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OZET
INSAN KAYNAKLARI PROFESYONELLERININ YETKINLIKLERI
VE UNIVERSITE OGRENCILERININ ALGILARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Bu tez calismasmin amaci {niversite Ogrencilerinin  insan  kaynaklan
profesyonellerinden beklenen yetkinlikleri ne 6l¢tide tasidigini saptamak ve bu yetkinlikler
ile 6grencilerin ¢esitli demografik 6zellikleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Calisma dort

ana boliimden olusmaktadir.

Ik boliimde insan kaynaklari yonetimine iliskin kavramlara yer verilmistir. insan
kaynaklart yonetimi agiklanmais, orgiitlerde insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlar ele

alimmus ve aciklanmuistir.

Ikinci boliimde yetkinlik kavrami incelenmistir. Yetkinlik ve yetkinlik modelleri
aciklanmis, insan kaynaklar1 profesyonellerinin tagimasi gereken yetkinlikler incelenmistir.
Ayrica insan kaynaklar1 profesyonellerinin yetkinliklerine iligkin yapilmis yerli ve yabanci
arastirmalar hakkinda bilgi verilmis, arastirmanin Olgeginde kullanilan yetkinlik

boyutlarinin kuramsal ¢ergevesi sunulmustur.

Calismanin tigiincii boliimiinde arastirmanin amaci, dnemi ve kisitlart belirtilmis, veri
toplama araci, veri toplama siireci, ankette kullanilan ol¢ekler hakkinda bilgi ve
istatistiksel analiz ve bulgular sunulmustur. Universite 6grencilerinin insan kaynaklar:
yetkinliklerini 6lgmek amaciyla 301 68renciye uygulanmis anket ile toplanan veriler analiz

edilmistir.

Son boliimde ise aragtirmada elde edilen genel sonuglar sunulmus ve tartigilmistir.
Ayrica egitimciler ve gelecekte yapilacak arastirmalara iligkin Onerilere yer verilmistir.
Arastirmada insan kaynaklar1 yetkinliklerinin sekiz boyutu oldugu goriilmiis, yetkinlikler

ile demografik 6zellikler arasinda bir iliskiye rastlanmamastir.
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ABSTRACT
COMPETENCIES OF HUMAN RESOURCES PROFESSIONALS AND
A RESEARCH CONCERNING PERCEPTIONS OF UNIVERSITY
STUDENTS

The purpose of this study is to measure university students' competencies expected of
human resource professionals and examine the relationship between these competencies

and demographics. Study consists of four main chapters.

In the first chapter concepts about human resources management are examined.
Human resources management and the functions of human resource management in

organizations is explained.

In the second chapter the concept of competency is elaborated. Competency and
competency models are explained, competencies required of human resource professionals
are examined. Also information about human resource competency studies is given and the
theoritical background of dimensions which are used in the scale of the research is

presented.

The third chapter of the study covers the aim, significance and the limitations of the
study; presents the data collection instrument and process, statistical analysis and findings
and information about the survey. The data collected from 301 students via structured

questionnaire is analyzed.

In the last chapter results of the research are presented and discussed. Also
recommendations for future research and for educators are given. In the research eight
dimensions of human resource competency is observed and no relation between

competencies and demographics is found.
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ONSOZ

Orgiitlerin basarisinda giiniimiizde en énemli faktor insan unsurudur.Insan kaynaklart
ve insan kaynaklari yOnetimi Orgiitiin performansinda kritik bir rol oynamaktadir.
Dolayisiyla orgiitler insan kaynaklari yonetiminin etkin bir sekilde gerceklestirilmesine
onem vermektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi de IK

profesyonellerinin yetkinlikleri ile yakindan iliskilidir.

Yetkinlik bir isin basariyla gerceklestirilmesi ve yiiksek performans gosterilmesine
olanak saglar. Sadece insan kaynaklar1 profesyonelleri i¢in degil tiim ¢alisanlar i¢in biiyiik
Onem tasimaktadir. Bugiline kadar {ist, orta ve alt diizey yoOneticilerin; orgilitlerin
fonksiyonel departmanlarinda (pazarlama, finans, iiretim) ¢alisanlarin; destek ve danisma
gorevlerinden sorumlu olanlarin yetkinlikleri bir ¢ok aragtirmacimin dikkatini ¢ekmis ve
yetkinlik kavrami arastirmalara konu olmustur. Bu ¢alisma da; ileride insan kaynaklari
profesyoneli olmaya aday tiniversite 6grencilerinin insan kaynaklari profesyonellerinin
gerektirdigi yetkinlikleri ne 6l¢ilide tasidiginin arastirilmasi amaglanmis ve bu ¢alisma dort

ana boliimden olusturulmustur.

Calisma sirasinda desteklerini benden esirgemeyen ve tez se¢imi konusunda ve
calisma siiresince bana yol gosteren tez danigmanim degerli hocam Dog¢. Dr. Ayten
AKATAY'a ve béliim hocalarimdan Yrd. Dog. Dr. Umut EROGLU'na, is arkadaslarimdan
Ars. Gor. Giingér HACIOGLU ve Ars. Gor. Abdulah KIRAY'a ve aileme tiim kalbimle
tesekkiir ederim.

Serkan OZDEMIR
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GIRIS

Neo-Klasik yonetim yaklasimiyla orgiitlerde insan ve insan davraniglari 6nem
kazanmistir. Bu yaklasim ile orgiitlerde insana odaklanilmistir. Yetkinlikler 6n plana
cikmistir ve yetkinlik kavrami arastirmalarin konusu olmaya baslamistir. 1970'li yillarda
yonetim ve liderlik ile ilgili yetkinlikler ve yetkinlik modelleri konusunda arastirmalar hiz

kazanmustir. Diger bir ifadeyle orgiitlerde yetkinliklerin 6nemi artmustir.

Yetkinlik arastirmalarinin baslangicinda orgiitler sadece st yonetimdeki bireylerin
sahip olmas1 gereken yetkinliklere odaklanmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklar
yonetimine gegis ile birlikte Orgiitler insan kaynaklar1 profesyonellerinin yliksek
performans gosterebilmeleri igin sahip olmalari gereken yetkinliklere odaklanmaya
baslamistir.Ornegin yapilan bu calismalarin bir kismi spesifik olarak insan kaynaklar
yoneticilerinin sahip olmasi gereken yetkinlikleri arastirirken bir kismi1 da insan kaynaklari

profesyonellerinin yetkinliklerine odaklanmaistir.

Insan kaynaklari profesyonelleri 6rgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar
(is analizi yapma, ¢alisan bulma ve se¢gme, egitim ve kariyer yonetimi ve digerleri) ile ilgili
gorevleri yerine getiren ve bu gorevlerin karsiliginda ticret alan profesyonel calisanlardir.
Insan kaynaklar1 profesyonellerinin sahip olduklari yetkinliklerin 6nemi 6zellikle insan
kaynaklart yonetimi fonksiyonlarinin bagariyla yerine getirilmesi hususunda ortaya
cikmaktadir. Diger bir ifadeyle insan kaynaklar1 profesyonellerinin yiiksek performans
gosterebilmeleri sahip olduklar1 yetkinliklere bagli olmaktadir.Bu baglamda c¢aligmanin
amaci; insan kaynaklari profesyonelinin sahip olmasi gereken yetkinliklere agiklik
getirmek, bu yetkinlikleri boyutlandirmak ve tiniversite 6grencilerinin bu yetkinliklere ne

Olctide sahip oldugunu ve yetkinliklerinin demografik 6zellikleriyle iligkisini incelemektir.

Caligmada  oncelikle insan  kaynaklart  profesyonellerinin  yetkinliklerini
algilayabilmek ve 6nemini kavrayabilmek i¢in insan kaynaklarinin orgiitlerdeki fonksiyonu
incelenmektedir.. Bu sebeple birinci bolimde insan kaynaklar1 yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 (insan kaynaklari planlamasi, is analizleri ve is
tanimi, calisan bulma ve se¢me, calisan egitimi ve kariyer yonetimi, performans
degerlemesi, {cretlendirme, endustriyel iliskiler, is glivenligt ve 1is¢i sagligi)

tanimlanmakta, onemleri, faydalar1 ve kullanim alanlarina deginilmektedir. ikinci boliimde



ise yetkinlik ve yetkinlik modeli kavramlar1 agiklanmaktadir. Bu kavramlarin
aciklanmasimin ardindan ¢alismanin amacinin en 6nemli unsuru olan insan kaynaklari
profesyonellerinin yetkinliklerine yer verilmektedir. Bu baglamda daha once yapilmis
calismalarda one cikan yetkinlikler belirlenerek olusturulan kuramsal ¢er¢eve sunulmakta

ve insan kaynaklari profesyonellerinin yetkinlikleri boyutlandirilmaktadir.

Ucgtincii boliimde ise tezin amacina ulasmak igin yapilan arastirmanin amaci, dnemi,
kisitlari, evreni ve orneklem, arastirma modeli, veri toplama asamasi, insan kaynaklari
profesyonellerinin yetkinlileri ve {iniversite Ogrencilerinin algilar1 {izerine yapilan
arastirmanin istatistiksel bulgular1 ve analizleri sunulmaktadir. Calisma sonuglarin

yorumlanip tartisildigt ve Onerilerin yer aldigi dordiincii boliim ile tamamlamaktadir.



BIRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Bu boliimde insan kaynaklari ve insan kaynaklari yonetimine iliskin kavramlar
tanimlanmaktadir. Ayrica boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitlerde ne gibi bir
fonksiyonu olduguna iligkin bilgiler verilmekte ve insan kaynaklar1 profesyonellerinden

beklenen gorevlere agiklik getirilmektedir.
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Kavramlar ve Tammlar

Insan kaynaklar1 (IK) kavramm ilk kez 1817 yilinda Springer kullanmistir. Ancak
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavrami Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alanina
getirilen yeni yaklasimlarla bir biitiinlige kavusmustur (Ayka¢ 1999:2). Taylor'n
yaklagimlarinda birey orgiitlerde sadece bir ara¢ olarak algilanmakta iken (Sabuncuoglu
2009), Neo-Klasik yaklasim bireyin orglitteki Onemini vurgulamis ve personel
yonetiminden 1KY'ye gegise Onayak olmustur. Personel yonetiminde IK
profesyonellerinden ¢alisanlarla ilgili islemleri ytiriitmeleri ve isgiicli sorunlarini ¢ézmeleri
beklenmistir. Insan kaynaklar1 yonetimine gecis ile, IK profesyonellerinin, is ortagi olarak
goriilmeleri ve yonetim masasinda yer almalari1 gerektigi belirtilmistir (Ulrich ve digerleri

2009:20).

Giiniimiizde ise IK profesyonellerinin, 6nde gelen orgiitlerin yonetim ekiplerinin
birer pargasit olmalar1 ve orgiitle ilgili her tiirli konuya tam katilm saglamalarn
beklenmektedir (Ulrich ve digerleri 2009:20). Rekabet iistiinliigline dayali is ortami insan
kaynaklarin1 geleneksel idari roliinden stratejik bir role dogru yoneltmektedir (Payne
2010:5). Calisanlarin kalifiye 6zellikleri ile orgiitlerde biiyiik 6neme sahip olmasi, stirekli
degisen ve gelisen is ortaminda, ¢ok yonlii, yaratici ve yiiksek motivasyon ile gorevlerini
yerine getirmesi insan kaynaklarinin 6rgiitlerin en 6nemli kaynagi olarak algilanmasina yol

acmustir (Sabuncuoglu 2009).

Orgiitiin amagclarimi gergeklestirebilmesi icin gerekli kaynaklarin arasindan en zor
saglanani personel olarak adlandirilan insan kaynagidir (Agikalin 1994:10). insan kaynagi

orgiitte calisan ve bilgi, beceri ve yetenckleriyle orgiitte katma deger yaratan insanlar



olarak tammlanmaktadir (Cetin ve Ozcan 2014:3). Ayrica insan kaynaklar1 departman ya
da fonksiyon anlamina da gelmektedir. Orgiitler biiyiidiikce, yoneticiler, degisen orgiit
ithtiyaclarmi karsilamak i¢in fonksiyonel uzmanliga ihtiya¢ duymaktadir. Muhasebe, bilgi
islem, pazarlama ve IK, orgiit sorunlarim kendi uzmanlik ve bilgileriyle ¢dzen ayr
departmanlar veya fonksiyonlar olarak 6rgiitte yer almaktadir. Daha biiyiik orgiitlerde IK
departmanlar1 ¢ok karmasik olabilmekte; orgiit tiiriine, fonksiyona veya cografi konuma
gore yapilanabilmekte, uzmanlik merkezi gibi calisarak teknik tavsiyelerde bulunabilmekte
veya merkezde biitin IK fonksiyonlarmi koordine eden ve denetleyen bir birim
olabilmektedir. IK departmanlarinin katma deger yaratmak igin belli stratejileri, hedefleri
ve bunlar1 gerceklestirmek i¢in kaynaklar1 dogru dagitma miicadeleleri oldugundan IK
departmanlar1 bir tir "6rgiit i¢inde orgiit" olarak ele alinmaktadir (Ulrich ve digerleri

2009:18-19).

IKY ise, yonetimin, ise alma, tarama, egitim, ddiillendirme ve degerlemeyi kapsayan,
bireyler veya IK yoénii igin gerekli politikalar ve uygulamalar olarak tanimlanmaktadir
(Dessler 2000:2).IKY, personel yénetimine ¢agdas bir yaklasimdir. Bu yaklasim bireyi
orgiitiin merkezine yerlestiren, bireyi 6n planda tutan bir yaklasimdir. iKY, personel
yonetiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasi olarak agiklanmaktadir (Canman
1994:55). IKY, bir orgiit ile 6rgiitiin ¢alisanlar: arasindaki iliskilere etki eden tiim yonetim
kararlar1 ve uygulamalaridir. Orgiitlerin rekabet iistiinliigii saglamak i¢in ihtiyag duyduklart
bilgilerin, becerilerin ve tutumlarin timiinii ilgilendirmektedir. Insan kaynaklarinin
planlanmasi, se¢imi, egitimi, gelistirilmesi, ¢alisanlar arasindaki iligkiler, ticretlendirme ve
odiillendirme gibi bir dizi yonetim konusunu kapsamaktadir (Barutcugil 2004:32-33).
Byars ve Rue (1991:6) IKY'yi orgiitiin iK temin ve koordine etmek icin gergeklestirilen
uygulamalar olarak tanimlamaktadir. IKYY, bir 6rgiitiin calisanlarmnin etkinligini arttirmak
amactyla bigimlendirilmis uygulamalar biitiiniidiir. Orgiitsel amagclara ulasmak igin
orgiitteki insan kaynaklarini en etkili bigimde harekete gecirecek uygulamalar: diizenlemek
ve yiritmektir (Aldemir ve digerler 1998:5).En genis anlamiyla bir orgiitiin en degerli
varhiginin, diger bir ifadeyle ¢alisanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarli
bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Barutgugil 2004:32).IKY, sadece kendi departmani
icindeki konular1 degil, insan yonetimiyle (yetenek, insan sermayesi, isgiicii) ve orgiitlerle
(ekipler, orgiit kabiliyeti kabiliyeti, kiltiir) ilgili konular1 da kapsamaktadir (Ulrich ve
digerleri 2009:21).



1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Bir calisanin orgiite katilmasindan ayrilmasina kadar gecirdigi siirec igerisinde karsi
karstya kaldig1 IK uygulamalari, IK fonksiyonlar1 olarak tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu
2008:10). IKY fonksiyonlari, yonetimin g¢alisan verimliligi ve etkinligini saglamak
amaciyla diizenledigi politikalari, planlar1 ve programlar1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu

2011).
Byars ve Rue'ye (1991:6-7) gore IKY fonksiyonlar:

. Orgiitteki is firsatlarinda esitligi saglamak ve yasal yiikiimliliiklerini yerine

getirmek,
. Orgiit icindeki islerin gerekliliklerini belirlemek igin is analizlerini yapmak,
. Orgiitiin amaglarma ulasabilmesi icin gerekli insan kaynaklari ihtiyacim hesaplamak,
. Insan kaynaklari ihtiyacini karsilamak igin planlar gelistirmek ve uygulamak,
. Orgiit hedeflerine ulasmak icin personel ise alim1 gergeklestirmek,
. Orgiit icindeki spesifik islere personel secimi ve alimini yapmak,
. Calisanlarin oryantasyon ve egitimlerini gerceklestirmek,
. Yonetim ve orgiitsel gelisim programlarini tasarlamak ve uygulamak,
. Calisanlarin bireysel performanslarinin 6l¢timii igin gerekli sistemleri tasarlamak,
. Calisanlara kariyer plani olusturmada yardim etmek,
. Calisanlar i¢in ticretlendirme sistemini tasarlamak ve yiirtitmek,
. Orgiit ve sendikalar arasinda aracilik gorevi yiiriitmek,
. Disiplin ve sikayet sistemlerini tasarlamak,

. Calisan saglig1 ve ig giivenligini saglayan programlari tasarlamak ve uygulamak ve

bireysel performansi kisisel sorunlardan etkilenen ¢alisanlara yardime1 olmak,

. Caligsanlar arast iletisim sistemlerini tasarlamak ve ylritmek gibi uygulamalari

ilgilendirmektedir.

Insan kaynaklarmin orgiitlerdeki fonksiyonu iK planlamasi, is analizi yapmak ve is

tanimlamak, ¢alisan bulmak ve se¢mek, calisanlart egitmek ve kariyerlerini yonetmek,



performans degerlemesi yapmak, is degerlemesi yapmak ve iicretlendirmek, endiistriyel

iliskiler ve is¢i saghigi ve is giivenligi konularini kapsamaktadir.
1.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir biitiin olarak orgiitiin amaglarin, stratejik planlarmi
ve bunlar dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarini gergeklestirmek igin
gelecekteki calisan ihtiyacinin niteligini ve sayisini tahmin etmeye ve bu talebin
karsilanma derecesine yonelik bir girisim olarak tanimlanmaktadir. IK planlamas: orgiitteki
beceri diizeylerinin belirlenmesi, emeklilik isten uzaklastirma, nakil terfi, hastalik gibi
ayrilmalar, devamsizlik ya da diger nedenlere iliskin simdiki veya beklenen bosalmalar,
mevcut veya gelecekte beklenen genigletme ya da daraltmalar ile ilgili konular

kapsamaktadir (Bing6l 2003:111).

IK planlamas: yapmayan orgiitler, sahip olduklar1 insan kaynaklarini gelisigiizel
kullanmakta ve personel alimi, terfi, nakil ve ise son verme gibi Orgiitiin en 6nemli
faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek gorevleri bu gorevleri yerine getiren bireyin kisisel
goriiglerine gore gergeklestirmektedirler. Bu baglamda bu tiir davramiglari gosteren
orgiitlerden, nitelikli mal veya hizmet tiretmeleri beklenmemektedir. Kamuoyunun nitelikli
hizmet beklentilerinin giderek arttig1 giiniimiiz rekabet ortaminda IK planlamas1 yapmayan
orgiitlerin uzun déonemde varliklarini siirdiirmeleri miimkiin olmamaktadir. Bu ¢ercevede
IK planlamasi, gelecekteki personel ihtiyacinin nitelik ve niceliklerinin saptanmasi,
orgiitsel degisimin yonlendirilmesi, yiiksek bilgi ve beceri diizeyine sahip calisanlarin
bulunmasi, segilmesi ve orgiitte tutulmasi gibi konularda oneme sahiptir. Ayrica IK
planlamasi, tist diizey yoneticilerin,orgiit stratejilerini belirlemelerini gerektirmesi, drgiitiin
mevcut durumunun saptanmasi, gelecege yonelik diisiincelerinin neler oldugunun ortaya
konulmas1 bakimindan da énem tasimaktadir (Aykag¢ 1999:103-104). iK planlamasinin
orgiitlerde onemi, orgiitlerin insana verdikleri 6nemin giin gegtikge artmasi ve Orgiitte
calisan bireylerin bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikip bir kaynak haline gelmesi olarak da

belirtilebilmektedir (Cetin ve Ozcan 2014:41).

IK planlamasinin amaglar1 ana amaglar ve alt amaglar olarak ayrilmaktadir. Son
dakikaya kalmis calisan alimlarinin sakincalar1 ve bu sakincalardan en onemlisi bu
alimlarin yiikksek maliyetidir. Bu baglamda orgiitte gereginden az veya gereginden ¢ok

calisan bulundurmamak i¢in bazi tahminlerin ve planlarin yapilmasi gerekmektedir. Bu



yapilmazsa, iretim aksamakta ve musteri ihtiyaglari zamaninda karsilanamamaktadir.
Gereginden fazla calisan ise alinmasi durumunda, gizli issizlik s6z konusu olmakta ve
iscilik giderleri yiikselmektedir. IK planlamasmin ana amagclarindan ilki yapilacak
tahminler ve planlar ile, belirli zaman ve yerde en uygun sayida ve nitelikte calisanin orgiit
amagclarim gergeklestirecek bir ortamda calismasimi saglamaktir.iK planlamasmin ikinci
ana amaci ise, orgiitte calismakta olan bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin en uygun
Olctide kullanilmasinin saglanmasina yoneliktir. Baska bir deyisle amag, orgiitiin insan
kaynaginin istiin performansi ortaya cikaracak bir sekilde kullanilmasini saglamaktir

(Bing61 2003:111-112).
IK planlamasinin alt amaglar1 arasinda (Bingol 2003:111-112):
. Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalara tepki vermek,
. Mevcut ¢alisanlarin egitim ve gelistirilmeleri ile ilgilenmek,
. Orgiitteki bos kadrolarin zamaninda duyurmak ve doldurmak,
. Yeni ¢alisan tedarik etmek ve ise alim gerceklestirmek,
. Isgiicii maliyetlerini tahmin etmek,
. Hizla degisen ¢evre kosullarina uyum saglamak,
. Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina yanit vermek,

. Yasal diizenlemelere, hukuk kurallarina ve hatta yargi kararlarina gére hareket etmek
gibi konular da sayillmaktadir. Aym zamanda {K planlamasimin bu siralanan

konularda karar-almada yonetime yardimci olmasi da amaglarindan biridir.

IK planlamas: fonksiyonunun gerceklestirilmesinden sonraki asamada is analizleri

yapilmakta ve is tanimlar1 ortaya ¢ikmaktadir.
1.2.2. Is Analizleri ve Is Tanim

Is analizi en temel anlamiyla isin ayrintili bir sekilde incelenmesi anlamina
gelmektedir (Sabuncuoglu 2009). Orgiitler, doldurulmasi gereken pozisyonlara sahiptirler
ve is analizi; bu pozisyonlar i¢in gerekli gorevlere ve bu pozisyonlarda calisacak insanlarin
karakteristiklerine karar verme siirecidir (Dessler 2000:84). Daha agik bir sekilde is analizi
bir igin niteligi, niceligi, gereklilikleri ve ¢aligma kosullarinin gesitli yontemlerle bilimsel

olarak analiz edilmesidir. Is tanimi ise is analizi ¢alismasinin bir uzantis1 olarak



tanimlanmaktadir. Bu iki kavram birbirinden ayr1 olarak incelenmemektedir (Sabuncuoglu
2009). Is analizi is tanimini ortaya ¢ikarmaktadir. IK yénetiminin cesitli fonksiyonlarinin
etkili bir sekilde yerine getirilebilmesi, oncelikle isler hakkinda sistemli bir sekilde elde
edilen bilgilerin analizini gerektirmektedir. Bu bilgiler, is analizi ¢alismalar1 sonucunda
gelistirilen is tamimlarinda yer almaktadir. Is tammlari, bir c¢alisandan beklenen

davranislari, gorevleri ve 6devleri ortaya koymaktadir (Bing6l 2003:74).

Is analizi ve is taniminda elde edilen bilgiler, calisan bulma ve segimine, egitim
ithtiyaclarmin belirlenmesine yardimci olmasiyla onem tagimaktadir. Cok iyi sekilde
gelistirilmis ve iist yonetim tarafindan onaylanmis is analizleri ve is tanimlari olmadan,
diger bir ifadeyle ise alinacak adaylarin 6zellikleri belirlenmeden ¢alisan bulma ve se¢im
fonksiyonu basarili bir sekilde gerceklestirilememektedir (Bingol 2003:74). Is analizi is
gereklilikleri hakkinda bilgi saglamaktadir ve elde edilen bu bilgi is tanimi (isin
kapsaminin listesi) ve is sartnamesi (isin insan ile ilgili gereksinimleri ile ilgili liste veya is
icin ne ¢esit ¢alisanlar ise alinmalr) gelistirmek i¢in kullanilmaktadir. Dessler (2000:84-85)
is analizinin birkag IK y&netim uygulamasmin temelini olusturmasi sebebiyle &nemli
oldugunu belirtmistir. Temelini olusturdugu uygulamalar ve bu uygulamalardaki 6nemi

sOyle agiklanabilir (Dessler 2000):

. Calisan Bulma ve Se¢me:Is analizi isin kapsami ve isin yapilmast igin gerekli insani
karakteristikler hakkinda bilgi saglamaktadir. Bu tanim ve is sartnamesi ne g¢esit

insanlarin ise alinacagina karar verilirken kullanilmaktadir.

. Ucretlendirme: 1s analizi bilgisi, her bir is i¢in degeri ve uygun iicretlendirmesi igin
kacinilmazdir. Ciinkii ticretlendirme (maas veya ikramiye) genellikle is i¢in gerekli
yetenek, egitim, giivenlik tehlikesi ve sorumluluk derecesi gibi is analizi ile
degerlendirilen  faktorlere dayanmaktadir. Is analizi bir isin  hatasiz
siiflandirilabilmesi amaciyla goreceli olarak isin degerinin belirlenmesi i¢in bilgi

saglamaktadir.

. Performans Degerlemesi: Bir performans degerlemesi her bir g¢alisanin mevcut
performansi ile ¢alisanin performans standartlarinin kargilagtirilmasidir. Genellikle
uzmanlar performans standartlari1 ve yapilacak aktiviteleri belirlerken i

analizinden faydalanmaktadir.



. Egitim: Is analizi bilgisi, dizayn, egitim ve gelistirme programlar1 icin de
kullanilmaktadir. Ciinkii analiz ve ¢iktis1 olan is tanimu is i¢in gerekli yetenekleri —ve

boylece de gerekli egitimi- gostermektedir.

. Gorevlerin Eksiksiz Dagitimimi  Kesinlestirmek: 1s analizi ayrica dagitilmamis
gorevlerin kesfedilmesini saglamaktadir. Is analizi (calisanlarm yaptiklar islerin ne
oldugunu bildirmesinin aksine yoneticinin yapilacak isin ne oldugunu bilmesi

tizerine) kimse tarafindan gercgeklestirilmeyen gorevleri ortaya ¢ikarmaktadir.

IKY'de is analizinin yapilmasi ve is tanimlarinin olusturulmasindan sonraki asama

calisan bulma ve se¢cme fonksiyonudur.
1.2.3. Calisan Bulma ve Secme

Calisan bulma ve segme,insan kaynaklar1 yonetiminin, orgiitlerde ¢alisan ihtiyacinin
giderilmesiyle amaciyla bos pozisyonlari doldurmak i¢in ¢alisan alinmasi ve segilmesi
fonksiyonudur (Dessler 2000). Bir orgiitte ise alma siirecinin baglangici yeni ¢alisan
ihtiyacinin dogmas1 olmaktadir. iK planlamasi ile ihtiyacin énceden tahmin edilmesi ve
zamaninda gerekli onlemlerin alinmasi gerceklestirildiginde calisan bulma ve segme
fonksiyonu basarili olmaktadir (Barutgugil:2004:258).

Bir orgiitte farkli statii ve nitelikte ¢alisanlara ihtiya¢ gerektiren cesitli ve farkli gorev
ve pozisyonlar bulunmaktadir. Bu pozisyonlart doldurmak amaciyla calisanlar iki
kaynaktan bulunmaktadir. Bunlar dis ¢evre ve i¢ cevredir. Calisan bulma ve segme
stirecinin kolaylikla gerceklesmesi icin &ncelikle dis ¢evre faktorleri analiz edilmektedir. Is
glicli piyasast kosullari, yasal diizenlemeler, orgiit imaj1 gibi faktorler ve faktorlerdeki
degisimler hakkinda bilgi elde edilerek bu bilgiler analizi gercelestirilmektedir. Ayrica
orgiitiin ise alma ile ilgili uygulama ve politikalar1 géz 6niine alinmaktadir. i¢ kaynaklar
kullanilacaksa, calisan kayitlarinin, igglici envanterinin ve degerleme formlarinin

incelenmesi yoluna gidilmektedir (Bingsl 2003:156).

Calisan bulma ve segmenin ana amaci, her goreve, o goreve uygun ve gelisme
niteliklerine sahip ¢alisanlarin getirilmesidir (Barutgugil 2004:258).Glintimiizde 6rgiitlerin
rekabet {istiinliigii 6rgiitlerin insan kaynaklariyla yakindan iligkilidir. Ustiinliigii olusturan
insan kaynaklari, iiriin ve hizmet sunma stratejilerinden daha fazla "taklit edilemez" 6zellik

gostermektedir. Calisan bulma ve segmeyle ilgili yapilan yaymlar, orgiitlerin farkli
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yetkinlik ve tecriibeye sahip ¢alisanlar1 ise yerlestirmede farkli stratejiler takip ettiklerini
gostermektedir (Guthrie ve Data 1998:1-2).

Unal (2007:1-2) ¢alismasinda personel segimini insan kaynaklari fonksiyonlarinin en
Oonemlilerinden biri olarak aciklamistir. Bir orgiitiin basarili olup olmamasinda en
belirleyici unsurun ¢alisan oldugunu belirtmistir. Dogru c¢alisan1 bulmak ve se¢cmek ii¢
nedenden dolayr 6nem tasimaktadir. Ilki yoneticinin performansinin bir boliimiiniin
astlarinin performansina bagl olmasidir. Dogru 6zelliklere ve yeteneklere sahip bir ¢alisan
segmek yoneticinin ve orgiitiin performansini attirmaktadir. Ikinci neden ise ise almanin
maliyetidir. Basit bir memurun bile ise alimi ve egitimi yiiksek bir maliyete sebep
vermektedir. Saglikli bir se¢im siireci bu maliyetlerin tekrar olugsmasini engellemektedir.
Uclincii sebep ise yasal sorunlar ve kabiliyetsiz ise alimdir. Ise alinan bireyin gecmisi
incelenmeden diger calisanlarin veya miisterilerin 6nemli ve degerli bilgilerinin emanet
edilmesi yasal yaptirnmlar dogurmaktadir (Dessler 2000:173).

Calisanlarin  bulunmasi ve secilmesinden sonraki asama bulunan ve segilen

calisanlarinin egitilmesi ve kariyerlerinin yonetilmesidir.
1.2.4. Calisan Egitimi ve Kariyer Yonetimi

Calisanlar bulunduktan ve secildikten sonraki adim calisanlarin egitimidir. Egitim
yeni ise alinan veya mevcut calisanlara islerini yapabilmeleri i¢in gerekli yetenekleri ve
bilgileri kazandirma siirecidir (Dessler 2000:249).Egitim siireci agsagidaki gibi bes adimda
ozetlenmektedir (Dessler 2000:251):

. Ihtiyag Analizi:Performans ve {iretimi arttirmak igin gerekli spesifik is performansi
yeteneklerini tanimlamak; programin katilimcilarin egitim, deneyim, yetenek, tavir
ve kisisel motivasyonlarina uygun oldugundan emin olmak amaciyla katilimcilarin
analizi; ol¢iilebilir bilgi ve performans hedefleri gelistirmek i¢in arastirma yapmak

konularini kapsamaktadir.

. Egitim Tasarmmi: Egitim ile ilgili hedeflerin, yontemlerin, medyanin, igerigin,
orneklerin, egzersizlerin ve aktivitelerin toplanmasi, yetiskin 6grenme teorisini
destekleyen bir miifredatta organize edilmesi; video kesitleri, liderlik rehberleri,
katilimcilarin defterleri gibi tiim materyallerin birbirini tamamladigindan, diizgiin

sekilde hazirlandigindan ve ogrenim hedefleriyle uyumlu oldugundan emin
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olunmast; kalite ve verimi garantilemek i¢in tim program unsurlarinin dikkatlice ve

profesyonelce idare edilmesi konularini kapsamaktadir.

. Tasdik Etme: Egitimin temsili bir katilimer grubuna tanitilmasi ve tasdik edilmesi;
programin verimliliginden emin olmak amaciyla bu pilot ¢alismanin sonuglarindan

yola ¢ikarak nihai gézden gecirmelerin gergeklestirilmesi konularini kapsamaktadir.

. Uygulama:Mumkiin oldukca, sunum bilgisi ve egitim igerigine katki saglayan
yetenekleri kullanarak egitmeni egit atolyesiyle basariyr arttirmak gibi konulari

kapsamaktadir.

. Degerlendirme ve Takip:Program basarisin1 degerlendirmeye yarayan unsurlar olan
reaksiyon (egitilenlerin egitime yonelik ani reaksiyonlar1), 6grenme (feedback
araglart ve egitim Oncesi ve sonrast testlerle kazanilan bilginin o6lgtimii), tavir
(egitimden sonra {stlerin egitilenlerin performanslarina yonelik reaksiyonlar),
sonuclar (is performansindaki gelisimin saptanmasi ve gerekli bakim) gibi konular

kapsamaktadir.

Kariyer yonetimi ise en temel tanimiyla bireyin kendi kariyer planlarina ulasabilmesi
icin orgiit tarafindan desteklenmesi olarak tanimlanmaktadir (Aytag 1997:20-21). Kariyer
yonetimi is hayatinin da ve is dis1 iliskilerde de etkiye sahiptir. Calisanlarin yeteneklerinin
analiz edilmesiyle orgiitlerin calisanlarin kariyerlerini gelistirmesini kolaylastiran yonetsel
bir uygulamadir. Bireysel yetenek ve ilgi alanlarinin 6rgiit amaglariyla uyumlastirilmas: ve
orgiitiin ve calisanlarin potansiyellerine ulasabilmesini saglayan bir IK'Y fonksiyonudur.
(Aytag 1997:20-21). Kariyer yonetimi ¢alisanlarin kendi kariyer hedeflerine ulagmalarina
izin vermesi, insan kaynagi ihtiyacim1 karsilamak icin hedefler, planlar ve stratejiler
olusturmas1 ve yiirlirliige koymasi sebebiyle 6nem tasimaktadir. Kariyer yonetiminin
Orgiitte onem kazanmasina asagidaki sebepler ornek verilebilmektedir (Ugur 2003:255-

256):

. Calisanlarin niteliklerinde artig saglanir.

. Yetigsmis ¢alisanlarin orgiitte kalmasi, is tatmini ve ¢alisma huzuru saglanir.

. Calisanlarin amaglartyla orgiitiin amaglarini uyumlu hale getirmeye yardimci olur.
. Ise alim, terfi ve transfer kararlar1 daha tarafsiz bir sekilde verilir.

. Orgiitiin verimlilik ve performansinda artislar olur.
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Calisanlarin egitimi ve kariyer yonetimi fonksiyonunun gerceklestirilmesinin sonraki

asama ¢alisanlarin performansinin degerlemesidir.
1.2.5. Performans Degerlemesi

Performans degerlendirme ¢alisanlara is gergeklestirme, iletisimleri, bilgileri,
becerileri ve is ortamindaki davranislari ile ilgili geri bildirim saglayan bir insan kaynaklar1
fonksiyonudur (Noe, 1999:255). Dessler’a gore (2000:321) performans degerlemesi
calisanin mevcut veya ge¢mis performansinin, calisanin performans standartlar1 ile

karsilastirilmasi olarak tanimlanmaktadir. Performans degerlemesi:
. Is standartlarinin belirlenmesi,
. Calisanin mevcut performansinin bu standartlara gore degerlendirilmesi,

. Yiiksek performansini devam ettirmesi veya performans disiikligiinden kurtulmasi
icin motive etme amaciyla calisgana geri doniis (feedback) saglanmasi olarak {i¢

asamadan olusmaktadir.

Orgiitlerde karsilasilan en 6nemli problemlerden biri, ¢alisanlara verilen gérevlerin
basar1 Olgiistinii ya da g¢alisanlarin is yeteneklerinin ne oldugunu saptamaktir. Y 6netici,
calisan1 ise alirken ve ona ticret verirken ve gelismesini saglarken onun yeteneklerini
dogrudan ya da dolayli olarak degerlemektedir. Ancak, bu degerleme belirli bir sistem
icinde yapilmalidir. Calisanlardan en yiiksek performansin elde edilmesi i¢in yetenekleri
yakindan izlenmeli ve basarilar1 degerlendirilmelidir. Bu da performans degerlemesinin
orgiitlerde 6nemine vurgu yapmaktadir (Barutgugil 2004:426). Performans degerlemesinin
orgiitlerde amaglart ve kullanim alanlar1 asagidaki gibi siralanmaktadir (Sabuncuoglu

2009):

. Insan giicti planlamasi amaciyla ¢alisan envanteri hazirlamak,

. Calisanlarin hangi konularda egitime ihtiyaci oldugunu saptamak,
. Terfi ve nakillerde objektif secim yapabilmek,

. Ucret artis1 kararlarinda yoneticilere yardimei olmak,

. Orgiitiin 6diil ve ceza kararlari sistemine girdi saglamak,

. Calisan-yonetim iliskilerini gelistirmek,
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Calisanlarin ~ zayif  yonlerini  belirleyerek  kendilerini  gelistirmelerine  ve

motivasyonlarini arttirmalarina yardimei olmak,
Basarisizlig1 kesinlesen ¢alisanlari isten uzaklastirmak.

Performans degerlendirmenin yararlar1 ve amaglari soyle de 6zetlenebilir (Barutgugil

2004:428-429):

Yoneticinin isi ve ¢alisan1 gergcekten anlamasini saglar.
Yeni yontemler ve yeni fikirler i¢in firsatlar yaratilir.
Verimlilik ve is tatminini arttirir.

Amaclarin iletilmesinde kolaylik saglar.

Is kalitesinin diismesini engeller.

Yonetsel yeteneklerin gelismesine yardimci olur.
Ucretlendirme ve ddiillendirmede tarafsizlik saglar.
Terfi ve transfer kararlarinda yardimci olur.

Calisan ve ¢alisanin isi hakkinda dogru bilgi sunar.
Calisanlarin verimlilik ve is tatminleri arttirilir.

Iyi is performansinin devamini saglar.

Kotii performansin saptanmasini saglar.

Calisanlarin odaklanmasina yol agar.

Gelecek egitim ihtiyag¢larini ve kargilanma yontemlerini
Takim ¢alismasini arttirir.

Performans degerlemesinin gerceklestirilmesinden ayr1 olarak insan kaynaklar

yonetiminden is degerleme ve ticretlendirme fonksiyonlarini gergeklestirmesi beklenir.

1.2.6. is Degerleme ve Ucretlendirme

Is degerleme bir orgiitteki tiim islerin o &rgiitte bulunan diger islere gore goreceli

Onemini tanimlamak i¢in kullanilan sistematik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve

Ozcan 2014:163). Yine benzer olarak bir isin diger islere gore degerinin belirlenmesi,
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islerin Dbirbirleriyle sistematik olarak karsilastirilmast olarak da tanimlanmaktadir
(Barutcugil 2004:446). Ucretlendirmedeki dengesizlik ve adaletsizliklerin giderilmesi i¢in
is degerleme gereklidir. Ucretlendirme, yaptiklari isten kaynaklanarak calisanlara verilen

tiim odiiller ve 6demeler olarak tanimlanmaktadir (Gross ve Duncan 1998).

Orgiitlerde iicretlendirmede esitligi veya iicret agisindan orgiitsel adaleti saglamak ve
fonksiyonlarin goreceli 6nemine gore her bir isin ticretini belirlemek i¢in is degerlemesinin
yapilmasi 6nemli hatta zorunludur (Bingol 2003:350). Psikiyatrlar bireylerin birgok
ihtiyact oldugunu belirtmistir ve bunlarin sadece bir kismi para tarafindan
karsilanabilmektedir. Bunun disinda basari, topluma iiyelik, giivenlik, kendini
gerceklestirme de davraniglart motive etmektedir. Fakat gilinlimiiziin biitin modern
motivasyon tekniklerine ragmen para hala en Onemli motivasyon aract olmasi

ticretlendirmenin 6nemini vurgulamaktadir (Dessler 2000:396).

Calisanlarin orgiitteki gorevlerini yerine getirmelerinin karsiligi olarak aldiklari her
tiirli 6deme, gerek calisanin is tatminini, gerek orgiitsel performansi yakindan ilgilendiren
onemli bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur (Barutgugil 2004:444).0zellikle kotii ekonomik
sartlar altinda calisanlar, ticretlendirme konusunda daha fazla duyarhidir. Calisanin aldigi
ticretin miktarinin calisanin ge¢imini saglayip saglayamadigi; diger orgiitlerde 6denen
tcretlerle yakinligi; ve belirli bir is icin kabul edilmis diizeyden yiiksek veya diisiik olup
olmadig1 konular1 6nem tasimaktadir. Ayni1 zamanda igyerlerinde huzursuzluga yol agan
bir konu da, ticretlerin belirli bir temelden uzak, gelisi-giizel belirlenmesi durumudur. Bu
durum, isci-igveren iligkilerinde en fazla anlasmazlia sebep olan ve toplu pazarlik
goriismeleri gergeklestirilirken {izerinde en ¢ok durulan ve uyusmazlia neden olan bir
konudur (Bingsl 2003:321). Etkili IKY, tatmin edici parasal odiiller gerektirmektedir.
Ciinkii {icret ve maas veya odiil yonetimi, IKY’nin diger fonksiyonlariyla dogrudan
alakalidir. Ornegin calisan bulma ve se¢me siirecinde iicret, yiiksek yetkinlige sahip
bireyleri oOrgiite ¢ekmede ve performanslarini arttirmada 6nemli bir etkendir. Ayni
zamanda dUcret, bir taraftan emegi karsiliginda calisan bireylerin gelirini ve yasam
diizeylerini belirlemekte, diger taraftan orgiitlerin gelismesine etki eden 6nemli bir maliyet

unsurudur (Bing6l 2003:350).

Bu amaglara ulasilmast ve icretlendirme sisteminin beklenen yararlari

saglayabilmesi i¢in c¢aligmalarin uygun bi¢imde planlanmasi ve uygulanmasi gerekir.
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Ucretlendirme planinin hazirlanmasinda belirli asamalar bulunmaktadir. Bunlar sirasiyla

(Barutgugil 2004:445-446):

. Hangi islerin hangi ticret planinda yer alacaginin kararlastiriimasi,

. Isleri stmiflandirmak icin is analizi ve is tanimlariin yapilmast,

. Orgiit icinde esitligi saglayacak is degerlendirme yonteminin secilip uygulanmast,
. Amaca uygun {icret yapisinin belirlenmesi,

. Piyasadaki ticret diizeylerinin arastirilmasi,

. Odeme yapisinin gelistirilmesi ve analizler dogrultusunda her isin {icretinin

saptanmasi,

. Insan kaynaklar1 yoneticisinin diger yoneticilerle isbirligi icinde mevcut
prosediirlerden de yararlanarak her ise 6denecek {iicreti hedeflerle uyumlu sekilde

belirlemesi,

. Calisanlarin  performansinin siirekli olarak izlenmesi ve iicret diizeyi ile is

performansinin uyumlagtirilmasi seklinde 6zetlenebilir.

Is degerleme ve iicretlendirme fonksiyonlarindan ayri olarak onemli bir IKY

fonksiyonu ise endiistriyel iligkiler fonksiyonudur.
1.2.7. Endiistriyel Tliskiler

Insan kaynaklari yonetiminin endiistriyel iliskiler fonksiyonu bireysel iliskiler (is¢i-
isveren), toplu iliskiler (isci sendikalari-isveren sendikalar1), kamu kuruluslarinin
diizenlemelerin organizasyonu olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu 2009). Bu

fonksiyonda 6nemli kavramlar sendika ve toplu pazarlik kavramlaridir.

Sendikalar ¢alisanlarin hak ve ¢ikarlarini savunan, yasam ve calisma kosullarini
gelistirmeyi amaglayan orgiitler olarak tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu 2009). Calisanlarin
toplu olarak taleplerini iletmesi toplu kelimesini vurgularken pazarlik kelimesi de alip
verme anlamini vurgulamaktadir. (Cetin ve Ozcan 2014; Ekin 1994). Toplu pazarlik
kavrami ise igveren ile calisan sendikasi arasinda caligma siiresi ile kosullari,
ticretlendirme, konularinda bir anlagmaya varmak amaciyla yapilan gorigmeleri ve bu
goriismeler sonunda taraflarca kabul edilen ilke ve kosullarin uygulanmasindan olusan

orgiitsel ve dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.
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Toplu pazarlik bir siireci pazarliga hazirlik ile baslamaktadir. Bu asamadan sonra
talep belirlenmekte, taraflardan biri diger tarafi goriismeye cagirmaktadir. Goriismeler
esnasinda ilk Once taraflarca karsilikli Oneriler analiz edilmekte ve sonra Onerilerin
cozlimlenmesi asamasina gecilmektedir. Bu asamada, pazarlik yapilmakta ve taraflar,
pazarlik beceri ve giiclerini kullanarak karsi tarafi ikna etmeye calismaktadirlar. Pazarlik
goriismeleri sonucunda anlasmaya varilirsa, toplu is s6zlesmesi imzalanir. Anlasma sz

konusu olmazsa, uyusmazliklarin ¢6ztimii siireci devreye girer (Bingol, 2003:418-419).

Calisanlarin,sinirli glice sahip olmalar1 sebebiyle, bireysel olarak pazarlik edip
isteklerini igverenlerine kabul ettirmeleri zor olmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar, igverenle
bir sendika araciligiyla toplu olarak pazarlikta bulunmaktadir. Sanayi devrimiyle birlikte
bireysel pazarligin siirekli olarak c¢alisanlar aleyhlerinde sonuglar dogurmasindan dolay,
orgiitlenme yoluyla toplu pazarlik calisanlarin istiinlitk saglamak i¢in sectigi bir yol
olmustur. Calisanlar bu amagla yaptiklart uzun miicadeleler sonucunda 6rgtitlenme hakkina

kavusmuslardir.

Sendikalar araciligiyla ¢alisanlar, igverenlerin karsisina bir gii¢ olarak ¢ikmakta ve
calisma kosullarinin iyilestirilmesi konusunda toplu olarak pazarlik yapma olanag: elde
etmektedirler. Guiniimiizde de calisanlar, sendika catisi altinda toplanarak, toplu pazarlik
yoluyla calisma kosullarini 1iyilestirme ve koruma yoluna gitmektedirler (Bingol

2003:388).

Insan kaynaklar1 yonetiminin endiistriyel iliskiler fonksiyonu toplu goriismelerin
organizasyonunu gerceklestirmesi sebebiyle Onem tasimaktadir. Ayrica bir Orgiitte
calisanlarin herhangi bir sendika iiyesi olmasi, o orgiitte sendikanin yonetim tizerinde etki
sahibi oldugu anlamima gelmektedir. Bir sendika, iiyesi olan calisanlar i¢in pazarlik
temsilcisi olarak kabul edildiginde; isveren, onceden diger insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarina tahsis edilen zamani is sozlesmesini goriismek ve sozlesmenin
yuriitiilmesiyle ilgili sorunlart ve uyusmazliklar1 sendika temsilcileriyle tartismak igin
kullanmak zorunda kalmaktadir. Diger taraftan, iicretlendirme, ¢alisma saatleri ve ¢alisma
kosullart gibi konulardaki kararlar, isveren tarafindan tek yanli olarak degil, sendika ile
ortak kararlar alinarak verilmektedir. Endustriyel iliskiler sebebiyle orgiit ¢apinda
caliganlara hakli ve tutarli olacak bir tarzda islem yapilmasim saglamak icin IK
planlamalarinin ve uygulamalarmin gelistirilmesi konusunda igverenin gosterdigi 6zen ve

dikkat artmaktadir.(Bingol 2003:399). Sendika ve yonetim arasinda pazarlikla olusturulan
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is sozlesmesi, bir orgiitteki sendika-yonetim iliskilerinin temelini olusturmakta ve tiim IKY

fonksiyonlarii etkilemektedir(Bingol 2003:418).

Insan kaynaklar1 yonetiminin endiistriyel iliskilerden sonraki ve son fonksiyonu da is

giivenligi ve is¢i saglig fonksiyonudur.
1.2.8. Is Giivenligi ve Isci Saghg

Is giivenligi calisanin ve isin teknik &zellikli risklere karsi korunmasi ve is ile galisan
arasinda uyum saglamak olarak tanimlanmaktadir. Isci saglig ise calisanlara en yiiksek
saglik kapasitesini saglayip, onlar1 ¢alisma kosullarinin olumsuzluklarindan korumak
olarak tamimlanmaktadir. s giivenligi, is ile ilgili risklerin belirlenmesi, bunlara kars:

almabilecek onlemleri kapsamaktadir (Cetin ve Ozcan 2014:189).

Is giivenligi ve is kazalarmin énlenmesi birka¢ nedenden dolayr 6nem tasimaktadir.
Bu nedenlerden biri yiiksek sayidaki is kazalaridir. Is kazalar1 biiyiik ekonomik kayiplara
yol agsa da rakamlar biitiin hikdyeyi anlatmamaktadir. Oliim ve yaralanma ile sonuglanan
is kazalan aileleri tarafindan ¢ekilen acilara ve yasal yaptirimlara deger bicememektedir
(Dessler 2000:563). Calisanlarin saglik ve glivenliklerinin is yerinde saglanmas1 orgiitiin
ahlaki sorumlulugu agisindan ve faaliyetlerin yiiriitilmesi acisindan da Onem arz
etmektedir (Bingol 2003:472). Calisanlar saglikli ve giivenli bir is ortaminda ¢alistiklar:
takdirde, verimliliklerini ve performanslarini siirdiirebilirler. Bu bakimdan orgiitlerin, is
yerlerinin ve ¢alisanlarin saglik ve giivenlik problemleri tizerinde durmasi 6nemlidir hatta
zorunludur (Bingol 2003:472). Is kanununu bilen bir iK profesyonelinin kanunlarin ihlal
ve ihmal edilmesine kars1 ¢ikma ihtimali yliksek olmasi da bu fonksiyonun 6nemlerinden

biri olarak sayilmaktadir (Meisinger 2005).
Is yerinde kazalara yol acan ii¢c 6nemli etken vardir (Dessler 2000:571):
. Sanssizlik vakalari,
. Giivenli olmayan ¢alisma kosullart,
. Calisanlarin dikkatsiz hareketleri.

Orgiitlerde is giivenligi ve is¢i saghg ile ilgili yapilan ¢alismalarin amaglarim

asagidaki gibi siralanabilir (Altinel 2011:7):

. Is ortaminda tehlikelerin 6nlenmesi riskin asgari diizeye indirilmesi,
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. Meslek hastaliklar ve is kazalara kars1 6nlem alinmasi,
. Performansi en tist seviyeye yiikseltirken is giivenliginin g6z ardi edilmemesi,

. Orgiitin  ekipman ve binalarinin  giivenligini denetleyebilecek; calisanlarm, is
ortaminin ve is yeri c¢evresinin giivenligini saglayabilecek meslek elemanlar

yetistirilmesi,

. Calisanlarin tiimiiniin, fiziksel, ruhsal ve sosyal sagliklarinin kollanmasi ve

gelistirilmesi,
. Calisma kosullariin c¢alisanlarin sagligini olumsuz etkilemesinin 6nlenmesi,

. Calisanlarin fizyolojik ve psikolojik yapilarina uygun ise yerlestirilmesi ve bunun

stirdiirtilmesidir.
Is giivenliginin amaglari ise su sekilde siralanabilir (Altmel 2011:74):
. Calisanlara en saglikli ortami sunmak,
. Calisanlari, calisma kosullarinin olumsuz etkilerinden korumak,
. Is ve calisan arasindaki uyuma destek olmak,
. Isyerlerindeki riskleri tamamen ortadan kaldirmak ya da zararlari azaltmak,

. Is giivenligi tedbirleriyle ¢alisanlar1 korumanin &tesinde is tatminlerine de yardimci

olmak.

Tiim bu amaglara ve faydalara ek olarak insan kaynaklari yonetiminin is giivenligi ve
is¢i sagligr fonksiyonunun insan haklarinin en temel beklentilerinden biri oldugu da

belirtilmelidir (Sabuncuoglu 2009).

IKINCI BOLUM
YETKINLIK KAVRAMI, INSAN KAYNAKLARINDAKI YERI VE
GELiSiMI

Calismanin bu bolimiinde yetkinlik, yetkinlik modelleri kavrami agiklanmaktadir.
Ayrica calismanin  temel konunu olusturan IK profesyonelinin tagimasi gereken

yetkinliklere iligkin literatiirde yapilan arastirma sunulacak, bu alanda yapilmis
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arastirmalardan ornekler verilmektedir. Calismada IK profesyonellerinden beklenen
yetkinliklerin boyutlarina iliskin kuramsal ¢er¢eve yetkinliklerin ilgili basliklar1 altinda

sunulmaktadir.
2.1. Yetkinlik Kavram

Yetkinlik kavrami bir isi basarili bir sekilde gerceklestirmek i¢in gerekli bilgi,
yetenek, beceri ve bireysel karakteristiklerdir. Yetkinlikler son yillarda ozellikle 1K
alaninda 6nemli hale gelmistir (Cetinkaya 2009:220). Yonetimsel yetkinlikler konusunda
literatiir olduk¢a zengindir ve yetkinliklere olan ilgi her ge¢en giin daha da artmaktadir
(Boyatzis 1982; Spencer ve Spencer 1993).

Yetkinliklere iliskin ilk aragtirmalar 195011 yillarda yoneticilerin egitimine
odaklanilmasiyla baglamistir (Nybo 2004). 1973'te McClelland ile yetkinlik arastirmalari
hiz kazanmistir. McClelland o yillarda egitim alaninda ¢alismis ve yetkinlikleri "giidiiler
ve kisisel ozellikler" olarak tanimlamistir. Yetkinliklerin is basarisin1 6lgmede 1Q veya
kabiliyet testlerinden daha iyi tahminler verdigini belirtmistir (Klink ve Boon 2002; Torres
2012).

Modern anlamiyla yetkinlik kavrami bireyin performansi ile sektérde kabul goren
standartlar1 karsilastirmak ic¢in kullanilmaktadir. Yetkinlik bireyin pozisyonu ile ilgili
bilgiler, yetenekler, beceriler, tavirlar ve diger karakteristikler olarak aciklanmaktadir
(Swanson ve Holdton 2001; Ulrich ve digerleri 2006). Benzer bir sekilde yetkinlik orgiitiin
hedeflerine ulagmasi ve bireylerin orgiitlerdeki rollerini etkili sekilde yerine getirmeleri
icin gerekli beceriler, bilgi, kisisel karakteristikler ve davranislar olarak da
tanimlanmaktadir (Konan 2010). Rycus ve Hughes (2000) yetkinligi bir isin verimli bir
sekilde yapilmast ic¢in ihtiyag duyulan bilgi ve yetenek toplulugu olarak
tanimlamigtir. Yetkinlik kavrami yetenek, bilgi ve tavirla esit anlamli olarak algilanmamal,
bu unsurlarin bir birlesimi olarak goériilmelidir. Bu farkli unsurlarin 6nemi yetkinlige gore

degismektedir.

Gegmis yillarda yetkinlik ¢alismalari, iglerin ve ¢alisanlarin teknik yeterliliklerini
basit bir sekilde incelemeye odaklanmistir (Clardy 2007). Giiniimiizde ise calisanlarin
yetkinlikleri, orgiitsel gelisimi bi¢cimlendirmede anahtar unsurlardan biri olacak kadar
onemli hale gelmistir.Yetkinlikler insan kaynaklari gelisiminde, bireysel ve orgiitsel

performansin arttirtlmasinda en onemli araglardan biridir (Salleh 2012). Gelecekte
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gosterilecek performansin tahmin edilmesinde de biiyiik 6nem tagimaktadir (Klink ve Boon
2002). Yetkinliklerin tasidigi 6nemin kavranmasi amaciyla yetkinlik kavrami dogru bir

sekilde algilanmalidir.

Yetkinliklerin algilanmasi icin Ozellikleri goz Oniline alinmali ve yetkinlikler
degerlendirilirken bu hususlara dikkat edilmelidir.. Yetkinliklerin ozellikleri asagidaki

sekilde siniflandirilmaktadir (Akgeyik 2002:75-76):

o Yetkinlikler ozel ve farklilagsmistir: Yetkinlikler 6rgiitiin bulundugu sektore, verdigi
hizmete, trettigi {iriine, Orgiit yapisina, kiiltiirine ve bir ¢ok benzeri faktore gore her

orgiitte farklidir. Bu sebeple her 6rgiite uyan evrensel bir yetkinlik grubu olusturulamaz.

e Arka plan degerlerini yansitirlar: Motivasyon, degerler ve imaj gibi arka planda
bulunan ama yliksek performans diizeyinde etkili olan unsurlar da yetkinligin
kapsamindadir. Arka plan degerleri calisanlarin bilgilerini ve becerilerini islerinde

kullanma basarisini1 da kapsamaktadir.

e Arka plan basar: faktorlerinin 6l¢iimii: Motivasyon, degerler gibi arka plan basari
unsurlarin1 6lgmek beceri ve bilgileri 6lgmeye gore daha zordur. Ancak o6zellikle ¢ok

boyutlu yetkinlik degerlendirmelerinde bu zorluk agilabilmektedir.

o Yetkinlikler degerlendirmede oznelligi onlemektedir: Performans degerlendirme
yontemleri 6znel olma egilimi tagimakta iken yetkinlikler calisanlarin bilgi ve becerilerini

6l¢mede daha objektiftir.

Yetkinliklerin dogru bir sekilde kavranmasinin ardindan yetkinlik modelleri

olusturulmaktadir.
2.2. Yetkinlik Modelleri

Yetkinlik modelleri yiiksek performans gostermek i¢in gerekli bilgi, yetenek, beceri
ve diger karakteristiklerle (BYBK), kisaca yetkinliklerle alakalidir. Yetkinliklerin
olusturdugu gruplar yetkinlik modelleri olarak adlandirilmaktadir. Ancak yetkinlik
modelleri, yetkinliklerin (BYBK) ¢esitli sekilde listelenmesinden daha fazlasi olarak diger
bir ifadeyle bunlarin bir birlesimi olarak kabul edilmektedir (Campion ve Digerleri: 2011).

Yetkinlikler, yetkinlik modelleri olarak insan kaynaklart  yOnetiminde
kullanilmaktadir. Bir gorevi basariyla yerine getirebilmek igin gerekli yetkinliklerin bir

birlesimi olusturulmakta ve ¢esitli seviyelerdeki bireylerden beklenen davraniglar ilgili
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yetkinlige gore agiklanmaktadir. Diger bir ifadeyle yetkinlik modeli ile basar1 i¢in ihtiyag
duyulan bilgi, beceri, yetenek ve karakteristikleri (yetkinlikler) yansitan davranislar agikca
ortaya konulmaktadir. Yetkinlik modelleri bireyler, takimlar ya da tiim Orgiit icin

olusturabilmektedir (Dede 2007).

Yetkinlik modeli basit, tutarli ve uygulanabilir olmalidir. Modelin ne kadar detay:
kapsayacag1 gelistirilme nedenine ve hizmet ettigi amaca bagli olmaktadir. Yetkinlik
modeli gelistirmek i¢in onceden hazirlanmis bir model kullanmak ve 6zgiin bir yetkinlik
modeli olusturmak seklinde iki yontem vardir. Birinci yontem, zaman ve maliyetten
tasarruf etmek amaciyla, daha 6nce hazirlanmis modelleri kullanmaktir. Bu yontem, orgiite
uygun bir modelin seg¢ilmesi ve wuzmanlarin modeli belirli islere uyarlamasiyla
gerceklestirilmektedir. Ikinci yontem ise is ile ilgili analizlerin yapilmas1 sonucunda elde
edilen verilerin kullanimiyla 6zgiin bir yetkinlik modeli olusturulmasidir. Ikinci yontem

zaman ve kaynak yoniinden birinci yonteme gore daha maliyetlidir (Dede 2007).

Yoneticilere ya da belirli meslek gruplarina yonelik olusturulmus yetkinlik modelleri
bazen evrensel unsurlar tasimaktadir. Bu baglamda s6z konusu yetkinlik modelleri
olusturuldugu orgiit disinda da kullanim degerine sahip olmaktadir (Dede 2007:111-112).
Bir yetkinlik modeli olustururken dikkat edilmesi gereken belli basli unsurlar (McLagan
1996):

. Ustiin performans icin gerekli yetkinliklerin tanimlanmas1 (Modelde belirlenen
yetkinliklerin yiiksek performans: 6ngormesi ve tekrarlandiginda giivenilir olmasi
icin yiiksek performansa sahip bireylere odaklanilmakta ve yaptiklarina dikkat
edilmektedir),

. Yetkinligin ilgili ise yonelik 6nemi ve kullanilma sikligi,
. Calisanlarin sahip olmasi gereken yetkinlik diizeyinin dogru belirlenmesi,

. Uygulama asamasinda yetkinligin kullannmi ve davranigsal gostergeleri olarak

siralanmaktadir.

Yetkinlik modelleri sadece yiiksek performans i¢in gerekli yetkinlikleri
tanimlamalariyla degil ayrica yetkinliklerin bir ise iligkin kullanilma zamanini ve seklini
aciklamalariyla da oOnem tasimaktadirlar. Ayrica yetkinlik modellerinde bireyle
iliskilendirilmis karakteristikler, bireyin kendisini ve davraniglarini sorgulamasina yol

acmaktadir. Bu baglamda yetkinlik modelleri kigisel degisime temel hazirlamaktadir.
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Ornegin empatiye sahip olmayan bir bireyin miisterilerin sikayetlerini ve ihtiyaglarimi
dinlemesi gibi bir karakteristik egitim ve Odiillendirme ile desteklenebilmekte ve kisisel
degisim gerceklestirilmektedir. (Lepsinger ve Lucia 1999). Yetkinlik modelleri uygun
sekilde tasarlandiginda bireylerin ve orgiitiin ihtiya¢larinin karsilanmasi, ¢alisan bulma ve
secme, egitim ve gelistirme, terfi ve ddillendirme gibi fonksiyonlarin gergeklestirilmesini

daha etkili hale getirmektedir (Ozgelik ve Ferman, 2006:72).

Ayrica yetkinlik modelleri bireysel performans degerlendirmelerinde ve 1KY
uygulamalarmin &rgiitiin amaglariyla uyumlu hale getirilmesinde de IK profesyonelleri icin
cok onemli bir stratejik ara¢ olarak kullanilmaktadir ( Ordonez de Pablos, Lytras 2008). Bu
konularin disinda yetkinlik modelleri, yetkinliklerin unsurlarint (bilgi, beceri, yetenek ve
karakteristikler) tek tek saptamakta ve tammlamaktadir. Orgiitteki bireylerin rollerini etkin
bir sekilde yerine getirmelerine ve orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olmalari
nedeniyle, yetkinlik modelleri, insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve orgiitsel stratejiler

arasinda bir bag olusturan mekanizmalar olarak da kabul gormektedir (Dede 2007:110).

Gilintimtizde Fortune 500 orgiitlerinin yarisindan fazlasi yetkinlik modellerini
kullanmaktadir.  Yiiksek performans gosteren calisanlarin  karakteristikleri  ve
disiincelerinin  gorevlerden ve etkili performans gosterenlerden daha ilging olmasi
sebebiyle orgiitlerde yetkinlik modellerinin cazibesinin yiiksek oldugu 6ne siiriilmektedir.
IK yonetimine yonelik cesitli uygulamalar1 (se¢gme, degerlendirme, profesyonel gelisim,
performans yonetimi) olmasi sebebiyle yetkinlik modelleri ilgi ¢ekmektedir. Fakat

aragtirma metodolojisi ¢ok kapsamlidir ve 6zen gerektirmektedir (Torres 2012).

Giintimiiziin hizla degisen ve gelisen is kosullari, orgiitlerde kullanilan yetkinlik
modellerinin daha hizli1 ve daha ucuz olmasii gerektirmektedir (Torres 2012). Robinson
ve arkadaslari (2007) gelecekteki yetkinlik ihtiyacini mevcut yontemlerden daha hizl,
ucuz ve etkili sekilde 6ngorebilmek amaciyla {ic asamali bir yontem gelistirmislerdir. IK
profesyonelleri ve akademisyenler tarafindan kullanilabilmesi amaciyla, s6z konusu ¢
asamali yontem arastirmada detayli bir sekilde aciklanmistir. Robinson ve arkadaslarinin

(2007) arastirmalarinda tanimlanan hedefler asagidaki gibi dort grupta ifade edilmektedir:

. Yetkinlik gerekliligi 6ngoriilmesi i¢in arastirmanin ne kadar gelecege bakmasi

gerektigine karar verilmesi ile ilgili kurallarin belirlenmesi,

. Uygun yonteme odaklanan tiim yetkinlik yaklagimlarinin gézden gegirilmesi,
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. Belirlenmis  yetkinlik  analiz ~ yontemlerinin  kullanilmasi  i¢in  gerekli

modifikasyonlarin saptanmasi,

. Zaman gegctikce yetkinliklerin algilanan Oneminin karsilastirilmasi i¢in bir islem

yapilandirilmasi.

Yetkinlik, yetkinlik modeli ile ilgili ¢alismalar ve uygulamalar IK profesyonelinin

yetkinliklerinin temelini olusturmaktadir.
2.3. Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin Yetkinlikleri

Giintimiizde orgiitler yeni kurallarla oynamanin gerekliliginin farkina varmis ve
rekabeti arttiran piyasa degisimlerine esnek tepkiler vermeye odaklanmistir. Orgiitler
dinamik piyasalar ve degisen teknoloji faktorleri géz oniine alindiginda sabit durmanin
karli olmadigmin farkina varmistir (Porter 1996). Cevre kosullarinda meydana gelen
stirekli degisim ve gelismeler orgiitlerin  diisiinme, vizyon olusturma ve 1K
profesyonellerine yaklagimlarimi degistirmektedir. Makro-gevresel degisikler siirekli hale
gelerek insanlari, is sistemleri ve geleneksel IK disiplinlerini etkilemektedir. Bu baglamda
s6z konusu degisim, gelismeler ve orgiitler arasindaki rekabet IK profesyonellerinden is

zekalarini ve yetkinliklerini gelistirmelerini gerektirmektedir (Baill 1999).

Insan kaynaklari profesyonellerinin yetkinlikleri (IKPY) insan kaynaklari
departmanlarinda ¢alisan, IKY fonksiyonlarini tasarlayan ve uygulayan profesyonel
calisanlarin, basar1 ve yiiksek performans gostermek i¢in sahip olmasi gereken
yetkinliklerdir. Bir is ayn1 orgiitteki ¢alisanlar tarafindan aynmi kaliplar i¢inde yapilsa bile
esit verim alinamamaktadir. Bunun sebebi de her calisanin aymi yetkinliklere sahip

olmamasidir (Unal 2010:204).

Giiniimiizde yetkinliklerin, ¢alisanlarin bireysel, takimsal ve orgiitsel performansina
iliskin 6nemli bir veri kaynagi olmasi 6nemine vurgu yapmaktadir (Akgeyik 2002). IK
profesyonelinden beklenen yetkinliklerin kullanimi ve faydalart séyle agiklanmaktadir

(Lepsinger ve Lucia 1999):

e Secme fonksiyonu ile ilgili kullanimlar ve faydalar: 1sin gereklerine iliskin resmin
biitiininii gérme, isi basarilt olarak yapacak kisileri ise alma, oOrgiitiin beklentilerini

karsilamayacak ¢aliganlara yapilacak yatirimi asgari diizeye indirme, miilakat siirecini daha
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sistematik hale getirme, egitimle gelistirilebilecek yetkinlikler ile gelistirilmesi daha zor

olan yetkinlikleri ayirt etme konusunda yardimci olma olarak siralanmaktadir.

e Egitim ve gelistirme fonksiyonu ile ilgili kullamimlar ve faydalar: Isin
basarilmasinda en 6nemli bilgi, beceri ve oOzelliklere odaklanma imkani, egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin Orgiitiin deger ve stratejileri ile uyumlu olmasi, egitim ve
gelistirmeye harcanan kaynaklarm etkin kullanimi, mentorluk ve feedback i¢in sistem

saglama olarak siralanmaktadir.

e Degerlendirme fonksiyonu ile ilgili kullanimlar ve faydalar: 1zlenecek ve olgiilecek
alanlar i¢in bir ortak dil olusturma, performans degerlendirme goériismelerine odaklanma,
calisanlarin isi gerceklestirme amaghi davramiglart ile ilgili bilgi edinme olarak

siralanmaktadir.

e Yedekleme fonksiyonu ile ilgili kullanimlar ve faydalar: Isin veya roliin gerektirdigi
bilgi, beceri, yetenek ve karakteristikleri belirleme, ¢alisanin yeni rolii ile ilgili hazir olma
seviyesinin degerlendirilmesi i¢in yontem saglama, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
eksik olan yetkinliklerin gelistirilmesi dogrultusunda olmasi, yiiksek potansiyele sahip

bireylerin belirlenmesi olarak siralanmaktadir.

Insan kaynaklar1 alaminda yetkinlik kavrami pek cok arastirmanm konusunu
olusturmaktadir. insan kaynaklar1 alaninda yetkinlik ile ilgili yapilmis ¢alismalar iki grupta
toplanmaktadir. Ilk gruptaki calismalar sadece IK yoneticilerinin sahip oldugu yetkinliklere
odaklanan arastirmalardir. IK yoneticilerinin yetkinliklerine iliskin calismalar yapan belli

basl arastirmacilar Vicere (1987), Dyer (1999), Jackson ve Schuler (2003)'dir.

Vicere (1987) 1985 yilinda baslayan ve 8 yil siiren arastirmasinda IK yoneticilerinin
basar1 icin gerekli yetkinliklerini belirlemeye ve bu yetkinliklerin iK disindaki yoneticiler
tarafindan ne olgiide 6nemli bulundugunu saptamaya ¢alismustir. Vicere bu amagla, IK
yoneticisinin orgiitiin yaptigi isi ve stratejisini kavrama olgiislinii ve orgiitiin is basarisinin
saglanmasinda orgiit ihtiyaglari ile uyumlu IK metod ve tekniklerinin bagar1 oranini analiz
etmistir (Vicere 1987; Dede 2007). Bu baglamda IK yoneticilerinin sahip olmas1 gereken
yetkinlikler asagidaki gibi siralanmaktadir:

. Stratejik yonetim zihniyeti,

. Isletme bilgisi,
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I¢c damismanlik becerisi,

IKY ile ilgili teknik uzmanlik,

Insan kaynaklari planlama becerisi,

IK programlari tasarlama ve uygulama becerisi,
Y onetim ve liderlik becerisi.

Dyer (1999:119) IK yoneticilerinin sahip olmasi gereken yetkinlikleri soyle

belirtmistir:

[ ]

Orgiitteki diger birimlerle is ortagi olabilme kabiliyeti: Orgiitiin vizyonu, stratejileri
ve temel is stireclerini anlayarak yiiksek stratejik katki saglayarak yonetimde yer

alma olarak aciklanabilir.

IK fonksivonlarinda teknik yetkinlikler: Calisan secme, egitim, iicretlendirme, yasal

ihtiyaclar gibi K fonksiyonlarinda yetkinliklere sahip olmak olarak agiklanabilir.

Orgiit gelistirme tekniklerinde yetkinlikler: Takim olusturma, érgiit tasarimi, yeniden
yapilanma gibi alanlarda yetkinliklere sahip olunmasi olarak agiklanabilir.

Etkin degisimin gerceklestirilebilmesi icin orgiite yardim edebilme yetkinligi: Orgiitii
pozitif yonde hareket ettirebilmek icin vizyon ve liderlik yeteneklerine sahip

olunmasi olarak agiklanabilir.

Jackson ve Schuler (2003) ise IK yoneticilerinin sahip olmasi gereken yetkinlikleri

dort alana ayirmastir:

Stratejik YOnetim,

Yonetim ve liderlik inovasyonu,
Degisim ve bilgi yonetimi,
Profesyonel ve teknik uzmanlik.

Insan kaynaklar1 alaminda yetkinlik ile ilgili yapilnus ikinci grup caligmalar ise

yoneticiler de dahil olmak iizere tiim IK profesyonellerinin yetkinliklerine odaklanmustir.

IK profesyonellerinin yetkinliklerine iliskin ¢alismalar yapan belli bagli arastirmacilar
Lawson ve Limbrick (1996), Heneman (1999), Hunter (1999), Schoonver(2003), McEvoy
ve digerler(2005), Ramlall (2006), Ulrich, Brockbank ve digerleri (2012)'dir.
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Lawson ve Limbrick (1996:74) 23 CEO ile miilakat yapmis ve IK profesyonelinden

beklenen yetkinlikleri soyle siralamistir:
e Kisiler arasi iliskiler,
o {lerici/proaktif karar verme; takim yetenekleri,
e Yaratici/yenilikgi diisiinme,
o IK bilgisi,
e [sletme bilgisi,
e Liderlik ve planlama yeteneklert,
e Aciliyet duygusu/inisiyatif,
e Uzak goriis/sezgi duygusu,
o Agresiflik,
¢ Esneklik/adapte olabilme,
e Degisim odaklilik,
e Faydacilik,
¢ Entelektiiel bagimsizlik,
e Yaklasilabilirlik,
¢ Genel is yetenekleri.

Heneman (1999) IK profesyonellerinin 6rgiite deger katmak igin hem analitik hem
de insan iligkilerine yonelik yetkinliklere sahip olmasi gerektigini belirtmistir. Analitik
yetkinlikler veri toplama, analiz etme ve yorumlamayi kapsarken insan iligkileri
yetkinlikleri liderlik ile alakalidir. Iki yetkinlik grubu da basarili olabilmek igin gereklidir.
Biri digerinden ayr1 dustiniilmemeli ikisine de odaklanilmalidir (Heneman 1999:134).
Heneman (1999) arastirmasinda Ohia Devlet Universitesi Insan Kaynaklar1 Yiiksek Lisans

Programi i¢in belirlenen yetkinlikleri agagidaki gibi gruplandirmigtir:

. Klasik endiistriyel iliskiler: Orgiitteki ve sektordeki iligkiler hakkinda bilgiye sahip

olarak etkin bir IK profesyoneli olma olarak agiklanmaktadir.
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. Geleneksel IK: Segme-yerlestirme, egitim-gelistirme ve ticretlendirme gibi temel 1K

fonksiyonlarinda yetkin olmak olarak agiklanmaktadir.

. Yeni IK: Yeni IK fonksiyonel sorumluluklarin Stesinde orgiite deger katmaktadur.

Yeni IK, analitik ve liderlik yetkinlikleridir. Analitik yetkinlik, strateji, is tasarimu,

istatistik, finans, pazarlama, 6l¢me, ¢ok kiiltiirliiliikk yetenegi, bilgi teknolojileri, karar

verme ve problem ¢ézmeyi kapsamaktadir. Liderlik yetkinligi ise; takim yonetimi,

uzlagsma ve catisma ¢oziimleme, liderlik, degisim yonetimi, iletisim, organizasyon,

yeni lcretlendirme, istthdam ve egitim sisteminin gelistirilmesi gibi konular

kapsamaktadir.

Hunter'a (1999:148) gore 1K alan1 gecmisle karsilastirilamayacak derecede farklidir.

IK profesyonellerinin yonetime damigmanlik saglamalar1 icin sahip olmalari gereken

yetkinlikler asagidaki gibi siralanabilir:

IK uygulamalar1 ve siiregleri ile ilgili teknik bilgi,
Stirec tasarimi,

Yetkinlik tanimlama ve egitim tasarimi,

Mliski ve iletisim y&netimi,

Isletme bilgisi,

Stratejik yetenekler,

Kiilttirel, degisim yonetimi ve kurumsal degisim yonetimi.

Diger calismalardan ayr1 olarak Giannantonio ve Hurley'in (2002) yaptigi

arastirmada yoneticilere yeni mezunlardan hangi yetkinlikleri beklediklerini sormustur.

Arastirmaya gore yoneticiler IK programlarindan mezun olan 6grencilerin, IK profesyoneli

olabilmeleri i¢in, agsagidaki yetkinlikleri tasimalarini beklemektedir:

° Aktif dinleme,

. Insanlarla ilgili yetenekler,

. Liderlik yetenekleri,

. Miisteri hizmetleri yetenekleri,

. Diisiinme yetenekleri,



28

Orgiitsel dinamiklerle ilgili yetenekler,
Karar verme yetenekleri,

Adaptasyon yetenekleri,

Sozel yetenekler,

Analitik yetenekler.

Schoonover arasgtirmast 2003 yilinda IK profesyonelinden beklenen yetkinlikleri

asagidaki sekilde agiklamistir:

[ ]

Is etigi ile ilgili uygulamalari organize etme: Orgiitiin yasal ve etik yiikiimliiliikleri
bunlar ile ilgili uygulamalar, politikalar ve orgiit degerleri ile ilgili 6neriler yapma ve

destek saglamak olarak agiklanabilir.

Uyma: Orgiitiin ve calisanlarin haklarimi korumak igin yasal yiikiimliiliiklerle ilgili

konularda is liderlerine rehberlik etmek olarak agiklanabilir.

Miisteri Odakhilik:Miusteride yiiksek seviyede tatmin yaratacak sekilde miisteri

ithtiyaclarina cevap vermek olarak agiklanabilir.

Mentorluk ve danismanlik: Calisanlarin, takimlarin ve orgiitiin performansini
arttirmak icin gerekli tavsiyelerde ve geribildirimde bulunmak ve gelisme

kaynaklarini temin etmek olarak agiklanabilir.

Yetenek Yonetimi: Onemli yetenekleri segme, yerlestirme, orgiit iginde tutma,
performansin1 degerleme ve yonetme ile ilgili olarak orgiit icin birbiri ile tutarh

yaklagimlarin gelistirilmesi olarak a¢iklanabilir.

Teknoloji ile ilgili uzmanlik: Calisanlarin 6grenme ve performanslarini arttiran IK
hizmet ve iiriinlerine daha kolay ulasmay: saglayacak IK teknolojisi ile ilgili

ihtiyaglarin tespiti, temini ve organizasyonu olarak agiklanabilir.

Satict Yonetimi: Orgiit igin en yiiksek performansi gosterecek saticilarin segimi ve

yonetimi olarak agiklanabilir.

Bilgi Yénetimi: Orgiitsel grup ve departmanlarm hedeflerine ulagmalarini
destekleyecek bilgiye ulagsmalari, paylagsmalart ve kullanmalari i¢in gerekli yaklagim
ve araglarla ilgili kavramsal ve uygulamaya yonelik bilgi ve yeteneklere sahip

olunmasi olarak aciklanabilir.
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. Sanal Takim Caligmasi:Sanal is gruplarinin is birligini ve performansini arttirmak

icin strateji gelistirme ve uygulama becerisi olarak aciklanabilir.

. Degerleme ve Ol¢gme Becerisi: Onemli ihtiyaglar1 belirleme, problemleri tespit etme,
faaliyetler ile ilgili 6l¢timler gelistirme ve gelismeleri takip etme becerisi olarak

agiklanabilir.

. Calisan Savunucusu/Destekgisi: Tim ¢alisanlar i¢in daha gili¢lendirici ve adil bir is

ortami1 saglanmasi {izerine odaklanma olarak agiklanabilir.

IK profesyonelinden beklenen yetkinlikler baska bir arastirmada da soyle
gruplanmaktadir (McEvoy ve digerleri 2005:388):

. Ise baglilik, adaptasyon ve inisiyatif ile ilgili yetkinlikler,

. Kadrolama, degerleme, iicretlendirme, calisan iligkileri gibi fonksiyonlarla ilgili

yetkinlikler,

. Degisim yonetimi, kolaylastirma, orgiit gelistirme, liderlik, kisiler arasi iligkiler,

kocluk ve takim yetenekleri ile ilgili yetkinlikler,

. IK ile is stratejilerini iligkilendirme, yonetici danismanlig1 ve resmin biitiiniinii gérme

ile ilgili yetkinlikler.

2006 yilinda yapilan bir arastirmada IK profesyonellerinden beklenen yetkinlikler
sOyle belirlenmistir (Ramlall 2006:33):

e Isletme bilgisi,
. IK uygulamalarini gergeklestirme,
. Stratejik katki.

Bunlarin yaninda etik standartlar, orgiitte sayginlik kazanma ve kisisel kredibilite

temek yetkinliklere gore daha diisiik oranda kabul gérmiistiir.

IK profesyonellerinin yetkinliklerine iliskin yapilan arastirmalarin bir cesidi de
kurumlar tarafindan gergeklestirilen arastirmalardir. Kurumlar tarafindan gergeklestirilen
arastirmalar RBL Group tarafindan gerceklestirilen insan kaynaklar1 yetkinlik arastirmasi

ve SHRM tarafindan gelistirilen K yetkinlik modelidir .
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HRCS (RBL Group 2012) (insan kaynaklar1 yetkinlik arastirmasi) 2012 yilinda
20.000'den fazla insan kaynaklar1 profesyoneline yapilan kurumsal ve akademik 6zellikler
tastyan bir arastirmadir. Arastirmanin 6nderleri olan Brockbank ve Ulrich Sekil 2.1. de
goriildiigli gibi 6 ana yetkinlik alani belirlemistir. Buna gore giivenilir aktivist bireysel
diizeyde diger yetkinliklerin temelini olusturmaktadir. Bu yetkinlikten gii¢ alan kapasite
olusturucu, degisim sampiyonu, teknoloji savunucusu, bulus¢u ve biitiinlestirici olma
yetkinlikleri orgiitsel diizeydeki yetkinlikleridir. Bunlarin c¢evresinde de stratejik

konumlandirict olma yetkinligi vardir.

Sekil 2.1. Brockbank ve Ulrich'e Gore IK Profesyoneli Yetkinlikleri

Teknoloji
SHVIITCTST

Kaynak: (Brockbank ve Ulrich ve digerleri 2012; Unal 2012: 1237)

Ulrich ve Brockbank onderliginde yapilan bu calismadaki yetkinlik alanlar1 soyle

tanimlanmaktadir:

. Stratejik Konumlandirici: Yiksek performans icin dis/ic seklinde diistinmek ve
hareket etmek gerekmektedir. Dig ¢evredeki orgiit trendleri hakkinda genis bilgiye

sahip olmak ve bunlar1 6rgiit i¢i kararlara ve hareketlere uyarlamak bu yetkinlik alani
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icinde yer almaktadir.Sektorii ve cografyayr etkileyen is kosullarimi (sosyal,
teknolojik, ekonomik, politik, c¢evresel, demografik trendler) anlamak ve
yorumlamak da bu yetkinligin alanma girmektedir. IK profesyonellerinin miisteri
kitlelerini tanimlayarak, miisteri beklentilerini benimseyerek, oOrgiit hareketlerini
miisteri ihtiya¢larina hizalayarak anahtar miisterileri hedeflemeleri ve onlara hizmet
sunmalar1 beklenmektedir. Ayrica orgiitlerin is kosullarina ve miisteri beklentilerine
yonelik stratejik tepkilerini yaratma siirecinde stratejik ve orgiitsel karar verme veya

oneride bulunma konusunda yetkin olmalar1 da bu yetkinlik alanindadir.

Giivenilir Aktivist: Glivenilir aktivistlik is zekasim1 kullanarak kigisel giiven
olusturma ve oOrgiitte aktivist olma yetkinligidir. Sozlerin zamanida yerine
getirilmesi, glivene dayali kisisel iliskiler kurulmasi, insanlardan saygi gérme, acik
ve tutarli mesajlan diriistliikle iletmeleri ile giivenilirlik ger¢eklesmektedir. Aktivist
olmak ise IK profesyonellerinin sadece IK aktiviteleri hakkinda degil is talepleri
hakkinda da bir bakis agisina sahip olmasi anlamina gelmektedir. Acik, tutarli ve
yikksek etkiye sahip iletisim yollariyla orgiiti pozitif yonde etkilemeyi
gerektirmektedir. Giivenilir olan ama aktivist olmayan IK profesyonelleri saygi
gormektedir ama oOrgiitte fazla etkiye sahip olmamaktadir. Aktivist olan ama
giivenilir olmayan IK profesyonelleri ise iyi fikirlere sahip olsalar bile fikirlerine
onem verilmemektedir. Giivenilir aktivist olmak igin IK profesyonellerinin
benliklerinin farkinda olmalart ve yaptiklar1 ise biitlinliyle baglanmalari

gerekmektedir.

Kapasite Olusturucu: Etkili IK profesyonelleri ¢alisanlarin bireysel kabiliyetlerini
etkili ve gii¢lii bir 6rgiit kurmak igin 6rgiitsel kabiliyetlere hizalarlar. Orgiit bir yapi
ya da stire¢ degil bir kabiliyetler setidir. Kabiliyet orgiitlerin hangi konuda iyi ve
taninmis oldugunu temsil eder. Bu kabiliyetler bireysel yoneticilerin veya sistemin
performansindan veya davraniglarindan daha dayanmiklidir. Kabiliyetler bir orgiitiin
kiiltiirii, siireci veya kimligi olarak adlandirilabilir. IK profesyonelleri kabiliyet
testleri fasilite ederek orgiitlerin kimliklerini saptamalidirlar. Bu kabiliyetler miisteri
hizmeti, hiz, kalite, verim, etkililik, inovasyon ve igbirligini kapsar. Basarili
orgiitlerin ortaya c¢ikan kabiliyetlerinden bir tanesi de ¢alisanlarin islerinde amag ve

anlam buldugu bir 6rgiit yaratmaktir. IK profesyonelleri, faaliyet yoneticilerinin
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calisanlari motive etmesini ve Orgiitiin kabiliyetlerinin ¢alisanlarin degerlerini

yansitmasini saglayarak yardimci olurlar.

Degisim Sampiyonu: 1K profesyonellerinin 6rgiit hareketlerini ortaya konulmus ve
diizenlenmis degisim siirecleriyle uyumlu hale getirmesi ve devam etmesini
saglamas1 bu yetkinligin kapsamindadir. Orgiitiin degisime yonelik i¢ kapasitesini
cevredeki degisim hizma esitlemeye veya orgiitlin degisime liderlik etmesine
calismak degisim sampiyonu olmak olarak adlandirilmaktadir. Degisim sampiyonlari
olarak, IK profesyonelleri degisimi orgiitsel (degisim dizaynlar1), inisiyatifsel (bir
seyler gerceklestirmek) ve bireysel (kisisel degisime olanak saglamak) seviyelerde
gerceklestirmeye yardimeci olmalidirlar. Degisimi bu ii¢ seviyede gergeklestirmek
icin, IK profesyonelleri degisim siirecinde iki kritik rol oynamaktadir. Ilk rolii
degisimin neden 6nemli oldugunu agiklamak, degisime olan direncin iistesinden
gelmek, degisimde anahtar role sahip kisilerle iletisime gegmek ve degisimi
baslatmak i¢in gerekli kararlar agik bir bi¢imde agiklamak yoluyla inisiyatif alarak
degisimi baslatmaktir. Ikinci rolii degisimi orgiitsel kaynaklari, orgiit yapisini,
iletisimi ve stirekli 6grenmeyi kullanarak kurumsallastirmak ve devamli hale
getirmektir. Degisim yoneticileri olarak IK profesyonelleri gevik, esnek, hizli cevap

verebilen ve degisimi gergeklestirebilen orgiitler yaratmaya ¢aligmaktadirlar.

IK buluscusu ve biitiinlestiricisi: Btkili IK profesyonellerinin iK alaninda yapilmus
aragtirmalar hakkinda bilgi sahibi olmasi ve bdylece inovasyon ve kaynagtirma ile
yeni IK uygulamalarini problemlerin ¢éziimiine odaklayabilmesi olarak agiklanabilir.
Bu yetkinlik alan1 insan sermayesi (yetenek kaynaklari, yetenek gelistirme),
performans, orgiit tasarimi, ve iletisim gibi IK uygulamalarina yonelik alanlarda en
son bakis acilar1 ve fikirler hakkinda bilgi sahibi olmay1 kapsar. Ayrica bu 6zgiin IK
uygulama alanlarini, 6zellikle oOrgiittin liderlik markast etrafinda, birlestirilmis
¢oziimlere doniistirmek de kapsam igindedir. Bu inovatif ve birlestirilmis IK
uygulamalar1 sonradan is sonuglarinda etki saglayarak basariya etki eder. Bu da iK
uygulamalarinin uzun doneme odaklanmasint saglar ve uygulamalarin diger

orgiitlerin en iyi uygulamalari tarafindan etkilenmesini ve tutarsizlagsmasini onler.

Teknoloji  savunucusu: Teknolojinin  gelisimi 1K  profesyonellerinin  diisiince
yapilarimi ve idari ve stratejik is yapma sekillerini degistirmistir. Basit seviyede, 1K

profesyonelleri daha etkili sekilde idari IK sistemlerini (6diiller, iicretlendirme, saglik
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harcamalar1 ve diger idari yonetim hizmetleri) saglamak i¢in teknolojiyi kullanmak
zorundadir. Ayrica insanlarin birbirleriyle baglantida kalmasi i¢in teknolojiye ihtiyag
duyulmaktadir. Bu da iletisimin gelistirilmesinde, yonetimsel islerin daha verimli
yapilmasinda ve ¢alisanlarin misterilerle baglanti kurmasinda teknolojinin giderek
daha 6nemli bir rol oynamasi anlamina gelmektedir. Yeni bir teknoloji trendi de
teknolojinin sosyal medyada bir iliski kurma araci olarak kullanilmasidir. Sosyal
medyanin kullanimi orgiitiin kendisini gelecekte biiylime i¢in konumlandirmasinin
yolunu agmaktadir. Teknoloji taraftar1 olarak IK profesyonelleri bilgi, verimlilik ve

iligkiler i¢in teknolojiye ulasmali, onu analiz etmeli, savunmali ve uyumlastirmalidir.

IK profesyonellerinin yetkinliklerine iliskin yapilan kurumsal arastirmalardan bir

digeri de SHRM'in (Insan Kaynaklar1 Yénetimi Toplulugu) arastirmasidir. SHRM kiiresel

diizeyde IK arastirmalar1 yapan ve IK profesyonellerine destek saglayan bir kurumdur.

Arastirmada IK profesyonellerinin sahip olmasi gereken yetkinlikler sdyle siralanmugtir:

IK uzmanhg: Insan kaynaklari yonetiminin prensiplerini ve uygulamalarini orgiit
basarisina katki saglamak i¢in kullanma becerisi. Yetenek kazanma ve elde tutma,
calisan etkilesimi, ogrenme ve gelisme, odillendirme, calisan iliskileri, IK
organizasyonu, orgiitsel etkililik ve gelisme, is giicli yonetimi, teknoloji ve veri,
kiiresel kapsamda IK, cesitlilik ve ilave, risk yonetimi, kurumsal sosyal sorumluluk,

strateji ve isgiicli kanunu konularini kapsamaktadir.

lliski yonetimi: Orgilite hizmet ve destek saglamak igin etkilesimleri yonetme
becerisi. Network olusturma uzmanligi, goriis uzmanligl, insan yonetimi, miisteri
hizmeti, savunuculuk, uzlasma ve ¢atisma yonetimi, glivenilirlik, topluluk iliskileri,
seffaflik, proaktivite, tepki, mentorluk, tesir, ¢calisanlarla etkilesim, takim caligmasi

ve karsilikli gliven konularini kapsamaktadir.

Konsultasyon: Orgiitsel paydaslara yol gosterme becerisidir. Kogluk, proje yonetimi,
analitik dusinme, problem ¢oziimii, arastirmacilik, yaraticilik ve inovasyon,
esneklik, itibarli is ortagi olma, kariyer yonetimi, yetenek yonetimi, insan yonetimi,

zaman yonetimi konularini kapsamaktadir.

Liderlik ve Navigasyon: Orgiit i¢indeki inisiyatifleri ve siirecleri yonetebilme ve

onlara katki saglama becerisidir. Doniislimcii ve fonksiyonel liderlik, kaynak
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yonetimi, basar1 planlamasi, proje yonetimi, misyon, degisim yonetimi, politik beceri

konularini kapsamaktadir.

. Iletisim: Paydaslarla etkili iletisim kurma becerisidir. So6zlii ve yazili iletisim, sunum
becerisi, ikna kabiliyeti, diplomasi, algisal tarafsizlik, etkin dinleyicilik, etkin
zamanh feedback, basitlestirme becerileri, sosyal teknoloji ve sosyal medya bilgisi,

halkla iliskiler konularim1 kapsamaktadir.

. Kiiresel ve kiiltiirel etkililik: Tum taraflarin bakis a¢ilarina ve arka planlarina deger
verme ve goz Oniine alma becerisidir. Kiiresel perspektif, ¢esitlilik perspektif, degisik
perspektiflere acik olma, empati, deneyime acik olma, muglakliga tolerans,

adaptasyon, kiiltiirel farkindalik ve saygi konularin1 kapsamaktadir.

. Etik ¢alisma: Riski azaltirken 6rgiitiin degerlerini koruma ve destekleme becerisidir.
Dostea iligkiler kurma, giiven kazanma, kisisel onur, profesyonel onur, davranigsal
onur, profesyonellik, glivenilirlik, kisisel ve profesyonel cesaret konularini

kapsamaktadir.

. Kritik degerlendirme: s ile ilgili karar vermeye ve &neri yapmaya yonelik bilgi
yorumlama becerisidir. Yetenek degerlendirme ve 6lgme, tarafsizlik, kritik diigiinme,
problem c¢cozme, merak ve arastirmacilik, arastirma metodolojisi, karar-verme,

miilakat yetenekleri, bilgi yonetimi konularini kapsamaktadir.

. Isletme Bilgisi: Orgiitiin stratejik planina katki saglamak amaciyla bilgi kullanma ve
anlama becerisidir. Stratejik c¢eviklik, isletme bilgisi, sistematik diisiinme, ekonomik
farkindalik, etkili yonetim, finans ve muhasebe bilgisi, satis ve pazarlama bilgisi,
teknoloji bilgisi, is glicii piyasasi bilgisi, operasyon ve lojistik bilgisi, devlet
politikas1 ve yonetmelik bilgisi, IK ve orgiitsel metrik, analitik bilgisi konularmi

kapsamaktadir.

Arastirmalar IK profesyonellerinin deger yaratmak icin is yetkinliklerini genisletmesi
gerektigini gostermektedir (Babcock 2005; Colbert 2004; Handy ve digerleri 1999). Deger
yaratmanin arttiritlmasi orgiit hedeflerine ulasilmasinda yardimeci olmaktadir (Rowden

1999).

Yukarida yer verilen aragtirmalar genel olarak incelendiginde K profesyonelinin
sahip olmast gereken yetkinlikler giivenilir aktivist, stratejik yonetim becerisi, degisim

yoneticiligi, kiltiir/organizasyonel yapt mimarligi, isletme bilgisi, yenilik¢ilik, IK



35

yonetiminde teknik uzmanhk, IK planlayiciligi ve operatorliigii, yonetim ve liderlik,

teknoloji taraftarligi olarak boyutlandirilabilir.
2.3.1. Giivenilir Aktivist

Giivenilir aktivist olma yetkinligi, Ulrich, Brockbank ve digerleri tarafindan
(2009:73) verdikleri 6rneklerle IK profesyonellerinin insanlarla giiclii iliskiler kurmas: ve
inisiyatif almasi olarak tamimlanmaktadir. IK profesyonellerinin tutarli ve diger bireylere
giiven vererek hareket etmesi ve orgiitte aktif rol almasi 6nem tasimaktadir. Ciinkli emir
alan c¢alisanlarin  genellikle liderlik o6zellikleri gostermesi  (aktif rol almak)
gerekmemektedir. Bu baglamda IK profesyonelinin yapmas: gereken orgiit icerisinde daha
aktif bir rol sergilemektir (Dede 2007:184). Kisisel giivenilirlik insan kaynaklart
yonetiminde yeni bir kavram degildir. Yapilan arastirmalardaki istatistiki analizler,
giivenilir bir IK profesyoneli olmanin 6nemini vurgulamaktadir. Giiniimiizde IK
profesyonellerinin sadece giivenilir olmalar1 olmamaktadir. Aktif rol almak, risk almak ve
IK disindaki ¢alisma arkadaslarmi insanlarla ilgili onemli konular hakkinda diisiinmeye
itmek bu yetkinlik alaninin kapsamina girmektedir. Glivenilir aktivist yetkinlik alaniyla

ilgili dort faktor soyle agiklanmaktadir (Ulrich ve digerleri 2009:75-79):

. Sonuglar: diiriistliikle paylasmak: Basarili sonucglar elde etmek onemlidir fakat
basarili sonuglara dogru yoldan ulasmak da 6nem arz etmektedir. Diiriistlik K
profesyonelinin davraniglarindaki tutarliligin bir yansimasi, prensiplere sahip olmak,
orgiit degerlerine uygun hareket etmek gibi anlamlara gelebilmektedir. Bir IK
profesyonelinin, bir goreve yaklasimi, orgiitii ve orgiit kiltiirtinti nasil algiladigina,
orgiite baglhiligina ve profesyonelligine agiklik getirmektedir. Dogru sonuglara
diiriistliikle ulasmak icin iK profesyonellerinin: daha 6nce iizerinde karar kilinan ve
vaat edilen taahhiitleri yerine getirmesi, islerinde hatayr asgari diizeye indirmesi,
karmagik planlar1 ve fikirleri uygulanabilir hale getirmeye yardimci olmasi, yasal
yiktimliiliikleri ve etik kurallar1 ihlal etmeksizin sonuca ulagsmasi, bireysel
faaliyetlerinin ve bu faaliyetlerin sonuglarinin  sorumlulugunu stlenmesi

gerekmektedir.
. Bilgiyi  paylasmak: Guvenilir aktivist yetkinligi guglii  iletisim  becerisi
gerektirmektedir. Bir IK profesyonelinin orgiit basarisna etkisi diger calisanlara

verdigi giiveni ve orgiitte risk alma becerisini iletisim becerisiyle birlestirdigi zaman
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artmaktadir. 1K profesyonellerinin giivenilirlik kazanmak ve bu giivenilirligi
stirdiirebilmek i¢in sahip olduklari bilgileri diger bireylerle ve birimlerle anlasilir ve

ikna edici bir sekilde paylagsmalar1 gerekmektedir.

Giivene dayal: iliskiler kurmak: 1K profesyonelinin giivenilir aktivist olmasi i¢in en
onemli becerilerden biri iliski kurma becerisidir. Iliski kurma becerisi tiim calisanlar
i¢in onem tagimasina ragmen IK profesyonelleri igin daha fazla énem tasimaktadur.
Ciinkii IK profesyonellerinin iist diizey calismalarda basarilarmin cogu yaptiklar
Onerilere, damismanliklarina ve sagladiklar1 bakis agilarmma duyulan giiven ile
iliskilidir. Giiven olmaksizin IK departmanlari sadece basit fonksiyonlarmi
gerceklestirmekten Steye gidememektedir. IK profesyonellerinin rgiitlerin insani
taraflarina  yonelik ¢alistyor olmalari, bireylerle iliskilerde yiiksek beceri
gerektirmektedir. Calisanlar arasindaki problemleri tespit edip ¢oziimiine yardim
etmeleri, i¢ ve dis paydaslarla olumlu c¢alisma iliskileri olusmasim saglayan giiven
atmosferini yaratmalar1 gerekmektedir. Bunu gerceklestirmek i¢in de gergin iliskileri
yatistirmak, ¢alisma ve sosyal ortamda ortak ilgi alanlar1 kesfetmek, temel degerleri
paylasmak, her tiirlii endiseye empati ile yaklasmak gerekmektedir.Bilgi ve c¢aba
giivene dayali iligkilerin 6nemli bir unsurdur. Bu da bireyler i¢cin neyin onem
tasidigina dair bilgi ve devaml iliskide olma cabasi olarak agiklanmaktadir.Ornek
olarak yoneticilerin hedefleri, 6ncelikleri ve ¢6zmek istedikleri problemler hakkinda
bilgi sahibi olmak ve onlarla bu konularda iletisimde bulunmak verilebilir. Bu
baglamda giiven hem bireyler ile ilgili hem de orgiit ile ilgili konular1 anlamay1

gerektirmektedir.

Inandiklarini cesaretle savunmak: 1K {ist yonetim kararlarmin verilmesinde aktif rol
oynamaktadir.Bu sebeple konu karar asamasinda yer almak degil, karar asamasinda
ne yapildigidir. Onceleri IK profesyonelleri strateji toplantilarinda sadece seyirci ya
da yardimci iken giinimiizde aktif bir katilimci olarak rol oynamasi gerekmektedir.
Gergek bir aktivist olmak, digerleri ile ayn fikirde olmasa bile, sahip oldugu goriisii
cesaretle savunmakla baglamaktadir. Acik sozliilik ve yiireklilik inandiklarim
cesaretle savunmanin temelini olusturmaktadir. Bir yoneticinin uygunsuz bir
davranigina karst durmak veya bir yoneticiye duymak istemedigi bir tavsiye vermek
gibi davranislar1 gerceklestirmek igin IK profesyonellerinin fikir ayriligindan

kaginmamalart gerekmektedir. Bireysel veya orgiitsel amaclar icin risk almak,
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yapilan gozlemleri agik yiireklilikle paylasmak, baskalarini etkilemek ve problemleri

ongodrmek bu faktérde onem tasiyan konulardir.

IK profesyonellerinin 6rgiit iginde adil olarak algilanmasi ve giiven vermesi énem
arz etmektedir. Her gorevin diiriist ve adil bir sekilde halledildiginden ve giivene dayali
iliskiler kuruldugundan emin olunmasi gerekmektedir (Waraich ve Bhardwaj 2010:5).
Covey (1989) bir iliskide biriken giiven miktarini agiklamak icin "duygusal banka hesab1"
deyimini kullanmaktadir. Hesaptaki artan giiven ¢evredekiler ile kurulacak pozitif
iligkilerin temelini olusturmaktadir. Bu temel saglam oldugunda calisanlar kisilik veya
pozisyonlara odaklanmadan biitiin kartlarim1 ortaya koyarak sorunlarla ugragmakta ve
problemleri ¢6zmektedir (Covey 1989). Giivenilir aktivistlerin saygi gérmeleri ve proaktif
olmalar1 beklenmektedir. "Aktivist olmayan giivenilir bireyler saygi gorebilirler ama
etkileri azdir. Giivenilir olmayan aktivistlerin iyi fikirleri olabilir, ama onlar1 da kimse

dinlemez"(Ulrich ve digerleri 2009:74).

Giivenilir ve aktivist olmayan kisiler,bulunduklar1 6rgiit ve g¢alisma arkadaslar
tarafindan oyunu etkileyen oyuncular degil sadece olani takip eden seyirciler olarak
algilanmaktadir. Bu c¢alisanlar daha gilivenilir ya da daha aktif kisilere islerini
kaptirmaktadir. Bu baglamda giivenilir aktivist olmak onemli bir yetkinliktir. Guivenilir
aktivist yetkinlik boyutu, IK profesyonelinden beklenen yetkinlikler arasinda en etkili
yetkinlik olarak kabul edilmektedir. IK profesyonellerinin sadece bir yetkinlige
odaklanmast miimkiin veya gerekli ise bu yetkinlik alanina odaklanmak en mantikli se¢im

olarak sunulmaktadir (Ulrich ve digerleri 2009:75-79).
2.3.2. Stratejik Yonetim Becerisi

IK profesyonelleri yiiksek performans gosteren orgiitlerde stratejik gorevler
tistlenmektedirler. Stratejik yoOnetim becerisi yetkinligi kiltiir yonetimi, degisimin
hizlandirilmasinda kolaylastirict rol oynama, stratejik karar alma mekanizmasinda yer alma
ve Orglitiin i¢inde bulundugu pazardaki gelismeleri takip etme gibi gorevleri gergeklestirme
olarak tanimlanmaktadir (Ulrich ve Brockbank 2005:223). Orgiitiin basarili gelisimi ve
biiytimesi igin 6rgiit iginde IK profesyonelleri stratejik is ortagi konumunda olmalari
gerekmektedir (Bruyn ve Roodt 2009). 20. yiizyilda yapilan iK profesyoneli yetkinlikleri
aragtirmalarmin ~ odagi da K profesyonellerinin stratejik is ortag1 olarak

konumlandirilmasidir (Lawler III & Mohrman 2003).
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Payne (2005) tarafindan yapilan arastirma stratejik katki saglama noktasinda iK
profesyonellerinin  stratejik yonetim becerisi yetkinligini en Onemli alan olarak
tanimlamakta ve bu alan i¢in 10 yetkinlik sunmaktadir. Bu yetkinlikler asagidaki sekilde
(Payne 2005):

. Sektor trendlerine uyumlu IKY stratejileri gelistirmek,

. Cevresel tarama (SWOT analizi, benchmarking vs.) ile veri toplamak ve verileri

analiz etmek,
. Orgiit stratejisinin tanimlanmasina yardimci olmak,
. Analitik yeteneklere sahip olmak,
. Vizyon sahibi olmak,
. Stratejik planlart uygulamak i¢in liderlik yetenegine sahip olmak,
. Orgiit kiiltiiriiniin stratejinin uygulanmasina etkisini algilayabilmek,
. Bireyler arasi iletisim yetenegine sahip olmak,

. IKY planlarinin  orgiitiin  stratejik hedeflerine ulasmasina yardimci olmasimi

saglamak,
. IKY stratejilerinin istenen sonuglari vermesini saglamak olarak siralanmaktadir.

Stratejik yonetim becerisinde yetkinlik ¢esitli yollarla saglanabilmektedir. Carpenter
(2012) yaptig1 arastirmada IK profesyonellerinin stratejik yonetim becerisine sahip
olmalar1 gerektigini, egitim seviyesi ve stratejik yOnetim becerisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugunu belirtmektedir. IK profesyonelinin egitim seviyesinin
yiiksek olmas: performansini da arttirmaktadir. Ayrica IK profesyonellerinin bireysel swot
analizi ile giiclii ve zayif yonlerini degerlendirmeleri de stratejik yonetim becerilerinin
gelistirilmesinde etkili olmaktadir. Zayif yetenekler orgiit i¢cinde kogluk ve egitimle
gelistirilebilmektedir (Carpenter 2012). Payne (2005) de iK profesyonellerinin kendi
disiplinlerini ve Orgiitiin diger operasyonlarmi daha 1yi anlamalar1 igin “Orgiit
fonksiyonlarinda yatay olarak hareket etmelerini’(diger faaliyetlerin incelenmesi ve bu

faaliyetlerde uzmanlik kazanilmasi) 6nermektedir.
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2.3.3. Degisim Yoneticiligi

Degisim orgiitii bir durumdan baska bir duruma tasiyan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda degisim yoneticiligi yetkinligi de degisimi basarili bir
sekilde yonetmek olarak agiklanmaktadir. Degisim siireci stirekliligi, kaynagi ve kapsami
bakimindan degerlendirilmektedir. Sireklilik bakimindan degisim Ongoriilebilen,
asamalara sahip, go6zlemlenebilir bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Kaynak
bakimindan degisim, degisimin bilingli olarak orgiit icinde baglatilmas1 ya da dis etkenler
sebebiyle kendiliginden olugmas ile ilgilidir. Kapsam bakimindan degisim ise degisimin
orgiite ve gevreye olan etkisi olarak degerlendirilmektedir. IK profesyonellerinin degisimi

glinliik olarak yonetmesi beklenmektedir (Giiles ve Burgess 2000).

IK profesyonellerinin iist yonetime degisimde yardimci olmak icin degisimi
yonetebilecek ve degisime yon verebilecek yetkinliklere sahip olmalari 6nem arz
etmektedir (Unal 2010). McEvoy ve arkadaslar1 da (2005) IK profesyonellerinin degisim
yeteneklerine sahip olmasi gerektigini belirtmektedir. Orgiitin degisime yonelik
kapasitesini, disaridaki degisim hizina esitleme gérevinde degisim yoneticiligi yetkinligi en

biiytik gerekliliktir (Brockbank ve Ulrich 2012).

IK profesyonellerinin goérevi degisime ayak uydurmak ve orgiitte degisimi
basarmaktir. Yani hem degisim siireci i¢inde etkilenen bir birey hem de degisim siirecinde

rehber rolii oynamaktadirlar (Unal 2012).

Bir IK profesyonelinin degisimi baslatabilmesi ve siirdiirebilmesi i¢cin asagidaki

yetkinlikleri gostermesi beklenmektedir (Unal 2012):

. Degisimi her diizeyde (birey, orgiit) yonetmek,

. Bireylere yeni davraniglar kazandirmak,

. Orgiit igindeki uygulamalar1 degisim siirecine uyumlu hale getirmek,

. Orgiit kapasitesini gelistirerek degisim siirecine uyumlu hale getirmek,

. Orgiitteki yazisiz kurallardan yararlanmak,

. Degisimin 6nemini bireylere benimsetmek,

. Degisimden etkilenen paydaslarla isbirligi yaparak degisime olan baghlig arttirmak,

. Degisime direnci belirlemek ve direncin tistesinden gelmek,
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. Orgiitteki liderlerin degisim etrafinda birlesmelerini saglamak,

. Degisimin yoniinii belirlemek amaciyla degisimin doguracagi sonuglari acik ve net

bir sekilde ortay koymak,

. Degisim siirecinde inisiyatifi kaybetmemek ve degisimden istenilen sonuclar1 elde

etmek,
. Degisim icin gerekli kaynaklar1 (zaman, insanlar, kapital, teknoloji ve bilgi) bulmak,
. Degisimi kurumsallastirmak,

. Degisim siirecinde elde edilen bilgileri yeni degisim siire¢lerinde kullanmak.
2.3.4. Kiiltiir/Orgiitsel Yap1 Mimarhg

Kiiltiir mimar yetkinligi, IK profesyonellerinin, mevcut kiiltiirii muhafaza etmeleri
ve yiiksek performansi ortaya ¢ikaracak yeni kiltiiriin gelistirilmesine yardimci olmasi
olarak tanimlanmaktadir. IK profesyonellerinin yoneticilerin davranislarmin kiiltiirii ne
sekilde yansittig1 ve yonlendirdigi konusunda onlara kogluk saglamasi, IK planlamalari ve
uygulamalarini kiiltiirel standartlara uygun hale getirmesi ve kiiltiirtin ¢alisanlar tarafindan
algilanmasim1 saglamas1 gerekmektedir (Ulrich ve digerleri 2009:97-97). Orgiitsel yap1
mimarlig1 yetkinligi ise Orgiitlin yeteneklerini olusturarak ve tanimlayarak yiiksek
performansa ve basariya sahip orgiit yaratmak, denetlemek ve yiiriitmek konusunda yetkin
olmak olarak tanmimlanmaktadir. (Brockbank ve digerleri 2012:3). IK profesyonelleri
orgiitsel tasarim ve yeniden yapilanma siirecinde i¢ damigsman rolii oynamaktadirlar

(Lawler IIT ve Mohrman 1997).
Kiilttir yonetimi yetkinligini gelistirmek i¢in (Ulrich ve digerleri 2009:111):
. Orgiitiin kiiltiiriinde pozitif sonuglar verecek degisimler tasarlamak,

. IK uygulamalarini ve is ile ilgili siiregleri kazanilan deneyimleri kullanarak yeniden

degerlendirmek,
. Orgiitiin gelecegini ongdrmek amaciyla bilgi toplamak(kiiltiiriin basariya etkisi, orgiit
yapisinin basariya etkisi) gerekmektedir.
IK profesyonellerinin &rgiitiin rekabete uygun bir sekilde yapilandiriimasinda

yonetime yardimer olmalart  onem arz etmektedir (Ulrich ve Beatty, 2001). IK

profesyonellerinin rekabetin artmasi sebebiyle orgiitiin hem miisterilere hem de pazara
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hizl1 ve etkili cevap verebilmesini saglamasi gerekmektedir. IK profesyonellerinin orgiitiin
rekabet Ustinlugi elde edebilmesi icin yonetime rehberlik edebilmeleri ve faaliyetlerinin
tirtin/hizmetlerin satisina ve paydaslara olan getiriye katkisini algilamalar1 gerekmektedir.
Bu baglamda kiiltiir/orgiitsel yap1 yetkinligi diger IK yetkinlikleri ile tamamlayici bir
konuma sahiptir. (Quinn ve Brockbank 2006).

2.3.5. Isletme Bilgisi

Isletme bilgisi yetkinligi orgiitiin is faaliyetleri, miisteri ihtiyaglari, beklentileri,
rakiplerin ozellikleri, orgiitiin finansal durumu vb. alanlarda uzmanlik sahibi olmak olarak
tanimlanmaktadir (Yeung, Ulrich ve Brockbank 1994:14). IK profesyonellerinden 6rgiitiin
stratejik planlama ve karar alma mekanizmasinda rol almalari, degisimde aktif rol
oynayarak degisimi gergeklestirmeleri, IK planlamalarim ve uygulamalarim &rgiitiin
stratejisi dogrultusunda uyumlu hale getirerek oOrgiitiin performansini arttirmalari,
calisanlarin sorunlariyla ilgilenerek onlar1 diisiik deger yaratan is yiiklerinden kurtarip,
orgiite katkilarini arttiracak uygulamalar1 hayata gegirmeye yoneltmeleri beklenmektedir.
Bu rollerin IK profesyonelleri tarafindan basariyla yerine getirilmesi ise geleneksel IK
profesyoneli yetkinlikleri yerine daha gelismis yetkinlikleri tagimalarina baglidir. Bu
baglamda IK profesyonellerinin sadece IK teknik uzmanligina sahip olmasi yeterli
olmamakta, isletmenin diger fonksiyonlarinda da bilgi ve uzmanlik sahibi olmalari

gerekmektedir (Dede, 2007:183).

IK profesyonellerinin 6rgiitiin bulundugu sektore yonelik bilgi ve deneyim sahibi
olmasi gerekmektedir. Orgiit faaliyetlerinin deger zincirindeki yerini ve birbirleri ile
baglantilarini analiz edebilmek amaciyla IK profesyonelinin isletme bilgisi yetkinligi énem
tagimaktadir. Isletme bilgisi yetkinligi orgiitin kar marjim ne sekilde yarattiginin
algilanmasini saglamaktadir. IK profesyonellerinin mal ve hizmet iiretiminde faaliyetlerin
Oonemini analiz edebilmesine, diisiince ve onerilerini sunabilmesine bu baglamda stratejik
katki saglamasina olanak vermektedir (Ulrich ve Brockbank 2005). Finansal agidan
yetkinlik sahibi olmak da onemlidir. Ornegin toplu pazarliklarda endiistri ile yapilan
goriismelerde orgiitiin konumunu belirtmek amaciyla, ¢alisanlarla ve finansal durumla
ilgili ek finansal tablolara ve belgelere ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu goriismelerde bulunan bir
IK profesyonelinin bu bilgileri degerlendirebilmesi gerekli ve onemlidir (Bingol

2003:398).
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Lawson ve Limbrick (1996:78) SHRM isbirligi ile gerceklestirdigi arastirmada
isletme bilgisini IK profesyonelinin 5 yetkinlik alanindan biri olarak belirtmis, isletme

bilgisinin alt yetkinliklerini de:

. Stratejik odaklama,

e Orgiitsel farkindalik,

. Sektor bilgisi,

. Orgiit igin katma deger yaratma yonelimlilik,
. Genel yonetim becerisi olarak siralamistir.

IK profesyonellerinin isletme bilgisi yetkinligine sahip olmamas1 iK fonksiyonlarinin
Orgiitin  basarisindaki etkisinin algilanamamasindaki en o6nemli engeldir (Hansen
2002:513-538). Bu baglamda IK profesyonellerinin orgiitiin iiriinleri, miisterileri ve
pazardaki yeri hakkinda bilgi sahibi olmalari, merkezi bir rol oynamalar1 ve stratejik
planlarin ve siireclerin hazirlanmasinda degisimi kolaylastirarak orgiite deger katmalari
onemlidir. Caudron (2003) da isletme bilgisinin IK profesyonelleri icin kritik onem

tagidigini belirtmektedir.
2.3.6. Yenilikcilik

Yenilikeilik yetkinligi gegmiste kalmis basarilara dayanmak yerine, gelecek i¢in yeni
firsatlar yaratmaya odaklanmak ve biiylimeyi beslemek olarak tanimlanmaktadir. Bu
yetkinlik alani gelecek i¢in ¢alisanlar1 heyecanlandirmayi, misteri isteklerini 6nceden
tahmin ederek tatmin etmeyi ve orgiite deger katmayr kapsamaktadir. Yenilik¢ilige
odaklanan IK profesyonellerinin isin her alaninda siirekli olarak gelecegi diisiinmesi
beklenmektedir. Yenilik¢ilik {irlinde, oOrgiit stratejisinde ve operasyonel olarak iice
ayrilmaktadir. Uriinde yenilikgilik, 6zgiin bir iiriin ortaya gikarmak olabilecegi gibi mevcut
bir iriiniin yeni o6zellikler eklenerek performansinin ve fonksiyonelliginin arttirilmasi
suretiyle gelistirilmesi de olabilmektedir. Isletme stratejisinde yenilikgilik orgiitiin bir
pazar nasil girecegini, nerede girecegini, hangi sartlarda girecegini, hangi strateji ile
girecegini, miisterilerin orgiitii algilamasini ya da misterilere hizmet verme yontemini
yeniden tanimlanmasiyla gerceklesebilmektedir. Operasyonel yenilik¢ilik ise muhasebe,
bilgi islem, pazarlama, 1K, iiretim gibi fonksiyonlara yeni uygulamalar getirilmesiyle

gergeklesebilmektedir (Ulrich ve digerleri 2009:29).
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Yenilikeilik; orgiitlerin insan kaynaklarnin, tirtin ve hizmetlerin gelistirilmesi
amaciyla orgitsel uzmanhgm isteklendirilmesi ile gerceklesmektedir (Brentani ve Reid
2012:78). Orgiitler, stratejik IK uygulamalar1 ile yenilikgilik konusundaki orgiitsel
uzmanliklarmi ¢aliganlarin motivasyonunu saglayarak arttirmaktadir. IK profesyonelinin
yenilik¢ilik konusunda yetkin olmasi bu siirece yardimer olmaktadir (Ozutku ve Cetinkaya

2012:353).

IK profesyonelinin yenilikgilik yetkinliginin énemi IK politika ve uygulamalarmin
oOrgiit calisanlarinin yenilik¢ige yonelik bilgi, tavir ve davranislarinin etkilenmesinde ortaya
cikmaktadir (Ortiz ve digerleri 2009:1192) Yenilik¢iligin 6nem tasidigi bir diger nokta ise
teknoloji tiretimi, teknoloji transferi ve teknolojinin etkin kullaniminin kiiresel rekabet
ortaminda hayatta kalabilmek i¢in vazgecilmez bir gereklilik olmasidir (Eryigit 2013:100).
Yenilik¢iligin faydalari, son yillarda tasarlanan veya gelistirilen iirtin ve hizmetlerden
kaynaklanan gelirlerin yiizdesi oranlanarak takip edilebilmektedir (Ulrich ve digerleri
2012:45-46).

2.3.7. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Teknik Uzmanhk

IK profesyonellerinin teknik uzmanlik yetkinligi eleman segcme, egitim,
tcretlendirme, yasal ihtiyaclar vs. alaninda yetkinliklere sahip olmak olarak
tanimlanmaktadir (Dyer 1999). Cascio (2005:160) da benzer sekilde IK profesyonellerinin
yasal ihtiyaclar, secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, licretler
ve sosyal 6demeler, ig¢i ve igveren iliskileri, caligma saglig1 ve giivenligi konusunda yetkin

olmalar1 gerektigini belirtmektedir.

Yeung ve arkadaslar1 (1196:51-52) IK yonetiminde teknik uzmanlik yetkinligine dair
gereklilikleri asagidaki gibi siralamaktadir:

- En iyi insan kaynaklar1 uygulamasi1 konusunda bilgi sahibi olmak,
- Insan kaynaklar1 hizmetlerini en etkili sekilde tasarlamakve uygulamak,
- Bilgi islem teknolojisini insan kaynaklari uygulamalarinda kullanmak,

- Insan kaynaklari uygulamalarmin etkinligini 6l¢gmek.
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IK profesyonellerinin 1K konusunda bilgi sahibi olmas1 ve bilgiyi etkin kullanmasi
onem tasmmaktadir. Bu yetkinlik boyutu orgiit stratejilerini destekleyecek 1K
uygulamalarii kapsamaktadir. IK profesyonellerinden bu uygulamalar1 hayata gecirmeleri
beklenmektedir. Bu baglamda orgiit hedeflerine ulagsma konusunda yoneticilere diisen yiik
azalmaktadir. Bu baglamda IK profesyonelleri K alaninda uzmanliga sahip olmadan

stratejik ortak olamamasi da bu yetkinligin 6nemini vurgulamaktadir (Dede 2007).
2.3.8. Insan Kaynaklar1 Planlayicisi ve Operatorii

IK profesyonelinin ¢alisan ihtiyacina yonelik gelecekte karsilasilabilecek problemleri
on gormesi, sektorde veya orgiitte degisiklikler olmasi durumunda IK planlamasinda
degisiklikler yapabilmesi, 6rgiit amaclari1 ile uyumlu planlar ve program gelistirmesi ve
bunlari uygulamasi iK planlayicisi ve operatorii yetkinligi olarak tanimlanmaktadir (Vicere
1987). Ayrica operatorlik igin IK profesyonellerinin  gelistirilen uygulamalarin
maliyetlerini ve faydalarmi analiz edebilmesi ve biitge ile uyumlu hale getirmesi de

gerekmektedir.

Bu yetkinlikte en 6nemli nokta insan kaynaklarimi pargalarinin toplamindan daha
verimli hale getirmekdir. Bazen iK departmanlarindaki alt siiregler birbirleriyle birlesmede
basarili olamamakta ve farkli IK siirecleri farkli yonlere gitmeye baslamaktadir. Karmasik
mesajlar gonderilmekte ve performans seviyeleri diismeye baslamaktadir. Fakat yliksek
performans gosteren IK profesyonelleri arzulanan 6rgiit sonuglarina acikca ve isabetlice
oncelik tanimakta, gerekli orgiit yeteneklerini gli¢lii bir sekilde kavramsallagtirmakta ve
operasyonunu yiiriitmekte, IK uygulamalarmin, siireclerinin, yapilarinin ve prosediirlerinin
tanimlanmis 6rglit hedefleriyle ve yetenekleriyle hizalanmasindan emin olmaktadir

(Brockbank ve digerleri 2012:4).

IK departmanlari, is analizlerini yapmakta, ¢aligan bulmakta ve secmekte, egitim ve
kariyer gelistirmede en Onemli rolii oynamakta, performans degerlemesi ve iicretleme
programlarin1 yonetmekte, endiistri ile iligkiler kurmakta ve ig giivenligi ile is¢i sagligini
saglamaktadir. Tim bu gorevleri Orgiitiin tiimilyle ve stratejisiyle uyumlu olarak
gerceklestirmektedir. Ayrica sektore iligkin planlarin tasarlanmasi ve gelistirilmesi,
stratejik diizeyde orgiite yon verilmesi gibi kararlara katilmak da IK departmanlarinin

gorevleri arasindadir. Bu baglamda 1K profesyonelinin IK planlamas1 ve IK faaliyetlerini
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uygulanmasi konularinda yetkinlik tasimasimin énemi ortaya ¢ikmaktadir (Bingo6l 2003:-

45-46).
2.3.9. Yonetim ve Liderlik

Yonetim ve liderlik yetkinlikleri bireylere liderlik etmeyi ve onlar1 yonetmeyi ifade
etmektedir. Vicere (1987:27) yonetim ve liderlik yetkinligini IK profesyonelinin en uygun
calisanlar1 bulup segebilmesi, calisanlar1 gelistirmesi, astlar1 ve diger calisanlar ile iyi
iletisim kurabilme becerisine sahip olmasi olarak aciklamaktadir. Bunlarin disinda 1K
profesyonellerinin yliksek performans gostermek i¢in giiclendirme konusunda da yetkin
olmalar1 gerekmektedir (Kogel 2010). Bu baglamda yoneticilerin ¢alisanlar1 yonlendirmesi,
desteklemesi, ve giiclendirmesi bu yetkinligin alaninda yer almaktadir. Yo6netim ve liderlik
yetkinligi: calisanlarla birlikte ortak bir amag¢ yaratma, farkliliklar1 ve gesitlilikleri
yonetme, yaraticilig1 destekleme ve 6zendirme ve topluluk olusturma i¢in ihtiya¢ duyulan
yetkinlikleri kapsamaktadir. Bu baglamda bu yetkinlik tim orgitler i¢in evrenseldir ve
aktarilabilme ozelligine sahiptir (Viitala 2005:449). Viiatala (2005:439) yoOnetim
yetkinliklerini hiyerarsik olarak alt1 grupta toplamistir. Bu yetkinlikler (Viitala 2005:439):

. Teknik yetkinlikler,

e s yetkinlikleri,

. Bilgi yonetimi yetkinlikleri,

. Liderlik yetkinlikleri,

. Sosyal yetkinlikler,

. Kisileraras1 yetkinlikler olarak siralanabilir.

Is cevrelerinde yasanan &rgiit birlesmeleri ya da kiiciilmelere cevap verebilmek igin
orgiitler bir ¢ok plan ve uygulama yapmakta ve bundan en ¢ok calisanlar etkilenmektedir.
IK profesyonellerinin yonetim ve liderlik yetkinliklerini tasimasi bu uygulamalarin bagarist
icin onemli ve gereklidir. Degisimin hizli ve etkin bir sekilde ger¢eklesmek ve ¢alisanlarin
zarar gormemesi IK profesyonelinin tepe yonetim ve ¢aliganlar tarafindan saygmligini
yitirmemesi i¢in degisim yoneticiligi yetkinliginin yani sira yonetim ve liderlik yetkinligi

de biiyiik 6nem tagimaktadir (Dede 2007:184-185).
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Insan kaynaklar1 yonetimi son yillarda gecirdigi degisimler sonucunda insan
kaynaklar1 departmanlarinin diger departmanlar ile daha yakin iligskiler kurmasini
gerektirmektedir. IK departmanlar1 orgiit stratejisi ile uyum saglamakta, faaliyetlerin
yuriitilmesinde yeni sorumluluklara sahip olmakta, stratejik katki saglamaktadir. Bu
baglamda bazi1 orgiitlerde geleneksel insan kaynaklari fonksiyonlarinin (iicretlendirme,
giinliik isler v.b.) gerceklestirilmesi i¢in outsource (dis kaynak) kullamlmakta ve IK
profesyonellerinin yonetim ve stratejik oryantasyon gibi alanlara yogunlagmasi
saglanmaktadir. K profesyonellerinin diger yoneticilerle daha fazla ortak gérev ve
sorumluluk almasi gerekmektedir. Ornegin diger yoneticiler IK departmanlarinda ve
strateji gelistirmede gorevler iistlenirken IK profesyonelleri de yonetimde yeni gorevler
tistlenmektedir. Bu baglamda IK profesyonelinin 6rgiitte uyumu bozmamasi igin yonetim

ve liderlik yetkinligini tagimast 6nemli ve gerekli olmaktadir (Akgeyik 2002:35).

Ust yoneticilere gore IK profesyonellerinin sahip olmasi gereken en énemli yetkinlik
yonetim ve liderlik becerisi olarak belirtilmektedir. Yapilan arastirmalarda yonetim ve
liderlik konusunda yetkin olmak yoneticiler tarafindan diger yetkinliklere gore daha 6nemli

olarak degerlendirilmektedir (Dede 2007, Vicere 1987, Prescott 1999).
2.3.10. Teknoloji Taraftar

Teknoloji taraftar: yetkinligi IK profesyonellerinin iK teknolojilerinde yetkin olmasi
olarak tanimlanmaktadir. 1K teknolojilerinin ve isgiicii analizlerinin gelisimi insan
kaynaklarinin 6lciilebilir sonuglar yaratan bir karar bilimine dontismesine yardimeci
olmaktadir. iK uygulamalarmin teslimi icin internetin genis kullanimi, ozellikle hizmet
konusunda, insan kaynaklarinin 6nemini her giin arttirmaktadir. Ayrica bu insan
kaynaklarinda ¢alismayan yoneticilerin de bu araglara ulasabilmeleri icin anlasilabilirligi
on plana cikarmakta ve ayrica IK profesyonelleri igin yeni roller, gii¢lii IK teknoloji

yetkinlikleri i¢in de bir zorunluluk yaratmaktadir (Schramm 2006:1).

Yiiksek performanslhi IK fonksiyonlarina sahip orgiitler konu IK teknolojilerine
geldiginde farkli davranmaktadirlar ve bu sebeple IK profesyonelleri bu alandaki bilgilerini
ve yeteneklerini gelistirmeye caligmaktadir. Son zamanlarda yapilan bir arastirma diinya
capindaki orgiitlerin tipik orgiitlere oranla personel basina %27 daha az harcama yaptigini

gostermektedir. Diinya ¢apindaki orgiitler etkililik ve verimlilik 6l¢iilerinde en tist %25°lik
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dilimdedir. Bu orgiitler %24 daha az IK personeline sahiptir ve tipik orgiitlerden daha iyi
performans gostermektedir (Hackett 2013).

Giiniimiizde giderek yaygmlik kazanmaya baslayan ileri teknolojik sistemler, K
fonksiyonlarinin  c¢alisanlar var  yoneticiler tarafindan daha hizlh ve etkili
gergeklestirilmesini saglamaktadir. Bu baglamda IK profesyonellerinin iistiindeki yiik
hafiflemekte ve IK profesyonellerinin stratejik katki saglamaya daha ¢ok zamani
kalmaktadir ( Christiensen 1997:83). Yeni teknolojik gelismeler IK fonksiyonlarmi
gerceklestirmede ©nemli araglar haline gelmistir. IK profesyonelleri teknolojik yeni
sistemler ile birlikte bilgiyi hizli ve dogru bir bicimde elde etmekte ve calisanlardan en iyi
performansi alabilmektedir. Ornegin, ¢ok uluslu orgiitler yeni yazilimlar sayesinde tek iK

departmanindan kiiresel olarak yonetilebilmektedir (Eroglu, 2001:1)

Gegmis yillarda, IK teknolojileri ve is giicti analitik uygulamalar1 sadece biiyiik
orgiitlerde kullanilmistir. Giintimiizde ise teknolojinin etkili kullanimi, tiim boyuttaki
orgiitlerde, hizli bir bigimde insan kaynaklarmin basarili yonetiminde anahtar bir konuma
sahiptir. Teknolojinin devam eden gelisimi, internetin akilli bir sekilde kullanimiyla
beraber, kiiciik 6rgiitlerin ve IK ile baglantili olmayan yoneticilerin de otomatik ddeme,
zaman ve yoklama sistemleri, uygulama takibi ve ise alim yazilimlari, networkler ve is yeri
aglart gibi iletisimi ve isgiicli analizlerini kolaylastiran uygulamalara ulagsmasina olanak

saglamaktadir (Schramm 2006:1).

Schramm (2006:6-9) gelisen teknolojinin asagidaki fonksiyonlara etki yaptigini
belirtmektedir:

- Analizler ve olgiimler: Insan sermayesi hesaplari, is giicii analizleri teknolojinin
yardimiyla daha kolay yapilmaktadir. Bilginin depolanmasi ve karsilastirilmasinin
maliyetinin diismesi kiiciik 6lgekli orgiitlerde calisan IK profesyonellerinin bile insan
kaynaklart analizlerini kullanarak fikir onermelerini, karar vermelerini ve uygulamalarin

sonuglarini {ist yonetime gosterebilmelerini saglamaktadir.

- Ucretlendirme ve odiillendirme: Ucretlendirme ve 6diillendirme hesaplamalarinda,
saglik harcamalarinin  operasyon gelirlerine oranlanmasinda 1K teknolojisi 1K
profesyonellerinin finans departmaniyla ayni dili konugmasima yardimci olmaktadir. Bu
sistemlerin giderek karmasiklasan olusturma ve yonetim siirecinin bu konuda yetkinlige

sahip IK profesyoneli ihtiyacini arttirmasi 6ngoriilmektedir.
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-Ise alma: Veri toplama ve analiz etme yazilimlarmin gelismesi, K
profesyonellerinin basvurulari incelemesi ve yorumlamasinda biiyiik fayda saglamaktadir.
Ozellikle internet is bagvurularinda ¢ok kritik bir rol oynamaya baslamistir. Is arayan bes
kisiden ticli i bulmak i¢in internetten faydalanmaktadir. Caligsan arayan kurumlarin %80°1

ilanlarini internette de yaymlamaktadir.

- Egitim ve bilgi yonetimi: Bilgi yonetiminin en biiylik sikintis1 emeklilik veya isten
cikarilma sebebiyle kaybedilen bireylerden kaynaklanan bilgi kaybidir. Cesitli orgiitler
tarafindan kullanilan ve gelistirilmeye calisilan bilgi sistemleri, bu kaybin oniline gegcmeye
calismakta, bireylerin ise yonelik uzmanliklarin bilgi sistemleri iginde depolamaya ve yeni

calisanlara egitim yoluyla bunlarin agilanmasini amaglamaktadir.

- Calisanlarla Iligkiler: Bilgi kirliligi yaratmadan c¢alisanlarla iletisimde teknolojinin
kullanilmas:1 hala IK profesyonellerinin en biiyiikk miicadelelerinden biridir. Mobil
teknolojinin gelismesi Orgiitlerin ¢alisanlarla ve ¢alisanlarin birbiriyle iletisim kurmasinda

etki yapmaya devam etmesi beklenmektedir.



UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI PROFESYONELLERININ YETKINLIKLERI
VE UNIVERSITE OGRENCILERININ ALGILARI UZERINE BiR
ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amacia, énemine, kisitlarina, evrenine ve orneklemine,
aragtirma modeline ve veri toplama asamasma iligkin bilgiler yer almaktadir. Bu
bilgilerden sonra arastirmaya yonelik istatistiksel analizler ve bulgulara yer verilmis en son

olarak da aragtirmanin sonuglar tartigilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Tez c¢alismast kapsaminda aragtirmanin amaci, liniversite Ogrencilerinin insan
kaynaklar1 profesyonelinden beklenen yetkinlikleri ne olgiide tasidigini saptamak ve
tiniversitede aldiklar1 egitimin, yetkinliklerini ne 6l¢lide gelistirdigini belirlemektir. Bu
sebeple literatlirde insan kaynaklari profesyonellerinin basarisina etki ettigi belirlenen
yetkinlikler (gtivenilir aktivistlik, stratejik yonetim becerisi, degisim yoneticiligi,
kiltiir/organizasyonel yapt mimarligl, isletme bilgisi, yenilik¢ilik, insan kaynaklari
yonetiminde teknik uzmanlik, insan kaynaklari planlayiciligi ve operatorliigii, yoneticilik

ve liderlik, teknoloji taraftarlig1) ele alinmaktadir.
3.2. Arastirmanim Onemi

Literatiirde K profesyonellerinin yetkinliklerine yonelik sayica fazla ve kapsamli
arastirmalar bulunmasina ragmen iilkemizde arastirmalar siirlidir. ik olarak bu ¢alisma
ile IK profesyonellerinden beklenen yetkinliklere, yetkinligin neden 6nemli oldugu ve iK
profesyonellerine ve organizasyonlara nasil yararlar sagladigina iliskin anlayist
gelistirmesiyle 6nem arz etmektedir. Ikinci olarak ise 1K profesyoneli olarak yetistirilen
tiniversite 6grencilerinin ne seviyede yetkin olduguna iliskin bilgiyi arttirmasi da 6nemini

vurgulamaktadir.
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Giiniimiize kadar yapilan arastirmalar calisan IK profesyonellerinin yetkinliklerini
arastirmis, yetisen yeni nesile bir diger ifadeyle tiniversite 6grencilerine odaklanmamustir.

Bu baglamda calismanin literatiire katki saglayacag: diistiniilmektedir.
3.3. Arastirmanin Kisitlar

Bu arastirmada teorik ve uygulama sonuglariyla beraber bir takim kisitlamalar vardir.

. Calisma orneklemindeki tiniversitenin miifredat1 diger tiniversitelerden farklidir.
Ayni  ¢alisma farkli {niversitelerde farkli  sonuglar ortaya ¢ikaracagi
dustiniilmektedir. Bu sebeple sonuglarin genellestirilebilmesini saglamak ig¢in, bu

konuda c¢ok sayida ve farkl tiniversitelerde aragtirma yapilmalidir.

e Arastirma Canakkale Onsekiz Mart Universitesi (COMU) BIGA iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi (BIGA 1.1.B.F.) Calisma Ekonomisi ve Endiisti Iligkileri (CEET)
bolimii ve isletme boliimii dgrencileri ile yapilmistir. Arastirma BIGA 1.1.B.F’nin
diger bolim (Maliye, Ekonometri, Iktisat, Kamu Yonetimi) ogrencileri ile de

yapilabilir.
3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada 4 ana hipotez test edilmektedir. Test edilen hipotezler asagida
siralanmaktadir.

Hipotez 1: Ogrencilerin yetkinlikleri ile cinsiyetleri arasinda iligki vardir.

. Hipotez la: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda

iligki vardir.

. Hipotez 1b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda
iligki vardir.

. Hipotez lc: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski
vardir.

. Hipotez 1d: Ogrencilerin Kkiiltiir/organizasyonel yapt mimarligi yetkinligi ile
cinsiyetleri arasinda iligki vardir.

. Hipotez le: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski

vardir.
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Hipotez 1f: Ogrencilerin yenilikgilik (inovasyon) yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda

iligki vardir.

Hipotez 1g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlk yetkinligi ile cinsiyetleri

arasinda iliski vardir.

Hipotez 1h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski

vardir.
Hipotez 2: Ogrencilerin yetkinlikleri ile egitim aldiklar1 boliim arasinda iliski vardir.

Hipotez 2a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile egitim aldiklar1 boliim

arasinda iliski vardir.

Hipotez 2b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile egitim aldiklari

boliim arasinda iliski vardir.

Hipotez 2c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile egitim aldiklar1 boliim

arasinda iligki vardir.

Hipotez 2d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yapt mimarlig1 yetkinligi ile egitim

aldiklar1 boliim arasinda iliski vardir.

Hipotez 2e: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile egitim aldiklar1 boliim arasinda

iligki vardir.

Hipotez 2f: Ogrencilerin yenilikgilik (inovasyon) yetkinligi ile egitim aldiklar1 boliim

arasinda iligki vardir.

Hipotez 2g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile egitim aldiklari

boliim arasinda iliski vardir.

Hipotez 2h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile egitim aldiklar1 bolim

arasinda iligki vardir.
Hipotez 3:Ogrencilerin yetkinlikleri ile IK egitimi almalar1 arasinda iliski vardir.

Hipotez 3a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iligki vardir.

Hipotez 3b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile K egitimi almalari

arasinda iliski vardir.
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Hipotez 3c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iliski vardir.

Hipotez 3d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yapi mimarhigi yetkinligi ile K

egitimi almalar1 arasinda iliski vardir.

Hipotez 3e: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile IK egitimi almalar1 arasinda

iliski vardir.

Hipotez 3f: Ogrencilerin yenilikgilik (inovasyon) yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iliski vardir.

Hipotez 3g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile 1K egitimi

almalar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 3h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iliski vardir.
Hipotez 4: Ogrencilerin yetkinlikleri ile not ortalamalari arasinda iliski vardir.

Hipotez 4a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile not ortalamalar:

arasinda iligki vardir.

Hipotez 4b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile not ortalamalar

arasinda iliski vardir.

Hipotez 4c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile not ortalamalar1 arasinda

iligki vardir.

Hipotez 4d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yapi mimarlig1 yetkinligi ile not

ortalamalar1 arasinda iligki vardir.

Hipotez 4e: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile not ortalamalar1 arasinda iliski

vardir.

Hipotez 4f: Ogrencilerin yenilik¢ilik (inovasyon) yetkinligi ile not ortalamalari

arasinda iligki vardir.

Hipotez 4g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile not

ortalamalari arasinda iliski vardir.
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. Hipotez 4h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski

vardir.
3.5. Arastirma Evreni ve Orneklem

Tez ¢alismas1 kapsaminda yapilan arastirmanin evrenini COMU BIGA Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi 6grencileri olusturmaktadir. Arastirmada BIGA 1.LB.F 2014 yili
ogrencilerinden oOrnekleme yapilmistir. Arastirmanin Orneklemini ise, yapilan alan
arastirmasma katilan BIGA ILIB.F endiistriyel iliskiler bolimii ve isletme boliimii
Ogrencileri olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda ulasilmasi hedeflenen orneklem

biiytikliigii en az 301 6grencidir.

Aragtirmanin evreni iiniversite dgrencilerinin IK yetkinliklerine odaklandigindan iK
profesyoneli olmaya aday egitim programlar1 incelenmistir. “Isletme” ve “calisma
ekonomisi ve endustri iligkileri” programindan kasithh ornekleme yontemiyle segilen
toplam 301 Ogrenci arastirmada yer almistir. Kasith 6rnekleme yontemi arastirmacinin
kendi yargisim1 kullanarak evrenden arastirmanin amacina en uygun adaylar1 érnekleme

almasi olarak tanimlanmaktadir (Balc1 2005).
3.6. Arastirma Modeli

Yapilan literatiir arastirmasinda IK yetkinliklerine iligkin arastirmalarin sayica fazla
oldugu goriilmiistiir. Bu arastirmalarin bazilar1 genel yetkinliklere odaklanirken, bazilariin
da tek tek yetkinlik kiimelerini inceledigi goriilmistlir. Literatiir taranarak, calismalarda
yapilan atiflar dikkate alinarak ve konuyla ilgili uzmanlarla goriiserek daha ¢ok kabul
goren arastirmalar belirlenmistir. Bu calismalarin senteziyle IK profesyonelinin tasimasi
gerekli 10 yetkinlik boyutu belirlenmistir. Bu yetkinlik boyutlarna iliskin kuramsal
cerceve arastirmanin bir 6nceki boliimiinde (Yetkinlik Kavrami, Insan Kaynaklarindaki

Yeri ve Gelisimi) detayli olarak agiklanmistir.
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Sekil 3.1. Arastirmanin Genel
Modeli

Giivenilir

Stratejik
Y onetim
Becerisi

Teknoloji
Taraftar:

Yonetim ve Degigim
Liderlik Yoneticiligi

Profesyonel-
lerinin

Yetkinlikleri
iK Kiiltiir/

Planlayicisi Organizas-
ve yonel Yapi
Operatdrii Mimarlig1

IK Teknik Isletme

Uzmanligi Bilgisi

Yenilikeilik

3.7. Veri Toplama Asamasi

Arastirma verilerinin toplanmasindan once veri toplama yonteminin nasil olacagi,
orneklem g6z ontinde bulundurularak, degerlendirilmis ve verilerin toplanmas1 agamasina

gecismistir.
3.7.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket caligmasi se¢ilmistir. Sosyal bilimler
arastirmalarinda anketler, yaygin bir bigimde veri toplama amaciyla kullanilmaktadir.
Aragtirmalarda yiiz ylize goriisme, telefonla goriisme, e-mail ile goriisme ve internette

anketi yayinlayarak cevap toplama gibi yontemler kullanilmaktadir.

Arastirma konusunda genis bir literatiir taramasi1 yapilmis ve yetkinlikleri en iyi

ortaya koyacak 0l¢ek belirlenmeye ¢alisilmistir. Anketi olusturan ifadelerin hazirlanmasi
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icin literatiir arastirmasi1 yapilarak benzer c¢alismalar incelenmis, literatiir taramasinda
kaynaklarin kiiresel alanda genel kabul gormiis olmasina 6zen gosterilmistir. Bu baglamda
daha once gelistirilmis, gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis 6lgeklerin anket kapsamina
almmasina karar verilmistir. Arastirmadaki IK yetkinlikleri boyutlar1 literatiir taramasiyla

belirlenmistir.

Anket formu iki boliimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde {iniversite
ogrencilerinin yetkinliklerine ve egitimin katkisina yonelik 50 ifade belirtilmistir. ikinci
boliimde anketi cevaplayanlarin kisisel ve egitimsel 6zelliklerini belirlemeye yonelik 8

ifade belirtilmistir.

Arastirmada {iniversite 6grencilerinin IK yetkinliklerini inceleyebilmek amaciyla
kullanilan 6lgek i¢in sorular Vicere (1987)'nin arastirmasindan Nurten Polat Dede (2007)
tarafindan uyarlanan anketten ve Brockbank, Ulrich ve digerlerinin (2012) IK yetkinlikleri
arastirmasindan alinmistir. Anketteki sorulardan 6-10, 12-15, 18-19, 20-26, 28-46 ve 50
Dede'nin (2007) ¢alismasindan alinmis ve dgrencilere uyarlanmis, sorulardan 1-5, 11, 16-
17,27, 47-49 Brockbank, Ulrich ve digerleri (2012) calismasindan alinmis ve 6grencilere
uyarlanmigtir. Ayrica iki c¢aligmada da 1,2,3,5,11,12,15,17, 26,47 ifadelerinin benzer
oldugu goriilmiis, diger faktorlerde de yakinlik gozlenmistir. Iki ¢alismanim

birlestirilmesiyle anket formu olusturulmustur.

Anketin cevaplandirilmasinda 5 noktali likert o6lgegi kullanilmistir.  Anketi

dolduranlarin ifadelerde belirtilen yetkinliklere ne seviyede sahip oldugunu:
1: Cok Kotii
2: Kot
3: Ortalama
4: 1yi

5: Cok lyi, olarak belirtmesi ve iiniversitede aldiklar1 derslerin bu yetkinliklerin

gelistirilmesine ne derece katki sagladigini:
1: Hig¢ Katki Yok
2: Cok Az Katki Var

3: Az Katki Var
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4: Katki Var
5: Cok Katk1 Var, olarak belirtmesi istenmistir.

Tim bu islemlerden sonra anket uygulanabilir hale kavusturulmus 20 6grenciye

yapilan pilot calismayla gerekli diizeltmeler yapilmis ve ankete son hali verilmistir.

Bu arastirmada literatiirdeki benzer calismalarda oldugu gibi en yaygin olarak
kullanilan giivenilirlik o6lgtimii olan Cronbach Alpha (o) katsayist kullanilmastir.
Giivenilirlik katsayillarinin 0,635 ile 0,905 arasinda degistigi ve yeterince yliksek
degerlerde oldugu goriilmektedir. Bundan dolay1 ¢alismada kullanilan 6l¢eklerin giivenilir

oldugu séylenebilir.
3.7.2. Verilerin Toplanmasi

Anket Universite 6grencilerine yiiz yiize uygulanmig, ankete iliskin anlagilmasi zor
veya anlamlandirilamayan konular arastirmaci tarafindan agiklanmugtir. fletilen sorunlara
iligkin dtizeltmeler yapilarak anket son haline kavusturulmustur. Arastirmada 301

Ogrenciye ulasilmig ve anket uygulanmistir.
3.8. Istatistiksel Analiz ve Bulgular

Arastirmamiza katilan 301 o6grenciden cevap alinmis olup, bu anketler {izerinden
analizler yiuritilmustiir. Verilerin analizinde, SPSS paket program: kullanilmistir.
Analizler, anketi cevaplayanlarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans tablolari, faktor
analizi, giivenilirlik testleri, yetkinlik boyutlarinin ortalamalar1 ve standart sapmalar ile
yetkinlik boyutlar1 ile cinsiyet, grencinin okudugu boliim, smif, IK ile ilgili ders alip
almamasi ve not ortalamasi arasinda iliski olup olmadigini ortaya ¢ikarmayir amaglayan

analizleri kapsamaktadir. Yapilan bu analizler asagida sirasiyla aciklanmistir.
3.8.1. Katilimcilara Ait Temel Karakteristik ve Demografik Veriler

Ankete katilan dgrencilere iligkin temel karakteristik ve demografik veriler ile ilgili

tablolar agsagida verilmistir.

Tablo 3.1’ de goruldugi gibi arastirmaya katilanlarm 158’1 kiz, 143’ erkeklerden

olugmaktadir. Bunlarin toplam igerisindeki yiizdelik dagilimlar ise, sirastyla % 52,5 ve %



57

47,5’tir. Kiz katilimeilarin sayisinin erkek katilimer sayisina ¢ok yakin oldugu ve

orneklemin cinsiyet ag¢isindan dengeli bir dagilimi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.1. Ankete Katilanlarin Cinsiyeti

Egitim Durumu Sikhik Yiizde (%)

Kiz 158 52,5
Erkek 143 47,5

Toplam 301 100

Tablo 3.2’de gorildigii tizere ankete dahil olan katilimcilarin % 87,41 isletme

boliimiinde, % 16,6’s1 c¢alisma ekonomisi ve endiistri iliskileri boliimiinde egitimini

sturdiirmektedir.

Tablo 3.2. Ankete Katilanlarin Egitim Aldig1 Boliim

Boliim Sikhik Yiizde (%)
Isletme 263 87,4
CEEI 38 12,6
Toplam 301 100

Ankete katilanlarin % 58,1°1 insan kaynaklarma iliskin ders aldiklarini belirtirken,

%41,9’u bu konuda hi¢ ders almadiklarini belirtmistir (Tablo 3.3).

Tablo 3.3. Ankete Katilanlarim IK Dersi Almis Olma Durumu

IK Dersi Almis Olma Durumu Sikhk Yiizde (%)
Evet 175 58,1
Hayir 126 41,9

Toplam 301 100




58

Ankete katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu, gelecekte insan kaynaklar1 alaninda galigmak
istediklerini belirtmislerdir (%76,4). Katilimcilardan 71 tanesi ise bu soruyu olumsuz

olarak yanitlamistir(Tablo 3.4).

Tablo 3.4. IK Alaninda Kariyer Istegi

IK Alaninda Kariyer Sikhk Yiizde (%)

Evet 230 76,4
Hayir 71 23,6

Toplam 301 100

3.8.2. Faktor Analizleri

Arastirmada kullanilan insan kaynaklari yetkinlikleri olgegi i¢in faktdr analizi
uygulanmistir. Anketi olugturan Likert tipi toplam 50 soru kesfedici faktor analizine tabi
tutulmus, en uygun faktor yapist Varimax dontisiimii ile ulasilmistir.Bu yapiyr elde etmek
icin ise faktor yiikleri diisiik olan 3 ifade disarida birakilmistir. Faktor analizi sonucunda
toplam 8 faktor ortaya ¢ikmis olup, bu faktorler ile agiklanan toplam varyans % 57,56 dur.
Asagidaki tablolarda her bir boyut adlindaki ifadeler faktor yiikleri biiyiikten kiigiige dogru

olacak sekilde siralanmis olarak verilmektedir.

Giivenilir aktivist olma yetkinligine yonelik ifadeler beklendigi tizere tek boyut
altinda toplanmistir. Bu fakt6r altinda yer alan bes ifade faktor yiiklerine gore siralanmig ve

Tablo 3.5’de gosterilmektedir.
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ifadeler Faktor |Cronbach
Yiikleri | Alpha

Giivenilir Aktivist 0,789

Etkili iligkiler kurabilmek (2) , 729

Giglii iletisim yetenegine sahip olmak (3) , 721

Basarili sonuglar elde edebilmek (1) ,622

Kendini analiz ederek (zayif/giiclii yonler) gelisebilmek (4) ,622

Verilen sozleri tutabilmek ve zamaninda yerine getirebilmek (5) 578

Tablo 3.6'de gortildiigii gibi stratejik yonetim yetkinligine yonelik ifadeler beklendigi

tizere tek boyut altinda toplanmistir. Bu faktor altinda yer alan bes ifade faktor yiiklerine

gore siralanmis ve Tablo 3.6°da gosterilmektedir.

Tablo 3.6. Stratejik Yonetim Becerisi Yetkinligi Faktor Analizi

ifadeler Faktor
Yiikleri

Stratejik Yonetim Becerisi
Organizasyonun sektorde uyguladid stratejileri 6grenme istegine sahip olmak 646
®) ’
Insan kaynaklari stratejilerinin organizasyonun strateji ve misyonuyla uyumlu
olmasi gerektiginin farkinda olmak ve bu uyumu gerceklestirmek/korumak i¢in| ,578
calisabilmek (10)
Organizasyonun vizyon, misyon ve amaglarini bir biitlin olarak algilayabilmek 439
(7 ’
Organizasyonun su andaki ve gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyaglarini

; . . ,462
belirlemek i¢in ¢alisan planlamasi yapabilmek (9)
Organizasyonun ve rakiplerin giicli ve zayif yonlerini, i¢ ve dis ¢evredeki 469

firsatlar1 ve tehditleri analiz edebilmek (6)
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Degisim yoneticiligi yetkinligine yonelik ifadeler beklendigi iizere tek boyut altinda

toplanmustir. Bu faktor altinda yer alan bes ifade faktor yiiklerine gore siralanmis ve Tablo

3.7°de gosterilmektedir.

Tablo 3.7. Degisim Yoneticiligi Yetkinligi Faktor Analizi

Ifadeler Faktor
Yiikleri

Degisim Yoneticiligi
Degisimin gerceklesmesinde Kkilit noktada bulunan insanlar1 tespit edebilmek

,677
ve list yonetimi bu insanlar hakkinda bilgilendirmek (13)
Degisime yardimci olacak insan kaynaklart uygulama ve politikalarini

,620
desteklemek (12)
Organizasyonda degisim baslatmaya ¢abalamak (11) 591
Degisimle ilgili bilgilerin ¢alisanlara ulagmasi amaciyla etkin iletisim

,553
yontemleri tasarlayabilmek ve bunlarin etkinligini 6lgebilmek (15)
Degisime direnci tespit edebilmek, degisim konusundaki sorunlara ¢oziim

,459

tiretebilmek (14)

Tablo 3.8'de goriildiigii gibi kiiltiir ve organizasyonel yapi mimarlig1 yetkinligine

yonelik ifadeler 6ngoriildiigii gibi tek faktor altinda toplanmistir. Ancak bu faktor altinda

olacagi 6ngoriilen bir ifade (soru 19) dusiik faktor yiikii nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.

Ayrica insan kaynaklar1 planlayicisi ve operatorii boyutun altinda olmasi beklenen bir ifade

(soru 39) bu boyut altinda yer almistir. Bu sekilde ortaya ¢ikan faktor altinda yer alan dort

ifade faktor yiiklerine gore siralanmis ve Tablo 3.8’de gosterilmektedir.
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Tablo 3.8. Kiiltiir ve Organizasyonel Yap:1 Mimarhg1 Yetkinligi Faktor Analizi

Ifadeler Faktor
Yiikleri

Kiiltiir/Organizasyonel Yapi1 Mimarhgi

Insan kaynaklar1 proje ve programlarini izleyerek basarilarini  ve 671

performanslarini degerlendirebilmek (39)

Organizasyon  kiltiirinli, vizyon, misyon ve amaglar acisindan

degerlendirilebilir sahip olunan kiltiir ile istenen kiiltiir arasindaki farklari 440

bulabilmek (18)

Organizasyonda paylasilan degerlerin is ortaminda pozitif bir etki yaratmasi 417

i¢in ¢alisabilmek (16)

Organizasyonun stratejisi, kiltiirli, operasyonlart ve organizasyon igi 104

davraniglar1 arasinda uyum olmasi gerektigine inanmak ve bu felsefe ile
calisabilmek (17)

Tablo 3.9'da goruldugii gibi isletme bilgisi yetkinligine yonelik ifadeler 6ngortuldugi

gibi tek faktér altinda toplanmistir. Bu tek faktor altinda yer alan dort ifade faktor

yiiklerine gore siralanmis ve Tablo 3.9°da gosterilmektedir.

Tablo 3.9. Isletme Bilgisi Yetkinligi Faktor Analizi

ifadeler Faktor
Yiikleri

Isletme Bilgisi
Organizasyonla ilgili finansal verileri (Bilanco, finansal analizler vb.)

! ,715
yorumlayabilmek (20)
Organizasyonun tiim fonksiyonlarinin (iiretim, pazarlama, finans vb.) yaptiklari 706
isler hakkinda bilgi sahibi olmak (21) ’
Insan kaynaklariyla ilgili plan ve operasyonlarmin organizasyona yiikleyecegi
finansal sonuglar1 (fayda/zarar) degerlendirebilmek/gelistirebilmek ve| ,685
tanimlayabilmek (22)
Organizasyonun hangi fonksiyonlarmin organizasyonun amaclar1 agisindan
digerlerinden daha hayati oldugunu teshis edebilmek ve insan kaynaklari 536

departmanmmin  kaynaklarmin dagitiminda denge saglanmasi yoniinde
caligmalar/Oneriler yapabilmek (23)




62

Tablo 3.10'da gortuldugi gibi yenilikgilik (inovasyon) yetkinligine yonelik ifadeler

ongortldigi gibi tek faktor altinda toplanmistir. Bu tek faktor altinda yer alan dort ifade

faktor yliklerine gore siralanmig ve Tablo 3.10°da gosterilmektedir.

Tablo 3.10. Yenilik¢ilik (Inovasyon) Yetkinligi Faktor Analizi

Ifadeler Faktor
Yiikleri

Yenilikgilik (Inovasyon)

Insan kaynaklari yonetimi alanindaki en son kanun ve mevzuati takip etmek ve ..

bu konulardaki bilgileri giincel tutabilmek (24) ’

Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki teori ve uygulamadaki yeni gelismeler,

trendler ve en basarili uygulamalari arastirmak, insan kaynaklari operasyonlari| ,666

planlanirken bu bilgileri kullanabilmek/6nerebilmek (25)

Insan kaynaklar1 planlarinda ve operasyonlarinda modern ve yaratici 538

yaklagimlarin kullanilmasini tesvik etmek ve desteklemek (26) ’

Insan kaynaklarinin mevcut ¢alisan planlamasini analiz edebilmek, is giiciinii 523

optimize etmeye ¢aligmak/Oneriler yapmak (27)

Tablo 3.11'de goriildigii gibi IKY alaninda teknik uzmanlik ve iK planlayicist ve

operatorii yetkinligine yonelik ifadeler tek bir boyut olarak ortaya ¢ikmaktadir. Anket

formunda ayri boyutlar olarak sunulan bu yetkinliklerin tek boyut olarak birlesmesi

birbirine benzer ve yakin 6zellikler tasimasi sebebiyle olagan karsilanmistir. Ayrica 1K

planlayicis1 ve operatérii boyutundaki bir soru (soru 39) diisiik faktor yiikii nedeniyle

analiz disinda birakilmistir. ifadeler faktor yiiklerine gore siralanmus, ifadelerin anket

formundaki numaralar1 parantez i¢inde belirtilmistir.
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Ifadeler Faktor
Yiikleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Teknik Uzmanhk

Is yeri ortamum iyilestirmeye yonelik sistemler tasarlayabilmek, 685

gelistirebilmek, bu konuda onerilerde bulunabilmek (32)

Organizasyonun vizyonu, misyonu ve amaglari ile uyumlu iicret ve tesvik

sistemleri tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek 653

(30)

Alternatif insan kaynaklar1 projelerinin fayda ve maliyet analizlerini yaparak 651

aralarindan se¢imler yapabilmek veya bu konuda 6nerilerde bulunabilmek (37)

Is giivenligi ve is goren saghgi ile ilgili etkin politika ve uygulamalar 649

tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek (33)

Organizasyon ve birey hedefleri ile uyumlu kariyer planlama sistemleril g6

tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek (31)

Insan kaynaklar1 departmaninin vizyonu, misyonu ve uzun dénem amaglarryla

uyumlu kisa dénem planlar ve programlar gelistirebilmek/ bu konuda 6neriler 616

yapabilmek (36)

Is kosullarindaki degisimleri takip etmek, insan kaynaklari planlama ve 608

operasyonlarinda gerekli diizeltmeleri yapabilmek (35)

Insan kaynaklar1 proje ve programlarinin uygulamaya konabilmesi igin gerekli 585

tahmini siireyi gercekei olarak belirleyebilmek (38)

Organizasyonun vizyonu, misyonu ve amaglart ile uyumlu performans

degerlendirme sistemi tasarlayabilmek, gelistirebilmek ve bu konuda onerilerde 561

bulunabilmek (29)

Organizasyonun mevcut ve gelecekteki ihtiyaglarini desteklemek icin segme ve

yerlestirme sistemleri tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde 484

bulunabilmek (28)

Organizasyonun karsilasacagi insan kaynaklari problemlerini énceden tahmin A
455

edebilmek ve proaktif c¢oziimler {retebilmek veya ¢oziime katkida
bulunabilmek (34)
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Tablo 3.12'de goriildiigii gibi yonetim ve liderlik ile teknoloji taraftar1 yetkinligine

yonelik ifadeler de ayr1 iki boyut olarak ongoriilmiis olmasina karsin tek boyut olarak

karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica teknoloji taraftar1 yetkinligi i¢inde yer aldig: diistintilen iki

soru (soru 49 ve soru 50) faktor yiklerinin ¢ok diisiik olmasi sebebiyle analizden

cikarilmustir. ifadeler faktor yiiklerine gore siralanmis, ifadelerin anket formundaki

numaralar1 parantez i¢inde belirtilmistir.

Tablo 3.12. Yonetim ve Liderlik Yetkinligi Faktor Analizi

Ifadeler Faktor
Yiikleri
Yonetim ve Liderlik
Yiiksek adaptasyona sahip olmak ve olaylara hizli ve etkin cevap verebilmek
46) ,675
Beraber c¢alisilan insanlar1 yonlendirebilmek, potansiyellerini kesfedebilmek, 72
onlarin isten zevk almalarini saglayabilmek ve onlara yol gostermek (43)
Iyi bir dinleyici olmak (41) ,667
Is yeri icindeki catigmalari etkin bir sekilde yonetebilmek (44) ,650
Sosyal medya araclarini tesvik etmek ve tesvik edilmesini 6nermek (48) ,633
Hem yazili hem de sozlii olarak etkili bir iletisim becerisine sahip olmak (42) ,630
Etkili bir vizyona sahip olmak (45) ,536
Isi en iyi sekilde yapmak i¢in yiiksek performans gosterebilmek (40) ,512
Insan kaynaklar1 operasyonlarinda ve planlamalarinda yeni yontemleri ve
teknolojilerin ~ kullanimin1  desteklemek veya bu konuda Onerilerde| ,429

bulunabilmek (47)
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3.8.3. Giivenilirlik Analizleri

Bu arastirmada literatiirdeki benzer calismalarda oldugu gibi en yaygin olarak
kullanilan giivenilirlik 6l¢timii olan Cronbach Alpha (o) katsayisi kullanilmistir. Cronbach
Alpha () katsayisi, bir olgekte bulunan n sorunun varyanslari toplaminin genel varyansa
oranlanmast ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir (Ozdamar 1999: 513).
Giivenilirlik analizinde, faktor analizi sonucunda Olc¢eklerde yapilan degisiklikler de
dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir. Buna gore, asagida
verilen Tablo 3.13’te arastirma degiskenleri ve bunlara iliskin Cronbach Alpha ()
katsayilar1 goriilmektedir. Giivenilirlik katsayilarinin 0,635 ile 0,905 arasinda degistigi ve
yeterince yiiksek degerlerde oldugu goriilmektedir. Bundan dolayr ¢alismada kullanilan

Ol¢eklerin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.13. Olgeklere Ait Giivenilirlik Katsayilar

BOYUTLAR Soru sayisi ()
Giivenilir Aktivist 5 0,789
Stratejik YOnetim Becerisi 5 0,754
Degisim Y 6neticiligi 5 0,813
Kiiltiir/Organizasyonel Yap1 Mimarligi 4 0,635
Isletme Bilgisi 4 0,811
Yenilikgilik (Inovasyon) 4 0,822
IKY Alaninda Teknik Uzmanlik 11 0,905
Yonetim ve Liderlik 9 0,801

3.8.4. Boyutlara Ait Tamimlayicl Istatistikler ve Yetkinlik Miktari-Egitimin Katkisi
Arasindaki Tliskiler

Bu bélimde insan kaynaklar1 profesyonellerinin sahip olmasi gereken yetkinliklere

Ogrencilerin ne miktarda sahip olduklar1 ve bunun yani sira aldiklari lisans egitimi yoluyla
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bu yetkinlikleri ne seviyede gelistirdiklerine iligkin olarak tanimlayici istatistikler
verilmektedir. Bu baglamda daha once yapilan faktor analiz sonucunda ortaya ¢ikan sekiz
yetkinlik boyutunun her birine iliskin 6grencilerin sahip olduklar1 yetkinlik seviyesi ve bu
yetkinliklere egitimin katkisina dair ortalamalar ve standart sapmalar verilmektedir. Ayrica
sahip olunan yetkinligin seviyesi ile bu yetkinlige egitimin katkis1 arasinda anlaml bir fark

olup olmadig1 da eslestirilmis 6rneklem t-test analizi yoluyla incelenmektedir.

Tablo 3.14.ten goriildigu tlizere, glivenilir aktivist olma konusunda sahip olunan
yetkinligin miktar1 3,99 iken egitimin katkisinin 3,47 oldugu goriilmektedir. Ogrenciler bu
konuda kendi yetkinlikleri konusunda en yiiksek puani bu yetkinlik i¢in vermistir. Ayrica
bu yetkinlik agisindan egitimin katkisina da en diisiik puani1 vermistir. Sonug olarak mevcut
durum ile egitimin katkis1 arasindaki en biiyiikk fark bu yetkinlik boyutunda ortaya
cikmistir. Aradaki bu fark istatistiki olarak da oldukc¢a anlamli bir farktir (p=0,000).
Stratejik yonetim becerisi boyutunda da yetkinlik miktar1 3,69 iken egitimin katkis1 3,59
olarak ifade edilmistir. Bu konuda da katilimcilar sahip olduklar1 yetkinlige egitimin
katkisindan daha fazla puan vermistir ve aradaki fark istatistiki olarak da anlamlidir
(p<0,05). Degisim yoneticiligi boyutunda yetkinlik miktar1 3,65 ve egitimin katkis1 3,54
olarak bulunmustur. Yine yetkinlik miktarinin egitimin katkisindan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir ve fark istatistiki olarak anlamhidir (p<0,05). Kiiltiir/organizasyonel yapi
mimarlig1 yetkinliginde mevcut yetkinlik miktar1 ile egitimin katkisi arasinda anlamli bir
fark bulunmamaktadir (sirasiyla, 3,70 ve 3,67). Isletme bilgisi yetkinliginde ise
oncekilerden farkli olarak egitimin katkist mevcut yetkinlikten daha yiiksek puan almistir
(swrastyla, 3,67 ve 3,54). Aradaki fark istatistiki olarak da anlamlidir (p<0,05). Yenilik¢ilik
yetkinliginde de benzer bir durum s6z konusudur ve bu yetkinlik i¢in de egitimin katkisina
verilen puan mevcut yetkinlikten daha yiiksektir (sirasiyla, 3,64 ve 3,49; p<0,01). IKY
alaninda teknik uzmanlik yetkinliginde de egitimin katkis1 3,60 iken mevcut yetkinlik 3,50
olarak bulunmaktadir ve anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0,05). Yonetim ve
liderlik yetkinliginde egitimin katkist diger tim yetkinlik alanlarindan yiiksek olmakla
birlikte (ort.= 3,73), mevcut yetkinlik miktarindan (ort.= 3,91)diisiiktiir (p<0,01).



67

Tablo 3.14. Boyutlara Ait Tammmlayic1 Istatistikler ve Yetkinlik Miktari-Egitimin
Katkis1 Arasindaki Iliskiler

Boyutlar Ort. SS t df Sig
Yetkinlik Miktar1 3,99 0,56
Giivenilir Aktivist 10,281 | 298 ,000
Egitimin Katkis1 3,47 0,80
el T g Yetkinlik Miktar1 3,69 0,59
Strate_!lk Y oOnetim 2,245 297 026
Becerisi

Egitimin Katkis1 3,59 0,73

Yetkinlik Miktar1 3,65 0,65
Degisim Y oneticiligi 2,181 298 ,030
Egitimin Katkis1 3,54 0,80

Kiiltiir/Organizasyonel Yetkinlik Miktar1 3,70 0,64

Yap1 Mimarlig

,496 298 ,620
Egitimin Katkis1 3,67 0,86

‘ Yetkinlik Miktar1 3,54 0,77
Isletme Bilgisi -2,493 | 298 ,013
Egitimin Katkis1 3,67 0,84

' Yetkinlik Miktar1 3,49 0,80
Yenilikgilik (Inovasyon) -2,810 | 298 ,005
Egitimin Katkis1 3,64 0,84

iKY Alaninda Teknik Yetkinlik Miktar1 3,50 0,68

Uzmanlik

-2,215 | 298 ,028
Egitimin Katkis1 3,60 0,76

Yetkinlik Miktari 3,91 0,62

Yonetim ve Liderlik o 3,027 | 298 ,003
Egitimin Katkis1 3,73 0,91

3.8.5. Yetkinlikler Ile Demografik Ozellikler Arasindaki Iliski

Bu boliimde, 6grencilerin her bir yetkinlik boyutuna iligkin sahip olduklar1 yetkinlik
miktarlart ile cinsiyet, ogrencinin okudugu bolim, okudugu smif, insan kaynaklari
konusunda ders almig veya almamis olmasi ve genel not ortalamasi arasindaki iliskiler t-

test ve ANOVA testleri ile analiz edilmektedir. anova ve t-testi hakkinda bilgi verilecek!!
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3.8.5.1. Yetkinlikler ile Cinsiyet Arasindaki Iliski

Asagida belirtilen hipotezin test edilmesi amaciyla her bir yetkinlik boyutu i¢in ayri
ayri t-test yapilmistir.

Hipotez 1: Ogrencilerin yetkinlikleri ile cinsiyetleri arasinda iliski vardir.

. Hipotez 1a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda

iligki vardir.

. Hipotez 1b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda

iligki vardir.

. Hipotez 1c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski

vardir.

. Hipotez 1d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yapt mimarlig1 yetkinligi ile

cinsiyetleri arasinda iligki vardir.

. Hipotez le: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iligki

vardir.

. Hipotez 1f: Ogrencilerin yenilikgilik (inovasyon) yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda

iliski vardir.

. Hipotez 1g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile cinsiyetleri

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 1h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski

vardir.

Yapilan analiz sonucunda giivenilir aktivist, stratejik yonetim becerisi,
kiiltiir/organizasyonel yapt mimarligi, yonetim ve liderlik yetkinlik boyutlarinda kizlarin
ortalamasinin daha yiiksek oldugu; degisim yoneticiligi, isletme bilgisi, yenilikg¢ilik
boyutlarinda ise erkek Ogrencilerin daha yliksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir.
Ancak kiz ve erkek 6grenciler arasinda yetkinliklerin ortalamalar1 baglaminda var olan bu
farklarin yonetim ve liderlik boyutu disindakilerin istatistiki olarak anlamli olmadigi
goriilmektedir. Sadece yonetim ve liderlik boyutunda kiz 6grencilerin ortalamast (3,97)
erkek Ogrencilerin ortalamasindan (3,84) anlamli 6l¢iide yiiksektir (p<0,05). Bu baglamda
Tablo 3.15'ea goriildiigii gibi yukarida belirtilen Hipotez (H1) dikkate alindiginda 1K
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yetkinliklerinin yedi boyutunda (giivenilir aktivist, stratejik yonetim becerisi, degisim
yoneticiligi, kiiltiir/oganizasyonel yap1 mimarlig1, isletme bilgisi, yenilik¢ilik, IKY
alaninda teknik uzmanlik) yetkinlikler ve cinsiyet arasinda bir iliskinin olmadig1 sadece
yonetim ve liderlik boyutunda kiz o6grencilerin erkeklerden daha basarili oldugu
gozlenmistir. Bu baglamda Hipotez 1a, Hipotez 1b, Hipotez 1c, Hipotez 1d, Hipotez le,
Hipotez 1f, Hipotez 1g reddedilmis, Hipotez 1h kabul edilmistir.

Tablo 3.15. Yetkinlikler Ile Cinsiyet Arasindaki iliski

Boyutlar Ort. SS t df Sig
Kiz 4,04 0,54
Giivenilir Aktivist 1,44 | 289,08 | 0,15
Erkek 3,95 0,58
e U gt Kiz 3,70 0,56
]gtratej'll.(Yonetlm 0.15 | 28922 | 0.88
ceernst Erkek 3,69 | 0,61
Kiz 3,60 0,65
Degisim Yoneticiligi -1,48 | 295,14 | 0,14
Erkek 3,71 0,66
. . Kiz 3,71 0,63
gltl‘%?;lg;ﬁﬂzfsyonel 024 |290,51 | 0,81
p & Erkek 3,70 | 0,67
' Kiz 3,49 0,77
Isletme Bilgisi -1,31 | 296,22 | 0,19
Erkek 3,60 0,77
‘ Kiz 3,43 0,78
Yenilik¢ilik (Inovasyon) -1,47 | 292,41 | 0,14
Erkek 3,57 0,82
: . Kiz 3,52 0,69
II}(YAllai(nndaTekmk 029 | 29691 | 0.7
Zmant Erkek 3,49 | 0,68
Kiz 3,97 0,58
Yonetim ve Liderlik 1,83 |299,00 | 0,07
Erkek 3,84 0,67
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3.8.5.2. Yetkinlikler Ile Egitim Alinan Boliim Arasindaki Iliski

Asagida belirtilen hipotezin test edilmesi amaciyla her bir yetkinlik boyutu i¢in ayri
ayri t-test yapilmistir.

Hipotez 2: Ogrencilerin yetkinlikleri ile egitim aldiklar1 boliim arasinda iliski vardr.

. Hipotez 2a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile egitim aldiklar1 boliim

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 2b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile egitim aldiklari

boliim arasinda iliski vardir.

. Hipotez 2c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile egitim aldiklari boliim

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 2d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yap1 mimarligi yetkinligi ile egitim

aldiklar1 b6liim arasinda iligki vardir.

. Hipotez 2e: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile egitim aldiklar1 bliim arasinda

iligki vardir.

. Hipotez 2f: Ogrencilerin yenilikgilik (inovasyon) yetkinligi ile egitim aldiklar1 bolim

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 2g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile egitim aldiklari

boliim arasinda iligki vardir.

. Hipotez 2h: Ogrencilerin yénetim ve liderlik yetkinligi ile egitim aldiklari bolim

arasinda iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda giivenilir aktivist, stratejik yonetim becerisi, degisim
yoneticiligi, kiltiir/organizasyonel yapr mimarligi ve yonetim ve liderlik boyutlarinda
CEEI boliimiinde okuyan &grencilerin yetkinliklerinin, Isletme boliimiinde okuyan
ogrencilerin yetkinliklerinden ¢ok az da olsa daha fazla oldugu goriilmektedir. Diger
yetkinlik boyutlarinda isletme Ogrencilerinin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ancak aradaki farklarin istatistiki olarak anlamli farklar olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 3.16'da goriildiigii gibi yukarida belirtilen hipotez (H2) dikkate alindiginda

ogrencilerin egitim aldiklar1 boliim ile yetkinlikleri arasinda bir iliski bulunamamistir. Bu
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baglamda Hipotez 2a, Hipotez 2b, Hipotez 2c, Hipotez 2d, Hipotez 2e, Hipotez 2f, Hipotez
2g, Hipotez 2h reddedilmistir.

Tablo 3.16. Yetkinlikleri ile Egitim Alinan Boliim Arasindaki iliski

Boyutlar Ort. SS t df Sig
isletme 3,98 0,57
Giivenilir Aktivist -1,026 | 51,537 | ,310
CEEI 4,07 | 050
Stratejik Yonetim Isletme 3,69 0,59
o -0,27 | 48,10 | 0,79
Becerisi CEEI 372 | 059
Isletme 3,64 | 066
Degisim Y oneticiligi -0,94 | 50,79 | 0,35
CEEI 3,74 | 0,60
Kiiltiir/Organizasyonel Isletme 3,69 0.65
. 5 -1,08 | 49,06 | 0,29
Yap1 Mimarligi CEEI 3.81 0,63
Isletme 3,56 | 078
Isletme Bilgisi 1,22 | 48,91 | 0,23
CEEI 3,40 | 076
Isletme 3,50 | 0,81
Yenilikgilik (Inovasyon) 0,57 | 49,38 | 0,57
CEEI 3,43 0,78
IKY Alaninda Teknik Isletme 3,51 0,68
0,25 | 47,52 | 0,81
Uzmanlik CEEi 348 | o071
Isletme 3,89 | 063
Yonetim ve Liderlik -1,35 | 51,31 | 0,18

CEEI 403 | 057
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3.8.5.4. Yetkinlikler fle IK Egitimi Alma Arasindaki iliski

Asagida belirtilen hipotezin test edilmesi amaciyla her bir yetkinlik boyutu i¢in ayri
ayri t-test yapilmistir.

Hipotez 3: Ogrencilerin yetkinlikleri ile IK egitimi almalar1 arasinda iliski vardr.

. Hipotez 3a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 3b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile IK egitimi almalar

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 3c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 3d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yapt mimarhig yetkinligi ile 1K

egitimi almalar1 arasinda iligki vardir.

. Hipotez 3e: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile IK egitimi almalar1 arasinda

iligki vardir.

. Hipotez 3f: Ogrencilerin yenilik¢ilik (inovasyon) yetkinligi ile 1K egitimi almalart

arasinda iliski vardir.

e  Hipotez 3g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile IK egitimi

almalar1 arasinda iligki vardir.

. Hipotez 3h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile IK egitimi almalari

arasinda iliski vardir.

Yapilan analiz sonucunda, yenilik¢ilik disindaki tiim yetkinlik boyutlarinda IK dersi
alan ogrencilerin ortalamalarmin, 1K almayan ogrencilerin yetkinlik ortalamalarindan
yiiksek oldugu goriilmektedir. Yenilikgilik yetkinligi boyutunda ise IK dersi almayan
ogrencilerin yetkinliklerinin iK dersi alan 6grencilerden ¢ok az miktarda da olsa daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ancak tiim boyutlardaki farklarin higbiri istatistiki olarak

anlaml farklar degildir.

Tablo 3.17'de gortldigu gibi yukarida belirtilen hipotez (H3) dikkate alindiginda

ogrencilerin aldiklarn IK egitimi ile yetkinlikleri arasinda bir iliski bulunamamistir. Bu
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baglamda Hipotez 3a, Hipotez 3b, Hipotez 3¢, Hipotez 3d, Hipotez 3e, Hipotez 3f, Hipotez
3g, Hipotez 3h reddedilmistir.

Tablo 3.17. Yetkinlikler Ile IK Egitimi Alma Arasindaki iliski

Boyutlar Ort. | SS t df Sig

IK Egitimi Alan 4,03 | 0,54
Giivenilir Aktivist 1,39 | 258,20 | 0,17
IK Egitimi Almayan | 3,94 | 0,58

Stratejik Yonetim IK Egitimi Alan 3,70 | 0,60
o 0,29 | 278,50 | 0,77
Becerisi IK Egitimi Almayan | 3,68 | 0,57
IK Egitimi Alan 3,66 | 0,68
Degisim Yoneticiligi 0,24 | 284,24 | 0,81

IK Egitimi Almayan | 3,64 | 0,62

Kiiltiir/Organizasyonel IK Egitimi Alan 3,73 | 063

0,66 | 260,49 | 0,51

Yapi Mimarlig iK Egitimi Almayan | 3,68 | 067
IK Egitimi Alan 3,55 | 0,80

Isletme Bilgisi 0,12 | 279,71 | 0,91
IK Egitimi Almayan | 3,54 | 0,74
IK Egitimi Alan 3,47 | 0,82

Yenilikgilik (Inovasyon) -0,57 | 277,54 | 0,57
IK Egitimi Almayan | 3,53 | 0,78

0,33 | 284,76 | 0,74
Uzmanlik IK Egitimi Almayan | 3,49 | 0,64
IK Egitimi Alan 3,93 | 0,65

Yonetim ve Liderlik 0,54 | 282,63 | 0,59

IK Egitimi Almayan | 3,89 | 0,59
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3.8.5.5. Yetkinlikler ile Not Ortalamas1 Arasindaki iliski

Asagida belirtilen hipotezin test edilmesi amaciyla her bir yetkinlik boyutu i¢in ayr1

ayr1 regresyon analizi yapilmistir.
Hipotez 4: Ogrencilerin yetkinlikleri ile not ortalamalar: arasinda iliski vardur.

. Hipotez 4a: Ogrencilerin giivenilir aktivist olma yetkinligi ile not ortalamalar

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 4b: Ogrencilerin stratejik yonetim becerisi yetkinligi ile not ortalamalari

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 4c: Ogrencilerin degisim yoneticiligi yetkinligi ile not ortalamalari arasinda

iligki vardir.

. Hipotez 4d: Ogrencilerin kiiltiir/organizasyonel yapi mimarhig1 yetkinligi ile not

ortalamalar1 arasinda iliski vardir.

. Hipotez 4e: Ogrencilerin isletme bilgisi yetkinligi ile not ortalamalar1 arasinda iliski

vardir.

. Hipotez 4f: Ogrencilerin yenilikgilik (inovasyon) yetkinligi ile not ortalamalart

arasinda iliski vardir.

. Hipotez 4g: Ogrencilerin IKY alaninda teknik uzmanlik yetkinligi ile not

ortalamalar1 arasinda iliski vardir.

. Hipotez 4h: Ogrencilerin yonetim ve liderlik yetkinligi ile cinsiyetleri arasinda iliski

vardir.

Yapilan analiz sonucunda, 6grencinin basart durumunun sahip olunan yetkinliklerin
tahmin edilmesinde kullanilip kullanilamayacagi anlagilmaya ¢aligilmistir. Yapilan analiz
sonucunda, 6grencinin genel akademik basarisi ile higbir yetkinlik boyutu arasinda anlamli
bir iligki olmadigr goriilmektedir. Bundan dolayr o6grencinin akademik basarisinin

ogrencinin sahip oldugu yetkinliklerin gostergesi olmadig1 sonucu ¢ikartilabilir.

Tablo 3.18'de goriildiigi gibi yukarida belirtilen hipotez (H3) dikkate alindiginda

Ogrencilerin not ortalamalart ile yetkinlikleri arasinda bir iliski bulunamamistir. Bu
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baglamda Hipotez 4a, Hipotez 4b, Hipotez 4c, Hipotez 4d, Hipotez 4e, Hipotez 4f, Hipotez
4g, Hipotez 4h reddedilmistir.

Tablo 3.18. Yetkinlikler Ile Not Ortalamasi Arasindaki iliski i¢cin Regresyon Analizi

BAGIMLI )
<. S. Beta t F Adj. R p
DEGISKENLER
Gtivenilir Aktivist -0,062 -0,993 0,985 0,004 0,322
Stratejik Yonetim
o -0,047 -0,741 0,550 0,002 0,459
Becerisi
Degisim Yoneticiligi -,020 -,315 0,099 0,004 0,753
Kiilttir/Organizasyonel
) -0,011 -0,172 0,030 0,004 0,864
Yap1 Mimarlig
Isletme Bilgisi -0,022 -0,346 0,120 0,003 0,730
Yenilik¢ilik (Inovasyon) -0,037 -0,595 0,354 0,001 0,553
IKY Alaninda Teknik
0,000 -0,013 0,000 0,000 0,990
Uzmanlik
Yonetim ve Liderlik 0,019 0,307 0,094 0,004 0,759




SONUCLAR VE ONERILER

Bu arastirmada tiniversite 6grencilerinin insan kaynaklar1 profesyonelinden beklenen
yetkinlikleri ne ol¢lide tasidigini saptamak ve tniversitede aldiklar1 egitimin, insan
kaynaklarina iliskin olarak aldiklari1 derslerin, okuduklar1 boliimiin ve sinifin ve cinsiyetin,
sahip olduklar1 yetkinlikler ile iliklisinin belirlenmesi amag¢lanmistir. Bu amaca yonelik
olarak mevcut yazin taramasi sonucu elde edilen yetkinlikler 6l¢egi kullanilarak, isletme ve
calisma ekonomisi ve endiistri iliskileri boliimlerinde 6grenim géren 301 6grenci ile saha
calismasi yapilmistir. Arastirmaya katilan 301 ogrenciden elde edilen veriler analiz
edilerek aragtirma sorularma cevap aranmaktadir. Analizler, anketi cevaplayanlarin
demografik o6zelliklerine iligkin frekans tablolari, faktor analizi, giivenilirlik testleri,
yetkinlik boyutlarinin ortalamalar1 ve standart sapmalari ile yetkinlik boyutlari ile cinsiyet,
ogrencinin okudugu bolim, IK ile ilgili ders alip almamasi ve not ortalamas: arasinda

iliski olup olmadigini ortaya ¢ikarmayi amaclayan analizleri kapsamaktadir.

Arastirmada kullanilan insan kaynaklar1 yetkinlikleri 6l¢egini elde etmek icin ilgili
literatir taranarak ge¢mis calismalarda ortaya konulan yetkinlik tiirleri bir araya
getirilmistir. Bu yol izlenerek insan kaynaklari ¢calisanlarinin sahip olmasi gereken 10 adet
yetkinlik grubu ortaya c¢ikarilmistir. Konu hakkinda bilgi ve tecriibe sahibi
akademisyenlerin de goriigleri alinarak 10 boyut altinda 50 ifadeden olusan 6lgegin son
hali ortaya konmustur. Olcegi olusturan Likert tipi toplam 50 ifade kesfedici faktor
analizine tabi tutulmus, faktor yiikleri diisiik olan 3 ifade disarida birakilarak, 6lcegin 8
boyuttan ve 47 ifadeden olusan nihai hali elde edilmistir. Boylece giivenilir aktivist,
stratejik yonetim becerisi, degisim yoneticiligi, kiltiir/organizasyonel yapi1 mimarligi,
isletme bilgisi, yenilik¢ilik (inovasyon), IKY alaninda teknik uzmanlik, yonetim ve liderlik

boyutlarinin bir IK personelinde olmasi gereken yetkinlikler oldugu ortaya konulmustur.

Insan kaynaklar1 alaninda calisan personelin sahip olmasi gereken yetkinliklere
Ogrencilerin ne miktarda sahip olduklar1 ve bunun yani sira aldiklari lisans egitimi yoluyla
bu yetkinlikleri ne seviyede gelistirdiklerine iligkin olarak tanimlayici istatistikler ele
almmustir. Bu baglamda daha 6nce yapilan faktor analiz sonucunda ortaya ¢ikan sekiz

yetkinlik boyutunun her birine iliskin 6grencilerin sahip olduklart yetkinlik miktar1 ve bu
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yetkinliklere egitimin katkisina dair ortalamalar ve standart sapmalar incelenmistir. Ayrica
sahip olunan yetkinligin miktar1 ile bu yetkinlige egitimin katkisi arasinda anlamli bir fark
olup olmadig1 da eslestirilmis drneklem t-test analizi yoluyla analiz edilmistir. Yapilan
analiz sonucunda giivenilir aktivist olma konusunda sahip olunan yetkinligin ortalamasinin
en yiksek oldugu, yetkinliklere egitimin katkis1i agisindan ise yonetim ve liderlik
yetkinliginin en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Tamami Y-kusagi olan
Ogrencilerin kendilerini giivenilir aktivist olma konusunda olduk¢a yetkin gormeleri
sasirtict degildir. Ayrica 6grenciler kendilerini yonetim ve liderlik konusunda da oldukea
yetkin gormekte ve egitimin de en ¢ok bu alanda kendilerine katki yaptigini ifade
etmektedirler. Bu durum 6grencilerin kendilerini is hayatinda pasif birer uygulayici olarak
gormediklerini, bunun O&tesinde giivenilir birer aktivist ve lider olarak kendilerini

konumlandirmaya ve yetkin kilmaya calistiklar1 soylenebilir.

Calismada ayrica Ogrencilerin her bir yetkinlik boyutuna iliskin sahip olduklari
yetkinlik miktarlar ile cinsiyet, 6grencinin okudugu béliim, insan kaynaklar1 konusunda
ders almis veya almamis olmasi ve genel not ortalamasi arasindaki iliskiler analiz
edilmektedir. Yapilan analiz sonucunda kiz ve erkek Ogrenciler arasinda yetkinliklerin
ortalamalar1 baglaminda var olan farklarin yonetim ve liderlik boyutu disindakilerin
istatistiki olarak anlamli olmadig1 goriilmektedir. Sadece yonetim ve liderlik boyutunda kiz
Ogrencilerin ortalamasi erkek 6grencilerin ortalamasindan anlamli 6l¢tide yliksektir. Bu
sonug, is hayatinda yonetim kademelerine ylikselme ve lider olma yolunda siirekli cam
tavan engelleriyle karsilastig1 vurgulanan kadinlarin, 6grenilmis ¢aresizlik sendromu iginde
olmadiklari, kendilerini yonetim ve liderlik konusunda erkeklere oranla daha yetkin olarak

gordiiklerini gostermektedir.

Ogrencilerin sahip oldugu IK yetkinlikleri ile okuduklar1 boliimleri arasinda iliski
olup olmadigina bakildiginda aradaki farklarin istatistiki olarak anlamli farklar olmadig:
goriilmektedir. Her iki bolimiinde amaglart arasinda insan kaynaklar1 alaninda
calisabilecek kisiler yetistirmek oldugu ic¢in, bolimler arasinda anlamli bir fark
bulunamamis olmasi olagan goriilebilir. Ogrencinin egitim aldig1 boliimiin insan
kaynaklar1 yonetimi yetkinligine olan katkisini daha iyi degerlendirebilmek i¢in gelecek
caligmalarda bu iki boliim digindaki bolumlerde 6grenim goren ogrenciler de ¢aligmaya

katilarak daha anlaml1 sonuglar bulunmasinin miimkiin olacagi diistiniilebilir.
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Ogrencilerin sahip oldugu IK yetkinlikleri ile 1K egitimi almis olma durumlari
arasinda iliski olup olmadigimi anlamak icin yapilan analiz sonucunda, yenilik¢ilik
disindaki tiim yetkinlik boyutlarinda IK dersi alan 6grencilerin ortalamalarmm, IK
almayan Ogrencilerin yetkinlik ortalamalarindan yiliksek oldugu ancak bu farklarin
higbirinin istatistiki olarak anlamli farklar olmadig1 goriilmektedir. Bu baglamda IK
egitiminin yetkinliklere daha ¢ok odaklanmasi onerilmektedir. Ogrencileri is diinyasina
hazirlama noktasinda onlarin giivenilir birer aktivist olmalarimin saglanmasi, stratejik
yonetim becerisi kazandirilmasi, degisim yoneticiligine énem verilmesi, IKY alaninda
teknik uzmanliklarinin gelistirilmesi, yenilik¢iligin asilanmas1 IK egitimlerinde daha etkili
hale getirilebilir. Isletme bilgisi, giivenilir aktivist yetkinlikleri icin tiim brans hocalarinin
yetkinliklere odaklanmasi gerekirken stratejik yonetim becerisi, degisim yoneticiligi,
yonetim ve liderlik, kiiltiir/organizasyonel yapi1 mimarligi yetkinlikleri icin ozellikle
yonetim bransinda ders veren hocalarin yetkinliklere odaklanmasi daha basarili 1K

profesyonelleri yetistirmede 6nem arz etmektedir.

Ogrencilerin sahip oldugu IK yetkinlikleri ile 6grencinin genel not ortalamas:
arasinda iliski olup olmadigina bakildiginda da, 6grencinin genel akademik basarisi ile
higbir yetkinlik boyutu arasinda anlamli bir iligki olmadigi, 6grencinin basar1 durumunun
sahip olunan yetkinliklerin tahmin edilmesinde kullanilamayacag: anlagilmustir. Orgiitlerin
IK profesyonellerini bulma ve ise almada lisans ortalamasinin goéz 6niine almasi saglikli

sonuglar olusturmamaktadir.

Bundan dolayi, 6grencilerin aldiklari egitimin insan kaynaklar1 alaninda yetkinlik
kazanmalarina 6nemli bir katkisinin olmadig1 s6ylenebilir. Bu da gostermektedir ki, sadece
bilgi aktarma {iizerine kurulu olan egitim sisteminin giinlimiiz kosullarinda tek basina
yeterli olmaktan uzaktir. Artan teknolojik olanaklarla birlikte, bilgiye ulasmanin giderek
cok daha kolay hale gelmis olmasi, egitim sisteminin bilgi aktarma fonksiyonu yerine
ogrencinin yetkinliklerini gelistirmeye odaklanmasmin onemini ortaya cikarmistir. Is
hayatinda bir isi yapmak i¢in gerekli olan teknik bilgi kolayca ikame edilebilir bir unsur
iken, aym isi daha iyi yapmak icin gerekli olan yetenek, beceri, deneyim gibi diger
yetkinlik unsurlar1 rekabet avantaji yaratan degerli orgiitsel kaynaklar haline gelmektedir.
Bundan dolayr da, egitimde bu unsurlarin olusturulmasina ve gelistirilmesine

odaklanilmasi hem kurumlar hem de bireyler agisindan 6nemli hale gelmektedir.
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EKLER

EK-1: Yetkinlik Olcegindeki ifadelere fliskin Temel Istatistikler

Boyutlar ve ifadeler Mevcut Durum | Egitimin Katkisi
Giivenilir Aktivist N Ort.|SS |N Ort. | SS
Bagarili sonuglar elde edebilmek 3,83 (,779 3,46 | 985
1 00035 1 47 |2 s | 01
Etkili iliskiler kurabilmek 3,94 | ,907 3,48 | ,966
2 3000 33| 12 |22 64 | 05
Giiglii iletisim yetenegine sahip olmak 206 3,97 | ,882 203 3,43 11,03
3 30 | 57 00 | 005
Kendini analiz ederek (zayif/giiglii yonler) gelisebilmek 204 3,87 | .,839 200 3,53 | 1,06
4 41 | 19 79 | 222
Verilen sozleri tutabilmek ve zamaninda yerine getirebilmek 297 434,823 201 34311,25
5 34 | 99 99 | 354
Stratejik Yonetim Becerisi N Ort.|SS |N Ort. | SS
Organizasyonun ve rakiplerin giiclii ve zayif yonlerini, i¢ ve dig ¢evredeki firsatlar1 ve tehditleri 301 3,68 | ,899 206 3,53 (,952
6 | analiz edebilmek 77 | 34 04 | 65
Organizasyonun vizyon, misyon ve amaglarini bir biitiin olarak algilayabilmek 3,77 | ,805 3,77 | ,959
7 300 298
67 | 58 85 | 42
Organizasyonun sektdrde uyguladigr stratejileri 6grenme istegine sahip olmak 3,76 | ,845 3,56 | ,945
8 297 294
43 | 30 80 | 87
Organizasyonun su andaki ve gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaglarini belirlemek igin ¢alisan 299 3,47 | ,902 2905 3,50 | ,999
9 planlamasi yapabilmek 49 | 20 51 | 56
Insan kaynaklari stratejilerinin organizasyonun strateji ve misyonuyla uyumlu olmasi gerektiginin 301 3,74 | ,904 206 3,58 | 1,04
10 | farkinda olmak ve bu uyumu gergeklestirmek/korumak icin ¢aligabilmek 42 | 25 11 | 160
Degisim Yoneticiligi N Ort. [SS |N Ort. | SS
Organizasyonda degisim baglatmaya cabalamak 300 3,581,962 206 3,50 | ,984
1 67 | 07 34 | 62
Degisime yardimci olacak insan kaynaklari uygulama ve politikalarini desteklemek 3,66 | ,890 3,59 | ,998
12 300 297
00 | 91 93 | 85
Degisimin gerceklesmesinde kilit noktada bulunan insanlari tespit edebilmek ve iist yonetimi bu 299 3,67 | ,899 206 3,57 1,00
13 | insanlar hakkinda bilgilendirmek 89 | 62 77 | 880
Degisime direnci tespit edebilmek, degisim konusundaki sorunlara ¢oziim tiretebilmek 208 3,70 | ,875 204 3,531 1,01
14 81 | 40 06 | 730
Degisimle ilgili bilgilerin ¢alisanlara ulagmas: amaciyla etkin iletisim yontemleri tasarlayabilmek 299 3,62 | ,941 297 3,50 | 1,12
135 | ve bunlarm etkinligini 6lgebilmek 54 | 31 84 | 441
Kiiltiir/Organizasyonel Yap1 Mimarhg: N Ort. [SS |N Ort. | SS
Organizasyonda paylasilan degerlerin is ortaminda pozitif bir etki yaratmasi i¢in ¢alisabilmek 3,79 | ,908 3,67 | ,983
16 00167 | s [ 2] 24 | 68




86

Organizasyonun stratejisi, kiiltiirli, operasyonlar: ve organizasyon i¢i davranislar1 arasinda uyum 300 3,77 | ,865 208 3,67 1,02
17 | olmast gerektigine inanmak ve bu felsefe ile ¢aligabilmek 67 | 61 45 | 071
Organizasyon kiiltiirtinii, vizyon, misyon ve amaglar agisindan degerlendirilebilir sahip olunan 301 3,591,910 208 3,531,953
18 | kiiltiir ile istenen kiiltiir arasindaki farklari bulabilmek 14 | 56 69 | 63
insan kaynaklar1 operasyonlarmi ve planlarini istenen organizasyon kiiltiiri agisindan 300 3,68 | ,909 208 3,62 | 1,01
19 degerlendirebilmek ve gerekli diizenlemeleri yapabilmek/onerebilmek 00 | 41 08 | 197
Isletme Bilgisi N |Ort.|SS [N |Ort.|SS
Organizasyonla ilgili finansal verileri (Bilango, finansal analizler vb.) yorumlayabilmek 300 3,26 | 1,11 297 3,56 | 1,10
20 00 | 799 23 | 144
Organizasyonun tiim fonksiyonlarinin (iiretim, pazarlama, finans vb.) yaptiklar1 isler hakkinda 300 3,631,959 299 3,83 1,02
21| bilgi sahibi olmak 67 | 72 95 | 698
insan kaynaklariyla ilgili plan ve operasyonlarinin organizasyona yiikleyecegi finansal sonuglari 301 3,591,928 999 3,721 1,01
22 (fayda/zarar) degerlendirebilmek/gelistirebilmek ve tanimlayabilmek 14 | 69 58 | 583
Organizasyonun hangi fonksiyonlarinin organizasyonun amaglar1 agisindan digerlerinden daha 3,67 | ,907 3,58 | 1,05
23 | hayati oldugunu teshis edebilmek ve insan kaynaklar1 departmanimin kaynaklarmmin dagitiminda 300 33 | 03 297 59 | 916
denge saglanmasi yoniinde ¢aligmalar/oneriler yapabilmek
Yenilikgilik (Inovasyon) N Ort.|SS [N Ort. | SS
Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki en son kanun ve mevzuati takip etmek ve bu konulardaki 301 3,28 [ 1,11 209 3,53 | 1,07
24 | bilgileri giincel tutabilmek 24 | 205 85 | 177
insan kaynaklari yonetimi alanindaki teori ve uygulamadaki yeni geligmeler, trendler ve en 3,49 | 961 3,62 |.,972
25 | basarili uygulamalar1 aragtirmak, insan kaynaklar1 operasyonlart planlanirken bu bilgileri 301 17 | 30 299 54 | 86
kullanabilmek/6nerebilmek
insan kaynaklari planlarinda ve operasyonlarinda modern ve yaratic1 yaklasgimlarin kullaniimasii 301 3,63 | ,969 299 3,67 | 1,06
26 tesvik etmek ve desteklemek 46 | 19 56 | 111
insan kaynaklarinin mevcut cahisan planlamasini analiz edebilmek, is giictinii optimize etmeye 3,57 | ,965 3,71 | 1,06
27 - 301 299
calismak/6neriler yapmak 14 | 60 24 | 068
insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Teknik Uzmanlk N Ort.|SS [N Ort. | SS
Organizasyonun mevecut ve gelecekteki ihtiyaglarini desteklemek icin segme ve yerlestirme 301 3,36 | ,944 208 3,52 | 1,04
28 | sistemleri tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek 54 | 81 01 | 829
Organizasyonun vizyonu, misyonu ve amaglari ile uyumlu performans degerlendirme sistemi 301 3,47 | ,936 208 3,63 | 1,04
29 tasarlayabilmek, gelistirebilmek ve bu konuda onerilerde bulunabilmek 18 | 32 76 | 585
Organizasyonun vizyonu, misyonu ve amaglari ile uyumlu fiicret ve tesvik sistemleri 300 3,49 | ,969 208 3,61 1,01
30 tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek 33 | 41 41 | 607
Organizasyon ve birey hedefleri ile uyumlu kariyer planlama sistemleri tasarlayabilmek, 299 3,511,997 206 3,59 | 1,04
31 | gelistirebilmek, bu konuda dnerilerde bulunabilmek 84 | 73 46 | 046
Is yeri ortamuini iyilestirmeye yonelik sistemler tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda 299 3,64 | ,976 297 3,69 | 1,07
32 | snerilerde bulunabilmek 88 | 45 36 | 351
Is giivenligi ve is goren saghg ile ilgili etkin politika ve uygulamalar tasarlayabilmek, 300 3,61 1,01 208 3,70 | 1,14
33 gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek 00 | 060 13 | 065
insan Kaynaklari Planlayicisi ve Operatorii N Ort. ([SS |N Ort. | SS
Organizasyonun karsilasacagi insan kaynaklari problemlerini onceden tahmin edebilmek ve 300 3,47 | ,962 208 3,571,999
34 proaktif ¢oztimler tiretebilmek veya ¢6ziime katkida bulunabilmek 67 | 22 38 | 79
Is kosullarindaki degisimleri takip etmek, insan kaynaklari planlama ve operasyonlarinda gerekli 3,49 | ,924 3,56 | 1,04
35| 4. . . 299 298
diizeltmeleri yapabilmek 16 | 55 38 | 332
Insan kaynaklar1 departmanmin vizyonu, misyonu ve uzun dénem amaglariyla uyumlu kisa 300 3,511,962 297 3,65 1,05
36 | 45nem planlar ve programlar gelistirebilmek/ bu konuda oneriler yapabilmek 67 | 36 99 | 050
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Alternatif insan kaynaklar1 projelerinin fayda ve maliyet analizlerini yaparak aralarindan se¢imler 300 3,511,972 208 3,62 | 1,05
37 yapabilmek veya bu konuda onerilerde bulunabilmek 67 | 73 08 | 752
insan kaynaklari proje ve programlarmin uygulamaya konabilmesi igin gerekli tahmini siireyi 300 3,491,969 208 3,51 1,05
38 | gergekgi olarak belirleyebilmek 67 | 43 01 | 803
insan kaynaklari proje ve programlarim izleyerek basarilarmi ve performanslarm 299 3,66 | ,956 204 3,84 1,89
39 | degerlendirebilmek 22 | 93 69 | 675
Yonetim ve Liderlik N Ort.|SS |N Ort. | SS
Isi en iyi sekilde yapmak igin yiiksek performans gosterebilmek 300 3,991,978 297 4,06 | 3,38
40 33 | 00 40 | 408
Iyi bir dinleyici olmak 4,26 | ,934 3,79 | 1,18
2
41 Vw30 | P a6 | 617
Hem yazili hem de s6zlii olarak etkili bir iletigim becerisine sahip olmak 300 3,96 | ,938 295 3,811 1,10
42 00 | 80 36 | 155
Beraber ¢alisilan insanlar1 yonlendirebilmek, potansiyellerini kesfedebilmek, onlarin isten zevk 301 3,90 | ,924 297 3,68 | 1,04
43 | almalarm saglayabilmek ve onlara yol gostermek 37 | 13 01 | 075
Is yeri igindeki ¢atismalari etkin bir sekilde yonetebilmek 299 3,83 |.,887 297 3,60 | 1,11
4 61 | 97 61 | 032
Etkili bir vizyona sahip olmak 3,751 1,02 3,74 | 1,05
29 2
45 5117 [ 103 | 2| 66 | 765
Yiksek adaptasyona sahip olmak ve olaylara hizli ve etkin cevap verebilmek 208 3,89 ,937 297 3,68 | 1,09
46 93 | 40 35 | 089
Teknoloji Taraftar: N Ort. [SS |N Ort. | SS
insan kaynaklari operasyonlarmda ve planlamalarinda yeni yéntemleri ve teknolojilerin 208 3,71 | ,955 297 3,57 | 1,05
47 | kullanimmni desteklemek veya bu konuda 6nerilerde bulunabilmek 14 | 55 24 | 698
Sosyal medya araglarini tesvik etmek ve tesvik edilmesini 6nermek 208 3,84 1,925 208 3,60 | 1,07
48 90 | 15 07 | 853
Veri toplamada bilgi teknolojilerini kullanmak veya 6nermek ve bu verileri stratejik olarak 208 3,71 | ,907 208 3,65 1,02
49 | degerleri bilgilere doniistiirebilmek 48 | 79 10 | 116
insan kaynaklar1 teknolojilerindeki son gelismeleri takip etmek ve bu konuda insan kaynaklart 208 3,75 | .,972 208 3,63 | 1,08
50 departmanini bilgilendirebilmek 50 | 89 76 | 690




EK-2: Arastirmada Kullamlan Anket Formu

insan Kaynaklar Yetkinlik Arastirmasi
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Asagidaki ifadelerde belirtilen yetkinliklere ne seviyede sahip oldugunuzu ve | 1= Cok Kotii 1= Hi¢ Katki Yok
iiniversitede aldiginiz derslerin size bu yetkinliklerin gelistirilmesine ne derece katki | 2= Kotii 2= Cok Az Katki
sagladigini ifadelere 1’den 5’e¢ kadar puan vererek belirtiniz. 3= Ortalama 3= Az Katki Var
4=lyi 4= Katki Var
5= Cok lyi 5= Cok Katki Var
Giivenilir Aktivist Sizin Egitimin Katkis:
Durumunuz
1 | Basarili sonuglar elde edebilmek 112131415 11213 4| 5
2 | Etkili iligkiler kurabilmek 112(3(4]5 1123|415
3 | Giglii iletigsim yetenegine sahip olmak 112131415 112131 4| 5
4 | Kendini analiz ederek (zayif/giiglii yonler) gelisebilmek 112131415 11213 4| 5
5 | Verilen sozleri tutabilmek ve zamaninda yerine getirebilmek 112131415 11213 4| 5
Stratejik Yonetim Becerisi
6 Orggngsyonpn ve rgklplerln giiclii ve zayif yonlerini, i¢ ve dis cevredeki firsatlar ve 1121314ls 112131 a5
tehditleri analiz edebilmek
7 | Organizasyonun vizyon, misyon ve amaglarini bir biitiin olarak algilayabilmek 112131415 112131 4
8 | Organizasyonun sektérde uyguladig stratejileri 6grenme istegine sahip olmak 112131415 112131 4| 5
Organizasyonun su andaki ve gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaglarini belirlemek igin
9 . 112|3]4(5 1123415
calisan planlamasi yapabilmek
10 Insan kaynaklar1 stratejilerinin organizasyonun strateji ve misyonuyla uyumlu olmasi 11213l4als 112131 a5
gerektiginin farkinda olmak ve bu uyumu gergeklestirmek/korumak i¢in ¢aligabilmek
Degisim Yoneticiligi
11 | Organizasyonda degisim baslatmaya ¢abalamak 112131415 112131 41| 5
12 | Degisime yardimci olacak insan kaynaklart uygulama ve politikalarin: desteklemek 112131415 112131 4| 5
Degisimin gerceklesmesinde kilit noktada bulunan insanlari tespit edebilmek ve iist
13| =0 = 112345 1123415
yonetimi bu insanlar hakkinda bilgilendirmek
14 | Degisime direnci tespit edebilmek, degisim konusundaki sorunlara ¢6ziim iiretebilmek | 1 |2 (3[4 5 112131 4| 5
Degigimle ilgili bilgilerin ¢aliganlara ulagmasi amaciyla etkin iletisim yOntemleri
15 . U 112345 1123415
tasarlayabilmek ve bunlarin etkinligini 6l¢ebilmek
Kiiltiir/Organizasyonel Yap:1 Mimarhg:
16 Orgam;asyonda paylasilan degerlerin is ortaminda pozitif bir etki yaratmasi igin 11213l4als 112131 a5
calisabilmek
Organizasyonun stratejisi, kiiltiirli, operasyonlart ve organizasyon i¢i davraniglari
17 e . ; 112(3(4]5 1123415
arasinda uyum olmasi gerektigine inanmak ve bu felsefe ile ¢aligabilmek
18 Organizasyon kiiltiirlint, vizyon, misyon ve amaglar agisindan degerlendirilebilir sahip 1121314l5 112030 4als
olunan kiiltiir ile istenen kiiltiir arasindaki farklart bulabilmek
19 Insan kaynaklar1 operasyonlarmi ve planlarini istenen organizasyon kiiltiiri agisindan 1121314l5 112030 4als5s
degerlendirebilmek ve gerekli diizenlemeleri yapabilmek/dnerebilmek
Isletme Bilgisi
20 | Organizasyonla ilgili finansal verileri (Bilango, finansal analizler vb.) yorumlayabilmek | 1 (23|45 112131 4| 5
21 Orgamzasypnpn tum fonksiyonlarinin (iiretim, pazarlama, finans vb.) yaptiklar1 isler 11213lals 112131415
hakkinda bilgi sahibi olmak
2 Insan kaynaklariyla ilgili plan ve operasyonlarin organizasyona yiikleyecegi finansal 11213lals 112131415
sonuglar (fayda/zarar) degerlendirebilmek/gelistirebilmek ve tanimlayabilmek
Organizasyonun hangi  fonksiyonlarinin  organizasyonun amaglart  ag¢isindan
23 | digerlerinden daha hayati oldugunu teshis edebilmek ve insan kaynaklari departmaninin | 1 {2 (3 | 4|5 1121345
kaynaklarimin dagitiminda denge saglanmasi yoniinde ¢aligmalar/oneriler yapabilmek

Yenilik¢ilik (inovasyon)
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Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki en son kanun ve mevzuati takip etmek ve bu

24 . 21345 213145
konulardaki bilgileri giincel tutabilmek
Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki teori ve uygulamadaki yeni gelismeler, trendler ve

25| en basarii uygulamalar1 arastirmak, insan kaynaklari operasyonlari planlanirken bu 213415 2131415
bilgileri kullanabilmek/onerebilmek
Insan kaynaklari planlarinda ve operasyonlarinda modern ve yaratict yaklagimlarin

26 ; 213|415 213|145
kullanilmasini tegvik etmek ve desteklemek
Insan kaynaklarinin mevcut ¢alisan planlamasini analiz edebilmek, is giiciinii optimize

27 o 213|415 213|145
etmeye calismak/Oneriler yapmak

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Alaninda Teknik Uzmanhk
Organizasyonun mevcut ve gelecekteki ihtiyaclarimi desteklemek igin secme ve

28 | yerlestirme sistemleri tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda onerilerde 213415 2131415
bulunabilmek

29 Organizasyonun vizyonu, misyonu ve amaglart ile uyumlu performans degerlendirme 213lals 213l 4l s
sistemi tasarlayabilmek, gelistirebilmek ve bu konuda dnerilerde bulunabilmek

30 Organizasyonun vizyonu, misyonu ve amaglari ile uyumlu iicret ve tesvik sistemleri 2131als 213 4l s
tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu konuda onerilerde bulunabilmek

31 Organizasyon ve birey hedefleri ile uyumlu kariyer planlama sistemleri tasarlayabilmek, 21314ls 2134l s
gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek
Is yeri ortami iyilestirmeye yonelik sistemler tasarlayabilmek, gelistirebilmek, bu

32 o . 213|145 213|145
konuda onerilerde bulunabilmek

33 Is giivenligi ve is goren saghg ile ilgili etkin politika ve uygulamalar tasarlayabilmek, 21314ls 21314l s
gelistirebilmek, bu konuda 6nerilerde bulunabilmek

insan Kaynaklar1 Planlayicis1 ve Operatorii

34 Organizasyonun karsilasacagi insan kaynaklari problemlerini onceden tahmin 213lals 213 4l s
edebilmek ve proaktif ¢oziimler iiretebilmek veya ¢dziime katkida bulunabilmek
[s kosullarindaki de@isimleri takip etmek, insan kaynaklari planlama ve

35 o . . 21345 213145
operasyonlarinda gerekli diizeltmeleri yapabilmek

36 Insan kaynaklar1 departmanimin vizyonu, misyonu ve uzun dénem amagclariyla uyumlu 213lals 213 4l s
kisa dénem planlar ve programlar gelistirebilmek/ bu konuda neriler yapabilmek
Alternatif insan kaynaklar1 projelerinin fayda ve maliyet analizlerini yaparak aralarindan

37 ) . . . 213|415 213145
secimler yapabilmek veya bu konuda 6nerilerde bulunabilmek
Insan kaynaklar1 proje ve programlarmin uygulamaya konabilmesi i¢in gerekli tahmini

38| . . . . 213|415 2131415
siireyi gergekei olarak belirleyebilmek

39 Insvan kaynak}an proje ve programlarini izleyerek basarilari1 ve performanslarim 213145 213l als
degerlendirebilmek

Yonetim ve Liderlik

40 | Isi en iyi sekilde yapmak igin yiiksek performans gosterebilmek 2131415 213 4| 5

41 | Iyi bir dinleyici olmak 2131415 2131 4 5

42 | Hem yazili hem de sozlii olarak etkili bir iletisim becerisine sahip olmak 2131415 213 4| 5
Beraber calisilan insanlar1 yonlendirebilmek, potansiyellerini kesfedebilmek, onlarin

43 | . < . « 213(4]5 2131415
isten zevk almalarim saglayabilmek ve onlara yol gostermek

44 | Is yeri icindeki ¢atigmalar etkin bir sekilde yonetebilmek 2131415 2131 41 5

45 | Etkili bir vizyona sahip olmak 2131415 2131 4| 5

46 | Yiksek adaptasyona sahip olmak ve olaylara hizli ve etkin cevap verebilmek 2131415 213 4 | 5

Teknoloji Taraftar

47 Insan kaynaklari operasyonlarinda ve planlamalarinda yeni yontemleri ve teknolojilerin 2131als 213 4 s
kullanimini desteklemek veya bu konuda onerilerde bulunabilmek

48 | Sosyal medya araglarini tesvik etmek ve tegvik edilmesini 6nermek 2131415 213 4| 5
Veri toplamada bilgi teknolojilerini kullanmak veya onermek ve bu verileri stratejik

49 . S 2131415 213145
olarak degerleri bilgilere doniistiirebilmek
Insan kaynaklar1 teknolojilerindeki son gelismeleri takip etmek ve bu konuda insan

50 S 213|415 213145
kaynaklar1 departmanini bilgilendirebilmek
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Insan Kaynaklari Konusunda Ders Aldimiz ni?

L/Evet | Hayir

Gelecekte insan Kaynaklarinda Calismak istiyor musunuz?

L/Evet | [/Haywr

Cinsiyetiniz:

[ Kadin | || Erkek

Yasiniz:

Boliimiiniiz:

Simifimz:

1. Sinf | 2. Simf | 13, Siuf | 4. Siuf

Not Ortalamaniz:

........................

KATKILARINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.




