tstlenmek ve orgiitii gelistirmek adina insan

Kaynaklar1 uygulamalarina verilen deger artmaya baglamistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari dogru yonetildigi takdirde orgiite
basar1 katabilecegi gibi yanlis yonetim sonucunda ise basarisizlik meydana
getirecektir. insan kaynaklar1 yonetimi prensipleri 8 ilkeden olusmaktadir.
llkelerin dogru uygulanmas: sonrasinda, érgiit sartlarinin da uygun olmasi
durumunda basar1 kaginilmaz olacaktir. Ayrica Orgiit adina g¢alisan her
personelin 6rgat kdlturind benimsemek ve yansitmak fonksiyonu ve
sorumlulugu bulunmaktadir. Bu baglamda hem ilkeler hem de orgiit
kiiltiriiniin yaratilmas1 ve yoOnetilmesi insan kaynaklar1 uygulamalarinin
onemiyle ilgili bir cerceve belirlemektedir. Nitekim bu arastirmada, insan
kaynaklar1 kavramini agiklamak, islevlerini tamimlamak ve Kkariyer.net
sitesindeki insan kaynaklar1 ilanlarinin igeriginin analiz edilmesi

amaclanmastir.

Mevecut arastirma 3 bdliimden olusmaktadir. Ik béliimde arastirmanin
amacit ve Onemi ifade edilmis ayrica arastirma sorusuna iliskin bilgiler

paylasilmigtir.

Ikinci bolimde, Insan kaynaklari kavrami ve 6nemi, insan kaynaklar
calisanlarinin rol ve sorumluluklari, insan kaynaklar1 yonetimi temel ilkeleri,
insan kaynaklarinin orgiit igerisindeki yansimalar1 ve insan kaynaklar

yonetiminin adimlari agiklanmigtir.

Arastirmanin i¢lncu boliimiinde, yontem, veri ve kisitlara iliskin
bilgilere yer verilmis, devaminda Kariyer.net web sitesinde bulunan insan
kaynaklari ilanlar incelenerek Orgutlerin, adaylardan hangi bilgi ve yetenegi
talep ettigini agiklamak amaglanmistir. Grafikler ve tablolar yardim ile

ilanlarin igerigi, sirketlerin adaylardan talep ettigi Ozellikler, yabanci dil



bilgisi, IT beceriler, is tecriibesi ve yer (lokasyon) gibi unsurlar analiz

edilmistir.



1. BOLUM

Arastirmanin Amaci ve Onemi

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; is ilanlar1 konusunda Tiirkiye’nin 6nde
gelen web sitelerinden olan Kariyer.net sitesinde yer alan insan kaynaklari
departmani ilanlarin1 Maxqda 20 paket programi vasitasiyla, icerik analizi
yontemiyle incelemektir. Buradan hareketle insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda talep edilen niteliklerin, is tanimlarmin ve aday Kkriterlerinin
belirlenmesi  hedeflenmistir. Ayrica bu aragtirma, insan kaynaklari
bolumiinde gorev almak isteyen adaylarin hangi bilgi, yetenek ve donanima
sahip olmas1 gerektigini de belirlemeyi hedeflemektedir. Arastirma
kapsaminda Kariyet.net web sitesinde yer alan insan kaynaklari ilanlart
incelenerek sirketlerin, hangi donanimlar1 ve oOzellikleri talep ettigi

konusunda bir sonug ortaya koymak amaglanmustir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Bu arastirmada Kariyer.net web sitesinde yer alan insan kaynaklari
ilanlariin igerigi arastirilmis ve sirketlerin talep ettigi 6zelliklerin siralamasi
yapilarak, insan kaynaklar1 bélimunde gorev almak isteyen adaylarin hangi

yonlerini gelistirmeleri gerektigini 6grenmeleri hedeflenmistir.

Orgit adina oldukga énemli bir bélim olan insan kaynaklari, isveren ile
calisan arasinda koprii gorevi gormesi sebebi ile sirketler tarafindan Kritik
bolim olarak degerlendirilmekte ve bu bdlime duyulan ihtiyacin yani is
ilanlarinin sayis1 da artmaktadir. Bu aragtirma, bir yonuyle insan kaynaklari
alanindaki ilanlarin igeriginde yer alan Ozelliklerin belirlenmesi bakimidan
onemliyken ayn1 zamanda insan kaynaklar1 boliimiinde calismak isteyen

adaylara 1s1k tutmasi agisindan da dnemlidir.

19 Mart 2022 tarihinde tez.yok.gov.tr ve dergipark.org adreslerinde

“’kariyer.net’” anahtar kelimesiyle arama yapilmistir. Lisansustl tezlerde



gercgeklestirilen aragtirma sonucunda mevcut arastirmanin konusuyla ilgili bir
esere rastlanmamigtir. Ancak dergipark.org adresinden yapilan “kariyer.net”
bashikli aramada 18 eserin kaleme alindig1 goriilmiistiir. Bu g¢alismalar

incelendiginde;

Cevher (2013) c¢alismada, Kariyer.net sitesinde bulunan sekreter
ilanlariin igeriginde yer alan nitelikleri incelemeyi amaglamistir. Calismada
sekreterligin tanimi yapilarak sirketlerin vermis oldugu ilanlarda yer alan

ozellikler arastiriimistir.

Beltekin (2014) c¢aligmada, Kariyer.net sitesinde yer alan farkli
sektorlerde bulunan 100 adet is ilani incelenmis ve ilanlarin igeriginde
bulunan egitim diizeyini arastirmay1 amaglamistir. Isgiicii talebi ile egitim
diizeyi arasindaki iligki veriler ile incelenmistir. Egitim diizeyinin is giicii

piyasasindaki karsilig1 tartisilmis ve gesitli hipotezler ile degerlendirilmistir.

Koger ve Oksiiz (2015) ¢alismalarinda, elektronik ise alim siirecinde dzel
istthdam biirolarmin Tiirkiye’deki islevlerini incelemeyi amaglamis ve
firmalarin, Adecco Tiirkiye ile Kariyer.net gibi 6zel istihdam biirolari

araciligiyla ise alim siireglerini analiz etmistir.

Celik ve Aydin (2016) calismalarinda, is ilanlarina dayali dinamik
miifredat modeli gelistirmis ve Kariyer.net sitesinde yer alan is ilanlarina gére
tiniversitelerde verilen egitimin giincellenmesi adina calismalar yapmay1
amaglamistir. On lisans egitim diizeyinde insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
Kariyer.net sitesinde yer alan 80 is ilan1 incelenmis ve adaylardan istenilen

ozellikler aragtirilmistir.

Sentiitk ve Fidan (2016) calismalarinda, Kariyer.net, Secretcv.com,
Yenibiris.com sitelerinde yer alan, halkla iligkiler departmaninda sirketler
tarafindan ac¢ilmis 230 is ilan1 incelenerek igerigini aciklamay1 amaglamistir.
Halkla iligkiler alaninda bulunan is ilanlarinin iceriginde yer alan egitim,
tecriibe, yas, yabanci dil vb. 6zelliklerin bulundugu tablo incelenerek halkla

iligkilerin mesleki alanda 6l¢iitlerinin dogrulugu arastirtlmigtir.

Giiler ve Ozdemir (2017) calismalarinda, kurumsal isletmeler ile aile

isletmeleri arasinda yeni mezun kisileri ise alma baglaminda farkliliklar



arastirmay1 amaclamigtir. Kariyer.net sitesi araciligiyla yeni mezun ifadesi
iceren is ilanlar1 incelenmis ve ilanlar1 veren sirketlerin ige alim sorumlulari

ile yapilan miilakatlar neticesinde elde edilen veriler ile analiz yapilmistir.

Kose ve Cakir (2018) ¢alismalarinda, Kariyer.net sitesinde her y1l verilen
‘Insana Sayg1 Odiilleri’ igerisinde yer alan ‘En Iyi Tasarimli Is ilanlar’’
dikkate alinarak isveren markasmin is ilanlarina nasil yansitildigini
incelemeyi amaglamistir. Kariyer.net sitesinde 6diil kapsaminda yer alan is
ilanlarmin afisleri incelenmis ve ¢alismaya aday Kkisilere, isveren markasini

yansitma sekilleri degerlendirilmistir.

Alkan (2018) ¢alismada, Kariyer.net ve yenibiris.com sitelerinde yer alan
On lisans muhasebe programi mezunlarina yonelik is ilanlarini incelemeyi
amaglamistir. Tiirkiye’de 97 iiniversiteye bagli 264 meslek yiiksekokulunda
Muhasebe ve Vergi Uygulamalari programi bulunmaktadir. 264 meslek
yiiksekokulunda bulunan ve 6n lisans muhasebe programinda yer alan
ogrencilere verilen dersler ile is ilanlarinda adaylardan istenilen 6zellikler

karsilastirilmistir.

Kiling ve Akyol (2018) calismalarinda, Kariyer.net sitesinde kurumsal
iletisim ilan baglig1 ile yer alan is ilanlar1 incelenerek meslegin gerektirdigi
rollerin ve donanimlarin ne oldugunu arastirmayi amaglamistir. Kurumsal
iletisim kavrami agiklanarak, toplam 72 ilanda yer alan Ozellikler

degerlendirilerek bir tablo olusturulmustur.

Yaman ve Sahin (2019) calismalarinda, Kariyer.net sitesinde yer alan 173
adet Ingilizce ogretmenligi alaninda verilmis is ilanlarin1 incelemeyi
amaglamistir. Ingilizce &gretmenligi alaninda ilan veren sirketlerin,
adaylardan talep ettigi oOzellikler incelenmis ve Ingilizce 6gretmenligi
alaninda gorev yapan Kkisilerin kamu sektoriinii tercih etme konusu

arastirilmastir.

Ertas ve Simsek (2020) calismalarinda, Iskur.gov.tr ve Kariyer.net
sitelerinde lise mezunu diizeyinde ve muhasebe departmaninda yer alan
yaklagik olarak 1400 is ilan1 saptanmistir ve adaylarda aranan sartlar

incelemeyi amaglamigtir. Erzurum ilinde yapilan arastirmada, liselerde



muhasebe alaninda 6grencilere verilen dersler ile is ilanlarinda adaylardan

istenilen ozellikler karsilastirilmistir.

Dogan ve digerleri (2020) calismalarinda, Kariyer.net sitesinde bulunan
teknoloji sektoriinde yer alan 57 departman ve 6.897 is ilan1 ele alinmustir.
Kariyer.net sitesinde yer alan is ilanlarimi gesitli bilgisayar programlari

tarafindan incelemek ve inceleme sonuglarini agiklamay1 amacglamastir.

Yilmaz (2020) calismada, Kariyer.net sitesinde yer alan konaklama
isletmelerinin odalar departmaninda vermis oldugu is ilanlarini incelemeyi
amaclamigtir. Tirkiye’ye gelen turist sayisi dikkate alinarak, odalar
departmaninda bulunan is ilanlarinin igerigi sorgulanmig ve ilanlarin

yeterliligi arastirilmistir.

Giiler (2020) calismada, Capital dergisi tarafindan belirlenen kadin dostu
kurumlarin insan kaynaklari alaninda yaptigi uygulamalar1 incelemeyi
amaglamistir. Kurumlarin Kariyer.net, Linkedin vb. sitelerde vermis oldugu
is ilanlar1 incelenerek g¢alisanlarina verdigi egitimler, uyguladigi miilakatlar
vb. unsurlar dikkate alinarak, sundugu firsatlar ve imkanlar

degerlendirilmistir.

Kiran ve Bozkurt (2021) calismalarinda, Kariyer.net sitesinde yer alan ve
isletmeler tarafindan verilen toplam 117 adet yonetici ilanin1 incelemeyi
amaglamistir. Sirketlerin vermis oldugu yonetici ilanlarinin igeriginde yer

alan ozellikler tablo haline getirilerek eserde agiklanmistir.

Ugler ve Biiyiik¢elikok (2021) calismalarinda, Kariyer.net sitesinde yer
alan medya sektoriindeki is ilanlar1 dikkate alinarak iletisim fakultesi
miifredatinda yer alan ders igeriklerini incelemeyi amaclamistir. Medya
sektoriindeki is ilanlarinda adaylardan istenilen Ozellikler ve iletisim
fakiiltesinin O0grencilere verdigi egitimler dikkate alinarak Oneriler

sunulmustur.

Bakay ve Nalbantoglu (2021) calismalarinda, Izmir Katip Celebi
Universitesi, lisans programi son sinif dgrencisi olan 8 kisinin verileri ele
alinarak, kariyer planlama konusunda 6nde gelen sitelerden olan Linkedin ve

Kariyer. Net’i kullanim aliskanliklarini incelemeyi amaglamistir. Universite



mezunu &grencilerin kariyer planlamasi konusunda interneti neden daha ¢ok

tercih ettiginin arastirilmasi ise eserin ana konusunu olusturmaktadir.

Villi ve Sackes (2021) c¢alismalarinda, Kariyer.net sitesi aracilifiyla
konaklama igletmelerine yonelik is ilanlarinin igerigini incelemeyi amaglamis
ve 218 adet is ilaninda yer alan igletme tipi, otellerin yildiz sayisi, ¢aligma
stiresi, ¢alisilacak departman ve departmanin 6zellikleri vb. gibi basliklara yer

verilmistir.

Literatiir taramas1 sonucunda Kariyer.net baslikli aramada yer alan 18
eser incelenmistir. Gergeklestirilen literatiir taramasi sonucunda mevcut
eserin arastirma alanina giren bir esere rastlanmadigi gorilmistiir. Bu
anlamda mevcut arastirmanin, ulusal yazindaki 6nemli bir boslugu giderdigi
diisiiniilmektedir ve bu nedenle mevcut arastirmanin 6nemli oldugu

Ongorulmektedir.

1.3. Arastirmanin Sorusu

Aragtirma kapsaminda (¢ temel sorunun yanitlanmasi hedeflenmistir. Bu

baglamda asagidaki arastirma sorularina yanit aranmastir.

Arastirma Sorusu 1: Is ilanlar1 konusunda 6nde gelen web sitelerden biri
olan Kariyer.net sitesinde yer alan ‘Insan Kaynaklar1’ ilanlarini 6zellikleri

(calisma sekli, pozisyon ve yer/lokasyon) nelerdir?

Arastirma Sorusu 2: Is ilanlar1 konusunda dnde gelen web sitelerden biri
olan Kariyer.net sitesinde yer alan ‘Insan Kaynaklari’ ilanlarinmn icerigi

(genel nitelikler ve is tanimlar1) nedir?

Arastirma Sorusu 3: Kariyer.net sitesinde yer alan ilanlara gore sirketlerin
‘Insan Kaynaklar1® departmaninda calistirmak {izere kisilerden talep ettigi

ozellikler (kriterler) nelerdir?

Arastirmada bahsi gecen U¢ arastirma sorunun yanitlanmasi i¢in nitel
bir arastirma teknigi olan igerik analizi kullanilmistir. Ancak dncesinde insan
kaynaklarina iligkin kavramsal cercevenin degerlendirilmesinde de fayda

oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle devam eden boliimde, Insan kaynaklari



kavrami ve 6nemi, insan kaynaklar ¢alisanlarinin rol ve sorumluluklari, insan
kaynaklar1 yonetimi temel ilkeleri, insan kaynaklarinin orgiit igerisindeki

yansimalar1 ve insan kaynaklar1 yonetiminin adimlar agiklanmustir.



2. BOLUM

Literatir Taramasi

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi

1980’11 yillardan itibaren kamu ve 6zel sektorde ‘personel yonetimi’ ile
aym anlamda kullanilmaya baslanilan ‘Insan Kaynaklar1 Yénetimi® (IKY)
orgutsel ¢alisma baglaminda ve stratejik hareket etme gibi bir¢ok unsuru
iceriginde barindirmasindan dolayr personel yonetimi kavramindan

ayrilmaktadir (Tortop ve 6te., 2013:11).

2000’11 y1illara dek makinelere yatirim yapilarak, daha iyi makine daha iyi
verim ve daha iyi kazang profili ile is yerleri ¢alismalarini siirdiirmekte iken
2000’li yillardan itibaren en O6nemli yatirim ve {iretim araci olan insan

emegine yapilmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir (Cowling ve Mailer, 2013: 1).

Insan emegine deger verilmesi ile birlikte ‘personel’ kavrami yerini
‘insan kaynag1’ kavramina ve ‘personel yonetimi’ kavrami ise yerini ‘insan

kaynaklart yonetimi’ kavramina birakmistir (Kaya ve Tag, 2015: 25).

Bir Orgiitin, isletmenin vb. organizasyonun insan kaynaklari yonetimi ile
ilgili strecler ile sorumlu olan bélim/departman IKY’dir. Bu baglamda
calisanlarin orgiite kars1 davraniglarini, tutumlarini ve ayni sekilde orgiitiinde
caliganlara karst olan tutumlarini iyilestirmeyi hedefleyen bolim insan
kaynaklar1 departmamdir. Insan kaynaklari boliimii, is tamimlari, personel
secme-yerlestirme, performans 6lgme-degerlendirme, kariyer yonetimi ve
ticretlendirme politikas1 gibi konularla ilgilenerek oOrgiit adina calisan
personellerden en dogru sekilde verim ve performans almay1 amaglamaktadir
(Demirkaya, 2014: 15).

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavrami ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), 6rgiite personelin siavla veya miilakat
ile alinmasini, gérev yaptigir pozisyonun ihtiyaca gore dizenlenmesini ve

personelin ozliikk haklari, gorevleri, 6diil, ceza ve sorumluluklar1 gibi
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islemlerle ilgilenmektedir. insan kaynaklar1 yOnetimi, insan emegini
gelistirmeyi ve dolayisiyla orgiitten alinan verimi de arttirmayi
amaclamaktadir. Calisan personelin ya da ¢alisacak olan adaylarin egitimini,
gelisimini ve kapasitesini maksimum diizeye c¢ikartma gorevi insan
kaynaklar1 departmaninin en temel hedefidir. Calisan kisilerden alinan verimi

ve motivasyonu arttirmak orgiitte de olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde temel alinan 3 felsefe vardir. Birincisi,
Orgiitiin hedeflerine ¢alisanlarla ulagilmaktadir. Buna gore Orgiit, belirledigi
hedefe ulagmak adina personele yani insan kaynagina ihtiya¢ duymaktadir.
Insan kaynagia yapilan dogru yatirim sonucunda &rgiitiin belirledigi hedefe

varmakta gili¢ olmayacaktir.

Ikincisi, personelin etkin ve verimli calisabilmesi igin oOrgiitiin ve
personelin her yonu ile birbirlerine ayak uydurabilmesi gerekmektedir. Buna
gore belirlenen stratejiler ve bu strateji dogrultusunda sarf edilen emek,
birbirini tamamlayabildigi takdirde Orgutsel hedefler ve stratejiler
gerceklesebilmektedir. Personel hedefleri ne kadar benimser ve kabul ederse
kendisini o kadar orgiitiin bir pargasi olarak hissetmekte ve daha fazla basarili

olmaktadir.

Son olarak, personelden dst diizey verim alinabilmesi igin uyumlu ve
tutarh politikalar gerceklestirmek gerekmektedir. Buna gore stratejilerin ve
hedeflerin tutarliligi, ¢alisandan alinacak verimi arttirmaktadir. Tutarsiz
politikalar ve hedefler dogrultusunda calisandan dogru fayday: almak
mumkin olmamaktadir (Canman, 2000: 57).

2.1.2. Insan Kaynaklar1 Personeli ve Yoneticilerinin Rol ve

Sorumluluklari

Insan Kaynaklar1 departmani calisanlari, bagli oldugu orgiitii gelistirmek
icin gaba gostermektedir. Bu noktada insan kaynaklari personelinin orgiitii
gelistirmek adina da cesitli stratejiler ortaya koymasi gerekmektedir. Orgit

icerisinde genel olarak gorevleri su sekilde olmaktadir;
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e Piyasada diger sirketler ile rekabet edebilmek adina strateji
gelistirmek.

e Orgiit adina galisan her personele, rgiit kiiltiiriinii yansitmak ve
bu kaltiirt benimseyen her personelden ust seviyede verim almak.

e Orgiit adina ¢alisan veya calisacak olan kisilerin bilgi ve deneyim
gelisimi icin egitimler diizenlemek ve dogru bir sekilde
uygulamak.

e Orgitin giincel durumunu degil ilerleyen dénemlerde ulasmasi
gereken hedefler ile ilgilenerek ve bu hedefler igin 6rgiite gerekli

bilgi ve deneyim donanimini saglamak (Acar, 2015: 25).

Bu acidan degerlendirildiginde dogru bir strateji ve personel ile
calisanlardan uygun verim almak ve onlara tatmin saglamak miimkiin iken,
dogru belirlenmis bir strateji olmamasi1 durumunda, ¢alisanlardan st diizey
verim almak ¢cok mimkin gdziilkmemekte ve dolayisiyla orgiitte gelisme
saglanamamaktadir. Dogru stratejilerin uygulanmasi i¢in ise insan kaynaklari

yonetiminin ilkeleri 6nemlidir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Y6netimi Temel ilkeleri

Bir igletmede insan kaynaklari yonetiminin etkili sonuclar vermesi, belirli
ilkelere dayanarak hareket etmesine baglidir. Belirlenen ilkelere bagli
kalinarak yoneticiler ile personeller arasinda giicli bir bag kurmak
personellerin  performansini etkileyecegi gibi isletmeninde kazancini
arttirmaktadir. Insan kaynaklari departmaninin belirlenen ilkelere sadik
kalarak hareket etmesi, personellerin orgiit bagliligini arttirmakta, baglihigin

artmasi ise personelin verimini arttirmaktadir (Bozkurt, 2019: 32).

Insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri temel olarak 8 maddeden

olusmaktadir. Bunlar:

o Yeterlilik (Liyakat) ilkesi

e Kariyer Ilkesi

e Esitlik flkesi

e Aciklik (Bilgilendirme) Ilkesi
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e Giivence Ilkesi

e Insana Sayg Ilkesi

e Adil Ucret Ilkesi

e Halef Yetistirme ilkesidir.

Bu ilkelerin incelenmesi, insan kaynaklari uygulamalarinin dogru ve
uygun sekilde yiiritiilmesi hem orgiitiin rekabet edebilirligi hem de

calisanlarin mutlulugu icin oldukca énemlidir.

2.2.1. Yeterlilik (Liyakat) ilkesi

Yeterlilik olarak adlandirilan liyakat ilkesi, personelin gbrev yaptigi
departmandaki sorumluluklarini basarili bir sekilde yapabilme giicii olarak
nitelendirilmektedir. Orgiite dahil olarak belirli bir is yiikii ve sorumluluk alan
personel, yaptig isi bilgi, deneyim ve becerisi sayesinde ustesinden gelmesi
ile yeterlilik ilkesini karsilamig olmaktadir. Yeterlilik ilkesindeki sorumluluk
sadece personele ait degildir. Personeli o goreve yerlestiren insan kaynaklari
departmani bu ise alimdan sorumludur. Dogru personel ve dogru is
eslestirmesinin yapilmasi, personelin yeteneklerinin ¢alistigi pozisyondaki
ise uymasi, kendisi adina ve sirket adma basar1 getirmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi temel ilkelerinden birincisi olan liyakat ilkesi, yetenek
yonetiminin dogru yapilmasindaki 6nem agisindan hem personel hem de
oOrgiit adina en 6nemli ilke olarak nitelendirilmektedir (Cagatay ve Kizilkaya,
2021: 253).

2.2.2. Kariyer TIlkesi

Insan Kaynaklar1 departmam tarafindan bilgi, deneyim ve yetenekleri
dogrultusunda segilerek ise alinan kisilerin oOrgiit igerisinde kendi
yeteneklerini gostererek kariyer firsati taninmasi anlamina gelen ilkedir.
Kariyer kelime anlami olarak, belirlenen bir is yolunda ¢alismak ve basari
elde etme sonucunda daha ¢ok iicret kazanmak, daha ¢ok sayginlik elde
etmek, daha ¢ok sorumluluk almak, prestij ve erk elde etmektir (Can, 2000:

17). Personelin yeteneklerinden faydalanilarak isletmeye yarar saglamasi ve
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personelin orgiitte devam etmesi adina kariyer olanaklart yaratmak kariyer
ilkesinin temellerini olugturmaktadir. Personele kariyer firsat1 sunmak dcret
ve motivasyon agisindan olumlu etkiler yaratacak ve bu olumlu etkide sirkete
maddi anlamda verim saglayacaktir. Personeli ise almak kadar iste tutmakta
O6nemli bir unsurdur. Bu baglamda kariyer olanagi sunmak, Kkaliteli
personelleri 6rglt icerisinde tutmak son derece 6énemlidir (Antoniu, 2010:
13).

2.2.3. Esitlik Tlkesi

Orgiit adma calisan personellere, iicret, terfi, sosyal haklar, ikramiye,
odal, ceza, disiplin gibi konularda herhangi bir olay ve durum gézetmeksizin
esit davranilmas1 gerekmektedir. Orgiit disinda sosyal hayatlarinda da siyasi
distince, din, dil, irk, mezhep, cinsiyet ayirt etmeksizin her personelin
gorevini yerine getirdigi siirece esit statllerde degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu ilke dogrultusunda personeller arasinda kimsenin kimseye
listiinliigii, imtiyaz1 ve ayricalig1 séz konusu olmamalidir. Orgiit icerisinde
esitlik saglanmasi gerektigi gibi ise alimlarda da aym1 durum séz konusu
olmaktadir. Adaylar arasinda igin gereksinimleri disinda cinsiyet, din, dil, 1k,
siyasi diisiince vb. konularda ayricalik s6z konusu olmamalidir. Esitlik
maddesi sadece insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda degil, insan Haklar:
Sozlesmesi igeriginde de yer alan bir durumdur. Esitlik ilkesiyle birlikte
biitlin ¢alisan personeller ve calismaya aday olan kisiler, esit ise esit iicret

cercevesinde degerlendirilmesi gerekmektedir (Guldi, 2017: 7).

2.2.4. Acikhk (Bilgilendirme) flkesi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin basarili ve giivenilir olabilmesi aciklik
ilkesine baglhidir. Uygulanacak politikalar, personellere ve yoneticilere
verilecek egitimler, icret standard: ve 6diil — ceza gibi degerlendirmeler agik
bir sekilde orgiit ile paylasilmalidir. Personellerin ve y0Oneticilerin drgitin
isleyisi ile ilgili bilgi sahibi olmalari, glivenirlik ve orgiite baglilik acisindan

olumlu etki yaratmaktadir. Terfi edilecek olan personellerin degerlendirilme
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mekanizmalari, performans o6lgme ve degerlendirme, licret degisimi ve
performansa ek verilebilen ticretler, esitlik gibi konularda isletme igerisinde

calisanlari bilgilendirmek gerekmektedir (Duru ve Korkmaz, 2013: 11).

Bu bilgilendirme; seminerler, toplantilar, egitimler ve konferanslar
diizenlenerek tiim orgiite yapilabilmektedir. Personellerin ve ydneticilerin
bilgilendirilmesi, orgut icerisinde huzursuz bir ortamin ortaya g¢ikmasini

engellemek ve kisilerin verimini arttirmak amaciyla olduk¢a 6nemlidir.

2.2.5. Giivence Ilkesi

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, orgiit icerisinde ¢alisan tiim personel ve
yoneticilere hatta orgiitte ¢calismaya aday olan kisilere is giivencesi ve fiziksel
kosullar anlaminda giivenli bir ortam olusturmalidir. Orgiit icerisinde ¢alisan
kisilerin isi kaybetme korkusu ile yasamalari, saglikli ve verimli ¢alismalari
acisindan olumsuzluk meydana gelecektir. Givence ilkesi, c¢alisanlarin
pozisyonunu ve isini kaybetmeden istekli, verimli ve daha rahat

calisabilmesine olanak saglayan bir ilkedir.

Giivence ilkesi iki farkli sekilde degerlendirilmektedir. Birincisi, kariyer
anlaminda kisinin giiven duygusunu hissetmesidir. Personel, mevki olarak
yukselmek ve calistigi orgiitte uzun siire kalabilmek adina daha fazla emek
harcayarak basarisini arttirmay1 amacglamaktadir ve bu basar1 dogrultusunda
orgit igerisinde kariyer olarak yiikselmek calisani1 daha fazla motive ederken

orgiite kattig1 verimi de arttirmaktadir.

Ikinci olarak, is glvencesi kavrami gelmektedir. Is glivencesi,
igsverenlerin haksiz nedenler ile personellerin ve yoneticilerin is akdine son
vermemesi durumudur (Mert, 2018: 29). Personel, isten ¢ikarilma gibi bir
durumla kars1 karsiya kalacagini hissetmesi durumunda beklenen ve istenen
verimi Orgiite veremez. iki farkli durumda da Orgut icerisinde glvence
kavraminin olusmasi, calisanlarin verimini arttiracagi gibi dogal olarak
sirketinde kazancin1 da yukarilara tagiyacaktir. Ayrica is glivencesi, olumlu

orgiit kiiltiirliniin yaratilmasi noktasinda da fark yaratabilmektedir.
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2.2.6. insana Sayg Ilkesi

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin degisimi ile birlikte en énemli sermaye
haline gelen ‘insan’ kavrami, saygi duyulmasi gereken en 6nemli degerlerin
basinda gelmektedir. Insana duyulan sayg: ilkesi, orgiit icerisinde alinan
kararlarda, iligkilerde, ¢alismalarda, vb. ¢alisma hayatinin her yerinde insana
deger ve giiven verilmesi esasina dayanmaktadir. Personel yonetimi
kavraminin degisip yerini insan kaynaklar1 yonetimi almasi ile birlikte en
onemli sermaye unsuru olarak gorilen insan, gelisen ve gelistiren bir deger
olmasi sebebiyle ¢ok 6nemlidir (Findikg1, 2018: 59).

Is hayatinda insan, en degerli varlik ve en 6nemli sermayedir. Ise alim
stirecindeki 6n goriisme, Orgiit icerisindeki insana verilen deger ve duyulan
saygl konusunda iist diizey saygi gosterilmesi gerekmektedir. Ise alim
stirecinde dahi orgite dahil olmak isteyen aday, 6n goriismenin tim
asamalarinda gorecegi saygi sebebi ile ise girme hevesi ve istegi artacaktir.
Basarili olarak 6rgute dahil olan ya da 6n goriismeden basarisizlik ile ayrilan
kisiler arasinda ayrim yapmaksizin insan onuruna yakisir bir sekilde
davranmak, kiiclik diisiirmemek, rencide etmemek, insana duyulan saygidan

ne olursa olsun taviz vermemek son derece dnemlidir.

Insana saygi duyulmayan sektdrlerde ya da isyerlerinde calisanlarin
stirekliligi s6z konusu olmayacagi i¢in bu durum, isten ayrilan kisilerin igyeri
hakkinda olumsuz goriis belirtmesine sebep olacaktir. Olumsuz goriis
belirtilen is yerleri de yetenekli adaylar1 orglte dahil etmek ve verimi
arttiracak politikalar izlemek konusunda olumsuz sonuglar meydana

gelecektir (Mercin, 2005: 131).

2.2.7. Adil Ucret ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetimi, emegin dogru yerde dogru kullanilmast igin
emek harcadigi gibi emegin karsilig1 olan iicretinde dogru dagitilmasi igin
dogru yapilandirma ve adil iicret ilkesine uymak durumundadir. Personellere
verilecek iicretin belirlenmesi, performansa dayali licret degisimleri, Ucret

sisteminin en alt kademeden en Ust yoneticiye kadar belirlenmesi ve adil bir
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sekilde uygulanmasi gibi konular orgiit igerisinde siirekliligi ve giiveni

saglamak i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Calisanlara yaptiklar isin karsilig1 olarak yeterli ve adil olacak sekilde
ucret 6denecek ve isletmenin basarisina daha fazla katki saglayan ¢alisanlara
da basart bonusu veya caligtiklart pozisyonda iyilestirme yapilmasi ile
odallendirilmesi gerekmektedir. Yeterli Gcreti belirlerken ikamet edilen
tilkenin ve bélgenin yasam standartlari, sosyal ve ekonomik durumu da g6z
Oniine alinarak personeli magdur etmeyecek bir {icret Odenmesi

gerekmektedir (Erdem, 2007: 11).

Adil ticret ise, esit ise esit licret anlamina gelmektedir. Ayn1 pozisyonda
calisan ve ayn1 gOrevi Ustlenen personeller arasinda performans
degerlendirme agisindan O6nemli bir fark bulunmadig1 takdirde calisanlar
arasinda kayirma yapilmasi s6z konusu olmamalidir. Yapilan her isin bir
karsilig1 vardir ve bu karsilik olarak adlandirilan {icret, yeterli ve adil olarak
dagitilmalidir. Adil ve yeterli olarak dagitilan ticret sayesinde orgiit igerisinde
bir ¢atisma dogmasi s6z konusu olmayacag gibi, orgiit icerisinde devamlilik

ve guvenli bir ortam meydana gelecektir.

2.2.8. Halef Yetistirme Tlkesi

Halef kelime anlami olarak ‘bir gérevden veya bir isten ayrilan kisinin
ardindan gelerek o kisi yerine gegen kimse’ demektir. Bu ilke ile gérevini
kismi ya da tam siireli olarak sonlandiran kisinin yerini doldurabilmek
amaglanmaktadir. YOnetici ya da personel fark etmeksizin ¢alisan kisi
orgiitten ayrilmadan dnce kendi yerine gegecek olan kisiye igin detaylarini ve

isleyisini 6gretir ve Orgutten ayrilir (Yakar, 2016: 11).

Halef olarak adlandirilan kisi isin isleyisini 68renmesi ve aksaklik
yasamamasi tiim Orgiit acisindan siirekliligin bozulmadan devam etmesine ve
verimli ¢aligmaya bir zarar gelmemesi anlamma gelmektedir. Insan
kaynaklart yonetiminin 6nemli unsurlarindan olan halef yetistirme, Orgut
igerisindeki yap1 taslarin1 korumak ve Orgitiin diizenine zarar getirmemek

adma oldukga dnemlidir. Orgiitten ayrilacak olan kisi, yerine ise girecek olan
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kisiyle ortalama 2 hafta siire boyunca birlikte isi yliriitmekte ve halef olarak
adlandirilan kisi bu 2 hafta icerisinde nasil calismasi gerektigini gormekte ve
uygulamaktadir. Orgiit icerisinde herhangi bir aksama sz konusu olmamas1
icin halef yetistirme ilkesi, insan kaynaklar1 departmaninin vazgegilmez bir

unsurudur (Gl ve Alag, 2014: 18).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Yansimalar

Teknolojinin is hayatina entegre edilmesi ile birlikte insan kaynaklar
yonetimi departmani daha biiyiik 6nem kazanmistir. Teknolojik aletlerin
dogru kullanimi, aletleri kullanacak olan personellerin dogru se¢imi ve
orgutle bir olabilecek, Ust dizey fayda saglayabilecek olan personelin dogru
pozisyona yerlestirilmesi gibi unsurlar sebebi ile insan kaynaklar1 yonetimi
daha biliylik 6nem kazanmaya baslamistir. Teknolojik gelismelere ayak
uydurmak, egitim gelistirme ve uygulama gibi sebepler ile insan kaynaklari

orgiitiin vazgegilmez bir unsuru olarak goriilmeye baglamistir.

Ayrica igletmeler, c¢alisanlarindan st diizey verim almayi
amaclamaktadir. Calisanlardan alinan iist diizey verim, isletmeyi de dogal
olarak etkilemekte ve gelistirmektedir. Isletmeler ile ¢alisanlar arasinda
performansi {ist diizeyi ¢ikarmak adina kopri gorevi goren birim ise insan
kaynaklar1 departmanidir. Insan kaynaklar1 departman, isletmenin planladig
sermayenin énemli bir kismimni insan kaynagina ayirmaktadir. Insan kaynagi
yani personellerin emegini arttirmak, gelistirmek ve degerlendirmek,
calisanlarin ticret diizeyini arttirabilecegi gibi isletmeninde gelirine dogrudan

etki saglamaktadir (Akin ve Colak: 2012: 91).

Buradan hareketle ilkeler nezdinde hazirlanmis insan kaynaklar
yonetimi politikalar1 ve uygulamalarinin Orgiite olumlu yansimalar
bulunmaktadir. Bu yansimalar; (i) 6rgltsel baglilik, (ii) ¢alisan performansi,
(iii) verimlilik, (iv) ve is tatmininin artmasi; (V) ise devamsizlik ve (Vi) isten

ayrilma niyetinin azalmasidir.

17



2.3.1. IKY Uygulamalarimin Yansimalari: Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik kavrami, personellerin calistiklar &rgiite  kars
kendilerini duygusal olarak bagli hissetmeleri anlamina gelmektedir
(Karabetyan, 2020: 49). Orgiitsel baglilik, personellerin i¢inde bulundugu
orgiitiin deger ve amaglarin1 kabul etmesi, bu dogrultuda ¢aba gostermesi ve
bulundugu 6rgltte kalma duygusu olarak da agiklanabilmektedir (Kog, 2009:
203). Kavram, orgiitiin ¢ikarlarina 6nem verme ve onlar1 koruyacak sekilde
hareket etme egilimi olarak da adlandirilmaktadir. Personellerin 6rgiite karsi
kendilerini bagli hissetmeleri ile Orgiitiin ¢ikarlarin1 koruma egilimleri
paraleldir. Orgiite olan baglilik artarsa; personellerin performans, verim vb.
durumlart da artacak ve Orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in hareket edilecektir (Balay,
1999: 238).

Orgiitsel baglilik IKY isletme icerisinde stratejik bir durum olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel hedeflere ulasabilmek adina orgiitsel performansin
gelistirilmesi ihtiyaci ortaya ¢cikmis ve bu ihtiyag sebebi ile IK'Y uygulamalari
aragtirilmaya ve gelistirilmeye baslanmugstir. Orgiitsel bagliligi arttiracak
uygulamalar yapmak ve c¢alisan1 Orgiitlin bir pargast olarak degerli

hissettirmek 6nemlidir.

IKY uygulamalarindan olan &rgiitsel baglilik kavramu, siireklilik arz
etmektedir. Personel, faydali ve verimli oldugu takdirde uzun siire boyunca
Orgut icerisinde calisirsa siireklilik artar ve artan siireklilik isletme adina

olumlu etkiler ortaya ¢gikarmaktadir (Dubkevics ve Barbars, 2010: 3).

Orgiitsel baghiligs arttiran IKY uygulamalar: kararlara katihm, is
giivenligi, kar paylasimi, 6diillendirme, performansa gore iicret degisimi,
orgiit i¢i iletisim, ticret politikasi, kariyer yonetimi vb. gibi konulardir (Ttren,
Gokmen ve Tokmak, 2013: 106).

Orgiitsel baglilik kavrami, personelin gérev aldig: orgiitiin degerlerini ve
amaglarini kabul etmesi, bu amag¢ dogrultusunda ¢aba sarf etmesi ve Orgiitte
kalmak istemesi anlamma gelmektedir. Orgiitsel baghlik bireye istikrar ve
aidiyet duygusu islemekte ve bu duygu sayesinde Orgt icerisinde olumsuz

durumlar azalmaktadir. Olumsuzluklarin azalmasi ve bagliligin artmasi
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personel ve igveren agisindan da tamamen olumlu sonuclar ortaya
¢ikarmaktadir (Kog: 2009: 204).

2.3.2. IKY Uygulamalarimin Yansimalari: Cahsan Performansi

Performans kavrami, personellerin orgiit igerisinde tespit edilmis olan
standartlara ulagmak i¢in gostermis oldugu ¢abalarin buttnddur. Performans
degerlendirmesi  bireysel, takim, grup vya da Orgutsel dizeyde
yapilabilmektedir (Avci, 2019: 215). Performans, ortaya konulan ve
planlanan bir hedefe ulasma derecesi olarak adlandirilmaktadir. Hedefe
ulagsma asamasinda ortaya konulan ¢aba 6lcllebilir, anlasilabilir, objektif ve
somut olmasi gerekmektedir. Elde edilen degerler, bagli bulunan orgiitiin
hedefleri ve amaglar1 dogrultusunda Olculerek yeterli ya da yetersiz olarak
nitelendirilebilir (Tortumlu ve Tas, 2019: 355). Performans kavrami, 6rgt
acisindan iiretilen hizmet veya mal olarak tanimlanmakta iken, personel
acisindan iiretim asamasinda gosterilen bireysel etkinlik ve verimlilik

duzeyidir (Iraz ve Akgiin, 2014: 227).

IKY uygulamalari, insan kaynagini temel alarak yapilan ¢alismalardir.
Insan kaynaklar1 departmaninin is gérenler adina insan kaynag: planlamasi
yapmasi, c¢alisanlarin daha 1yi bir performans sergilemesine olanak
saglamaktadir. Isletmeler, calisanlardan iist diizey performans alabilmek igin
insan kaynaklar1 departmanina ihtiya¢ duymaktadir. Calisanlarin performansi

ne kadar yiiksek olursa isletmenin hedefi de o derece yiikselecektir.

Insan kaynaklari, en 6nemli sermaye olarak insan emegini gormektedir.
En 6nemli sermaye olan insan, egitim ile stratejiler ile ve planlanan rol ve
sorumluluklar ile gelismektedir. Insan kaynaklari departmani, galisanlarin
performansini arttirmak adina politikalar diizenlemekte ve uygulamaktadir

(Giirbiiz, 2013: 9).

2.3.3. IKY Uygulamalarinin Yansimalari: Verimlilik

Verimlilik kavrami, Uretim sistemi veya hizmet iginde elde edilen toplam

gelirin kullanilan gidere olan orani seklinde tanimlanmaktadir. Verimlilik
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Olculirken, kamu kuruluslarinda ‘kamu yarar’ dikkate alinmakta, Ozel
sektorlerde ise ‘kar kriteri’ dikkate alinmaktadir. Verimlilik kavrami, bireyin
yaratici, bilgili, bagimsiz, birikim ve deneyimlerini bagli oldugu orgiitte
sergilemesi anlamima gelmektedir (Kogyigit, 2016: 19). Verimlilik, 6rgut
icerisinde personelin Gretkenligi anlami da tagimaktadir (Top, 2002: 31).
Verimliligin arttirilmasi, personellerin ayni kaynaklardan daha fazla {iriin

elde etmesi anlamina da gelmektedir (ileri, 1999: 10).

Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, insan emegini
dogru yoneterek verimliligi arttirmayr amaglamaktadir. Calisanlarin daha
fazla performans gostermesi ve daha fazla verimli olmasi isletmeye fayda
saglayacagi i¢in Orgiitlin gelismesinde ve yilikselmesinde oOnemli rol
oynayacaktir. Calisanlardan st dlizey performans ve verim alabilmek, insan

kaynaklar1 yonetiminin stratejik bir hedefidir.

Verimliligi arttiran iki ana faktor bulunmaktadir. Bunlar: fiziki (1sitma,
1siklandirma, c¢aligma siiresi ve calisilan ortam) ve sosyal unsurlardir.
Calisanlarin verimliligi fiziki kosullar ile de degisebilmekte ancak en yiiksek
verimlilik sosyal unsurlar sayesinde gerceklesmektedir. Insana deger
verilmesi, 1§ tatmini, licretlendirme, takdir edilme, saygi, is birligi, sevgi,
orgiite giiven vb. durumlar verimliligi etkileyen en 6nemli unsurlardir (Aktan,

2011: 395).

Orgiit igerisinde huzurlu bir ortamda calistyor olmak, calisanlari
psikolojik acgidan rahatlatacak ve fiziki kosullarda yaratildiginda verimlilik
diizeyi artacaktir. Verimlilik diizeyi fiziki ve sosyal unsurlar haricinde egitim
ve gelistirme ile de arttirilabilmektedir. Performans dlgme ve degerlendirme
mekanizmas1 ile calisanlarin hangi konuda iyilesmeye ihtiyacit oldugu
belirlenmeli ve bu dogrultuda egitim uygulanmalidir. Yoneticilerin ve insan
kaynaklar1 departmaninin calisanlara uygulayacagi dogru egitim ve dogru
planlama ile ¢alisanlarin potansiyeli artacak ve verimlilikte dogru orantida

artacaktir (Kaya ve Kesen, 2014: 29).
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2.3.4. 1KY Uygulamalarinin Yansimalari: is Tatmini

Is tatmini kavrami, personellerin bagh oldugu orgiite kars: sergiledigi
tutumlar anlamina gelmektedir. Is tatmini, personellerin ¢alisma hayatindan
duydugu memnuniyeti ve hazzi1 saglamaktadir (Karakus, 2019: 93). Is tatmini,
yalnizca ekonomik anlamda degil psikolojik agidan personelin diinyasinda
onemli bir isleve sahip kavram olarak degerlendirilmelidir (Bagci, 2018:
312). Personellerin yaptiklar: isten ve isin temel Ozelliklerinden (kisisel
gelisim i¢in firsatlar ve ticret, is sagligi ve giivenligi) ne derecede memnun
oldugu, isten duydugu tatmin duygusu ile paraleldir (Umutlu ve Karcioglu,

2021: 66).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, ¢alisanlarm orgit icerisinde
duydugu tatmini arttirmak ya da korumak adina ¢alismalar yapmaktadir. Is
tatmini kavrami, ¢alisanin isine ve roliine karsi duydugu memnuniyet hissi
olarak tanimlanmaktadir. Is tatminini agiklayan 5 temel unsur bulunmaktadir
bunlar, iicret, yonetim politikalari, ¢alisma arkadaslari, isin 6zelligi ve kariyer
firsatlaridir. 5 temel unsur insan kaynaklar1 departmani tarafindan dogru bir
sekilde uygulandig1 takdirde ise duyulan tatmin artacak ve bu durum

performansi olumlu etkileyecektir (Akin, 2019: 118).

Calisanlarin  calistiklar1 1s yerine karsi olumlu olumlu duygular
beslemesine is tatmini, olumsuz duygular beslemesine ise i3 doyumsuzlugu
kavrami ile agiklanmaktadir. Is tatminin diisiik olmas1 sonucunda grev, is
yavaglatma, diisiik verimlilik, devamsizlik, disiplin sorunlar1 gibi unsurlar

ortaya ¢ikarmaktadir (Kitapg1 ve Kaygisiz, 2014: 161).

Calisanlar, emeklerinin somiiriildiigiinii hissetmesi ya da olumsuz
kosullarda sadece ticret karsilig1 calisarak mutsuz bir is hayatinda var olmak
istememektedir. Yeteneklerini ve kisisel gelisimlerini saglayabilecekleri bir

ortamda calismak, c¢alisanlar a¢isindan tatminkar olmaktadir.

Calisma hayatinin ve orgiit ile caligmay1 cazip hale getirmek kisacasi is
tatmini kavraminmi arttirmak, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan
biridir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin en &nemli hedeflerinden biri, is

tatmini konusunda g¢alisanlar ile koprii kurmaktir (Absar ve 6te., 2010: 33).
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Calisanlar calismaya tesvik etmek, performanslarini arttiracak stratejiler
uygulamak, oOrgiite daha fazla verimli olabilecekleri egitimi almalarini
saglamak, isten tatmin olabilecekleri ortami saglamak ve dogru iicret
yonetimi gibi unsurlarla érgit icerisindeki motivasyonu arttirarak is tatmini
diizeyini de arttirmak, insan kaynaklar1 uygulamalarinda en Onemli

hedeflerden biri olarak degerlendirilmektedir (Torun, 2007: 93).

2.3.5. iKY Uygulamalarinin Yansimalari: ise Devamsizhk

Ise devamsizlik kavrami, calisanin yoneticilere herhangi bir mazeret
bildirmeden ise gelmemesidir. Calisanlar, saglik sorunlari ve cenaze gibi acil
durumlar haricinde yoneticilere bilgi vermeden ise devamsizlik yapmasi
orgit icin olumsuz sonuglar ortaya ¢ikacaktir. Calisanlarin bulunduklart
orgiite kendilerini ait hissetmemelerinden dolay1 ortaya ¢ikan sonuglardan
biri ise devamsizlik kavrami olmaktadir. Calisan kisi calistigi ortamda
huzursuz olmas1 durumunda veya yaptig1 is monoton hale gelmesi sebebiyle,
orgiit icerisinde kendini degerli hissetmemesi gibi olumsuz kosullar
sonucunda orglite kars1 baglilig1 azalacak ve ise devamsizlik ve isten ayrilma

gibi sonuglar meydana gelecektir (Karakule, 2020: 39).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 dahilinde ¢alisan kisiye, orgiitsel
bagliligi ve motivasyonu arttiracak stratejiler izlenilmesi gerekmektedir.
Calisan, bulundugu orgiite karst kendini ne kadar bagli hissederse ise
devamsizlik oram o derecede azalma gosterecektir. Orgiite bagli olan
calisanin, motivasyonu ve verimi dogru oranda artacak ve ise devamsizlik

veya isten ayrilma durumu s6z konusu olmayacaktir (Sahin, 2011: 26).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari sayesinde caligan Kkisiyi
bulundugu 6rgiite baglh tutacak veya orgiite kars1 bagini arttiracak galismalar
yapilmalidir. Calisan kiginin kararlara katilmasi1 kendini degerli hissetmesini
saglayacaktir veya monoton bir is yapiyor ise ¢alistig1 pozisyonu degistirmek,
devamsizlik yapilmast durumunda ek prim 6demek gibi iyilestirmeler
yaparak o6rglt icerisine dahil olmasini ve severek calismasini saglamak

amaclanmalidir (Coskun, 2012: 9).
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Calisan, ise devamsizlik ve ardindan isten ayrilma durumu ile sirketi karsi
karsiya birakmasi durumunda, maddi ve zamansal anlamda sirkete zarar
vermis olacaktir ve bu zararin olugsmasini engellemek adina insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarma basvurulmalidir. Is devri, egitim maliyeti,
devamsizlik yapan veya isten ayrilan kisi yerine ise dahil olacak kisiye
uygulanacak egitim ve bu egitimin maliyeti gibi olumsuz durumlarin séz

konusu olmamasi adina belirli stratejiler izlenmelidir (Kog, 2019: 11).

2.3.6. IKY Uygulamalarinin Yansimalari: isten Ayrilma Niyeti

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan duyulan memnuniyet, 6rgutiin
caliganlara sundugu fayda olarak nitelendirilebilir. Fayda ne kadar artarsa
orgiite duyulan memnuniyette o derece artacagi i¢in is goriilen orgiite olan
baglilik artacak ve isten ayrilma niyeti de azalacaktir. Calistiklar1 6rgitlere
yiiksek seviyede baglilik duyan personeller, {ist seviyede performans
sergileyecek ve orgiitten ayrilmak yerine devam etmeyi arzulayacaktir.
Personeller, degerli hissettikleri ve kendilerine bagli olan 6rgiitlere daha fazla
baglilik duymakta ve daha uzun siire ¢alismaktadir (Gurbliz ve Bekmezci,
2012: 194).

Calisanlarin isten ayrilma eylemi bir¢ok nedene baglh olsa da en ¢ok is
kosullarinin ve iicretin kétii olmasi durumunda ortaya cikmaktadir. Isten
ayrilma niyetine giren is gorenler, devamsizlik ve isi aksatma gibi c¢esitli
problemler ortaya ¢ikmakta ve bu durum yeni ¢alisan alimi ve isin aksamasi
gibi olumsuz sonuglar meydana gelmektedir. Isten ayrilma durumuna sebep
olan en 6nemli faktorler is giivencesizligi, tiikkenmislik, i¢sel giidiiler, rgiitsel
politikalar, is yasamui kalitesi, Orgiitsel baglilikta yasanan eksiklik vb.
olmaktadir. Bu olumsuz faktorlerin Oniine ge¢mek ve Orgiite baglilik
arttirmak icin insan kaynaklar1 yonetimi, strateji ve planlama yapmaktadir

(Boz, 2019: 305).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, dogru uygulandig: takdirde
calisanlarin ise bagliligini arttiran bir strateji olarak degerlendirilmektedir.
Isten ayrilma durumunu engelleyen ve olumlu sonuglar ortaya g¢ikaran
uygulamalardan biri dogru uygulanan ddiil yonetimi sistemidir. Caligsanlarin
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tutarli ve adil bir bicimde 0&diillendirilmesi, Orgiite duyulan baglilig
arttirmaktadir. Adil olmayan bir ddillendirme sistemi ise Orgite duyulan
giiveni azaltacagi i¢in baglilik diizeyi de azalmaktadir (Kaya, Balay ve Tinaz,
2014: 82).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan orgiitsel baglilig: arttiracak
ve isten ayrilma durumunu azaltacak olan unsurlardan bir digeri ise Ucret
yonetimi sistemidir. Calisanlara d6denecek olan iicretin ne sekilde, hangi
degerlendirmeler ile ve hangi oranda verilmesi gerektigini dogru sekilde
belirlemek gerekmektedir. Adil bir sekilde ticretin dagitilmasi ve performans
degerlendirme konusunda bir problem olmamasi, orgiite duyulan giiveni
arttiracak ve personelin isten ayrilma istegini azaltarak orgiitte kalmaya

devam etmesini saglayacaktir (Aral, 2020: 63).

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan isten ayrilma durumunu
azaltacak olan diger bir unsur ise terfi ve kararlara katilma mekanizmasidir.
Calisan, performans1 karsilifinda departman olarak yiikselemeyecegini
anlamasi1 durumunda ise karsi tutumu olumsuz hale biirlinmektedir.
Performansinin karsiligin1 orgiit igerisinde pozisyonunun yiikselmesi ile
almasi, calisan1 Orgute baglayacak ve isten ayrilma istegini azaltacaktir
(Kaptanoglu, 2020: 168). Diger bir unsur ise kararlara katilim
mekanizmasidir. Calisan, orgiit icerisinde alinan kararlarda ne kadar fazla s6z
hakk1 sahibi olursa kendini o kadar orgiit igerisinde degerli hissedecek ve bu
durumda baghiligi arttiracagi gibi isten ayrilma talebini de azaltacaktir
(Tuzun, 2013: 174).

Bu anlamda insan kaynaklar1 yonetimi genel itibariyla bir ilkeler ve
politikalar biitiiniidiir. Dogru ilkeler ile kurgulanmus iK politikalari; orgiitsel
baglilik, calisan performansi, personel verimliligi ve is tatminini arttirirken;
ise devamsizlik ve isten ayrilma niyetini de azaltmaktadir. Bahsi gecen ilkeler
nezdinde uygulanmis iK politikalarinin olumlu yansimalarini gérmek igin ise

insan kaynaklar1 yonetiminin adimlarini incelemek gerekmektedir.
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2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Adimlar1

Insan kaynaklar1 ydnetimi, planlama ve strateji olusturma konusunda
incelemeler ve arastirmalar yaparak bagli bulundugu orgiitii gelistirmek adina
calismalar yapmaktadir. Isletmenin planlarini ve hedeflerini ele alarak, org(it
icerisinde galisan kisilerin performansini ve durumu degerlendirmektedir.
Isletme planlar1 ve &rgiit calisanlarinin degerlendirilmesi sonucunda iKY,
isgiicii arz ve talebini hesaplamaktadir. Arz ve talebin dengede oldugu
durumlarda performans: arttiracak politika izleyen 1KY, arz ve talebin
dengede olmadig1 ve calisan ihtiyacinin dogdugu durumlarda ise dogru
personel bulma, segme ve yerlestirme eylemleri yapmaktadir. Isgiiciiniin
fazla olmasi durumunda ise personeli isten ¢ikarma eylemlerini

iistlenmektedir (Oge, 2017: 74).

IKY, isletme stratejilerinin belirlenmesi, uygulanmasi, denetlenmesi gibi
unsurlar dogrultusunda ¢alisan bulma ve segcme, egitme, performans arttirma
gibi faaliyetleri yerine getirmeyi amaglamaktadir. IKY, kisa (0- 2 yil), orta (2
— 5 yil) ve uzun (5 yildan fazla) vadeli planlamalar dogrultusunda adimlar
atmaktadir. insan kaynaklar1 departmani, isletmeyi ve orgiit kalitesini ayni
zamanda calisan performansini arttirmak adina c¢aligmalar yiiriitmekte ve
bunu belirlenen plan dogrultusunda yapmaktadir (Arslan, 2012: 91). Bu

planlamalar sirasiyla:

e Insan kaynaklar ihtiyaglarmin (isgiicii) planlanmasi
e Dogru personel saglama ve se¢me
e Personel performanslarinin degerlendirilmesi ve Ucretlendirme

e Personelin ve orgitiin gelistirilmesidir.

Insan kaynaklar1 departmani dncelikle nitelik ve nicelik olarak isgiicii
planlamas1 yapmali, uygun havuzu belirleyerek personel saglama ve segcme
islemi yiiriitmeli, performans degerlendirme ve iicretlendirme ile personeli
elde tutmali, son olarak da kariyer yonetimi ile personeli ve Orgiti

gelistirmelidir.
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2.4.1. insan Kaynaklar Thtiyaclarinin (isgiicii) Planlanmasi

Insan kaynaklari ydnetiminin 6nemli bir parcasi olan ‘insan kaynaklar:
planlamasi1’ isletmede kisa, orta ve uzun vade olmak Uzere blyilk 6nem arz
etmektedir. Dogru uygulanan insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin eksik
veya fazla personel ile ¢calismasini 6nlemektedir. EKonomik, sosyal, cevresel
ve fiziksel faktorler dogrultusunda eksik veya fazla personel ile ¢aligmak,

isletmeye maddi anlamda zarara ugratabilme potansiyeline sahiptir.

Insan kaynaklar1 ihtiyaclarmin planlanmasi; bagli olunan &rgiitiin
ilerleyen donemlerde nitelik ve nicelik bakimindan ihtiya¢ duyacagi personel
sayisinin  Onceden belirlenmesi ve bu ihtiyaglarin hangi donemlerde
karsilanmasi gerektigini onceden tahmin ederek olusacak ihtiyaci planlayarak
bu dogrultuda hareket etmektir (Ocal, 2016: 3).

Insan kaynaklar1 ihtiyaglarmin dogru analiz edilmesi ve dogru zamanda
bu ihtiyaglarin karsilanmasi isletmenin basarisini arttiran 6nemli bir unsur
olmaktadir. Isveren ile calisan arasinda koprii gorevi goren insan kaynaklari
departmani, igletmenin hedeflerine bagl kalarak c¢alisan ihtiyacini ve Orgutten

beklenen performansi karsilamak adina girisimlerde bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin planlanmasi1 ¢ok detayli bir durumdur.
Orgiit icerisindeki performansin degerlendirilmesi, performansin arttirilmasi,
ticretlendirme politikalari, emeklilik durumunda olusacak insan kaynagi

ihtiyaci vb. bir¢ok unsuru kapsamaktadir (Dogan ve Demiral, 2008: 155).

Insan kaynaginda olusacak ihtiyaci1 dogru planlamak ve galisan verimini
arttiracak politikalar uygulamak, isletme acisindan olumlu sonuclar ortaya
cikarmaktadir. Planlamada olusabilecek bir eksiklik veya yanlig tahminde

bulunmak, isgiicii talep ve arz dengesini bozmaktadir.

2.4.2. Dogru Personel Saglama ve Secme

Insan kaynaklar1 departmani, isletmenin hedefleri dogrultusunda 6rgiit
icerisindeki insan kaynagi acigi olusmasi durumunda gerekli olan bilgili,
becerili, yetenekli ve katki saglayabilecek potansiyele sahip adaylar

arastirmak ve orgiite dahil etmek adina ¢alismalar yapilmaya baslamaktadir.
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Adaylarin dogru se¢imi ve dogru departmana dahil edilmesi konusunda
titiz bir calisma yiiriitiilmesi gerekmektedir. Orgiite yeni dahil olan kisi,
yetenekleri ve bilgisi ile ¢alistig1 departman arasinda uyum yoksa dogru bir
planlama ve analiz yapilmamis demektir. Is ile calisan arasinda uyum
olmadigi durumlarda ise ¢alisan kisiyi Orgiitte tutmak s6z konusu
olmamaktadir. Yetenekli ve dogru kisileri ise alma konusu ne kadar énemli
ise yetenekli kisileri is yerinde dogru pozisyonlarda gorevlendirmek ve

orgiitte calismaya devam etmesini saglamakta bir o kadar Onem arz

etmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81).

Isletmenin planlamas1 dogrultusunda IKY, &rgiite dahil olacak calisan
say1st ve adaylardan beklenen yetkinlikleri belirleyerek hareket etmektedir.
IKY, aktif olarak isletmede calisan personellerin terfi, pozisyon degisimi,
isten ¢ikarma vb. durumlarii degerlendirdikten sonra adaylar arasinda tercih
yaparak orgiite dahil etmektedir. IKY, 6rgut icerisindeki personellerin
egitimi, performansi vb. durumlarin1 da hesaplayarak orgiite dahil olacak

adaylarin sayisini ve gelecegini planlamaktadir (Demir ve Cavus, 2010: 4).

2.4.3. Dogru Personel Saglama ve Secme Siireci

Isletmenin planlar1 dogrultusunda insan kaynagi acif1 olusmasi
durumunda Insan kaynaklar1 departman, iki farkli yontem ile insan kaynag1

ac1gini kapatma yoluna girmektedir.

Birincisi, i¢ kaynak yolu (aktif olarak ¢alisanlar) ile insan kaynag1 agigini
kapatmaktir. Terfi yolu ile insan kaynagi agigini kapatmak ve galisanlar
arasinda departman degisimi uygulamak i¢ kaynak yolunu ifade etmektedir.
Ikincisi ise dis kaynak yolu (Farkli ve yeni personel adaylari) ile insan
kaynag1 acigini kapatilmasidir. Isletme diginda bulunan galisma istegine ve
gucine sahip olan kisilerin 6rgiite dahil edilmesi dis kaynak yolunu ifade
etmektedir (Benli ve Sahin, 2004: 118).

I¢ kaynak yolu ile &rgiit igerisindeki ag11 kapatmak performans 6lgme
ve degerlendirme yolu ile yapilmaktadir. Calisanlar arasinda departmani

degistirme ve terfi etme tercihi, performans verileri sonucunda karar
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verilmekte ve isgiicli acig1 kapatilmaktadir. Dis kaynak yolunda ise isletme
disinda bulunan kisileri drgiite kazandirmak igin caba gosterilmektedir. Org(it
disinda bulunan kisileri orgilite kazandirmak adina araclar ve yollar

bulunmaktadir (Benli ve Sahin, 2004: 118).
Bunlar:

e Isletmeye gelen basvurular

e Meslek birlikleri

e lsci ve isci bulma kurumlar

e Aktif olarak ¢alisan personellerin referanslari
e (ilanlar ve reklamlar

e Okullar

e Isveisci ilanlarinin yayinlandig: sitelerdir.

Isletmenin talebi dogrultusunda belirlenen insan kaynagi aciginin
karsilanmas1 adina ilanlar, talepler olusturulmaktadir. i¢ kaynak yolu ile
karsilanmayan insan kaynagi acig1, dis kaynak yolu ile karsilanmaktadir. D1g
kaynak kullanirken ¢alisan ihtiyacinin sayisi, niteligi, niceligi, performansi ve
tecrubesi belirlenmeli ve dis kaynagin bulunmasi igin aract olan kurumlara
acik¢a bildirilmelidir. ilanlar, reklamlar vb. yollar ile isletmeye calismak
adina basvuran adaylar arasinda kisiye gore is degil, ise gore calisan
diisiincesi ile se¢im yapilmasi gerekmektedir (Tagraf, 2009: 401). Ozellikle
dis kaynak temininde 6ne ¢ikan birgok kurum olmasina ragmen kariyer.net

bu kurumlar arasinda en 6ne ¢ikanlardan biri olarak degerlendirilmektedir.

[lanlara veya cesitli yollar ile isletmeye ¢alismak i¢in bagvuran adaylar

arasinda dogru kararin verilmesi adina agamalar bulunmaktadir.
Bu asamalar;

e Bagvurular incelemek.

e Pozisyonun gereksinimini karsiladigina dair testler (zeka,
yetenek, dikkat, hafiza, kisilik, yaraticilik vb.) uygulamak. (S6zli
veya yazili sekilde)

e Bagvuruda bulunan adayin is ge¢misini ve referanslarinm

arastirmak.
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e Yiiz yiize miilakat gerceklestirmek.

e Adaylar arasinda eleme yaparak ise gore calisan politikasi
dogrultusunda goriisme gerceklestirmek.

e lse alim siireci ve is sartlari {izerine bilgilendirmek (iicret, calisma
saatleri, sartlar1 vb.).

e Yapilan yazili ve sozli degerlendirmeler sonucunda karar

verilerek, aday1 ise almak ve dogru departmana yerlestirmek.

Goriildiigii  lizere insan  kaynaklari  personelinin  basvurulari
incelemekten, dogru aday1 dogru ise yerlestirmeye dek siiren bir serliveni

bulunmaktadir.

2.4.4. Personel Performanslarinin Degerlendirilmesi ve Ucretlendirme

Politikasi

Performans degerlendirme kavrami iKY igin biiyiik énem arz etmektedir.
Performans degerlendirme kavrami, yoneticilerin ve ¢alisanlarin performans
verilerini toplayarak isletme adina belirlenen hedef dogrultusunda basarili
veya basarisiz bir sonug¢ elde etme anlamina gelmektedir. Performans
degerlendirme uygulamasi, calisanlarin  bireysel basar1  diizeyini

degerlendirmek adina yapilmaktadir.

Performans degerlendirme uygulamasi1 Orgiit icerisinde calisanlarin
gelisimine fayda saglamakta ve olumsuz is ortami yaratilmasina da engel
olmaktadir. Performans degerlendirme uygulamasinin olmadig: isletmelerde,
verilen isi layikiyla yerine getirmeyen Galisan ile verilen isi yerine getirmis
olan verimli ¢alisan aymi statiide degerlendirilerek ayni {icret ve ayni
haklardan yararlanirsa adaletsiz bir calisma ortami dogmaktadir. Performansi
yuksek calisanlarin Odillendirilmesi, Orgut icerisindeki tim ¢alisanlarin
performansint  dogrudan olumlu etkileyecektir. Calisan performans
verilerinin yuksek ya da diisik olmasi da performans degerlendirme

uygulamasi ile elde edilmektedir (Akgakanat, 2009: 8).

Performans degerlendirme uygulamasmin yapilmasi ve devaminda

performans verileri ele alinarak terfi, ddiillendirme, isten ¢ikarma,
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cezalandirma vb. gibi islemlerin uygulanmasi, giivenilirligi arttiracagi i¢in

oOrgiite olan baghligi da arttiracaktir (Bulut, 2004: 4).

Genel olarak performans degerlendirme uygulamasinin amaclari su

sekildedir:

e Ucret standartlarmin saptanmasi ve basar1 diizeyine gore
odallendirmek.

e Yiikselme (terfi) veya departman degisimi gibi yapilacak
uygulamalar icin kaliteli galisan segmek.

e Performans degerlendirme verileri ele alinarak basarisiz durumda
olan galisanlar adma egitim planlamasi uygulamak ve basari
diizeyi degismeyen calisanlarin igine son vererek, isletmenin
maliyetini azaltmak.

e Orgut icerisindeki guivenirligi arttirmak.

e Bireysel performans iyilestirmesi sayesinde orgiitsel performansi
da iyilestirmek.

e Performans diizeyinde basar1 odakli siirekliligi saglamak.

e Basarili verilere sahip c¢alisanlar1 6dillendirmek ve Orgit
icerisindeki galisanlar1 verimli ¢alismaya tesvik etmek.

Performans degerlendirme sonucunda g¢alisanlar1 yakindan ilgilendiren
konu ise iicretlendirme politikasidir. Ucret kavramu, isveren tarafindan Orgit
adina caligmasi karsiliginda c¢alisanlara verilen nakdi 6deme ve odillerdir.
Calisanlara, Orgiit adina hizmet vermeleri sebebi ile ticret 6denmektedir.
Ancak calisanlar arasinda icretlendirme agisinda bir fark bulunmasi
gerekmektedir. Ayni1 pozisyonda bulunan ancak aymi performansi

gostermeyen calisanlar arasinda iicretlendirme agisindan bir fark bulunmasi

gerekmektedir (Oztiirk, 2010: 7).

Orgite duyulan giiveni arttirmak ve bireysel performanslari ylkseltmek
adina ¢aligsanlarin, belirli periyotlarla performanslarinin degerlendirilmesi ve
bu performans verilerine gore tlicretlendirme yapilmasi, ¢alisanlar1 daha iyi
performans gostermeye tesvik edecek ve orgiitsel verimi arttiracaktir. Dogru

uygulanan performans yonetimi kavrami ve iicretlendirme politikalari,
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calisanlarin performansini ve ayni derecede orgiit performansini da olumlu

anlamda etkilemektedir (Erdem, 2006: 14).

2.4.5. Personelin ve Orgiitiin Gelistirilmesi

Isletmelerde bir ihtiyag ve gereksinim olarak ortaya ¢ikan gelisim
kavrami, egitim kavramu ile iliskilidir. Isletmelerde personellerin ve
yoneticilerin eksikleri belirlendikten sonra egitim planlama konusuna
girilmektedir. Verilecek bu egitimin amaci, minimum maliyet ile en kisa siire
icerisinde en yiiksek kar ve faydayi saglamaktir. Bu kar ve fayda kavrami,
calisanlara verilen egitimin dogrulugu ve egitimin niteligi ile artabilir

(Corum, 2018: 26).

Orgutler, egitimin ve gelisimin dogru sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in genel
bir egitim ve gelistirme politikasina sahip olmalidir. Egitim, belirlenen
ihtiyaclar ve eksikler dogrultusunda verilmelidir. Once personelleri ve daha
sonra personellerin egitilmesi sayesinde oOrgiitiin gelisimi adina verilen
egitimler, kisa ve uzun vade olmak iizere isletmeyi amaca maksimum kar ve
minimum maliyet ile gotirmek icin yapilmaktadir. Planlanan egitim ve
gelistirme politikas1 ile personellere ve yoneticilere stratejik beceriler ve
yetenekler kazandirmak amaglanmaktadir. Eksik olan  becerilerin
gelistirilmesi, isletmenin hedefi dogrultusunda yeni becerilerin kazanilmasi,
Orgiitlin basarili bir sekilde varligimi siirdiirmesi anlamina gelmektedir

(Simsek, 2007: 24).

Ilgili kavramsal ger¢eve bir biitiin olarak degerlendirildiginde insan
kaynaklart yonetimi, ilkelere, uygulamalara dayanan, siirecleri ve adimlari
tanimlanmis politikalar biitiinii olarak goriilmekte ve dogru planlama ile
uygulandigi takdirde personel ve orgiit lizerinde olumlu etkileri bulunan bir
alan olarak diislintilmektedir ve bu etki insan kaynaklar1 yonetimi politikalar

ve insan kaynaklar1 personeli ile saglanmaktadir.

Bu anlamda insan kaynaklar1 alaninda caligmak isteyen personel
adaylarimin hangi yeteneklere sahip olmas: gerektigi de 6nemli bir tartisma

alanin1 olusturmaktadir. Nitekim mevcut arastirma kariyer.net adresindeki
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insan kaynaklar1 alanindaki ilanlar1 inceleyerek adaylara bir ¢ergeve ¢izmeyi
hedeflemektedir. Devam eden boliimde yiiriitiilen aragtirmanin yontemine ve

bulgularma iligkin degerlendirmelere yer verilmistir.
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3.BOLUM

Yontem ve Bulgular

3.1. Arastirmanin Yontemi

Mevcut arastirmada nitel analiz yontemlerinden, icerik analizi metodu
kullanilmaktadir. Nitel analiz, dogal ve yorumlayici bir yaklagimdir.
Betimleyici ve agiklayici bir aragtirma sorusuna yanit arandigi zamanlarda ya
da degerlendirmeye ihtiyag¢ duyuldugu durumlarda kullanilmaktadir
(Akdemir ve Kilig, 2021: 488).

Nitel arastirmalarda genellikle gézlem, belge, soylev ve goriisme analizi
gibi nitel veri toplama teknikleri kullanilmaktadir (Baltaci, 2019: 371). Nitel
arastirma, ele aldig1 problemi yorumlayici bir yaklasim ile incelemektedir.
Olay ve olgular1 yorumlarken bireylerin, kelimelere ya da climlelere atfettigi
anlamlara odaklanmaktadir (Kiral, 2020: 172). Nitel veri analizinin temel
Ozellikleri bulunmaktadir. Bunlar; belirli bir zaman diliminde olaylarin
karsilastirilmasi,  verilerin - siniflandirilmas1  ve smiflarin  yaratilmasi,

kategoriye ayrilan kodlarin olusturulmasidir.

Nitel arastirmalarda kodlama sistemi kullanilmaktadir. Kodun ne siklikla
gectigine bakmak, o kodun agirligi ve yogunlugu hakkinda arastirma yapan
kisiye bilgi vermektedir (Celik, Baykal ve Memur, 2020: 385). Nitel veri
analizi, elde edilen yogun ve karmagik bilginin kodlanarak ve Gzel anahtar
kelimelerle ifade edilerek belirli bir basliklandirma ile sunulmasi olarak
adlandirilmaktadir. Nitel veri analizi, kendi icinde birden fazla yonteme
ayrilmaktadir. Mevcut arastirmada nitel analiz yontemlerinden biri olan igerik

analizi yontemi tercih edilmektedir (Gil ve Nizam, 2020: 183).

Igerik analizi, metinlerden gegerli ve yinelenebilir ¢ikarimlar yapmak igin
kullanilan bir analiz teknigidir (Baz, 2017: 95). Igerik analizi metodu ile
verileri tamimlamaya, verilerin igerisindeki sakli olabilecek gergekleri,
bilgileri ortaya ¢ikarmaya ¢alisilmaktadir. Bu sebeple, veriler belirli temalar
ve kavramlar cercevesinde kodlanarak anlamli bir c¢ikt1 elde etmek
amaclanmaktadir (Polat, 2020: 293).
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Icerik analizi, verilere iliskin gegerli sonuclar ¢ikarmak adima kullanilan
arastirma teknigidir (Kogak ve Arun, 2006: 22). Icerik analizine yonelik farkli
tanimlar yapilmakta ancak biitiin tanimlarda yer alan 6zellik ise tarafsiz ve
sistematik olmas1 Uizerine kiimelenmektedir (Akgul, 2014: 8). is yerlerinde
rapor yazmak, not almak, ders notu hazirlamak, aligveris listeleri hazirlamak,
giinliikk yasamdan notlar almak gibi eylemlerde bulunulmaktadir. Bitin bu
eylemlerin ortak noktas1 olarak ise yazi yazmaktir. igerik analizi, bireylerin
yazdiklarinin ~ ve  sOylediklerinin  sayisallastirilma  siireci  olarak
tanimlanmaktadir. Soylenilen ya da yazilanlarin sikligi, tekrar edilmesi,

kategorilestirilmesi bu yaklagimin 6ziinde yatmaktadir (Hepkul, 2002: 2).

Arastirma kapsaminda igerik analizinin kaynagi olarak ‘kariyer.net’
sitesinde yer alan ‘Insan Kaynaklar®’ bashigi altinda bulunan is ilanlari
secilmistir. Kariyer.net sitesinde yer alan 561 adet farkli ilan incelenmis, kayit

altina alinmis ve Maxqda 20 paket programriyla analiz edilmistir.

3.2. Arastirmanin Verisi

Mevcut arastirmada insan kaynaklari kavrami hakkinda bilgi edinmek
adina tez, makale, dergi, rapor vb. kaynaklar degerlendirilmistir. Mevcut
aragtirmay1 desteklemek adina ise insan kaynaklari is ilanlar1 incelenmistir.
Insan kaynaklari ilanlarinin verileri ise kariyer.net sitesinden alnmustir.
08.02.2022 tarihinde kariyer.net sayfasinda departman sekmesinde “insan
kaynaklar1” basligi kisitlamasi konulmus ve ilgili tarihte kariyer.net sitesinde
gosterilen 561 insan kaynaklart ilam1 mevcut arastirmanin verisini
olusturmaktadir. Bu ilanlar incelendiginde, analize konu olan 87440 sozcik

oldugu goriilmiistiir.

[lanlarin analizine konu olan veriler incelendiginde ilanlarda; ¢alisma
sekli, pozisyon seviyesi, yer (lokasyon), genel nitelikler, is tanim1 ve aday
kriterleri sekmelerinin oldugu goriilmiistiir ve analizler bu veriler iizerinden

gerceklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Kisitlar
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Mevcut arastirmada dort kisit séz konusudur. Ilk kisit, Kariyer.net
sayfasinda 08.02.2022 tarihinde yer insan kaynaklar1 departmani sekmesinde
gosterilen isveren ilanlarinin sayisidir. Bu agidan farkli departmanlarin
sekmesinde yer alan ilanlar degerlendirme dis1 birakilmistir. Ilaveten, 561
ilanin tiimiiniin incelenmesi 6nemli olsa da ilan sayisinin daha fazla olmasi,
elde edilen sonuglarin gecerliligini arttirabilecektir. ikinci kisit, isverenler
tarafindan agilmis olan ve Kariyer.net sitesinde yer alan insan kaynaklari
ilanlarinin igeriginde yer alan eksikliktir. Buna gore bazi ilanlarda adaylardan
talep edilen ozellikler, is tanimiyla paralel olmamaktadir. Ugiincii kisit,
kariyer.net sitesinde yer alan ilanlarinin siireli olmasidir. 1 ile 60 gun arasinda
degiskenlik gosteren 1is ilanlari, siiresi dolmasi dahilinde siteden
kaldirilmaktadir. Siteden kaldirilan ve analize dahil edilemeyen bircok is ilani
bulundugu gozden kagirilmamalidir. Son kisit ise arastirmanin yalnizca tez
kapsaminda ileri siirlilen (¢ arastirma sorusu nezdinde is ilanlarini

degerlendirmesidir. Bu baglamda arastirmada;

Arastirma Sorusu 1: Is ilanlar1 konusunda dnde gelen web sitelerden biri
olan Kariyer.net sitesinde yer alan ‘Insan Kaynaklar1’ ilanlarmin 6zellikleri

(calisma sekli, pozisyon ve yer/lokasyon) nelerdir?

Arastirma Sorusu 2: Is ilanlar1 konusunda 6nde gelen web sitelerden biri
olan Kariyer.net sitesinde yer alan ‘Insan Kaynaklari’ ilanlarmin igerigi

(genel nitelikler ve is tanimlar1) nedir?

Aragtirma Sorusu 3: Kariyer.net sitesinde yer alan ilanlara gore sirketlerin
‘Insan Kaynaklar’ departmaninda calistirmak iizere kisilerden talep ettigi

ozellikler (kriterler) nelerdir?

Sorularina yanit aranmakta ve insan kaynaklar1 alaninda ¢aligmak isteyen

adaylara bir ¢ergeve sunulmasi hedeflenmektedir.

3.4. Arastirma Bulgular

Arastirma bulgular ii¢ alt bolimde degerlendirilmistir. Buna gore ilk
bolimde ilanin 6zelliklerine iliskin (¢alisma sekli, pozisyon seviyesi ve yer)

bulgulara; ikinci bolimde insan kaynaklari ilanlarinin genel nitelikleri ve is
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tanimlarinin bulgularina; tiginct boliimde ise adaylarin kriterlerine iligkin

bulgulara yer verilmistir.

3.4.1. ilanlarin Ozelliklerine iliskin Bulgular

Analize konu olan 561 is ilani incelendiginde; 561 adet ilanin 1’inde
calisma sekli verisinin olmadig1 goriilmiistiir. Caligma sekline gore 560 adet
ilanin 538’1 yani yaklasik olarak %96,43’(l, tam zamanli ¢alistirllmak tizere
aday arayan isveren ilanlarindan olusmaktadir. Dénemsel/proje Bazli olmak
Uzere kisa siireli ¢alisacak aday arayan isveren ilani ise 12 adet olmaktadir.
Yar1 zamanli (part time) calisacak aday arayan isveren ilan1 ise 10 adet olarak

raporlanmustir.

Tablo 1: Calisma Sekline Gore ilanlar

Calisma Sekli Belgeler | Kodlu Bélumler
Tam Zamanh 538 538
Donemsel/Proje Bazl 12 12

Yar1 Zamanh 10 11
Kodlanmis Belgeler 560

Kodlanmamis Belgeler 1

Analiz Edilen Belgeler 561 561

Buradan hareketle ilanlarin ¢ok biiyiik cogunlugunun tam zamanl sekilde
oldugunu; proje bazli ve yar1 zamanl ilanlarin sayisinin az oldugunu

sOylemek yerinde olacaktir.

Sekil 1°de Tablo 1’in grafiksel dagilimi gosterilmektedir. IK boliimiinde
tam zamanl calistirilmak iizere Kariyer.net sitesinde yer alan ilanlar 538
adettir ve yesil renk ile gosterilmektedir. Grafikten de anlasilacagi tizere ‘tam
zamanlr’ ¢alistirilmak tizere olusturulan is ilanlar1 dairesel grafigin biiytik bir
cogunlugunu kapsamaktadir. Dénemsel/proje bazli ve yar1 zamanli olmak
calistirmak iizere aday arayan isverenlerin sayisi1 yalnizca 22’dir (%3,57) ve

bu sayisinin az oldugu dikkat cekmektedir.
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538

Galisma Sekli

Tam Zamanh
B ponemsel/Proje Bazh
M vari zamann

Sekil 1: Is Ilanlarinin Calisma Sekline Gore Dagilim

Analize konu olan 561 is ilani incelendiginde; 561 adet ilanin 1’inde
calisma pozisyonu verisinin olmadig1 goriilmiistiir. Asagida Tablo 2’de yer
alan verilere gore, 560 adet insan Kaynaklar1 boliimii is ilam calisma
pozisyonuna gére siralanmaktadir. Isverenlerin insan kaynaklar1 béliimii igin
en ¢ok olusturdugu ilan 263 adet ile ‘Insan Kaynaklar1 Uzman1® olmaktadir.
Insan kaynaklar1 uzmanini, 66 adet ile bordro ve 6zliik isleri uzmani is ilan
takip etmekte ve ardindan 58 adet ile insan kaynaklart uzman yardimeist,

sonrasinda 33 ilanin ige alim uzmani oldugu ve hemen akabinde yine 33 ilanin

yonetici aday1 pozisyonu i¢in agildigr goriilmiistir.

Tablo 2: Calisma Pozisyonuna

Gore ilanlar

Cahsma Pozisyonu Belgeler Bolumler
Insan Kaynaklar1 Uzmani 263 264
Bordro Ve Ozliik Isleri Uzman 66 91
Uzman Yardimcist 58 66
Ise Alim Uzmam 33 58
Yonetici Aday1 33 33
Stajyer 32 33
Muhasebe Sorumlusu 23 28
Gelisim Ve Yetenek YOnetimi 22 22
Idari sler Sorumlusu 18 18
Yonetici Asistani 17 18
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Egitim Uzmani 12 12
Is Saglig1 Ve Giivenligi Uzmani 8 8
Calisma Iliskileri Uzmani 6 6
Iletisim Ve Isveren Markas1 Uzmani 4 4
Uyum Y oneticisi 3 3
Puantor 3 3
Insan Ve Kiiltiir Uzmani 2 2
Cevre Temsilcisi 1 1
Proje Yoneticisi 1 1
Psikolog 1 1
Kodlanmis Belgeler 560

Kodlanmamis Belgeler 1

Analiz Edilen Belgeler 561 561

Buradan hareketle ilanlarin 6nemli bir kismimin uzman ve uzman
yardimcist pozisyonlari igin agildigr géze garpmaktadir. Uyum yoneticisi,
insan ve Kkiiltiir uzmani, ¢evre temsilcisi ve psikolog gibi yeni nesil

pozisyonlarin sayinin ise az oldugu gorilmektedir.

Calisma Pozisyonu
insan Kaynaklan Uzmani
Bordro ve Ozliik isleri Uzmam ]
Uzman Yardmc:s: [
ise Alim Uzmami
Yénetici Aday: NN
Stajyer
Muhasebe Sorumlusu
Gelisim ve Yetenek Yoénetimi
idari isler Sorumiusu N
Yénetici Asistani [N
Egitim Uzmam
is Saghd: ve Giivenligi Uzmani 1l
Galisma iliskileri Uzmam
iletigim ve isveren Markas: Uzmam
Uyum Yéneticisi
Puantér
insan ve Kiiltiir Uzman ||
Gevre Temsilcisi
Proje Ydneticisi
Psikolog
[ 27 54 81 108 135 162 189 216 243 270

Sekil 2: Is Ilanlarinin Calisma Pozisyonlaria Gore Dagilimi

Yukarida Sekil 2°de yer alan siitun grafigine gore, 560 adet Insan
Kaynaklar1 boliimii is ilan1 bulunmaktadir. Yesil renk ile gosterilen ve 1K
ilanlarinda en cok talep edilen ¢alisma pozisyonu IK Uzmani olmaktadir.
Veriler sirali bir sekilde grafikte yer almaktadir. IK alaninda en az talepte
bulunulan is ilanlar1 ise 1 ilan ile Cevre Yoneticisi, Proje Yoneticisi ve

Psikolog olmaktadir.
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Analize konu olan 561 is ilani incelendiginde; 561 adet ilanin 1’inde
lokasyon verisinin olmadig1 goriilmiistiir Asagida Sekil 3’te yer alan grafige
gore 560 adet IK ilam incelenmis ve lokasyonlara gore dagilimi
gosterilmistir. Siyah kalin cizgiler ile gdsterilen Istanbul kentinin iki kitasi
Avrupa ve Asya, IK béliimii igin isverenlerin en ¢ok ilan olusturdugu sehir

olmaktadir. istanbul kentini sirastyla Kocaeli, Izmir, Ankara ve Bursa takip

etmektedir.
e ]
Mugla Yalova Mersin @
Kiitahya Sakarya
c
Adana Hatay
3 3
3 @]
Konya 2 / orum
& / : &
. / —_—
Eskisehir 9 230 Istanbul (Avr.)

ﬁkasyh 16 e @]

57
Aydm istanbul (Asya)
/ / \ . a
Manisa / \ \ Kocaeli

]

Antalya / \ izmir

@ @ Ankara

Tekirdag Bursa

Sekil 3: Is ilanlarinin Lokasyona Gére Dagihm

Buradan hareketle ilanlarin dnemli bir kisminin Istanbul ilinde
kiimelendigi gdze carpmaktadir. Istanbul’u takip eden kentler ya Istanbul’a
yakin ya da sanayilesmis kentlerdir. Nispeten kii¢iik kentlerde ilanlarin

sayisinin az oldugu da bulgular arasindadir.

Aragtirma bulgularinin ilk boliimii Aragtirma Sorusu 1’e yanit vermek
lizere tasarlanmistir. Bulgular degerlendirildiginde; ilanlarin ¢ok biiyiik
cogunlugunun tam zamanli sekilde oldugu; proje bazli ve yar1 zamanlh
ilanlarin sayisinin az oldugu; ilanlarin 6énemli bir kisminin uzman ve uzman
yardimcist pozisyonlari igin agildigi; uyum yoneticisi ve psikolog gibi yeni

nesil pozisyonlarin saymnin ise az oldugu ve ilanlarin 6nemli bir kisminin
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Istanbul ilinde kiimelendigi; kiigiik kentlerde ilanlarin sayisinin az oldugu

tespit edilmistir.

3.4.2. ilanlarin Genel Niteliklerine Iliskin Bulgular

Bu boliimde ilanlarda yer alan genel nitelikler ve is tanimlar1 sekmelerine
iligkin bilgiler analiz edilmistir. 561 ilan incelendiginde, tiim ilanlarda genel
nitelikler ve is tanimlar1 bélimlerinin oldugu gorilmistiir ve analizler 561
ilan lizerinden gergeklestirilmistir. Analizde, “hiyerarsik kod-alt kod” modeli
uygulanmistir. Elde edilen bulgulardaki rakamlar, frekans sayisini
gostermektedir. Sekil 4’te is ilanlarinda en sik vurgulanan nitelikler ve alt

nitelikler belirtilmistir.

Analiz sonucuna ilanlarda talep edilen niteliklerin 5 boliime ayrildig
goriilmiistiir. Bu nitelikler; “Dil Becerisi”, “Sosyal Beceriler”, “Is Tecriibesi”,

“Egitim” ve “IT Becerileri” seklinde kodlanmustir.

Dil becerileri incelendiginde; ilanlarin Onemli bir boliimiinde dil
becerisinin 6ne ¢iktig1 ve adaylardan en cok Ingilizce (204 tekrar) dilini

bilmelerinin talep edildigi goriilmistiir.

Sosyal beceriler incelendiginde; iletisim becerisi (455 tekrar), ekip/takim
caligmasi (300 tekrar), analitik/problem ¢6zme (284 tekrar) ve organizasyon

becerisinin (30 tekrar) one ¢iktigi goriilmistiir.

Is tecriibesi incelendiginde; adaylardan en ¢ok talep edilen is tecriibesinin
0-3 yil (380 tekrar) arasinda oldugu, bunu 4-7 yilin (170 tekrar) takip ettigi

ve son olarak da 8-11 yil (18 tekrar) arasinda yogunlastigi goriilmiistiir.

Egitim incelendiginde; igverenlerin, Universite mezunu (512 tekrar) veya
yuksek lisans (192 tekrar) seviyesinde olan adaylar1 ¢ogunlukla talep ettigi,
az sayida igverenin doktora (63 tekrar) diizeyinde egitim talebinin oldugu
goriilmiistiir. Burada bazi isletmeler her ii¢ egitim durumunu da iceren ilanlar
tasarladigindan ilan sayisindan fazla egitim durumu frekanst oldugu da

bulgular arasindadir.
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IT/Teknoloji becerileri incelendiginde; isverenlerin, ¢ok baskin bigimde
MS Office programlarina (474 tekrar) hakim olma becerisi bekledigi ve
hemen sonrasinda Micro bordo, SAP, vb. spesifik programlarin az da olsa (29

tekrar) yer verdigi goriilmektedir.
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Sekil 4: s flanlarinda Aranan Genel Nitelikler

Buradan hareketle, analiz sonucuna ilanlarda talep edilen niteliklerin 5
boliime ayrildig1 ve bu niteliklerin; “Dil Becerisi”, “Sosyal Beceriler”, “Is
Tecriibesi”, “Egitim” ve “IT Becerileri” seklinde kodlandig1 goriilmiistiir. Dil
becerileri incelendiginde adaylardan en ¢ok Ingilizce dilini bilmelerinin talep
edildigi; sosyal becerilerde; iletisim becerisi, ekip/takim c¢alismast ve
analitik/problem ¢6zme becerisinin one ¢iktigi; en ¢ok beklenen is
tecribesinin 0-3 yil oldugu; egitim konusunda; Universite mezuniyetinin
beklendigi ve son olarak IT/Teknoloji becerileri konusunda da MS Office

programlarina hakim olma becerisi beklendigi goriilmiistiir.
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Sekil 5, is ilanlarinda yer alan i tanimlar1 bulgularin1 géstermektedir.
Bulgular incelendiginde; isverenlerin adaylardan talep ettigi islerin sirasiyla;
bordro ve 6zliik isleri siireglerini gergeklestirmek (438 tekrar), is mevzuatina
ve yasal cerceveye destek olmak (271 tekrar), data/veri analizi ve raporlamak
(234 tekrar), IK projeleri gelistirmek (186 tekrar), ise alim ve yerlestirme
stireclerine destek olmak (138 tekrar), yoneticilere idari gorevlerde yardimet
olmak (130 tekrar), egitimleri planlamak ve uygulamak (26 tekrar) ve son
olarak da ¢alisma iliskilerini yonetmek (5 tekrar) seklinde oldugu

goriilmiistir.

Data Analizi ve Raporlama

IK Projeleri Gelistirmek | is Mevzuatina ve Yasal Cerceveye Destek Olmak

N

Yoneticilere idari Gorevierde Yardimei Olmak ——130— I Tamimu

RN

26,

AR T

Calisma lliskilerini Y8netmek | Egitimleri Planlanlamak ve Uygulamak

138 [se Alim ve Yerlestirme Faaliyetleri Saglamak

Bordro ve Ozliik Siireclerini Gerceklestirmek

Sekil 5: s flanlarinda Yer Alan Is Tanimlar:

Buradan hareketle ilanlarda yer alan is tanimlarinin halen geleneksel
personel yonetimi kaliplarina daha yakin olan bordro ve 6zliik isleri surecleri
temelinde olmakla birlikte, insan kaynaklar1 yonetiminin sayisal yoniini
temsil eden data/veri analizi ve raporlamak kismina da yakin oldugu

goriilmiistiir.

Arastirma bulgularinin ikinci boliimii Arastirma Sorusu 2’ye yanit
vermek iizere tasarlanmistir. Bulgular degerlendirildiginde; adaylardan; “Dil
Becerisi”, “Sosyal Beceriler”, “Is Tecriibesi”, “Egitim” ve “IT Becerileri’nin
beklendigi goriilmiistiir. Daha spesifik olarak ise dil becerileri incelendiginde
adaylardan en cok Ingilizce dilini bilmelerinin talep edildigi; sosyal
becerilerde; iletisim becerisi, ekip/takim ¢aligsmasi ve analitik/problem ¢6zme

becerisinin 6ne ¢iktigl; en ¢ok beklenen is tecriibesinin 0-3 yil oldugu; egitim
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konusunda; tiniversite mezuniyetinin beklendigi ve son olarak IT/Teknoloji
becerileri konusunda da MS Office programlarina hakim olma becerisi
beklendigi goriilmiistiir. Ayrica is tanimlar1 da incelendiginde; ilanlarda yer
alan ig tanimlarinin halen geleneksel personel yonetimi kaliplarina daha yakin
olan bordro ve oOzliik isleri siiregleri temelinde olmakla birlikte, insan
kaynaklart yonetiminin sayisal yOniinii temsil eden data/veri analizi ve

raporlamak kismina da yakin oldugu goriilmiistiir.

3.4.3. lanlarda Adaylardan Talep Edilen Kriterlere iliskin Bulgular

Bu boélimde ilanlarda adaylardan talep edilen kriterlere iliskin analiz
sonuclarina yer verilmistir. 561 ilan incelendiginde, tiim ilanlarda kriterler
boliimlerinin  oldugu goriilmiistiir ve analizler 561 ilan {izerinden
gerceklestirilmistir. Analizde, “hiyerarsik kod” modeli uygulanmistir. Sekil
6’da aday kriterlerine iligkin nitelikler belirtilmistir.

Buna gore adaylardan arag ehliyetine sahip olmalari/aktif olarak arag
kullanmalari, lisans ve iizerinde egitime sahip olmalari, erkek adaylar i¢in
askerlik vazifesini yerine getirmis olmalari, 0-3 y1l arasinda tecriibeli olmalari
ve yabanci dil bilgisine (agirhkli olarak Ingilizce) sahip olmalari

beklenmektedir.

]
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]
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Sekil 6: Is Ilanlarinda Yer Alan Aday Kriterleri
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Aday Kriterleri

43



Buradan hareketle ilanlarda yer alan aday kriterlerinin temel diizeyde
oldugu (ara¢ ehliyetine sahip olmak, lisans mezunu olmak, vb.) ve spesifik
olmadig1 (6rnegin, insan kaynaklar1 alaninda egitimli olmak, vb.) olmadigi

gbze carpmaktadir.

Aragtirma bulgularinin ii¢linci boliimii Arastirma Sorusu 3’e yanit
vermek iizere tasarlanmistir. Bulgular degerlendirildiginde; adaylardan arag
ehliyetine sahip olmalari/aktif olarak ara¢ kullanmalari, lisans ve tizerinde
egitime sahip olmalari, erkek adaylar icin askerlik vazifesini yerine getirmis
olmalari, 0-3 yil arasinda tecriibeli olmalari ve yabanci dil bilgisine (agirlikli

olarak Ingilizce) sahip olmalarmin beklendigi goriilmiistiir.
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SONUC VE ONERILER

Mevcut aragtirma, kariyer.net sitesinde yer alan insan kaynaklar
ilanlarini; ilanlarin 6zellikleri, ilanlarin igerigi ve aday kriterleri bakimindan
incelemeyi hedeflemektedir. Bu hedeflerin hem insan kaynaklar1 boliimiinde
calismak isteyen adaylara hem de hali hazirda insan kaynaklari alaninda
calisan bireylere 151k tutmasi amaglanmistir. Ayrica ¢alisma sonucunda elde
edilen bulgulardan hareketle IK alaninda ¢alismak isteyen adaylarin, hangi
yonlerini  gelistirmeleri  gerektigini 6grenmelerinin  saglanmas1 da
aragtirmanin amaglarindan biridir. Bu baglamda, 08.02.2022 tarihinde

kariyer.net sitesinde yer alan 561 insan kaynaklari is ilan1 incelenmistir.

Bulgular degerlendirildiginde; ilanlarin ¢ok biiyiilk ¢ogunlugunun tam
zamanli sekilde oldugu; proje bazli ve yar1 zamanl ilanlarin sayisinin az
oldugu; ilanlarin 6nemli bir kisminin uzman ve uzman yardimcisi
pozisyonlart i¢in acildigi; uyum yoéneticisi ve psikolog gibi yeni nesil
pozisyonlarin sayisinin ise az oldugu ve ilanlarm 6nemli bir kisminin Istanbul
ilinde kiimelendigi; kiiclik kentlerde ilanlarin sayisinin az oldugu tespit

edilmistir.

Diger yandan insan kaynaklari alaninda ¢aligmak isteyen adaylardan;
“Dil Becerisi”, “Sosyal Beceriler”, “Is Tecriibesi”, “Egitim” ve “IT
Becerileri”nin beklendigi goriilmiistiir. Daha spesifik olarak ise dil becerileri
incelendiginde adaylardan en ¢ok Ingilizce dilini bilmelerinin talep edildigi;
sosyal becerilerde; iletisim becerisi, ekip/takim ¢aligmasi ve analitik/problem
¢6zme becerisinin 6ne ¢iktig1; en cok beklenen is tecriibesinin 0-3 yil oldugu;
egitim konusunda; {niversite mezuniyetinin beklendigi ve son olarak
IT/Teknoloji becerileri konusunda da MS Office programlarina hakim olma
becerisi beklendigi goriilmiistiir. Ayrica is tanimlar1 da incelendiginde;
ilanlarda yer alan is tanimlarmin halen geleneksel personel yonetimi
kaliplarina daha yakin olan bordro ve 6zliik isleri siiregleri temelinde olmakla
birlikte, insan kaynaklar1 yonetiminin sayisal yoniinii temsil eden data/veri

analizi ve raporlamak kismina da yakin oldugu goriilmiistiir.
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Son olarak, adaylardan arag ehliyetine sahip olmalari/aktif olarak arag
kullanmalari, lisans ve iizerinde egitime sahip olmalari, erkek adaylar i¢in
askerlik vazifesini yerine getirmis olmalari, 0-3 y1l arasinda tecriibeli olmalar1
ve yabanci dil bilgisine (agirhikli olarak Ingilizce) sahip olmalarinin

beklendigi goriilmiistiir.

Diinyanin her yerinde oldugu gibi Tiirkiye’de de insan kaynaklar1 bolimii
onem kazanmaktadir. Insan kaynaklari uygulamalar1 sirketler igin
vazgecilmez bir ara¢ haline gelmektedir. Insan kaynaklari, geleneksel
personel yonetimi kaliplarindan olan bordro ve 6zliik isleri siirecini yonetmek
anlammi tagimakta iken giiniimiizde bu kavrama ek olarak islevlerde
gelistirilmektedir. Yasal mevzuata destek olmak, veri analizi yapmak, 1K
projeleri gelistirmek, ise alim siireclerini yonetmek, egitimleri ve ¢alisma
iliskilerini yonetmek gibi kavramlarda IK béliimiinii 5nemli kilan etkenlerdir.
Kariyer.net ¢evrimigi sayfasi lizerinden yapilan mevcut arastirmada, 1K is
ilanlarnin her gegen giin artt1§1 gézlemlenmektedir. Orgiitler, yillardir insan
kaynagina yatirim yapmaktadir ancak; dogru veya yanlis yatirimi ayirt etmek
pek miimkiin olmamaktadir. IK boliimii sayesinde performans, verim,
baglilik vb. durumlar basarty1 denetleyen bir 6l¢it olarak sirket icerisindeki

yerini almaktadir.

Insan kaynaklar1 alaninda gelisim gostermek ve kariyer yapmak isteyen
adaylar oncelikli olarak; yabanci dil (Ingilizce) bilgisini gelistirmeli,
bilgisayar programlarina (MS Office) hakim olmali, egitim seviyesini (en az
lisans derecesi) gelistirmeli, iletisim becerileri ve insan iliskileri konusunda
tecriibe kazanmalidir. Bahsi gegen 0zellikler adaylarin donanimini arttiracak
ve bagvurulan is i¢in avantaj saglayacaktir. Mevcut olarak bahsi gegen
ozelliklere sahip olan ¢alisanlar veya adaylar ise kendini gelistirmeye devam
etmelidir. Kendini gelistirme kavrami 6zellikle; egitim seviyesini (Lisansustu
derece) arttirmali, farkli bilgisayar programlarini (Micro bordo, SAP)
ogrenmeli, yabanci dil (Almanca, Fransizca, Arapca) becerisine yeni diller

eklemelidir.

Orgiitler, 1K alaninda yetenekli ve tecriibeli calisanlara ihtiyag

duymaktadir ancak yeteneklerin ve tecribenin 6lgllmesi, dogru personelin

46



orgiite kazandirilmas: i¢in oldukg¢a énemlidir. Universiteden yeni mezun olan
adaylar, orgiit i¢in biiyiikk potansiyel kaynagi olarak goriilmektedir.
Calisanlarin tecriibeli olmasi, sirket icin biiylim 0onem arz etmekte ancak
yetenegi dogru yonetilen bir aday, tecriibeli calisanla es performans
gosterebilmektedir. Sirketler, egitim kurumlarina giderek orgiit hakkinda
bilgi vermeli ve ¢aliganlara deger verdigini aktarmalidir. Mevcut arastirmada
da yer verildigi gibi kendini degerli géren bireyin érgiite bagliliginin artmasi
IK uygulamalarinin en dnemli sonuglaridandir. Egitim kurumlaria giden ve
Orgutu basarili bir sekilde aktaran sirket, aktif olarak egitimine devam eden
ogrenciler tarafindan oldukea ilgi gorecektir. Gorulen bu ilgi, 6grencilerin
mezun olmalart durumunda sirkete yapacaklari basvuruyu ve devaminda
yapilan bagvurular arasindan yetenekli adaylarin secilmesini ve oOrgiite
kazandirilmasin1 saglayacaktir. Bu agidan iiniversite-sanayi isbirligi hem
orgitler icin hem de kurumlar igin O6nemli bir potansiyeli beraberinde

getirmektedir.

Diger yandan, IK alaninda lisans ve lisansiistii derecesinde egitim veren
kurumlar, kariyer portallarinda yer alan personel ilanlari i¢eriginde bulunan
ozellikleri dikkate alarak 6grencilere egitim vermeli ya da egitim planlarini
buna gore revize etmelidir. Ogrenciler, kurum igerisinde MS Office
becerisini, yabanci dil bilgisini, iletisim becerilerini gelistirmeli ve is hayatina
hazir olarak mezun olmalidir. Mevcut arastirma igerisinde yer alan 0 — 3 yil
ve 4 — 7 yil tecriibeli olma kavrami da egitim kurumlarinin dikkate almasi
gereken detaylardan biridir. Ogrenciler egitimlerini gormeye devam ederken
staj/proje vb. olmak iizere orgiitlerde c¢alisip deneyim kazanarak mezun
olmalari, i hayatina daha hazir bir sekilde ge¢is yapmalarini saglayacaktir.
Bu baglamda kurumlarda staj yiikiimliiliigii ya da okul kuliiplerinde ¢alisma

adaylara bir art1 deger katacaktir.
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