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INSAN KAYNAKLARINDA iC DENETIiMIN ONEMININ AMPIiRiK
ANALIZI

Sirketlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabet
tistiinliigiine sahip olmalar1 i¢in, organizasyonun igerisinde yer alan departmanlarin
risk yonetimi, kontrol ve yonetim siiregleri fonksiyonlarina iliskin etkinliklerini
diizenli olarak gdzden gegirmeleri gerekmektedir. insan kaynaklari i¢ denetimindeki
amag, faaliyetlerin gerek yasal gerek orgiitsel hedeflerle uyumunun ve departmanin
orgiit tlzerindeki fonksiyonel etkilerinin kontrol edilmesidir. Bu c¢alisma ile
amaclanan insan kaynaklar1 departmanin i¢ denetim siirecinin Onemini ortaya
koymak ve denetim bulgulari sonucunda tespit edilen bazi fonksiyonel sorunlarin
giderilmesine dair isletmeye ¢oziim Onerileri sunmaktir. Arastirmada amach tipik
durum &rnekleme ydntemiyle, Istanbul'da iiretim sektdriinde faaliyet gdsteren biiyiik
Olgekli bir sirketler grubu ile ¢aligmalar yapilmistir. Sirketler grubundaki
uygulamada insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarmin etkinligi belirlenmeye
calisilmis, tespit edilen sorunlara yonelik diizeltici faaliyet Onerileri sunulmus, i¢
denetim  fonksiyonunun Orgiit yapisina eklenmesi hakkinda farkindalik
olusturulmustur. Caligmalar neticesinde firmalarin pazarda daha st siralarda yer
almasinin, rekabet {istlinliigilinii stirdiiriilebilir kilmasinin ana etkenlerinden birisinin

sirketlerin beseri sermayesi oldugu ve insan kaynaklar1 alanindaki dogru politikalarin



isgiicli sirkiilasyonunun oniine gecerek, kaliteli iggiiciinii elde tutmay: saglayarak
firmay1 daha gii¢lii konuma getirdigi bulgularina erisilmistir. insan kaynaklar1 ic
denetimi ile, departmanin Orgiitiin stratejik hedeflerine ulagmada etkisini
giiclendirmenin yollarmmn belirlenebildigi gériilmiistiir. insan kaynaklar1 departmani
hedefleri ile Orgiitin hedefleri uyumlu hale getirilebilmektedir. Biitgeleme ve
planlama fonksiyonlarmin etkinligi arttirilarak kaynak maliyetinin disiiriilmesine

yardimc1 olunabilmektedir.
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ABSTRACT

AN EMPIRICAL ANALYSIS OF THE IMPORTANCE OF INTERNAL
AUDIT IN HUMAN RESOURCES

In order for companies to maintain their assets and to have a sustainable
competitive edge, departments within the organization must regularly monitor their
activities on the functions of risk management, control and management processes.
The objective of the human resources internal audit is to align activities with both
legal and organizational goals and to control the functional impact of the department
on the organization. The purpose of this study is to present the prospect of the
internal audit process of the human resources department and to propose solution
solutions to the problem of eliminating certain functional problems identified as a
result of audit findings. In the study, studies were made with a large group of
companies operating in the production sector in Istanbul with the purposive typical
case sampling method. In the result of the studies, the efficiency of the functions of
the human resources management in the group of companies was tried to be
determined, corrective action proposals for the identified problems were presented
and the internal audit function was added to the organization structure awareness was
created about. As a result of these studies, it has been found that one of the main
factors of the companies being top ranking in the market and making their

competitive advantage sustainable is the human capital of the companies, and the



right policies in the field of human resources make the company more powerful by
preventing labor circulation and by keeping the quality workforce in hand. It has
been determined that the internal audit of the human resources department can
identify ways strengthening the human resources deparment’s impact in achieving
the organization’s strategic goals. Likewise, human resources department targets and
organization’s targets can be harmonized. The efficiency of budgeting and planning

functions can be increased to help reduce resource costs
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GIRIS

Kiiresellesme ve teknolojideki ve sosyo-kiiltiirel yapilardaki gelisme ve
degismeler kaynakli artan rekabet ortami, Orgiitlerin varliklarimi  devam
ettirebilmeleri i¢in siirdiiriilebilir rekabet avantajina sahip olmalart zorunlulugunu
beraberinde getirmistir. Insan kaynaklar1 ya da baska bir ifade ile beseri sermayenin
yetenekleri Orgiitlerin en degerli varligidir. Bu baglamda, beseri sermaye orgiitiin

rekabet avantaji saglamasi konusunda ayirt edici yeteneklerini ifade etmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi dort temel ilkeye dayanmaktadir. ilk olarak, bir
organizasyonun sahip oldugu en degerli varligi insan kaynagidir. Ikinci olarak; insan
kaynaklarinin etkili yonetimi organizasyonun basarist i¢in en Onemli unsurdur.
Uciinciisii, orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi ve yonetimsel davranis ve degerlerin kurumsal
basar1 lizerinde Onemli bir etkisi bulunmaktadir. Son olarak, insan kaynaklari
organizasyondaki iiyelerin katilimii ve ortak amaglar cergevesinde birlikteligini

gerektirir.

Isletmelerde i¢c denetim faaliyetlerinin olusturulmasi; denetimin sirket
kiltiiriiniin  bir parcas1 olarak benimsenmesine ve otokontrole, isletmenin
devamliligina etki edebilecek risklerin Onceden tespitine ve bertaraf edilmesine,
fonksiyonel operasyonlarin yasalara ve sirket prosediirlerine uygunlugunun takibine,
faaliyetlerin verimliliginin arttirilmasina ve boylece finansal tablolarda pozitif yonde
gelisime, i¢ ve dis c¢evrelerde sirketin sayginliginin artmasina, isletme varlik ve
kayitlarinin korunmasina ve yonetimin performansinin degerlendirilmesine olanak

saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 departmanmin denetlenmesi; insan kaynaklar1 ydnetiminin
isletmeye katkisinin tanimlanmasi, departmanin gorev ve sorumluluklarinin
simiflandirilmasi, personel uygulamalarinin sirket politikalar1 ile uyumlu hale
gelmesi, kritik personel sorunlarinin tanimlanmasi, insan kaynagi maliyetinin

azaltilmasi, yasal gerekliliklere zamaninda uyulmasi, departmanin profesyonel



imajmin gelistirilmesi ve departman {yelerini daha fazla sorumluluk ve

profesyonellige tesvik etmesi sebebiyle sirketler agisindan 6nemlidir.

Calismanin Amaci: Bu ¢alismanin amaci, i¢ denetim ve insan kaynaklari
denetimi siirecleri cercevesinde, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkinliginin

denetlenmesinin igletmeler agisindan 6nemine vurgu yapmaktir.

[lk bolimde insan kaynaklari ydnetiminin tammmi ve fonksiyonlart
agiklanmustir. Ikinci boliimde i¢ denetim ve i¢ kontrol kavramlarinin genel cercevesi
ve arasindaki farklar ile insan kaynaklar1 departmaninin denetlenmesi konular1 ele
alimmugtir. Caligmanin tiglincii boliimde ise, insan kaynaklari i¢ denetimi éneminin
ampirik analizi amaciyla iiretim sektoriinde bir sirketler grubunda yapilan

uygulamaya ve uygulamanin sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.



BOLUM 1

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI TANIMI VE FONKSIYONLARI

Mal veya hizmet iiretmek amaci ile doga, emek, girisimci ve sermaye
faktorlerini sistemli bir sekilde bir araya getiren {iretim birimlerine isletme ad1
verilmektedir. Globallesme sebebi ile degisen is diinyasinda isletmelerin varliklarin
devam ettirebilmeleri ve rekabet {istiinligii saglayabilmeleri, 6ncelikle nitellikli insan
giiclinli gekmelerine, dogru insan1 dogru ise atamalarina ve bu nitelikli ig giliciinii elde
tutmalarina baglidir. Bu sebeple, insan kaynaklar1 departmani sirketler igerisinde

stratejik bir unsur haline gelmistir.

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi TANIMI

Her organizasyon varligini ve faaliyetlerini stirdiirebilmek icin farkli sermaye
tirlerine ihtiyag duymaktadir. Sektorel farkliliklardan bagimsiz olarak tim
organizasyonlarin ortak noktas: insan kaynagmna ihtiya¢ duymasidir. Insan giiciiniin

tiretimdeki rolii insana sermaye niteligini kazandirmaktadir.

Insan faktdriiniin gelisme siirecindeki rolii, tarim toplumunda niteliksiz insan
sermayesi (fiziksel emek) , sanayi toplumunda niteliksiz insan sermayesi ve nitelikli
insan sermayesi (zihinsel emek) olarak iki sekilde ortaya c¢ikmakta, giliniimiizde
heniiz yeni sekillenmekte olan bilgi toplumunda ise insan sermayesi sadece nitelikli
insan sermayesi olarak sosyo-ekonomik gelisme siirecini etkilemekte ve
yonlendirmektedir (Tung 1998, 105).

Gegmis donemlerde insan kaynaklar1 yonetimi sadece personel ve idari isler
gorevlerini yerine getirirken; insan giicliniin ve verimliliginin bir organizasyonun
basarisinin kilit noktas1 oldugunun anlagilmasi ile yiiksek performansli ve etkili bir
isgilicli gelistirmek i¢in organizasyonel alanlarda da ¢alismalar yapmaya baglamis ve

fonksiyonlarini genisletmistir.



Insan kaynaklar1 yonetimi tanimi; yasal ve etik degerlere sahip bir yonetim
sisteminin gelistirilmesi, organizasyon i¢in gereken insan giiciiniin istthdam edilmesi,
egitilmesi, gorev ve sorumluluklarinin belirlenmesi, stratejik insan kaynagi
planlamasimin yapilmasi, isveren-isgiicli arasinda koprii kurulmasi, isten ¢ikarma
kriter ve siireglerinin belirlenmesi ve yiiriitiillmesi, orgitlii isgiicii ile miizakerelerin
yonetilmesi, etkin performans sisteminin kurulmasi ve yiiriitiilmesi, kariyer gelisim
caligmalarinin yiiriitiilmesi, personel isleri yonetimi, is glivenligi ve calisan saglig
yonetimi, kurum Kkiiltiirinlin olusturulmas1 ve siirekliliginin saglanmasi, c¢alisan
bagliligmin saglanmasi ve sorumlulugunda bulunan siireglerle ilgili politikalarin

gelistirilmesi konularini1 kapsamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel hedeflere ulasmak icin bir
organizasyonun her kademesinde calisanlarin basarili bir sekilde yonetilmesine
odaklanan bir faaliyetler ve stratejiler sistemi olarak tanimlanir (Byars ve Rue 2006,

18).

Insan kaynaklari yonetimi, istihdam Kkabiliyetlerini ydnetmeye yonelik
stratejik bir yaklasimdir ve bu da insanlarin yetkinliklerini kullanmanin rekabet
avantajini elde etmek icin kritik 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu durum,
farkli bir dizi entegre istihdam politikasi, programi ve uygulamasiyla basarilmaktadir

(Bratton ve Gold 2007, 7).

Insan kaynaklari y&netimi, orgiitsel stratejiyi desteklemek icin bir dizi
personel politikas1 olusturulmasinin gerekliligini savunan bir yonetsel bakis agisidir

(Buchanan ve Huczynski 2004, 679).

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaci, ¢alisanlarin etkinligini en iyi duruma
getirerek, calisanlarin is hayatin1 ayni1 anda iyilestirerek ve calisanlar1 degerli
kaynaklar olarak degerlendirerek, bir kurumun verimliligini en ist diizeye

¢ikarmaktir (Jerome 2013)
2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI FONKSIYONLARI

Insan kaynaklari ydnetimi, orgiitsel hedeflere ulasmak igin insan kaynaginin

en verimli ve etkin sekilde kullanildig1 bir yonetim sistemi tasarlamakla miikelleftir.



Orgiitlerdeki insan kaynaklari y&netiminin birbirlerine bagli yedi fonksiyondan
olustugu soylenebilir. Bu fonksiyonlar stratejik insan kaynaklari yOnetimi, esit
istihdam firsati, personel yonetimi, yetenek yonetimi ve gelisimi, 6diil sistemi ve
performans yoOnetimi, risk yonetimi ve is¢i koruma, is-isveren iligkileri yonetimi
olarak verilebilir (Mathis ve Jackson 2011, 5). Bu fonksiyonlarin sekillenmesinde ve
yonetilmesinde orgiitsel hedeflerin yansira, yasal, ekonomik, teknolojik, kiiresel,

cevresel, cografi ve siyasi faktorlerin de dnemli bir etkisi bulunmaktadir.

External environment

Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari
Kaynak: Robert L. Mathis, John H. Jackson, "Human Resources Management"”, South-West
Cengage Learning, USA, 13.baski, 2011, s.5.



2.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Uzun yillar sadece askeri bir terim olarak kullanilan strateji kelimesi, 2.
Diinya Savasi1 akabinde isletme yonetimi alaninda da telaffuz edilmeye baslanmistir.
Yonetim alaninda ilk olarak oyun teorileri ile Von Neumann ve Morgenstern strateji

kavramindan s6z etmiglerdir (Desreumaux 2015, 8).

Strateji; isletmenin basarisi i¢in gerekli olan temel amaglara ulagmasini
saglayacak biitiinlesik ve ayrmtili bir plandir. Isletmenin tiim birimlerini birbirine
baglayan, tiim yOnlerini iceren ve her birim i¢in uygun olan bir plandir (Glueck 1976,
2). Bu baglamda strateji orgiitiin hedeflerine basar1 ile ulasabilmesi, siirdiiriilebilir
rekabetci bir yapinin saglanmasi, varlifini ve biiylimesini devam ettirebilmesi i¢in

gereken Oneriler biitiiniidiir.

Yonetim; oOnceden belirlenmis amaglara etkin ve verimli bir bigimde
ulasabilmek icin kaynaklarin planlama, orgilitleme, yiiriitme, koordinasyon ve
kontroliiniin saglanmasidir (Baransel, 1976, 26) Stratejik yonetim; bir kurumun uzun
donemli performansini belirleyen yonetsel faaliyetler ve kararlar toplulugudur

(Hunger ve Wheelen 2004, 1.1.,page 5).

Orgiitlerin varliklarim1 devam ettirebilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabetci bir
politika olusturup uygulayabilmeleri, uzun donemli oOrgiit amaglarinin ve bu
hedeflere ulasmayr miimkiin kilacak kaynaklarin belirlenmesine ve kullanilmasina
baghdir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi; Orgiitsel hedefleri gerceklestirmek
amactyla tasarlanmis insan kaynaklar faaliyetlerinin ve tahsisinin (deployment) bir
modelidir (Wright ve McMahan 1992, 298) Insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
yonii; orglitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in kolektif bilgi, beceri ve yeteneklerinden
istifade edilecek beseri sermayenin temin edilmesi, birbiri ile tutarli politika ve
uygulama setinin tasarlanmasi ve uygulanmasidir (Huselid, Jackson ve Schuler 1997,

171).

Insan kaynaklar1 yOnetiminin stratejik boyutu farkli yaklagimlarla
aciklanmaya calisilmistir. Evrenselci yaklasim, orgiit performansini arttiran insan
kaynaklar1 yonetimini ve uygulamalarini tanimlamaya c¢alismistir. Durumsalci

yaklagim insan kaynaklar1 yonetimi ve performans arasindaki iligkinin durumsal



degiskenlere bagl olarak degistigini ifade etmistir. Bicimlendirme yaklagimi rgiitiin

ic ve dis alt bilesenlerden olusan karmasik bir sistem oldugunu ifade etmis ve bu

sistemlerin biitlin olarak ele alinmasi gerektigini savunmustur. Baglamsal yaklagimda

ise, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isleyisi ve hedeflere ulagsmaktaki katkisi ile

birlikte dis cevreye olan etkisi agiklanmistir (Alcazar, Gardey ve Fernandez 2005).

Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Niteliklerine Iliskin

Yaklasimlar
Degiskenler
Temel Varsayim Arasmdaki Analiz Diizeyi
Iliskiler
. Belirli bir uygulamalar
Tek bir U v
uygulde seti iistiin performansa
En iyi ik yonetimi Dogrusal ve L gotirir. (Sinerjik
Evrensel . iistlin L
uygulamalar1 vardir genellenebilir entegrasyon ve birbirine
performansa ettt
A bagl iligkileri gdz oniine
goturar
almaz
L Bagimli v Birgok
En iyi uygulamalar ajglml ¢ .
T A bagimsiz durumsal
yoktur. Ik yonetimi - Bazi durumsal ¢aligmalar
uygulamalar1 orgiit degiskenler galisma uygulamalar seti
Durumsal ygu.. . £ arasindaki iliski sadece tek "yg'
stratejisi veya ¢evre . iizerinde durur, fakat
A durumsal bir . oo
gibi {iglincii .. - birbirine paralel degildir
degiskenlere baglidir degiskenlere bagl uygulamaya
g £ olarak degisir odaklanir
Ik yénetimi
Stratejik ik yonetimi kaliplarinin bir
Kalilars. ik vénetimi iitiin olarak Sroi
.a 1p a'r1i 1k yonetimi biitiin olarak orgiit Her zaman
. . sistemini kuran performansini nasil . .
Sekillendirm | __ . e e sistematik
Ogelerin etkiledigi iizerine . .
e : o bir analiz
kombinasyonunda n odaklanir. Birbirine L.
o1 diizeyi
yola ¢ikarak bagl iligkiler ve
tanimlanir sinerjik
entegrasyon
ratejik ik yonetimi . ..
S,t, ate) yonetimi, IKY degiskenleri Orgiitler
yonetsel kararlardan R . 1
. . . Onceki sistemle usti bir
Baglamsal daha genis bir seydir. .
. . (uyumlastirilmig) analiz
makrosistemin e L L
biitiinlestirilmistir diizeyi
pargasidir

Kaynak: Bayat, Biilent. "Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Stratejik Niteligi", Gazi Unv. IiBF
Dergisi10/3, 2008, s: 81.




Teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve beraberinde gelen c¢alisma
pratiklerindeki degisimler, orgiitsel yapilarin daha karmasik hale gelmesine Yol
agmustir. Orgiitlerin, genisleyen rekabet ortami icerisinde ¢evreyle olan etkilesimleri,
onlar1 siirdiiriilebilir rekabeti saglayabilmek i¢in daha stratejik diisiinmeye sevk

etmektedir ve bu da stratejik insan kaynaklar1 yOnetimine odaklanmay1

arttirmaktadir.
KURUMSAL/POLITIK
FIRMA STRATEIJISI FAKTORLER
Kaynak bagimlilik kurumsal
yaklasim
=
£ g
4
=] o
E > INSAN
KAYNAKLARI
UYGULAMALARI
Davranigsal Yaklasim
Sibernetik, Araci/Islem
Maliyetleri
K SERMAYESI INSAN ORGUTSEL
HAVUZU KAYNAKLARI SONUCLAR(Perfomans,
(Yetkinlikler,beceriler) DAVRANISLARI Memnuniyet,Devamsizlik vb.)

Sekil 2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Teorik Bakis

Kaynak: Wright, Patrick M., Gary C. McMahan. "Theoretical Perspective For Strategic Human
Resource Management™, Journal of Management, Vol.18, No:2, 1992, s.298.

Stratejik  insan  kaynaklar1  yOnetimi alaninda yapilan ¢alismalar
gostermektedir ki, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve calisan performansi arasinda
mutlak bir iligki bulunmaktadir. Klasik yonetimden stratejik yonetime gecerken,
orgiitsel performans ve insan kaynaklari sistemleri tanimlar1 6n plana ¢ikmistir.

1980'lerde insan kaynaklar1 yonetiminin yiikselisi tartigilirken, 1990'larda insanlarin



stratejik yonetime yapilan vurgularin arttigi goriilmiistiir (Kramer ve Sayed 2012).
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bireysel performanstan ziyade organizasyonel
performansa odaklanmistir. Ayrica is sorunlarinin ¢oziimiinde bireysel insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yerine insan kaynaklar1 yonetim sistemlerinin rolii
vurgulanmaktadir. Strateji ile hedeflenen, ortalamanin iizerinde bir finansal
performans yaratarak, Orgiit icin siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmaktir. Bu
baglamda stratejik insan kaynaklarinin en yalin tasviri, bir firmanin insan kaynaklari

mimarisi ile firma performansi arasindaki iliskidir (Becker ve Huselid 2006).
Insan Kaynaklar1 Etkinligi

Organizasyonlar icin etkinlik bir projenin basarist veya dl¢limlenebilen ve
onceden planlanmis etki ve sonuglari liretebilme yetenegi olarak tanimlanabilir.
Verimlilik ise operasyonlarin ekonomik bir sekilde yapilma derecesidir. Verimlilik
girdi ve maliyetler ile ¢ikti ve kazanimlarin karsilastirmasinin kisa donemli
dlciimlenmesi olarak da diisiiniilebilir. Insan kaynaklari uygulamalarmin
organizasyonel etkinlige finansal olarak katkida bulundugundan emin olmak i¢in
insan kaynaklar1 ve finans departmani yoneticileri birlikte calismaktadirlar. Insan
kaynaklariin organizasyonlara finansal katkilarint 6lgmek icin farkli bircok yontem
olmakla birlikte, yoOntemlerin uygulanmasi asamasinda da bircok zorluk
bulunmaktadir. Yatirnm getirisi yontemi, finans profesyonellerinin bir yatirimin
degerini hesaplamada yaygin olarak kullandiklar1 bir yontemdir. Ancak insan
kaynaklart programlarinin Orgiite kazandirdiklar1 her zaman goriiniir nitelikte
degildir ve bu da oOl¢iimlemede sorun olmaktadir. Yine de insan kaynaklar
uygulamalarin1 finansal agidan degerlendirmek icin ¢aba sarf edilmelidir (Bayat

2008, 81).
Insan Kaynaklar Ol¢iimleri

Insan kaynaklar1 Olgiimleri, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin &rgiite
sagladig1 katkiyr hesaplamak icin yapilan farkli Slgiimlemelerdir. Bu Olgiimler
orgiitiin genel basarisi i¢in insan kaynaklar1 departmaninin ne kadar etkili oldugunu

gostermektedir.



OLGUM METODU GELISTIRILMESI AnahtarPerformans

He‘deflerln' Gostergelerinin
belirlenmesi Balirlenmesi
INSAN KAYNAKLARI APG'lerinin . Veritoplamakigin
DEGERLENDIRILMESI APGTlerigin otomasyon araglarninn
testlerin seilmesi }'L‘lllamlmaﬂ

Kararvermekigin o .

) bilgilerin Gerekirse dlgiimlerinve

ANALIZSONUGLARI stratejinin degistirilmesi
kullanilmas

Sekil 3. insan Kaynaklar1 Ol¢iim Siireci

Kaynak: Cotter, Charles, "Human Resources Metrics Analytics",
May,2018www.slideshare.net/CharlesCotter, (02.01. 2019 tarihinde erisilmistir.)

Insan kaynaklar1 yénetiminde dlgiimlemelerin kullanilmasinda birka¢ énemli
noktaya dikkat edilmelidir. Ol¢iimlemeler bir analize temel sagladiklarinda gercekten
faydalidirlar. Analizlerden ayri1 kullanilmamalidirlar ve ancak bu sekilde orgiit icin
bir deger iretilebilir. Analizler gerekli ve kritiktir. Analizlerin temel amaci karar
verme siirecini desteklemek ve gelistirmektir. Sonucunda herhangi bir aksiyon ¢iktisi
olmayan olgiimlemeler igin zaman ve emek harcanmamasi gerekir. Diger taraftan,
Olctimlerin muhataplarint dogru belirlemek gerekmektedir. Birgok o6l¢iim insan
kaynaklar1 siirecini yonetmek ve gelistirmek i¢in bilgi saglarken, ayni olgtimler
yonetim i¢in dnemli veya yararli olmayabilir. Organizasyonun basarisi i¢in riskleri
aciklayan bagka Ol¢limler yoneticiler i¢in faydali olabilir. Bu sebeple dogru
paydaslara dogru analizlerin sunulmasi gerekmektedir. Orgiitler organizasyon
stratejileri ve hedefleri ile uyumlu olarak, dlgiimlerden istenen sonuglar1 ve hedefleri
belirlemelidirler. Insan sermayesi yonetimini orgiitsel stratejiye ve dnemli hedeflere
baglayan analitigin tanimlanmasi, orgiit i¢in fayda iiretebilecek anlamli dl¢timlerin

yapilmasini saglayacaktir (Mathis ve Jackson 2011, 43).
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Insan kaynaklar1 dlgiimlerinin yapildig1 temel konular asagidaki tablo ile

aciklanmistir.

Tablo 2. insan Kaynaklar1 Ol¢iimleri

iIK PERSONELI VE GIDERLERI

*IK ¢aligani sayisinin toplam ¢aligan
sayisinaoran

*Toplamik ¢aligani sayisi

*Tam zamanh ¢alisan sayistbagina ik

gideri

ODEMELER

*Yilhk Gicret ve maagartiglan
*Operasyonel giderlerigerisinde
maagin orani

*Toplamik 6demelerininfayda-
maliyet analizi

SUREKLILIK VE KALITE

*Calisanlann ortalama orgitte kalma
suresi

*90 gunluk periyodlardayapilan yeni
isle almlann sayisinin toplam ¢alisan
sayismaorani

*Cahsanlannilk yiindaki performans

PERSONEL

*Doldurulan pozisyon sayis
*Pozisyon doldurma zamani
*Birimige alm maliyeti
*Personelige almmaliyetlerinin yilhk
ciroyaorani

EGITIM

*Cahisan bagina egitim saati
*Egitim toplam maliyeti
*Egitim programina katilan
¢ahsanlann yazdesi

GELISME

*Igeriden atamalarla doldurulan
pozisyonlar

*Kariyer plantyapilan ¢aliganlann
orani

kalitesi

Kaynak: Mathis, Robert L., John H. Jackson. Human Resources Management, 13.baski, South-West
Cengage Learning, USA, 2011.

Insan Kaynaklar1 Teknolojileri

Insan kaynaklar1 teknolojileri tanimi organizasyonlarda inan kaynaklari
fonksiyonun islevini yerine getirebilmesi i¢in kullanilan yazilim ve donanimlari
kapsamaktadir. Teknolojik ve kiiresel degisimlerin hizinin artmasi ile artan rekabet
kosullari, orgiitlerin insan kaynagi maliyetlerini azaltmak, dogru kaynag: istihdam

etmek ve kaynagini koruyarak siirekliligini saglamak konularinda baskiy1 arttirmistir.
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Insan kaynaklar1 alanindaki yazilimlar, érgiitlerde ise alim, organizasyon ydnetimi,
planlama, egitim, is saglig1 ve giivenligi, ilicret yonetimi, kariyer yonetimi, analiz ve
raporlama gibi bir ¢ok siiregte kullanilmaktadir. Insan kaynaklar1 teknolojilerinin
kullanimi, orgiitlerde insan kaynaklar1 operasyonlarmin etkinligini ve verimliligini
arttirmakta, maliyet diistirmekten stratejik karar almaya kadar genis bir yelpazede

ekonomik degerler yaratmaktadir.
Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir orgiitiin stratejik hedeflerine ulasabilmesi
icin suan ve gelecekteki insan sermayesi ihtiyacini tanimlayan bir siiregtir. Stratejik
insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢cin gereken mevcut
kaynagin ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak kaynagin belirlenmesi siireclerini iceren
"tahmin” ve tahminlerin uygulanmasi i¢in gereken eylemlerin gelistirilmesi siirecini
iceren "programlama" asamalarindan olusmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklar
planlamasi, orgiit i¢in gereken insan gilicii gereksiniminin ve insan giicii
bulunurlugunun 06ngoriilmesi ve bu arz-talep dengesinin saglanmasi siirecidir
(Verhoeven 1982, 1). Insan kaynaklari planlamasinin amaci, Orgiitiin stratejik
hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ duydugu insan kaynagi ihtiyacini 6ngorerek gereken

kaynag1 gereken zamanda hazir bulundurmaktir (Cascio 1989, 155).

Orgiitiin  hedeflerine ulasmak icin uygulayacagi stratejik yonetimde,
planlamayr kurumsal diizeyde, isletme diizeyinde ve islevsel diizeyde yapmasi
gerekmektedir. Kurumsal diizeyde planlama siireci "Bulunmamiz gereken isleteme
diizeyi nedir" sorusunun cevabini vermelidir. Isletme diizeyinde planlama siirecinde
"belirlenmis  mal/hizmet  iiretiminde  nasil  basarili  olacagiz"  sorusu

cevaplandiriimalidir. Islevsel diizeydeki planlama siirecinde ise kaynak planlamasi

yapilmalidir (Ozakman 1994, 7-10).

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri igin, Insan kaynaklari planlamasinin
diger planlamalar ile entegre olmasi gerekmektedir. Entegre stratejik planlamanin

asamalar1 su sekildedir (Kumar 2010, 38):

i.  Orgiit amag ve hedeflerinin belirlenmesi
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ii. Insan kaynaklari yoneticisi tarafindan kaynak yetenek ve kisitlamalari

bilgisinin girdisinin saglanmasi

iii. Kurumsal stratejistler tarafindan IK yéneticisine ihtiyag ve kisitlarin

bildirilmesi

iv. 1K ve diger fonksiyonel planlarin entegrasyonunun saglanmasi

ORGUTUN IK STRATEJIK PLANLARININ GOZDEN GEGIRILMESI

W/

DISVEICISGUCUNU DEGERLENDIRME
*Diskosullar ve etkileri

“lgis glicti kapasite ve yetkinlikleri

\

INSAN KAYNAKLARI TAHMINI BUTCESININ YAPILMASI
“Insan kaynaklantalebi
*Insan kaynaklantemini

INSAN KAYNAKLARI PERSOMNEL PLANLAMA VE AKSIYONLARININ
GELISTIRILMESI

*Gahsanlan elde tutma siresive devirhizi analizleri *1se alim kaynak
ve araglannin belirlenmesi

*Segim surecive aksiyonlan

Sekil 4. insan Kaynaklar1 Planlama Siireci

Kaynak: Mathis, Robert L., John H. Jackson. Human Resources Management, 13.baski, South-West
Cengage Learning, USA, 2011, s.148
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Insan Kaynagim Elde Tutma

Insan kaynaklar1 departmaninin en 6nemli fonksiyonlarmndan bir tanesi,
gerekli stiregleri gelistirip kosullar1 saglayarak, calisanlarin oOrgiitsel bagliligin
arttirmak , mutlu ve sadik c¢alisanlar elde etmek ve bu sekilde kaynagin orgiitte kalma
siiresini maksimize etmektir. Isverenlerin ¢alisanlarin farkli ihtiyaglarma hitap eden
politika ve uygulamalar gelistirmeleri ve bdylece ¢alisani mevcut isyerinde kalmaya
tesvik etmeleri icin sistematik bir ¢caba gostermeleri gerekmektedir. Etkin bir elde
tutma stratejisi ayn1 zamanda etkin bir ise alma araci haline gelecektir. Calisanlarin
bir orgiitte uzun siire kalmalari, o orgiitiin varligini siirdiirmesi ve basarist agisindan

kritik 6neme sahiptir.

Bir 6rgiitlin elinde bulunan insan kaynagini tutma hedefine ulasabilmesi i¢in,
ozellikle bazi alanlarda yapilan uygulamalarin giiclii etkileri oldugu goriilmektedir.

Bu uygulama alanlar su sekilde listelenebilir (SHRM 2018).

o Isealim

e Sosyalizasyon

e Egitim ve gelisim
e Ucretler ve ddiiller
e Denetim

e Calisan baglilig:

2.2. Esit Istihdam Firsati

Esit istihdam firsati; cinsiyet, irk, inang, fiziksel engel, milliyet ve yas
faktorlerinden bagimsiz olarak, tiim insanlarin hak ve yetenek temelleri
dogrultusunda c¢aligma ve ilerleme hakkina sahip olmasi gerektigini One siiren bir
prensiptir. Bu prensip, is gorenlerin igveren tarafindan saglanan sigorta, maluliyet,
tazminat, terfi, is sorumluluklari, maas gibi haklara adil erisimini ve bdylece

isyerinde esitligi saglamaktadir.
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Uyumluluk

Insan kaynaklari uyumu; orgiitiin yiiriirlikteki yasa ve politikalarmmn
isgorenler tarafindan takip edildiginden ve uygulandigindan emin olmak ig¢in, hem
bireysel hem de orgiit bazinda davranislarin tanimlanma siireci olarak ele alinmalidir

(Compliance Online 2018).
Cesitlilik

Insanlar bir¢cok ydnden birbirlerinden farklidirlar ve bu farkliliklar1 anlayip,
degerlendirip, yoOnetebilen oOrgiitler hedeflerine ulasmak konusunda daha basarili
olmaktadirlar. Is giicii cesitliligi tanimi, kuruluslarin isgiiciiniin cinsiyet, yas, etnik
koken ve cinsel yonelim acisindan daha heterojen bir karisim haline gelmesini ifade

etmektedir (Robbins ve Judge 2009,18).
Olumlu Eylem

Amerika'daki igverenlerin i goérenlere karsi gosterdigi irk¢i yaklagimlar
engellemek ve gecmiste yapilan bu yanlisi telafi etmek amaci ile 1960'larin
baslarinda itibaren bir takim yasal diizenlemelere gidilmistir. Ilerleyen yillarda bu
yasalarin kapsamlar1 genisletilmis ve esitlik ilkesini saglamak {izere eklemeler
yapilmistir. Farkliliklarin etkin bir sekilde yonetimi iizerine yapilan ¢alismalar, ilk
olarak Amerika'daki olumlu eylem programlari, ayrimcilik karsiti uygulamalar gibi
yaklagimlardan sonra ortaya c¢ikmis ve ardindan diinyaya yayilmistir
(https://www.upcounsel.com/affirmative-action-programs. 1.5.2018 tarihinde

ulasilmistir).
2.3. Personel Yonetimi

Personel yonetimi, dogru ise dogru zamanda dogru elemanin atanmasi
fonksiyonudur ve ydnetimin en onemli islevlerinden birisidir. Insan kaynag bir
oOrgiitiin en 6nemli kaynadigidir. Ciink{i; insan digindaki diger kaynaklar ancak insan
kaynaginin olumlu ¢abalari ile olumlu ve etkin bir sekilde kullanilabilir. Bu sebeple,

organizasyon i¢indeki her bir personelin yeteneklerine ve uzmanliklarina gore dogru
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ise atanmasi 6nemlidir. Boylelikle orgiitler, insan giiciiniin tam katilimi ile 6nceden

belirlenmis hedeflerine erisebilirler.

Personel yonetiminin yonetimsel islevi, organizasyon yapilarinda pozisyon
doldurma olarak tanimlanir. Bu fonksiyon orgiit hedeflerine ulasmak amaciyla hem
isgliciiniin hem de igverenin gorevlerini etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirebilmesi igin, isgiicli gereksinimlerinin belirlenmesi, mevcut iggilicii envanterinin
cikartilmasi, se¢me, yerlestirme, terfi etme, degerlendirme, tesvik etme, kariyer
planlama, {icret yonetimi, egitim ve gelisimin saglamasi konulari ile ilgilenir (Koontz

ve Weihrich 2008, 223-224).
Is Analizleri

Is analizi, 6rgiit hedefleri dogrultusunda olusturulmus bir gorevin yerine
getirilmesi i¢in gereken sartlar1 ve gereksinimleri ve bu gorevin goéreceli dnemini
ayritili olarak tanimlayan, bu gérevde planlama ve uygulama asamalarinda toplanan

veriler hakkinda kararlarin verildigi bir siirectir.

Is analizi, analizi edilen isi diger islerden ayirt eden ve isle ilgili énemli
bilgileri saglayan tanimlayic1 sistematik bir siirectir (Condrey 2005, 528). Is analizi is
gorenlerin islevleri, kullandiklar1 yontem ve teknikler, kullandiklar1 alet ve
makineler, Urettikleri mal ve hizmetler, isleri icin gerekli olan bilgi, yetenek ve

nitelikler hakkinda bilgi toplamaktir (Giiven 2009).
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Sekil 5. Is Analizinin IK Tslevleri Ile iliskisi
Kaynak: Giiven, Murat, "Siirec Yonetimi ve Is Akist Semalan", 20.02.2009,
https://www.slideshare.net/hdoyuran/surec-yonetimi-24353693, (01.05.2018 tarihinde erigilmistir.)

Ise Alim

Ise alma, érgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi amaciyla tanimlanan gorevlere
uygun olarak, nitelikli aday havuzunun olusturulmas: siirecidir. ise alim faaliyetleri
is hedefleriyle uyumlu oldugunda ve diger insan kaynaklari sistem bilesenleri ile
entegre edildiginde, dogru goreve dogru kaynagi saglayarak, orgiitler igin

stirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 kaynagi olmaktadir.

Stratejik ige alim sistemlerinin odagi, is stratejilerine ve Orgiitiin i¢ ve dis
kaynakli biiyiime stratejilerini takip edip etmedigine bagh sekilde, i¢ veya dis ise
alim olarak degismektedir. Bir orgiitiin ise alim stratejisi, Orgiitiin i§ stratejisini, insan
kaynaklari stratejisini ve yetenek yonetim felsefesini yansitmalidir (Yu ve Cable
2016, 164-166).
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Sec¢cme Siireci

Bu siireg, orgiitiin hedefleri dogrultusunda tanimlanan gorev i¢in secilecek
kisinin gorevinde basarili olmasi i¢in gereken bilgi, beceri, yetenek ve kisisel
Ozelliklerin belirlenmesi ve bu yetkinlikler dogrultusunda uygun adayin secilmesi
asamalarini i¢cermektedir. Se¢im siireci bes farkli noktadan olusmaktadir (Human

Resources Management Library):

i.  Kriterlerin gelistirilmesi: Is analizine uygun olarak gereken niteliklerin ve
yetkinliklerin belirlenmesi
ii.  Ozgegmis taramalar
iii.  Miilakat
iv.  Test yonetimi

v.  Teklif sunumu

2.4. Yetenek Yonetimi

Bir orgiitiin rekabet Ustilinliigiine sahip olmasi icin rakiplerinden daha fazla
ekonomik deger yaratmasi ve rekabet istiinliigliniin siirdiiriilebilir olmasi
gerekmektedir. Strdiirtilebilir rekabet {istlinliigli icin belirleyici olan temek kriter,
iiretilen degerin 6zgiinliigii, taklit veya kopya edilemez olusudur (Altintug 2009). Bu
ise, farkli nitelik ve yetenekteki calisanlarin yaratici ve yenilik¢i projeler liretmesi ile

miimkiindiir (Dogan ve Demiral 2008, 3).

Johns Hopkins Universitesi yetenek yonetimini soyle ifade etmektedir:
“Uretken, ilgili calisanlar1 ¢ekmek, gelistirmek, motive etmek ve elde tutmak icin
tasarlanmis bir dizi entegre organizasyonel IK siiregleri." (Ingversen 2018) Bu
baglamda yetenek yonetimi orgiitiin hedefleri dogrultusunda tanimlanan gorevler i¢in
en iyi c¢alisanmi ise almak, egitmek ve elde tutmak icin biitiinsel bir strateji olarak

tanimlanabilir.
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Sekil 6. Yetenek Yonetim Modeli

Kaynak32: Cappelli, (2008, 77-81) ve (Lawler 111, 2005, 22-23)’den aktaran: Altintug, Nevriye.
"Rekabet Ustiinliigiiniin Siirdiiriilmesinde Yeteneklerin Rolii: Yetenek Yonetim Yaklagimi1", Siileyman
Demirel Universitesi [IBF Dergisi, 2009, s:445-460.

Silzer ve Dowell (2010, 18) ise yetenek yOnetimini "Bir organizasyonda
stratejik hedeflere ulasmak ve gelecekteki is ihtiyaglarim1 karsilamak amaciyla;
yetenek ¢ekmek, gelistirmek, dagitmak ve korumak icin tasarlanmis ve uygulanan
siireg, program ve kiiltlirel normlarin entegre bir kiimesidir" seklinde

tanimlamaktadirlar.
Oryantasyon

Orgiit igin etkin bir isgiicii olusturmak amaciyla yapilan tiim analiz ve
calismalarin sonucunda her ne kadar en dogru aday se¢ilmis olsa da, adayin Orgiitii,

amaglarii ve gorevlerini tam olarak bildigini ve bu sebeple yiiksek bir performans

19



sergileyecegini diisiinmek dogru olmayacaktir. Bu sebeple yeni baslayan c¢aliganlarin
bagliligini kazanmak, kaygilarin1 azaltmak, Orgiitiin beklentilerini anlamasina
yardimcl olmak, isten ve oOrgiitten bekleyebileceklerini iletmek amaciyla, 6nceden

hazirlanmis bir egitim paketinin uygulanmasi gerckmektedir.

Oryantasyon, yeni goreve atanmig kisilerin gérev ve sorumluluklarini dogru
ve etkin bir sekilde yerine getirmede zorluk yasamamasi i¢in, gérev ve orgiite dair
calisanin bilgilendirilmesi, meslektaglar1 ve Orgiite calisan hakkinda tanitimin

yapilmasidir (Deb Tapomoy 2006, 191).
Egitim ve Gelistirme

Orgiitler hedeflerine ve siirdiiriilebilir rekabetci bir yapiya kavusabilmek icin,
bilgili ve yetenekli calisanlara ihtiyag duymaktadirlar. Dinamik dis ¢evre etkenleri
sebebi ile Orgiitiin iirettigi mal ve/veya hizmetin igerigi konularinda kendisini siirekli
gelistirmesi ve degisikliklere gitmesi gerekmektedir. Calisanlarin yeni hedefler
dogrultusunda egitilmesi ve gelistirilmesi, hedeflere ulasmak i¢in kritik derecede

onemlidir.

Calisanlar agisindan bakildiginda ise; kisiler kendilerine gelisme imkani
saglayan Orgiitlerde goérev almaya devam etmek konusunda daha istekli
olmaktadirlar. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlar tizerinde mesleki tatmin,

motivasyon ve sirket baglilig1 konularinda pozitif etkisi bulunmaktadir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, bireysel ve Orgiitsel performansin
arttirtlmasi tizerinde gerek calisan ve gerekse orgiit agisindan ¢ift yonlii katkisi
olmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi, egitim ve gelisimi, Orgiitsel
ortamlarda bireylerin ve gruplarin is performansini iyilestirmeyi amaglayan
organizasyonel faaliyetlerle ilgili bir islev olarak gormektedir. Mesleki literatiirde
egitim ve gelistirme terimleri genellikle farklilik gosterir. Egitim genellikle
calisanlarin mevcut islerini daha etkin bir sekilde yapmalarina yardimci olan
etkinliklere isaret eder. Gelistirme genellikle calisanlarin bir sonraki is firsati i¢in
hazirlanmasina yardimci1 olan faaliyetleri ifade eder. Ornegin, bir denetim

programinin temelleri yeni veya deneyimli denetgiler grubu icin egitim olarak kabul
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edilecektir. Yiiksek potansiyele sahip, denetleyici olmayan bir personel i¢in bir

geligme firsat1 olarak degerlendirilecektir (Moskowitz 2008, 2).
Performans Yonetimi

Performans yonetimi organizasyonun stratejik hedeflerini yerine getirmek
icin, y1l boyunca yonetici ve g¢alisan arasinda devam eden bir iletisim siirecidir.
fletisim siireci, beklentilerin aciklanmasini, hedeflerin belirlenmesini, geri bildirim

verilmesini ve sonuglarin gézden gegirilmesini igerir (Berkeley Human Resources).

Performans yonetimi siirecinin yliriitiilmesi hususunda asagida verilen énemli

faaliyetleri siralayabiliriz (Bhattacharyya 2011, 19):

e Tiim calisanlara vizyon aktarimu,

e Vizyonun misyona doniistiiriilmesi,

e Misyonu, Orgiitiin genel hedeflerine doniistiirmek,

e Genel amaglara iliskin departman ve bireysel performans hedeflerini
belirlemek,

e Hedefleri olgiilebilir ¢giktilara doniistiirmek,

e Degerlendirme usul ve sistemlerinin gelistirilmesi,

e Gerekli oldugu durumlarda performans bazli 6deme uygulamalari yapmak,

e Hedeflere ulasmada kaydedilen ilerlemeyi izlemek i¢in resmi performans
degerlendirmeleri yapmak,

e Egitim, gelistirme ve odiillendirme sonuglarini belirlemek i¢in inceleme
siirecini temel olarak kullanmak,

e Orgiitsel etkinligi gelistirmek icin performans degerlendirme siirecinin

gelistirilmesi.
2.5. Odiil Yénetimi

Toplam &diil, bir orgiitlin isgiicli i¢in yaptig1 tiim yatirimlar1 (6rnegin iicret,
emeklilik ikramiyesi, egitim ve gelisim) ve esnek c¢alisma saatleri, ve kariyer
olanaklar1 gibi calisanlarin deger verdigi konulari bir araya getiren bir 06diil

stratejisini tanimlamak i¢in kabul edilen bir terimdir (Local Government Employers).
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Iyi bir &diil yonetiminin asagidaki dzellikleri tasimas1 gerekmektedir (Budak,

Arpaci ve Tolay 2017):
e Orgiitiin insan kaynaklar1 yonetimi stratejileriyle biitiinlesmis olmalidir.
e Orgiitiin vizyon ve degerleriyle uyumlu olmalidir.
e Tutarl1 ve iyi diisliniilmiis bir felsefe semsiyesinde yapilandirilmalidir.
e C(Calisanlara orgiit verimliligine ve karliligina destek saglayan bir anlayisla
“kazan-kazan” mantiginin egemen oldugu bir sistem kurulmalidir.
e (Qdiil sistemi, ¢alisanlarin yetenek, yaraticilik ve yetkinliklerini arttirmalar
yoniinde tesvik etmelidir.
e  Orgiit performansi ile tutarli olmalidir.
o Siirekli gelismeyi tesvik edecek bir rekabet ortami yaratmalidir.
e Sistemi kurarken yapilmasi gereken iglermler asamalari ile asagidaki sekilde
verilmistir.
Parwsal
olmayan
Gclillber
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l [:F"'t"';”‘ 1 Straleyilen ve Pazar sragtirmmas
Strategilen -‘ Performans
3 Politikakan Parasal by Ueret ve J- r‘ Yilksek
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Sekil 7. Odiil Yonetim Siireci
Kaynak: Budak, Géniil, Cagdas Arpaci, Ebru Tolay. "Performansa ve Yetkinlige Dayal: Ucret ve

Odiil Yénetimi Arasindali Baglantilar", Omer Halisdemir Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi Yil: Ekim 10(4) (2017) ss: 15-34.

2.6. Risk Yonetimi ve Is¢ci Koruma

Risk yonetimi siireci, gerek oOrgiitiin ve gerekse calisanlarin ¢ikarlarim

korumak i¢in, fiziksel, beseri ve finansal faktorleri géz oOniline alarak risklerin

analizini ve sorumluluklarin yerine getirilmesini igermektedir. Bir diger deyisle, risk
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yonetimi bir kurumun yada kurulusun calisabilirligi, ticari miiesseseler iginse
oncelikle karliligimi olumsuz yonde etkileyebilecek risk faktorlerinin belirlenmesi,

Olcglmesi ve en alt diizeye indirilmesi siirecidir. (TBD 2006,6).

Risk yonetimi, isyerindeki tehlikelerden dolay1 ¢alisanlarin emniyet ve saglik
risklerini degerlendirme stirecidir. Bu siirecin ilk asamasi risk analizinin
yapilmasidir. Ikinci asamada analizler ile belirlenen risklerin nasil islenecegine karar
verilir, riskler onceliklendirilir ve riski azaltacak kontroller segilerek uygulanir.
Analiz ve isleme sliregleri periyodik olarak uygulanir Son asama ise degerlendirme

ve takiptir.

Insan kaynaklar risk yonetimi ve is¢i koruma siireci, bireysel saglik, fiziksel
giivenlik ve organizasyonel giivenlik konular1 konularina odaklanmaktadir. Isyerinde
kazalarin ve saglik sorunlarinin 6nlenmesi, terdrist saldirilar i¢in planlama, isyerinde
siddete kars1 koruma , insan kaynaklarinin verilerinin giivenligi, kiiresel salginlarin
ongoriilmesi ve onlem alinmasi, dogal afet hazirliklarinin yapilmasi sorumluluklar

arasindadir (Mathis ve Jackson 2011).
2.7. Isci-Isveren Tliskileri

Globallesme ve teknolojideki gelismeler sebebi ile artan rekabet, Orgiitlerin
varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve siirdiiriilebilir rekabet giiciine kavusmalari i¢in
calisanlarina ve bilgiye yaptiklari yatirimlari arttirmalart gereksinimini dogurmus ve
bunun sonucunda da isgiiclinde yapisal degisimler ortaya ¢ikmistir. Bu yapisal
degisiklikler sebebi ile yonetim politikalarinin gelistirilmesi gerekmistir ve personel

yonetiminden insan kaynaklarina gegis yasanmistir.

Endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki etkilesimin 6ziinde
is iliskilerini diizenleme istegi yer almaktadir. Is iliskilerinin diizenlenmesinde;
endiistri iligkileri i¢in toplu ve sendikanin taraf oldugu, IKY icin ise; bireysel ve salt
iscinin taraf oldugu ortak bir alan s6z konusudur. Bu ortak alana IKY baglaminda
lclincli bir tarafin, yani devletin miidahalesi s6z konusu degildir. Bireysel bir
yaklasima sahip olan IKY, isletmede igsel isgiicii piyasasina yonelik diizenlemeleri,

kolektif bir yaklasima sahip olan endiistri iliskileri ise digsal isgiicli piyasasina
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yonelik diizenlemeleri tercih etmektedir (Istk 2009). isci-isveren iliskileri insan
kaynaklart yonetiminin idari kapsaminda yiiriitilmektedir ve insan kaynaklari
yoneticilerinin sendikalar, toplu is uyusmazliklari, toplu pazarliklar konularinda bilgi

sahibi olmalar1 gerekmektedir.
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BOLUM 2

IC KONTROL iC DENETIM INSAN KAYNAKLARI DENETIMIi
KAVRAMLARININ GENEL CERCEVESI VE ILGILI CALISMALAR

Ulkemizde ve diinyada yeni bir kavram olmayan i¢ denetim, kiiresellesme,
teknolojik gelismeler, is kiiltiiriiniin degismesi gibi sebeplerden dolay1 zaman
igerisinde degisime ugramis ve mevzuat odakli ve gecmise yonelik bir ¢alisma
mantigindan risk odakl1 bir bakis agisina dogru evrilmistir. I¢ kontrol ve risk
yonetimi bakis agisi tastyan bir i¢ denetim kisilerin degil sistemlerin ve siireclerin
hatalari ile ilgilenmektedir. i¢ denetim sirketlerin siirekliligini saglamak icin onemli

bir yonetim aracidir.
1. iC KONTROL TANIMI

10/12/2013 tarihinde kabul edilen 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve
Kontrol Kanunu, i¢ kontrol tanimini idarenin amaglarina, belirlenmis politikalara ve
mevzuata uygun olarak faaliyetlerin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde
yiirlitiilmesini, varlik ve kaynaklarin korunmasini, muhasebe kayitlarinin dogru ve
tam olarak tutulmasini, mali bilgi ve yonetim bilgisinin zamaninda ve gilivenilir
olarak iiretilmesini saglamak {lizere idare tarafindan olusturulan organizasyon,
yontem ve siirecle i¢ denetimi kapsayan mali ve diger kontroller biitiiniidiir seklinde

vermektedir (5018 Sayil1 Kanun 2013).

COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission) olarak bilinen Amerika Sahte Mali Raporlama Ulusal Komisyonu ise
i¢ kontrolii, bir organizasyonun faaliyetlerinin etkinlik ve verimliliginin saglanmasin
giivence altina almak iizere tasarlanmis bir siire¢ olarak a¢iklamaktadir (COSO 2013,
9). COSO'nun tanima gore i¢ kontrol, hedeflerin basarilmasiyla ilgilenen, 6rgiitte her
diizeyde c¢alisan kisilerden etkilenen, yonetime makul bir glivence vermesi beklenen

bir siirectir.
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Organizasyonlarda i¢ kontrol siirecleri yonetim tarafindan tasarlanmakta ve
uygulanmaktadir. I¢ kontrol siirecindeki amaglar; organizasyonun stratejik
hedeflerine ulagsmasi, etkin ve verimli faaliyetlerde bulunmasi, faaliyetlerinin yasa ve
diizenlemelere uygun olmast ve gilivenilir finansal raporlamalar olusturmasi

hususlarinda ortaya ¢ikabilecek isletme ve hile risklerini engellemektir.

Bir orgiitiin i¢ kontrol siirecinin etkinligi ile; siirecin maliyet ve faydasi ile
ilgilenen yonetim, i¢ denetgiler, bagimsiz dis denetgiler, yasa koyucu vasfiyla devlet,
diizenleyici kurumlar, yatirimcilar ve kreditorler farkli bakis acgilariyla ilgilenirler
(Uzay 2011). Etkin bir i¢ kontrol sistemi iyi bir Orgiit yapisi, etkin bir kayit
muhasebe sistemi ve i¢c denetim ile olusturulabilmektedir. i¢ kontrol eksikligi,
orgiitlerde mali kayiplar, hatali kararlarin alinmasi, suiistimal ve dolandiriciliga
maruz kalinmasi ve stratejik hedeflere ulasilamamasi gibi olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir.
I¢ Kontrol Amaglar

5018 sayilt Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu' 56.maddesi ile uyumlu
olarak, i¢ kontrol sisteminin amaglar1 li¢ bashik altinda listelenmektedir (Giirbiiz

1995, 46).
Esas Kontrol Amagclart:

e Varliklarin korunmasi: Orgiitiin sahip oldugu tiim varliklarin giivence altina
alimmas1 amaciyla faaliyetlerin yiiriitmek, varliklari yonetmek , hatali kayit
ve yolsuzluklarin verecegi zararlarin engellenmesi i¢in yonetim tarafindan
usiil ve yontemlerin belirlenmesi

e Muhasebe bilgilerinin dogruluk ve giivenilirliginin saglanmasi: Mali
islemlere ait bilgilerin dogru ve giivenilir olmasi, bu bilgilerin kaydedilmesi
ve raporlanmasi hususunda yasal mevzuata uyulmasi

e Orgiit faaliyetlerinin verimliligini arttirmak: Orgiitiin baslangigta belirledigi
amaglarina ulasabilmesi i¢in , faaliyetlerinin etkinligini i¢ kontrol yapist ile

arttirmak.
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e Kaynaklarin ekonomik ve verimli kullanimi: Orgiitsel amaglara ve hedeflere
ulagmak i¢in yapilan faaliyetlerde kullanilan kaynaklarin en etkin sekilde
kullanilmasini saglamak.

e Orgiitin hedef ve amaglarma ulasmasini saglamak: Planlanmis ve
gerceklesen  faaliyet sonuglarmin  karsilastirlmas:  ile  etkinligin
degerlendirilmesi, i¢ kontrol sistemi araciligi ile amaca ulasilmasini

saglamak.

Genel Kontrol Amaglart (Uyar 2012, 45):

e Islemlerin ydnetimin devrettigi yetkilere uygun gerceklestirilmesi

e Islemler genel kabul gérmiis muhasebe ilkelerine uygun olarak ve hesap
verme yukiimligiini yerine getirecek sekilde kaydedilmelidir.

e Varliklara ve belgelere erisim yetkili personelle sinirlandirilmalidir.

e Mevcut varlilar belirli sorumluluk kayitlariyla karsilastirilmali ve herhangi
bir fark belirlendiginde farkin Ozelligine gore gerekli sorusturma

yapilmalidir

Ozel Kontrol Amaglar1 (Uzay 1999, 20):

llgili faaliyete yonelik 6zel kontrol amaglari yetki, gerceklik, biitiinliik,
degerleme, kayitsal dogruluk, siiflandirma, zamanlilik, 6zetleme, mutabakat gibi

mali denetim amaglari altinda sayilabilmektedir.
I¢ Kontrol Cesitleri

Kontroller farkli agilardan farkli smiflandirmalara tabii tutulmaktadir.
Denetim perspektifinden i¢ kontrol yonetsel kontrol ve muhasebe kontrolleri olarak
ikiye ayrilmaktadir. Yonetsel kontroller igletmenin plani, faaliyetlerin verimliligi ve
yonetim politikalar1 ile uyumlulugu konular1 ile ilgilenmektedir. Muhasebe
kontrolleri ise, finansal kayitlarin giivenilirligi ve orgiit varliklarinin korunmasi igin

alinmas1 gereken onlemleri kapsamaktadir (Giireli Danigmanlik).
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Uygulama kontrolleri; is fonksiyonlarinin ayriminin yapilmasi, verilerin
diizenlenmesi, islem toplamlarmin eslestirilmesi ve dengelenmesi, hatalarin
raporlanmas1 faaliyetlerinin kapsamina dair yapilan kontrollerdir. Uygulama
kontrollerine ornek olarak, girdi kontrolleri, isleme kontrolleri, ¢ikt1 kontrolleri,

biitiinliik kontrolleri ve yonetim izi sayilabilir (Belino, Wells ve Hunt 2007, 6).

Sayistay tarafindan yayinlanan, Uluslararast Yiiksek Denetim Kurumlari
(INTOSAI) Standartlarina iliskin Avrupa Uygulama Rehberleri'nde bazi kontrol
cesitleri asagidaki sekilde verilmektedir (Sayistay Baskanligi 2000):

i.  Orgiitsel yapt: Denetlenen kurumlar, kendi 6rgiitsel yapilarina iligkin olarak
kontroller dahil olmak iizere sorumluklar1 tanimlayan ve tahsis eden,
kurumsal faaliyetlerin raporlanmasi kanallarim1 belirleyen bir plana sahip
olmalidir. Yetki ve sorumluluk devri acik ve secik belirtilmelidir.

ii.  Gorevlerin ayrilmasi: Kontroliin temel araglarindan birisi, eger
birlestirilmislerse, bir kisiye bir islemin biitliniinii kaydetme ve etkileme
imkan1 veren sorumluluklarin ya da gorevlerin ayrilmasidir. Gorevlerin
ayrilmast kasti oynama ya da hata riskini azaltir ve kontrol diizeyini
yiikseltir.

iii.  Fiziki kontroller: Bunlar, esas itibariyle, varliklarin korunmasina iliskindir
ve varliklara erisimin yetkili personelle sinirlanmasini saglamaya gore
tasarlanmig prosediirleri ve giivenlik 6nlemlerini kapsamaktadir.

iv.  Izin ve onama: Uygulamayla ilgili biitiin kararlar ve islemler sorumlu uygun
bir kisinin iznini ya da onayini gerektirmektedir. Bu izinlerle ilgili limitler
kesin olarak belirtilmelidir

V. Hesaplama ve muhasebe yoniinden kontroller: kaydedilen ve islenen
islemlerin izine baglandigini, bunlardan dista birakilanlar bulunmadigini,
hepsinin dogru sekilde kaydedildigini ve tam olarak islendigini kontrol
etmeye yonelik kayit fonksiyonu biinyesindeki kontrollerdir.

vi.  Personel: Personelin yeteneklerinin sorumluluklarina uygun olmasini
saglayacak prosediirler bulunmalidir

vii.  Gozetim: Herhangi bir i¢ kontrol sistemi, giinliik islemlerin ve onlarin

kaydinin sorumlu gorevlilerce gozetimini icermelidir
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viii.

Yonetim: Bunlar, sistemin giinliik rutin isleyisi disinda yonetimle uygulanan
kontrollerdir. Yonetimce uygulanan genel gozetim kontrolleri, yonetim
bilgilerinin incelenmesi ve bunlarin biitgelerle karsilastirilmasi, i¢ denetim
fonksiyonu ve diger 0Ozel gozden ge¢irme prosediirleri bu kontroller
kapsamindadir.

Finansal kontolér: Uye iilkelerin bazilarinda, finansal kontroldr, dzerk bir
kontrol fonksiyonu icra eder. Bu gibi durumlarda, finansal kontrol6riin, mali
etkisi olacak biitiin teklifler hakkinda dnceden onay vermek dahil, genis bir
alana yayilan gorevleri olacaktir. Finansal kontrolor, normal olarak bir
islemi ancak bu islemin yasal ve diizenli oldugunu gordiikten ve 6deneginin

bulundugunu saptadiktan sonra onaylayacaktir.
I¢ Kontrol Smirlar

I¢ kontrol sisteminin biinyesinde yer alan bazi kisitlar sebebiyle, sistemin

mutlak giivence vermesi miimkiin degildir. Bu kisitlar {i¢ ana baghiga ayrilabilir

(Bozkurt 2010, 131).

Ic kontrol insan faktdriine dayalidir. Personelin yeterliligi, diiriistliigii,
egitimi i¢ kontrol sistemini etkiler. Karar vermede insan yargisi kullanilmasi
ve basit insan hatalar1 yanlisliklarin olugsmasina sebep olabilir.

I¢ kontrol kaynak kullanir. Kontrol sisteminin kurulmasi ve isletilmesinde
olusan sistem maliyeti, elde edilmesi hedeflenen fayday1 agmamalidir.

Ic kontrol yonetimin bir fonksiyonudur. Yonetimin yaklasimi, oOrgiitiin
organizasyon Yyapisi, sistemin dilizenli olarak izlenmesi ve gerekli

giincelleme ve diizeltmelerin yapilmasi i¢ kontrol sistemini etkiler.
I¢ Kontrol Bilesenleri

Yonetimin kontrol hedeflerine ulasmasinda makul gilivenceyi saglamak

amactyla olusturdugu kontroller baslica bes kisimda incelenmektedir (Tiirmob-

Tesmer).

Kontrol Ortami: i¢ kontroliin en énemli unsurudur ve {ist ydnetimin ig

kontrole verdigi 6nemi ve yaklagimini ifade etmektedir.
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Risk Degerlendirmesi: Orgiitiin stratejik hedeflerine ulagmasma engel
olabilecek risklerin tanimlanmasi, Onceliklendirilmesi ve risklerin
yonetilmesini ifade etmektedir.

Kontrol Faaliyetleri: Orgiitin hedeflerine ulasmasma engel olabilecek
risklerin yoOnetilmesi amaciyla yonetim tarafindan olusturulan politika,
prosediir ve teknik mekanizamalar1 ifade etmektedir.Bunlar onleyici,
diizeltici ve tespit edici nitelikteki faaliyetlerdir.

Bilgi ve lletisim: Orgiit yonetiminin dogru karar almasi dogru bilginin
varligina, bilgilerin uygun bir sekilde kaydedilmesine, raporlanmasina ve
ilgililerine zamaninda iletilmesine baglhdir.

[zleme: i¢ kontrol sistem faaliyetlerinin sistemin amaglarma uygunlugunun
ist yonetim tarafindan siirekli izlenmesi ve gerekli diizeltmelerin yapilmasi

gerekmektedir. Izleme uygulamasi daimi, kismi veya karma izleme olarak

yapilabilir.
Finansal Raporiama ____
UYG““'Uk —--____-— S I c’ /
Faaliyetier /7;/-_—- S /
= / :
lzleme
Bilgi & lletisim ‘
Kontrol Faaliyetferi
Rigk Degerlemési ,
| V5
Kontrol i } "~ Birimler
DY Cewerl ST e
Faaliyetier
Kontrol Bilegenleri, Amaglar ve

Organizasyon Birimleri Arasmdaki lliski

Sekil 8. Kontrol Bilesenleri, Amaclar ve Organizasyon Birimleri
Arasindaki Tliski

Kaynak: Tirmob-Tesmer. “Mesleki Uyum Egitimi: Denetim",
http://www.selcuk.edu.tr/dosyalar/files/074/muhasebe%20denetimi.pdf, (22.05.2018 tarihinde
erigilmistir.)
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2.IC DENETIM TANIMI

Denetleyen-denetlenen birimlerin birbirleriyle iligkileri yoniinden denetim ig
kontrol, i¢ denetim, dis denetim ve yiiksek denetim olarak dort kola ayrilmaktadir. I¢
kontrol fonksiyonu, kontrol sistemlerini olusturup uygulayarak risklerin azaltilmasi
konusuyla ilgilenmektedir. I¢ denetim ise, i¢c kontrolii denetlemekte ve yonetime

bilgi saglamaktadir (Sabuncu 201, 161).

Ic denetim, orgiitlerde i¢c kontrol mekanizmasin1 denetleyen, hata ve
eksiklikleri belirleyip ¢6ziim Onerileri getiren bagimsiz bir siirectir. Bir baska ifade
ile i¢c denetim, oOrgiitiin faaliyetlerini gelistirmek ve oOrgiite deger katmak igin
tasarlanmis bagimsiz ve objektif damismanlik faaliyetidir. I¢ denetimin yetkin kisiler
tarafindan, tarafsiz ve objektif bir sekilde, mesleki 6zen ve dikkat igerisinde
gerceklestirilmesi gerekmektedir. I¢ Denetciler Enstitiisii tarafindan bagimsizlik,
objektifligi veya objektiflik goriiniimiini tehlikeye sokan durumlarin diginda olma
hali olarak tanimlanmis ve objektifligi tehlikeye sokan her tiirlii durumun denetci,

gorev, birim ve kurum seviyesinde ¢oziimlenmesi gerektigi ifade edilmistir (Erken

2016).
I¢ Denetim Amaci

I¢ denetimin amaci, denetlenmis faaliyetlerle ilgili bilgi, tavsiye, tahmin,
analiz saglanmasi amaciyla sorumluluklarin etkili bir sekilde yerine getirilmesinde
organizasyon lyelerine yardimci olmaktir. Amag etkili bir kontrolii destekleyen

uygun bir maliyeti de igerir (Kurnaz ve Cetinoglu 2010, 32).

Etkin bir i¢ denetimin yapilabilmesi i¢in, denetim standartlarinin belirlenmis,
denetimin kapsam ve amaciin tanimlanmis, resmi bir emirname ile mesleki
yeterliligi olan denetcilerin atanmis olmasi gerekmektedir. Denetim esnasinda
denetgilerin dogru bilgi ve belgelere smirsiz erisiminin saglanmasi ve paydaglar
tarafindan desteklenmeleri dogru sonuglara ulasabilmek i¢in Onemlidir. Bu
baglamda, i¢ denetim taniminin temel ozellikleri; 6zerklik, islem sinir1, bilginin

yapist, risklerin belirlenmesi, mevzuat ve kurallara uygunluk, kaynaklarin kullanim

31



seklinin kontrol edilmesi, igletme amaglarina ulagsma diizeyinin belirlenmesi olarak

siralanabilir (Sabuncu 201, 161).
I¢ Denetim Standartlar

I¢ denetim standartlar1, Uluslararas1 I¢ Denetgiler Enstitiisii (IIA) Standartlar
Kurulu tarafindan belirlenmekte ve siirekli gozden gecirilerek gelistirilmektedir
(Karcioglu ve Yamk 2010, 229). i¢ denetcilerin uymasi gereken standartlar
"Uluslararas1 I¢ Denetim Mesleki Uygulama Standartlar" ile belirlenmistir (IIA
2016).

Standartlar, denetlenen isletme veya kisilerin 6zelliklerine yonelik ise Nitelik
Standartlari, faaliyetlerin etkinligine yonelik ise Performans Standartlari olarak
isimlendirilir. I¢ denetim esnasinda her iki kategorideki standartlardan da
faydalanilmaktadir. Uygulama standartlar ise, glivence hizmetleri ve danigmanlik
hizmetlerine uygulanabilecek gereklilikleri tanimlamakta ve nitelik ve performans

standartlarini giiclendirmektedir.

Uluslararas1 I¢ Denetim Mesleki Uygulama Standartlar'nda i¢ denetgiye
yonelik nitelik standardinin alt maddeleri; bagimsizlik ve objektiflik, kurum ici
bagimsizlik, yonetim kurulu ile dogrudan etkilesim, i¢ denetim haricinde baska bir
gorevinin olmamasi, bireysel objektiflik, mesleki yeterlilik ve azami mesleki 6zen,
sirekli mesleki gelisim, kalite giivence ve gelisim programi hazirlamak,
aykiriliklarin iist yonetime agiklanmasi olarak tanimlanmistir. Performans standardi
kapsamindaki maddeler ise; i¢ denetim faaliyetlerinin yonetimi, denetim planinin
yapilmasi, plan ve kaynak ihtiyaclarimi iist yonetime bildirerek onay alinmasi,
kaynak yonetimi, denetim politika ve prosediirlerinin belirlenmesi, koordinasyon, tist
yonetime raporlamalarin yapilmasi, yonetisim siireclerinin degerlendirilmesi ve
iyilestirilmesi i¢in tavsiyelerde bulunulmasi, risk yonetimi, kontrollerin etkinlik ve
verimliliginin degerlendirilmesi, gérev planlamasinin hazirlanmasi, gorev amag ve
kapsaminin belirlenmesi, gorev kaynaklarinin tahsisi, gdérev 1is programinin
yapilmasi, gorevin ifa edilmesi, bilgilerin tespiti ve tanimlanmasi, analiz ve
degerlendirme, bilgilerin kayitli hale getirilmesi, goérevin gozetim ve kontrolii,

sonuclarin  raporlanmasi, raporlamalarin  kaliteli olmasi, gdrevlendirmede
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aykiriliklarin agiklanmasi, sonuclarin taraflara dagitimi, genel goriisiin olusturulmasi
ve yaymlanmasi, raporlanan sonuglarin akibetinin ve ilerlemenin gozlenmesi, st
yonetimin kabul ettigi yliksek risklerin denetim komitesi ve ydnetim kuruluna

iletilmesi olarak verilmistir.
I¢ Denetim Faaliyet Alanlari

Bagpinar (2006, 26)'a gore i¢c denetimin faaliyet alanlar1 kontrol siireclerinin,
risk yonetim siire¢lerinin denetimi ve yonetim siireclerinin etkinligini denetlemektir.
Bu baglamda orgiitlerde i¢ denetimin kapsami; siire¢ ve faaliyetlerin izlenmesi,
etkinliklere iliskin kontrol ve risk faaliyetlerine dair Onerilerde bulunulmasi,

kontrollerin etkinliginin ve uygunlugunun denetlenmesi olarak da tanimlanabilir.

I¢ denetimin faaliyet alanlar1 igerisinde yer alan kontrol tanimu, i¢ kontroller
sisteminin yeterliliginin ve etkinliginin incelenmesi ve degerlendirilmesi anlamina
gelmektedir (Karcioglu ve Yanik 2010, 229) Faaliyet alan1 olarak risk denetimi; ig¢
denetim esnasinda, operasyonlarin risk degerlemesine tabi tutulmasi, objektif bir
sekilde hangi operasyon kalemlerinin hangi zaman periyodu i¢in denetleneceginin
belirlenmesidir. Bu yaklasim denetimin risk odakli olmasi seklinde de ifade
edilmektedir. Baslica karsilasilabilecek risk ¢esitleri; mutlak risk, kontrol riski,
kalint1 risk, kredi riski, piyasa riski, likidite riski, operasyonel risk, yolsuzluk riski,
mevzuata iliskin yetersiz bilgi riski, itibar riski, ortaya ¢ikartma riski, stratejik risk,

diizenlemelere uyulmama riski olarak verilebilir (Kir 2010):
Denetim faaliyetleri denetimin igerigine gore adlandirilmaktadir.

I.  Finansal Denetim: Finansal raporlama sisteminin etkinliginin,
uygunlugunun ve giivenilirliginin denetlenmesi,
ii.  Uygunluk Denetimi: Faaliyetlerin 6rgilit yonetimi tarafindan saptanmis
kurallara ve resmi yasa ve diizenlemelere uygunlugunun denetlenmesi,
iii.  Operasyonel Denetim: Operasyonlarin etkinliginin ve verimliliginin
denetlenmesi,
iv.  Bilgi Sistemleri Denetimi: Bilgi isleme, saklama ve iletme iglemleri i¢in

kullanilan sistem ve siirecin denetlenmesi.
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I¢ Denetim-i¢ Kontrol Farki

Aralarinda giiglii bir ¢ift yonlii iligki bulunan i¢ denetim ve i¢ kontrol
kavramlar1 aralarindaki fark gilinlimiizde halen c¢ok iyi bilinmemekte, bu sebeple i¢
denetimden Orgiitiin sistemsel aciklari konusunda caydirici bir mekanizma islevi

gormesi ve giinliik operasyonlar iizerinde kontroller uygulamasi beklenmektedir.

Orgiitiin maruz kalabilecegi risklerin minimize edilmesi i¢in gereken kontrol
sistemlerinin olusturulmasi ve uygulanmasi i¢ kontroliin konusu iken, i¢ denetim
kontrol sistemlerinin etkinligini denetlemekte, yonetimi bilgilendirmekte ve
iyilestirmeye yonelik dnerilerde bulunmaktadir. I¢ denetim, i¢ denetciler tarafindan
gerceklestirilirken, i¢c kontrol operasyonel yonetim islevlerinin sorumlulugundadir.
Bir baska ayrim noktas: da tekrarlanma sikliklar1 arasindaki farktir. I¢ denetim
onceden planlanmis belirli donemlerde yapilirken, i¢ kontrol bir orgiitiin gilinliik
aktivitelerinin ve yoOnetiminin bir parcasi olarak kabul edilebilir ve bu sebeple

sureklilik arz etmektedir.

Ic kontrol simdiki zamanda yapilan vyiiriitme ile ilgili iken, i¢ denetim
gecmise doniiktiir (Uzay, 2011). I¢ kontrolde insan faktdrii yaninda mekanik araglar
da kullamlabilirken, i¢ denetim insan tarafindan gerceklestirilir (Uzay, 2011). I¢
kontrol orgiitiin diger fonksiyonlarindan bagimsiz veya bagimli olabilirken, ic¢

denetimin bagimsiz olmasi gerekmektedir (Uzay, 2011).
I¢ Denetimin Yiiriitiilmesi

Sayistay tarafindan yaymlanan, Uluslararast Yiiksek Denetim Kurumlari
(INTOSAI) Standartlarina Iliskin Avrupa Uygulama Rehberleri'nde bir denetimin
nasil ylriitiilmesi gerektigi detayli olarak tarif edilmektedir (Sayistay Baskanligi
2000). Yine Sayistay tarafindan yaymlanan, insan Kaynagi Yonetiminin Denetimi
isimli rehber, aslen Kanada Sayistay'r tarafindan hazirlanmistir. Bu rehberde orgiitler
insan kaynagi denetiminin yiirtitiilmesine dair tiim asamalar detayl1 olarak verilmistir

(Sayistay Bagkanlig1 1997).

I¢ denetimin standartlara ve kurallara uygun bir sekilde yiiriitiilebilmesi igin,

list yonetimin gerekli onlemleri almasi onemlidir. Yonetim kurulu adina sirketin
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finansal raporlama, dis ve i¢ denetim, i¢ kontrol siireclerinin godzlemlenmesi
amaciyla bir i¢ denetim komitesinin kurulmasi veya komitenin olmadig1 durumlarda

bir yonetim temsilcisinin atanmasi gerekmektedir.

Denetginin, denetime baslamadan 6nce i¢ kontroliin giivenilirligini incelemesi
ve degerlendirmelerde bulunmasi dncelikle tavsiye edilmektedir. Bu incelemelerin
hangi acilardan yapildig1 ve tespit edilen bulgular raporlanmalidir. Denetime
baslamadan Once denetim kapsaminin ve smirlarinin @ belirlenmis olmasi

gerekmektedir.

Yonetim temsilcisi tarafindan hazirlanan denetim programi denetim
calismalarinin dayandigi temeldir. Denetim planinin ayrintilarini igeren denetim
programi, uygulanacak prosediirleri, denetimin kim tarafindan ve ne zaman
gerceklestirilecegi gibi hususlar hakkinda ayrintilar tasimaktadir. Denetim programi,
calismalarin koordine edilmesi ve denetim projesinin paydaslari i¢in bir rehber

niteligindedir.

Denetgi denetim siiresince kanitlar toplamali ve bu toplanan kanitlar1 ¢calisma
kagitlar1 ile belgelemeli ve dosyalanmalidir. Denetim bulgular1 rapor haline
getirilmeli, denetim komitesi ve {iist yOnetimle paylasilmalidir. Denet¢inin bu
raporlarda, tespit edilen risklere yonelik diizeltici Onerilerde bulunmasi

beklenmektedir.
Denetim Kanitlar1 ve Calisma Kagitlar:

Denetimde kanit toplama fiilen denetimin gerceklestirilmesi asamasinda
olmaktadir. Denetci, denetlenen siireg ile ilgili bilgi toplamak ve riskleri belirlemek
i¢cin kanit toplamak ve akabinde topladigi kanitlar1 belgelemek zorundadir. Denetci,
denetim amaglara ulasilmasi i¢in gerekli olacak denetim kanitlarini belirlerken;
kanitin degeri , yeterliligi, giivenilirligi, uygunlugu ve rasyonelligi hususlarmi goz

oniinde bulundurmalidir (Sayistay Baskanligi 1997).

Toplanan kanitlarin  belgelenmesi kontrol listeleri, analizler, ©Onemli
sozlesmelerin kopyalari, denetim programlar1 gibi calisma kagitlar1 ile yapilir.

Calisma kagitlar1 denetim esnasinda olusturulmalidir. Bu kagitlar elektronik ortamda
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veya kagit olarak tutulabilir. Denetim standardina gore, bagimsiz denetim raporu
tamamlandiktan altmig giin icerisinde c¢aligma kagitlar1 bir araya getirilerek
dosyalanir. Sirketin ana statiisii, i¢ kontrol sisteminin taninmasi ve degerlendirmesine
iliskin caligsmalar, Orgiit semalari, is ve belge akis semalari, soru anket formlari,
degerleme raporlari, imza sirkiileri gibi c¢alisma kagitlar1 "Devamli Dosya"da
dosyalanir. Her yil yenilenen ve denetim donemine iliskin olarak diizenlenen belgeler

ise "Cari Dosya"da dosyalanir (Tiirmob-Tesmer).

3. INSAN KAYNAKLARI DENETiMi TANIMI

Insan  kaynaklar1 denetimi kurum igerisindeki insan kaynaklar
fonksiyonlarmin etkinligini degerlendirmek, artirmak ve siireclerin yasalara
uygunlugunun kontrol edilmesini amaglar. Bunun i¢in, kurumun insan kaynaklari
calismalarinda objektif bir bakis agis1 kazanilmasi, gelisime agik yonlerin tespiti ve
degisim i¢in 6nerilerde bulunulmasi konularinda kurum dahilinde farkindalik yaratir
(Karavardar 2011, 11). insan kaynaklari denetimi, insan kaynaklari y&netim
sistemini periyodik olarak izleyen ve bilgiler toplayan, toplanan bilgilerin analizini
yapan ve boylece organizasyonun beseri sermayesinin verimliligini degerlendiren bir

uzmanlik alanidir.
Insan Kaynaklar1 Denetimi Amaci

Insan kaynaklar1 i¢ denetiminin amaci, bir drgiitteki mevcut insan kaynaklar
uygulamalarinin durumunu ve orgiite etkilerini arastirmaktir. Denetim sonuglart ile
insan kaynaklarinin her bir fonksiyon alanindaki hizmet kalitesi 6l¢limlenmekte ve

orgilitsel ¢apta yonetsel kararlar alinabilmektedir.

Insan kaynaklar1 i¢ denetimi ile hedeflenen, insan kaynaklari yonetim
cercevesinin tasarimi ve isleyis yeterliligi, silirec uygulamalart ve kontrolleri
konularinda kalite, adalet, seffaflik ve tutarlilik saglamaktir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 denetimi ile calisanlarin performansin1 ve is tatminini arttirmanin
hedeflendigi de sdylenebilir (Costel 2008, 390). Bir baska ifade ile insan kaynaklar

denetiminde amag, insan kaynaklarinin giiclii ve zayif yonlerini vurgulayarak olasi
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sorunlar1 yonetmektir. Denetimin dogru ve yasal prosediirlere uygun olarak
gerceklestirilmesi hususunda denetgilerin roliiniin 6nemi biiyiiktiir (Costel 2008,

390).
Insan Kaynaklarimin Etkinligini Ol¢cmede Kullamlan Sistemler

Insan Kaynaklar1 fonksiyonunun etkinligi orgiitin diger fonksiyonlarinin
etkinligi gibi, eylemlerinin sonuclar1 ve Orgiitte kattigi deger g6z Oniinde
bulundurularak degerlendirilmelidir. insan kaynaklar1 departmaninin orgiite olan
katkilarinin 6l¢limlenebilmesi ig¢in, fonksiyon yiiriitiiciilerinin orgilite katkilarini

Olciip belgelemeleri ve bu sonuglari paydaslari ile paylasmasi gerekmektedir.

Beseri sermaye harcamalart muhasebesel anlamda sermaye yatirimi olarak
degil gider kalemi olarak goriilmektedir. Bir Orgiit icerisindeki en biiylik gider
kalemlerinden birisi beseri sermaye harcamalaridir. Bu harcamalar i¢in ayrilan
biitcenin en verimli sekilde kullanimi, orgiitiin varligimi siirdiirebilmesi igin hayati
Oonem tagimaktadir (Ellig 2008). Bu baglamda, orgiit tepe yoneticilerinin finansal ve
operasyonel 6nlemleri almalari igin insan kaynaklari kararlarin1 anahtar performans
gostergelere baglamalari onemlidir. Olgiimler, karsilastirmalar, kurumsal karne
(balanced scorecard) ve denetim araglar1 ile insan kaynaklar1 departmani

uygulamalarinin orgiite katkilar1 dlgiimlenmeli ve performansi izlenmelidir. (Feather

2008).

Giiniimiizde IK faaliyetlerinin etkinliginin 6lgiilmesine yonelik dort temel
calisma metodolijisi mevcuttur. Bunlar; Balanced Scorecard veya benzeri performans
sistemleri, yatirim getirisi dl¢iimii (Return on Investment) (ROI), IK denetimi (HR

Audit) ve IK kiyaslamasidir (HR Benchmarking) (Karavardar 2011, 11).
Insan Kaynaklar1 Denetim Siireci

Bu boliimde verilen insan kaynaklari denetim siireglerinin siralamasinin
olusturulmasi ve agiklamalarinin yapilmasinda, Sayistay tarafindan yayinlanan Insan
Kaynag1 Yonetiminin Denetimi Rehberi ve Uluslararas: Yiiksek Denetim Kurumlari

(INTOSAI) Standartlarina Iliskin Avrupa Uygulama Rehberleri esas alinmistir,
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i. Ilk adimda Insan Kaynaklar1 denetim siirecine baslarken, denetlenecek
yapinin anlasilabilmesi i¢in Orgiitiin organizasyon semasmin ve gorev
tanimlariin hazirlanmasi1 gerekmektedir.

ii.  lIkinci adim olarak, denetim kapsami belirlenmelidir.

lii. Kapsam belirlendikten sonra, yonetim denetim ekibini olusturmalidir.
Burada i¢ veya dis kaynaklardan beraber ya da ayr1 olarak faydalanilabilir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin hangi fonksiyonlarinin denetlenecegine karar
verildikten sonra, bu fonksiyonlara uygun olarak denetimin niteligi
belirlenmelidir.

IV.  YoOnetim tarafindan denetim planmin hazirlanmasi, denetim ekibi ve
denetlenecek fonksiyon ydneticileri ile paylasilmasi gerekmektedir.

V.  Denet¢ilerin denetlenecek insan kaynaklari uygulama alanlarinin mevcut
durumunu tam olarak anlayabilmeleri i¢in denetim anketi gelistirilmelidir.

vi.  Denetim ekibi, belge ve dosya incelemeleri, anket ve miilakatlar vasitasi ile
verileri toplamali ve veri analizi yapmalidir. Toplanan verilerin
iligkilendirilebilmesi ve tam yarar saglanabilmesi ic¢in denet¢i, IKY
kriterleriyle kapsamli denetime giren diger projeleri ilgilendiren kriterler
arasindaki baglantilarin farkinda olmalidir. Kapsamli denetim ekibinin bir
elemani olarak, IKY denetgisi ortak ilgi alanlarinin farkinda olmal1 ve ilgili
bilgi degisiminin stirekli olarak gergeklestirildiginden emin olmalidir.
Ozellikle, IKY denetiminin insan kaynagi planlamasi 6gesinin kapsamli
denetimin planlama ve verimlilik dgeleriyle ile baglantilar1 olabilir (Sayistay
Baskanligi, 1997).

vii.  Denetim sonuglari raporlanmali ve iist yonetim ile paylasiimalidir. Bu
raporda, tespit edilen risklere yonelik diizeltici faaliyet Onerileri de
belirtilmelidir.

viii.  Raporlarin sonucunda bir aksiyon plani hazirlanmalidir.
Insan Kaynaklar1 Denetim Raporu

Insan kaynaklar1 denetimindeki genis inceleme tabami igerisinden denetgi

tarafindan belirlenecek konulara istinaden, {ist yonetime sunmak iizere bir rapor
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hazirlanmasi1 gerekmektedir. Bu konularin belirlenmesinde iist yonetimin asagidaki

tiirden 0geleri hesaba katacaktir (Sayistay Baskanligi, 1997).

e (Gozlenen yetersizligin , kurumsal faaliyetleri nasil etkiledigi,

e Gozlenen yetersizligin personel programlarinin  ekonomikligini  ve
etkinligini nasil etkiledigi,

e Yiiksek riskin ya da maddi sonuglara yol agabilecek bir yetersizligin olasi
etkileri,

e Denetlenen kurulusun, Denetim Grup Baskaninin konulardan birini 6nemli
gormesinde etkili olabilecek, nitelikleri,

e Gozlemlenen zaaflarin, kapsamli denetimin diger inceleme alanlarinin bir

sonucu olarak ortaya ¢ikan konular1 ne derece destekledigi.

Raporun yazilmasi konusunda dikkat edilmesi gereken noktalar1 asagidaki

sekilde listeleyebiliriz.

e Rapor Diizeni

e Denetimin sebebi ve amaclari

e Kullanilan metot

e Bulgular

e Yorum ve Oneriler

o Ekler

e En 6nemli alanlardan iki ya da tigiine odaklanilmasi

e Problemin tanimi, sebepleri, ¢oziilmezse olasi sonuglar, oneriler ve olasi
faydalar

e Fazla detaydan kaginilmasi

e Kalic1 basariy1 saglayacak gelistirme ¢abalarinin iistiinde durulmasi
4. ILGILI CALISMALAR

Gegmis donemlerde i¢ denetimden oOrgiitleri dolandicilik ve varlik kaybina
kars1 korumak amaciyla faydalanilmigken, organizasyonlarin biiyiimesi ile birlikte

yonetimlerin karar verme mekanizmalarini etkileyendnemli bir yonetsel fonksiyona

39



doniismiistiir. Bu doniisiim sebebi ile i¢ denetim konusu bir akademik arastirma
konusu olmus, insan kaynaklar1 i¢ denetimine yonelik yurti¢i ve yurtdisinda ¢esitli

arastirmalar yapilmistir ve yapilmaya da devam etmektedir.

4.1. Yurticinde Yapilan Cahismalar

Gonen ve Celik (2005) rekabet iistiinliigii saglama konusunda IKY ve ic
denetimin stratejik ortakligini incelemistir. Calisma sonucunda firmalarin rekabetgi
piyasa kosullarinda rakiplerinden ayrismak ve rekabet istiinliigii saglamak amaciyla

IK ve i¢ denetim etkilesimini arttirmasi gerektigi ifade edilmistir.

Polat (2010) calismasinda IKY denetim 6lciitlerinin tespit edilmesini ve bu
Olciitlerin 6nem diizeyleri ve uygulama seviyelerine bagli olarak karsilastirmali
simiflandirilmasinin - yapilmasint amaglamistir. Bu kapsamda yazar Tiirkiye’de
faaliyette bulunan isletmeleri kapsayan bir saha ¢alismasi yapmistir. Yapilan analiz
sonucunda 76 adet IK denetim kriteri tespit edilmis ve dnem siras1 ve uygulama
derecesine gore siiflandirilmistir. Yazar tespit etmis oldugu iK denetim kriterlerinin
hizmet sektdriinde faaliyet gosteren isletmelerin IK departmanlarinin i¢ denetiminde
kullanilabilecegi ifade edilmistir. Ayrica IK yoneticilerinin politika gelistirmelerinde

bu kriterlerin yarar saglayacagi vurgulanmistir.

Karavardar (2011) yapmis oldugu c¢alismada IK denetimi kavramini, bu
kavram ile iligkili olarak IK denetim siirecini, denetim raporunu, denetim
faaliyetlerinin niteliklerini, stratejik IK denetimini ve bu faaliyetlerin isletme
tizerindeki etkilerini ortaya koymaya ¢alismistir. Yazar ayrica Tiirkiye’de uygulanan
IK denetimi yaklasimlarini incelemeyi amaglamistir. Calisma kapsaminda
Istanbul’da faaliyetlerini yiiriiten baz1 orta ve biiyiik 6lgekli firmalar ile miilakatlar
gerceklestirilmistir. Calisma sonucunda IK denetiminin potansiyel zararlari
azaltacagi, isletmenin rekabet ustiinliigiine katki saglayacagi tespit edilmistir.

Ulkemizde ise IK denetimine yonelik farkindaligin diisiik oldugu ifade edilmistir.

Irmak (2013) ¢alismasinda Tiirkiye’de kamu yonetiminde IKY ve i¢ denetim

iliskisini incelemeyi amaglamistir. Yapilan ¢alismada IK ve i¢ denetim kavramlar
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kavramsal olarak incelenmis ve bu iki kavramin iligkisi aragtirllmistir. Calisma
sonucunda kamuda goriilen déniisiime bagli olarak personel ydnetiminin IKY’ye
evirildigi, klasik denetimin i¢ denetime evirildigi vurgulanmistir. Bahse konu
doniisimde IK ve i¢ denetimin c¢ok yakin etkilesim igerisinde oldugu tespit

edilmistir.
4.2. Yurtdisinda Yapilan Calismalar

Florkowski ve Schuler (1994) ¢ok uluslu sirketlerin yerel pazarlarda faaliyet
gbsteren birimlerine IK i¢ denetiminin etkisini incelemistir. Bu kapsamda yazarlara
tarafindan uluslararas1 IKY biriminin sirketlerin yerel baglhlarinin iK i¢ denetimini
gerceklestirecegi bir model ortaya koymuslardir. Yazarlar rekabet iistiinligii ve ¢ok
uluslu sirketlerin basarist agisindan uluslararasi isletme ve insan kaynaklarinin uygun

yOnetiminin ve i¢ denetiminin 6nemini vurgulamislardir.

Craven ve McNulty (1994) yonetim egitim ve gelistirme maliyetlerinin ig¢
denetim, ekonomi ve IKY acisindan inceleyen bir calisma yapmislardir. Yazarlar
IKYY fonksiyonlarindan egitim ve gelistirme kapsaminda yapilan, yoneticilerin egitim
ve gelistirme programlarinin sirkete kurumsal anlamda geri doniisiinlin takip
edilmesi gerektigini 6nermiglerdir. Bahse geri doniisiin incelenmesinde i¢ denetimin
faydali olacag1 yazarlar tarafindan ifade edilmistir. Ozellikle egitim gelistirme
konusunda i¢ denetim tarafindan gézden gecirilen ve onaylanan harcamalarinin geri

doniislerinin daha degerli oldugu tespit edilmistir.

Grossman (2000) IK fonksiyonunun &lciimii icin ii¢ yonlii bir yaklasim
onermistir. Yazar ilk olarak, bu modele gore, kaynaklarim kullanim seklini
belirlemeye yardimci olacak verimlilik Olglimleri yapilmasi1  gerektigini
vurgulamistir. Etkinlik Ol¢limlerini hesapladiktan sonra onceki donemlerde elde
edilen sonuclarla karsilastirilmasi, bununla birlikte, ayn1 sektérde veya meslegin
digerlerinde kiyaslama yapilmasinin 6nemi yazar tarafindan ifade edilmistir.
Verimsizlikler ortaya ¢iktiginda, harcamalarin kesilmesinden 6nce sorunun dikkatli
bir sekilde analiz edilmesi gerektigi, bu baglamda dogrudan sirketin misyon ve
stratejileri ile baglantili yeni bir dizi stratejik 6l¢iim yapilmasinin 6nemli oldugu

ifade edilmistir.
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Bargerstock (2000) calismasinda IKY i¢ denetiminin bir hesap verebilirlik
araci olarak incelemeyi amaclamistir. Bu kapsamda yazar tarafindan 6l¢iim tabanli,
katma degerli bir servis gelistirme sistemi olusturmak i¢in kilavuz olmasi planlanan,
kanitlanmis bir model olan HRM Etkinlik Denetimi gelistirilmistir. Yazar bu model
kapsaminda IKY uygulamalarina yonelik incelemelerini ABD Patent ve Ticari
Marka Ofisi, Virginia Sosyal Hizmetler Departman1 ve Gliney Carolina Biitce ve
Kontrol Kurulu - insan Kaynaklar1 Ofisi gibi ¢esitli kuruluslarda yapmistir. Yazar
calisma kapsaminda asagidaki sekildeki 4 asamali IKY i¢ denetimi modelini
gelistirmistir. Calisma sonucunda diizenli olarak yonetilen 1KY Etkinlik
Denetiminin, IKY ekibini diger stratejik is ortaklariyla birlikte sikica birlikte
calismaya yonlendirdigi tespit edilmistir. Ortaya cikan is plan1 IKY ekibinin ig
miisterilerinin is ihtiyaclarini nasil karsilayacagini gosterdigi vurgulanmistir. Calisma
kapsaminda ortaya konan modelin biitiin asamalar;, miisterileri 1KY hizmet
iyilestirmedeki ilerlemenin izlenmesi i¢in bir 6l¢iim sistemi tanimlayan bir diyaloga
etkili bir sekilde dahil ettigi gdzlenmistir. Ozellikle kamu sektorii IKY ekiplerinin, bu
calismada ortaya konan modeli uygulamalarinin benimsemeleri stratejik is ortaklar

ile birlikte ¢alismalarinda fayda saglayacagi vurgulanmustir.

Asama-1: Asama-2:
TKY hizmetlerinin 6nem IKY takimmm
sirasina gore degerlendirilmesi (Self
siniflandirilmasi evaluation)
Asama-3: Asama-3:
Hareket planlarinn =~ < Mevcut hizmet
gelistirilmesi diizeylerinin olciilmesi

Sekil 9. IKY I¢ Denetim Modeli

Kaynak: Bargerstock, Andrew S. "The HRM effectiveness audit: A tool for managing accountability
in HRM." Public Personnel Management 29.4 (2000): 517-527.
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Olalla ve Castillo (2002) yaptiklar1 calismada IKY denetimini kavramsal
acidan incelemislerdir. Bu kapsamda IKY denetimi yazarlar tarafindan fonksiyonel,
hukuki ve stratejik acilardan ele alinmistir. Calisma sonucunda IKY’nin sirketlerin
diger biitiin alanlar1 ile yakindan iligkili oldugundan rekabet {stiinligi

saglanmasinda IKY i¢ denetiminin ¢cok énemli oldugu vurgulanmistir.

Verreault ve Hyland (2003) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda IKY ve i¢
denetim iliskini incelemisler ve bu konuda bir model ortaya koymuslardir. Calisma
kapsaminda yazarlar tarafindan sirketlerdeki denetim birimi ydneticilerine anket
uygulanmustir. Bu yéneticilerin IK fonksiyonlarinin i¢ denetim yaklasimlarindaki
risk yonetimi ile yakindan iliskili oldugu tespit edilmistir. Yazarlar ayrica ic
denetimin risk yonetim fonksiyonu ile stratejik IKY fonksiyonu eslestirildiginde
tiretken bir ¢alisma iligkisinin ortaya ¢iktigini belirtmislerdir. Boyle bir eslesmede i¢

denetimin planlama fonksiyonunun da ¢ok 6nemli oldugu ifade edilmistir.

Verreault ve Hyland (2005) yapmis oldugu ¢alismada stratejik IKY ve ig
denetim arasindaki iliskiyi incelemeyi amaclamistir. Bu kapsamda literatiirde her iki
kavram arasindaki iliskiyi inceleyen yaymlarin bulgulari tartisilmistir. Incelenen
calismalarda IK denetimi agisindan i¢ denetimden 6nemli bir oranda kaynak tahsisi

yapilmasinin zorunlu oldugu tespit edilmistir.

Pajak (2012) personel denetim siireglerini i¢ denetim metodolojisi
baglaminda kavramsal agidan incelemeyi amaglamistir. Calisma sonucunda yazar
sirketlerde yiiriitiilen klasik personel denetiminin yerini fonksiyonel i¢ denetim
siireclerinin almas1 gerektigini vurgulamistir. Bu kapsamda fonksiyonel kriterleri baz
alan bir IKY denetim modeli yazar tarafindan onerilmistir. Uygun bir denetim
uygulama prosediiriiniin, yiiriitiilen denetimin etkinligi {izerinde etkili olan en 6nemli
unsurlardan biri oldugu ifade edilmis, calisma kapsaminda onerilen personel denetim
metodolojisi, kurumun sosyal sisteminde mevcut olan temel islev bozukluklarini

tespit etme imkani sundugu ileri siiriilmiistiir.

Berber ve digerleri (2012) i¢ denetimin IKY siireglerine etkisi ve risklerinin
ortaya konmasint amaclamislardir. Calisma kapsaminda konuyla ilgili literatiir

calismast yapan yazarlar, i¢ denetim standartlarmin analizlerini yapmustir.
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Calismanin devaminda, odiillendirme silireci ve tazminat ve sosyal haklar yapisi,
orgiit sistemlerinin uygulamalarina ve IKY literatiiriine gore analiz edilmistir. Teorik
analizden sonra, yazarlar tazminat siirecine i¢ denetimin uygun yonlerini ve
adimlarin1 entegre etmis, tazminat ve menfaat yapilarinda i¢ denetimin roliinii ve
tazminat harcamalarinin miktarin1 (icra tazminatlartyla ilgili) vurgulamislardir.
Calisma sonucunda i¢ denetimin planlanan adimlar sistemi (bilgi toplama,
degerlendirme, analiz ve eylem planlamasi) ve yaklasimlar (esas olarak anketler
yoluyla) yoluyla uygulanmasinin asil nedeninin, kurulus i¢in bir biitiin olarak
tazminat ve menfaat ile ilgili is siire¢lerinin iyilestirilmesi bakimindan yararli olacak
bilgileri elde etmek oldugu goriilmiistiir. Ayrica, tazminat ve menfaat paketinin ig
denetiminin, itibar riskinden birinin oldugu IK tazminat siireci (istihdam piyasasi
riski, itibar riski, uyum riski, dis ortaklik riski, isletme riski, finansal raporlama riski
vb.) ile iliskili riskleri en aza indirebildigi tespit edilmistir. Yazarlar, tazminat ve
haklarin i¢ denetimi i¢in kapsamli bir model gelistirmeye calismislardir. Ayrica,
makale hem etkinlik hem de verimlilik acisindan daha iyi yonetim fonksiyonuna

entegre edilmis i¢ denetim ve ddiillendirme siire¢lerini tanimlamistir.
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BOLUM 3

INSAN KAYNAKLARI iC DENETIMI ONEMININ AMPIRIK
ANALIZi AMACIYLA YAPILAN UYGULAMA

Bu uygulamanin amaci, sirketler igin etkili bir i¢ denetim sisteminin
gerekliligine ve insan kaynaklari i¢ denetiminin 6nemine vurgu yapmaktir. Bu amaca

uygun olarak agagidaki sorulara cevap aranmaya c¢alisilmistir:

e Insan Kaynaklar1 i¢ Denetimi hakkinda sirketler ve yoneticiler bilgi sahibi
midir?

e Insan Kaynaklari I¢ Denetiminden sirketin beklentisi nedir?

e Insan Kaynaklari I¢ Denetimi eksikliginin sirkete olumsuz etkileri nelerdir?

e Insan Kaynaklari I¢ Denetiminin sirket performansi iizerindeki olumlu

etkileri nelerdir?

Orneklem se¢iminde amagh tipik durum 6rnekleme yéntemi kullanilmistir.Bu
amagcla, Istanbul'da iiretim sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik &lgekli bir sirketler
grubu ile ¢alismalar yapilmistir. XYZ isimli firma bir aile kurulusu olmakla birlikte,
yurti¢inde sekiz yurtdisinda iki fabrikasi ile yaklasik {i¢ bin bes yiiz kisiye istthdam
saglamaktadir. 19/10/2005 - 2005/9617 nolu Bakanlar Kurulu Karari’na iliskin
olarak yaymlanan 25997 sayili Resmi Gazete’de kiigiik ve orta biiytikliikteki
isletmelerin tanimi, nitelikleri ve smiflandirilmas1 hakkindaki yonetmelige gore
kiiciik ve orta biiyiikliikte isletme (KOBI); Ikiyiizelli kisiden az yillik galisan
istthdam eden ve yillik net satis hasilat1 ya da mali bilangosu yirmi bes milyon Tiirk
Lirasim1 agmayan ve bu YoOnetmelikte mikro isletme, kiigiikk isletme ve orta
biiyiikliikteki isletme olarak smiflandirilan ve kisaca "KOBI" olarak adlandirilan
ekonomik birimlerdir. Bu yasal sinirlar1 asan ekonomik birimler biiyiik Olcekli

isletmeler olarak tanimlanmaktadir.
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1. KAPSAM KISITLAR VE YONTEM

Uygulamanin Kapsam ve Kisitlar:

Uygulama Istanbul'da iiretim sektoriinde faaliyet gdsteren biiyiik 6lgekli bir
sirketler grubu ile yapilmistir. Orneklemin bu sekilde secilmesinin sebebi, sirketin
yonetim kurulu bagkanindan direkt olarak gelen insan kaynaklari sisteminin i¢

denetime tabi tutulmasina dair bir ihtiyacin oldugu bilgisi ve talebidir.

Sirket bir aile sirketidir. YOnetimde aile iiyeleri disinda uzun yillardir onlarla
birlikte ¢alisan iki yonetici yer almaktadir. Ancak, sirketler grubuna ait fabrikalarda
yonetsel yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasi konusunda mantikli bir paylasgim
yapilmamis, sirketler arasi g¢aprasik yonetsel sorumluluklar yiiklenilmis, bu da
beraberinde bir¢ok sorunu getirmistir. Sirketin bu karmasik {ist yonetim uygulamasi
sebebi ile, grubun organizasyon semasi olusturulamamis, yetki ve sorumluluklarda
karmasa c¢ikmustir. Sirketin bilgi yonetim sisteminde de sorunlar bulunmaktadir.
Verilerin elde edilmesinde ve kanit toplanmasinda sikintilar yasanmistir.Her ne kadar
ciddi anlamda biiyiik bir grup olunsa da kurumsallasmanin gergeklestirilmemesi,
gerek denetim sirasinda ve gerekse denetim sonunda olusturulan aksiyon planlarinin
devreye alinmasinda zorlayici bir etken olmustur. Calismanin uygulama asamasinda

li¢ ay tam giin grup sirketlerinde bulunulmustur ve zorlu bir ¢calisma gerektirmistir.
Uygulama Yontemi Ve Verilerin Toplanmasi

Uygulama yontemi olarak anket sorulari, miilakat ve yerinde izleme
kullanilmistir. Anket calismasi ile sirketin insan kaynaklar1 sisteminin mevcut
durumunun anlasilmasi1 hedeflenmistir. Bilgilerin dogrulugunun saglanabilmesi igin,
insan kaynaklar1 departmaninin fonksiyonlarinin etkinliine dair hazirlanan anket
caligmasi, insan kaynaklari boliim uygulama yoneticileri, insan kaynaklari tepe
yoneticisi ve yonetim kurulu mertebesinde insan kaynaklarindan sorumlu tepe
yoneticisinden olusan bir grup ile yapilmistir. Gorlismelerde objektifligin
saglanabilmesi i¢in miilakat sorular1 denetlenecek fonksiyonlara istinaden onceden
hazirlanmistir. Miilakat gorligmeleri ar-ge, satinalma, muhasebe, lojistik ve bakim
onarim departmanlarinin miidiir ve sef mertebesindeki sorumlusu yoneticiler ile

yapilmistir.Yerinde izleme yapilarak, fonksiyonlarin icrasi sirasinda sirkette ortaya

46



¢ikan sorunlar ve bu sorunlar sebebi ile olusan riskler gézlemlenmistir.Uygulama

sirasinda toplanan veriler, ¢calisma kagitlari ile kanitlanmis ve dosyalanmustir.
2. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR

Arastirmada saha uygulamasinda kullanilan ve ekte detaya eklenen anket
sorulart sirketler gurubundaki insan kaynaklari ile ilgili tiim yoneticilere sorulmustur.
Ankette insan kaynaklar1 departmanin fonksiyonlarina yonelik onsekiz ana boyut ve
her bir ana boyutun alt boyutlarina yonelik 548 adet soru sorulmus ve konular detayli
sekilde incelenmistir. Sirketin insan kaynaklar1 politikalarinin ¢alisanlar iizerindeki
etkisini anlayabilmek, verilere ¢ok yonliiliik ve objektiflik katabilmek amaci ile
hazirlanan miilakat sorulari ise diger departmanlarin yoneticilerine sorulmus, her bir
birey ile sorular iizerinde ortalama {i¢ saat ¢alisilmis, sorular gerektiginde kendilerine

izah edilmis ve goriisleri detayli sekilde alinmistir.
2.1. insan Kaynaklari i¢ Denetim Anketi Nicel Veri Analizi

Bu c¢alismada nicel verilerin analizinde SPSS 22.0 istatistik analiz
programmdan faydalanilmistir. Insan Kaynaklar1 I¢ Denetim anketinin alt
boyutlarina ait tanimlayici istatistikler i¢in ortalama ve standart sapma degerleri
hesaplanmistir. Arastirmaya katilan bes kisinin Insan Kaynaklari I¢ Denetim
anketinin alt boyutlar1 arasinda fark olup olmadigini belirlemek icin Kendal’s W
analiz tekniginden faydalamilmistir. Katilimcilarin her bir alt boyut puanlar
ortalamalar1 Kendal’s W tablosunda verilmistir. Ornegin; bilgi ydnetimi raporlama
iist boyutu konsunda insan kaynaklarindan sorumlu genel miidiir yardimicist ve
egitim sefinin alt boyutlardaki sorulara verdigi cevaplarin puanlarinin ortalamasi en
diisiik olup bu deger 2,47°dir. Personel sefi 2,58 puan ortalamasi ile en yiiksek
degerlendirmeyi yapmustir. Bu {ist boyutun tiim alt boyut sorularina cevap veren

kisilerin ortalamasi ise.2,5123 tiir.
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Tablo 3: Olgme Aracindan Alinan Puanlara iliskin Tamimlayic Bilgiler

En Kiiciik En Biiyiik
§ Ortalama | Std. Sapma
Deger Deger
1. Bilgi Yo6netimi Raporlama 2,47 2,58 2,5123 ,04901
2. Insan Kaynaklar1 Stratejileri 2,07 2,46 2,3357 ,17239
3. Isveren Markasi 1,30 1,44 1,3368 05871
4. Kurum Kiiltiirii 1,00 1,95 1,3810 ,52164
5. Siireglendirme 1,80 3,40 2,7600 87636
6. Insan Kaynaklari Prosediirleri 2,88 2,88 2,8800 ,00000
7. Ise Alim 2,17 2,50 2,4111 ,13944
8. Oryantasyon 3,80 4,67 4,3143 47350
9. Performans Sistemi 2,63 2,94 2,8125 ,17116
10. Yetenek YOnetimi 1,00 4,00 1,6000 1,34164
11. Egitim Ve Gelistirme 1,46 2,21 1,7643 ,36648
12.0zliik Isleri 4,00 4,29 4,1085 12432
13. Terfi, Tayin, Gegici Gorevlendirme 1,33 1,50 1,3667 ,07454
14. Is Hukuku 3,73 4,02 3,8455 ,12176
15. 15 Saghg Giivenligi 4,44 4,53 4,4765 04833
16. Endiistri Tliskileri 5,00 5,00 5,0000 ,00000
17. Ucret Ve Yan Haklar 1,08 1,08 1,0800 ,00000
18. Isten Ayrilma 4,57 4,67 4,5867 ,04472

Tablo 3°de 6lgme aracinin 18 boyutundan alinan puanlara iligskin ortalama ve

standart sapma degerleri yer almaktadir. Bu degerlere gore alt boyutlarin puan

ortalamalar1 1.08 ile 5.00 arasinda degismektedir. En yiliksek ortalamaya sahip

olanlar sirasiyla endiistri iligkileri (X=5.00), isten ayrilma (X=4.58), is saghg
giivenligi (X=4.47), oryantasyon (X=4.31) ve ozliik isleridir (X=4.10). En diisiik

ortalamaya sahip olanlar ise sirastyla iicret ve yan haklar (X=1.08), isveren markasi

(X=1.34), terfi, tayin, gegici gorevlendirme (X=1.37), kurum kiiltiiri (X=1.38),

yetenek yonetimidir (X=1.60),
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Sekil 10: K Direktériiniin insan Kaynaklar: I¢ Denetim anketine verdigi
cevaplara iliskin tamimlayici bilgiler
Sekil 10°da IK Direktériiniin insan Kaynaklari I¢ Denetim anketinin alt
boyutlarina verdigin cevaplara iliskin ortalama degerler yer almaktadir. IK
Direktoriinlin en olumlu goriise sahip oldugu ilk {i¢ boyut; endiistri iligkileri,
oryantasyon ve isten ayrilma, en olumsuz goriise sahip oldugu ilk ii¢ boyut ise;

Kurum Kiiltiirii, Terfi, Tayin, Ucret Ve Yan Haklar ve Gegcici Gorevlendirmedir.
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[K'dan Sorumlu Genel Miidiir Yardimeisi
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Sekil 11: IK’dan Sorumlu Genel Miidiir Yardimeisinin insan Kaynaklar i¢
Denetim Anketine Verdigi Cevaplara iliskin Tamimlayic Bilgiler

Sekil 11°de IK’dan Sorumlu Genel Miidiir Yardimcisinin Insan Kaynaklari ¢
Denetim anketinin atl boyutlarina verdigin cevaplara iliskin ortalama degerler yer
almaktadir. IK’dan Sorumlu Genel Miidiir Yardimcisinin en olumlu gériise sahip
oldugu ilk ii¢ boyut; endiistri iligkileri, isten ayrilma ve is saglig1 giivenligi en
olumsuz goriise sahip oldugu ilk ii¢ boyut ise; yetenek yonetimi, iicret ve yan haklar

ve terfi, tayin ve gegici gorevlendirmedir.
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Ise Alim Miidiirii
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Sekil 12: ise Alm Miidiiriiniin i¢c Denetim Anketine Verdigi Cevaplara iliskin

Tanimlayic1 Bilgiler

Sekil 12°de Ise Alim Miidiiriiniin insan Kaynaklar1 i¢ Denetim anketinin alt
boyutlarina verdigin cevaplara iliskin ortalama degerler yer almaktadir. ise Alim
Miidiiriiniin en olumlu goriise sahip oldugu ilk ii¢ boyut; endiistri iligkileri, isten
ayrilma ve is saghig gilivenligi en olumsuz goriise sahip oldugu ilk ii¢ boyut ise;

yetenek yonetimi, licret ve yan haklar ve terfi, tayin ve gecici gorevlendirmedir.
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IK Egitim Sefi
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Sekil 13: IK Egitim Sefinin insan Kaynaklar: I¢ Denetim Anketine Verdigi

Cevaplara iliskin Tammlayic Bilgiler

Sekil 13’te IK Egitim Sefinin Insan Kaynaklar1 I¢ Denetim anketinin alt
boyutlarma verdigin cevaplara iliskin ortalama degerler yer almaktadir. IK Egitim
Sefinin en olumlu goriise sahip oldugu ilk {i¢ boyut; endiistri iligkileri, oryantasyon
ve isten ayrilma en olumsuz goriise sahip oldugu ilk {i¢ boyut ise; yetenek yonetimi,

kurum kiiltiirii ve ticret ve yan haklardir.
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Personel Sefi
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Sekil 14: Personel Sefinin insan Kaynaklar1 i¢ Denetim Anketine Verdigi

Cevaplara iliskin Tamimlayic1 Bilgiler

Sekil 14’te Personel Sefinin insan Kaynaklar1 I¢ Denetim anketinin alt
boyutlarina verdigin cevaplara iligkin ortalama degerler yer almaktadir. Personel
Sefinin en olumlu goriise sahip oldugu ilk ii¢ boyut; endiistri iliskileri, oryantasyon
ve isten ayrilma en olumsuz goriise sahip oldugu ilk ii¢ boyut ise; yetenek yonetimi,

kurum kiiltiirii ve ticret ve yan haklardir.

Tablo 4: Bilgi Yonetimi Raporlama Konusunda Katilimcilar Aras1 Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Kathmeilar Ortalama Siralar Kendall's Kikare Sd  p
Ortalamasi W
IK Direktorii 2,55 3,07
IK dan Sorumlu Genel Midiir 247
Yardimecisi ' 2,88
IK Egitim Sefi 2,47 2,99
Personel Sefi 2,58 3,10
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Bilgi Yonetimi Raporlama konusunda katilimcilar arast uyumun
belirlenmesine yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin

benzer goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (W=.011), (X2=3.249, Sd=4, p=.517).

Tablo 5: insan Kaynaklar Stratejileri Konusunda Katihmeilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd p
Ortalamasi w

IK Direktdrii 2,46 3,23

IK dan Sorumlu Genel 2,25

Miidiir Yardimcisi 2,88

ise Alim Miidiirii 2,07 2,57 0,09 1009 4 .039
K Egitim Sefi 2,46 3,20

Personel Sefi 2,43 3,14

Insan Kaynaklari Stratejileri konusunda katilimeilar arast  uyumun
belirlenmesine yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin
goriigleri ¢cok diisiik derecede (W=.09) farkli goriise sahip olduklari sdylenebilir
(X2=10.091, Sd=4, p=.039). Ise Alim Miidiirii digerlerinden daha olumsuz gériise
sahiptir.

Tablo 6: isveren Markas1 Konusunda Katihmeilar Aras1 Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmecilar Kikare Sd p
Ortalamasi W

IK Direktorii 1,44 3,12

IK dan Sorumlu Genel 1,33

Midiir Yardimcisi 2,99

Ise Alim Miidiirii 1,30 2.05 0,027 63 4 174
IK Egitim Sefi 1,30 2,95

Personel Sefi 1,32 2,99

Isveren Markas1 konusunda katilimcilar aras1 uyumun belirlenmesine ydnelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin benzer goriise sahip
olduklar1 soylenebilir (W=.027), (X2=3.249, Sd=4, p=.517).
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Tablo 7: Kurum Kiiltiirii Konusunda Katilmcilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd p
Ortalamasi w

IK Direktorii 1,00 276

IK dan Sorumlu Genel 1,95

Miidiir Yardimcisi 3,36

ise Alim Miidiirii 1,95 3,36 0,238 200 4 .000
K Egitim Sefi 1,00 276

Personel Sefi 1,00 2,76

Kurum Kiiltiirii konusunda katilimcilar arast uyumun belirlenmesine yonelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriigleri diistik derecede
(W=.24) farkl1 gériise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=20.000, Sd=4, p=.000). IK
dan Ise Alim Miidiirii ve Ise Alim Miidiirii digerlerinden daha olumlu goriise

sahiplerdir.

Tablo 8: Siireclendirme Konusunda Katihmcilar Aras1 Uyumun Belirlenmesine

Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Katimeilar Ortalama Siralar Kendall's Kikare Sd p
Ortalamasi W
IK Direktorii 3,40 3,81

IK dan Sorumlu Genel 1,80

Miidiir Yardimcisi 1,79
Ise Alim Miidiirii 1,80 1,79 0,808 840 4 .000
IK Egitim Sefi 3,40 381
Personel Sefi 3,40 3,81

Siireglendirme konusunda katilimeilar arast uyumun belirlenmesine yonelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri ¢ok yiiksek
derecede (W=.81) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=84.000, Sd=4,
p=.000). IK Direktdrii, Grup IK Egitim Sefi ve Personel Sefi digerlerinden daha

olumlu gortise sahiplerdir.
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Tablo 9: insan Kaynaklar1 Prosediirleri Konusunda Katiimcilar Arast Uyumun

Belirlenmesine Ydénelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katilimcilar Kikare Sd
Ortalamasi W P

IK Direktorii 2,88 3.00

IK dan Sorumlu Genel 2,88

Miidiir Yardimcisi 3,00

Ise Alim Miidiirii 2,88 3.00 0,00 ,00 4 1.000
IK Egitim Sefi 2,88 3,00

Personel Sefi 2,88 3,00

Insan Kaynaklari Prosediirleri konusunda katilimcilar arast uyumun
belirlenmesine yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin

ayni goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (W=.000), (X2=.000, Sd=4, p=1.000).

Tablo 10: ise Alm Konusunda Katihmeilar Arasi Uyumun Belirlenmesine

Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Katihmeilar Ortalama Siralar Ken\;jvall S Kikare Sd  p
Ortalamasi
IK Direktorii 2,50 3,08
IK dan Sorumlu Genel 2 a4
Miidiir Yardimcisi ' 3,08
K Egitim Sefi 2,17 2,72
Personel Sefi 2,50 3,08

Ise Alm konusunda katilimcilar arast uyumun belirlenmesine yonelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin benzer goériise sahip
olduklar1 soylenebilir (W=.028), (X2=2.049, Sd=4, p=.727).
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Tablo 11: Oryantasyon Konusunda Katilimcilar Aras1 Uyumun Belirlenmesine

Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd p
Ortalamasi w

IK Direktorii 4,67 3.80

IK dan Sorumlu Genel 3,80

Miidiir Yardimcisi 1,70

Ise Alim Miidiirii 3,80 1,70 0,85 166,91 4 .00
K Egitim Sefi 4,63 3,80

Personel Sefi 4,67 3,80

Oryantasyon konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine yonelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri ¢ok yiiksek
derecede (W=.85) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=166.915, Sd=4,
p=.000). IK Direktorii, Grup IK Egitim Sefi ve Personel Sefi digerlerinden daha

olumlu goriise sahiplerdir.

Tablo 12: Performans Sistemi Konusunda Katilmcilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Katimeilar Ortalama Siralar Kendall's Kikare Sd p
Ortalamasi W

IK Direktorii 2,94 3,25

IK dan Sorumlu Genel 2,63

Miidiir Yardimcisi 2,62

Ise Alim Miidiirii 2,63 2,62 0,250 16,0 4 .003
IK Egitim Sefi 2,94 3.25

Personel Sefi 2,94 3,25

Performans Sistemi konusunda katilimcilar arast uyumun belirlenmesine
yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri diisiik
derecede (W=.25)  farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=16.000, Sd=4,
p=.003). IK Direktdrii, Grup IK Egitim Sefi ve Personel Sefi digerlerinden daha

olumlu gortise sahiplerdir.
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Tablo 13: Yetenek Yonetimi Konusunda Katimcilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd p
Ortalamasi w

IK Direktorii 4,00 5.00

IK dan Sorumlu Genel 1,00

Miidiir Yardimcisi 2,50

Ise Alim Miidiirii 1,00 250 1,00 640 4 .000
K Egitim Sefi 1,00 250

Personel Sefi 1,00 2,50

Yetenek Yonetimi konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine
yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna goére bes katilimcinin goriisleri
miikemmel derecede (W=1) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=64.000,
Sd=4, p=.000). IK Direktorii, belirgin bigimde digerlerinden daha olumlu goriise
sahiptir.

Tablo 14: Egitim Ve Gelistirme Konusunda Katilimeilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Katimeilar Ortalama Siralar Kendall's Kikare Sd p
Ortalamasi W

IK Direktrii 2,11 3,43

IK dan Sorumlu Genel

Miidiir Yardimcisi 1,57 2,81

ise Alim Miidiirii 1,46 2,61 ,302 32,66 4 .000
IK Egitim Sefi 2,21 3,54

Personel Sefi 1,46 2,61

Egitim ve gelistirme konusunda katilimcilar arast uyumun belirlenmesine
yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri diisiik
derecede (W=1) farkli goriise sahip olduklar1 sOylenebilir (X2=32.667, Sd=4,
p=.000). IK Direktorii ve Grup IK Egitim Sefi digerlerinden daha olumlu goriise

sahiplerdir.
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Tablo 15: Ozliik isleri Konusunda Katihmeilar Arasi Uyumun Belirlenmesine

Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd p
Ortalamasi w

IK Direktorii 4,29 3,22

IK dan Sorumlu Genel 4,02

Miidiir Yardimcisi 2,91

Ise Alim Miidiirii 4,00 286 ,088 20,75 4 .000
K Egitim Sefi 4,05 201

Personel Sefi 4,19 3,10

Ozliik Isleri konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine yonelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri ¢ok diisiik
derecede (W=,09) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=20.756, Sd=4,
p=.000). IK Direktorii ve Personel Sefi digerlerinden daha olumlu goriise sahiplerdir.

Tablo 16: Terfi, Tayin, Ge¢ici Gorevlendirme Konusunda Katihmcilar Arasi

Uyumun Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Kathmeilar Ortalama Siralar Kendall's Kikare Sd p
Ortalamasi W
IK Direktorii 1,33 2,92

IK dan Sorumlu Genel 1,33

Miidiir Yardimcist 2,92
ise Alim Miidiirii 1,33 292 167 40 4 406
IK Egitim Sefi 1,33 2,92
Personel Sefi 1,50 3,33

Terfi, tayin, gecici gorevlendirme konusunda katilimecilar arast uyumun
belirlenmesine yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna goére bes katilimcinin
goriisleri ¢ok diisiik derecede (W=,17) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir
(X2=4.000, Sd=4, p=.406). Personel Sefi digerlerinden daha olumlu goriise sahiptir.
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Tablo 17: is Hukuku Konusunda Katiimcilar Arasi Uyumun Belirlenmesine

Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd P
Ortalamasi w

IK Direktorii 4,02 3,19

IK dan Sorumlu Genel 3,73

Miidiir Yardimcisi 2,88

ise Alim Miidiirii 3,75 2,01 084 14,724 .005
K Egitim Sefi 3,82 297

Personel Sefi 3,91 3,06

Is Hukuku konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine y&nelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri ¢ok disiik
derecede (W=,08) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=14.725, Sd=4,
p=.005). IK Direktrii digerlerinden daha olumlu goriise sahiplerdir.

Tablo 18: Is Saghg Giivenligi Konusunda Katihmcilar Aras1 Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Kathmeilar Ortalama Siralar Kendall's Kikare Sd p
Ortalamasi W
IK Direktorii 4,53 3,04

IK dan Sorumlu Genel 4,44

Miidiir Yardimcisi 2,97
Ise Alim Midiirii 4,44 297 029 4,0 4 406
K Egitim Sefi 4,44 2,07
Personel Sefi 4,53 3,04

Is Saghig1 Giivenligi konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine
yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna goére bes katilimcinin goriigleri

benzerdir (W=,03) (X2=4.00, Sd=4, p=.406).
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Tablo 19: Endiistri iliskileri Konusunda Katiimcilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Ortalamas. W Kikare Sd p
IK Direktori 5,00 3,00
IK dan Sorumlu Genel 5,00
Miidiir Yardimcisi 3,00
Ise Alim Miidiirii 5,00 3.00 ,000 00 4 1.000
K Egitim Sefi 5,00 3,00
Personel Sefi 5,00 3,00

Endiistri Iligkileri konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine
yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri aynidir

(W=0) (X2=.000, Sd=4, p=1.000).

Tablo 20: Ucret Ve Yan Haklar Konusunda Katihmcilar Arasi Uyumun

Belirlenmesine Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Katihmeilar Ortalama Siralar Ken\;jvall S Kikare Sd D
Ortalamasi

IK Direktorii 1,08 3.00

IK dan Sorumlu Genel 1,08

Miidiir Yardimcisi 3,00

ise Alim Miidiirii 1,08 3,00 ,000 004 1.000
K Egitim Sefi 1,08 3,00

Personel Sefi 1,08 3,00

Ucret Ve Yan Haklar konusunda katilimcilar arast uyumun belirlenmesine
yonelik uygulanan Kendall's W test sonucuna goére bes katilimecinin goriisleri aynidir

(W=0) (X2=.000, Sd=4, p=1.000).
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Tablo 21: Isten Ayrilma Konusunda Katihmeilar Arasi Uyumun Belirlenmesine

Yonelik Uygulanan Kendall's W Testinin Sonucu

Ortalama Siralar Kendall's

Katihmcilar Kikare Sd p
Ortalamasi w

IK Direktorii 4,57 295

IK dan Sorumlu Genel 4,57

Miidiir Yardimcisi 2,95

ise Alim Miidiirii 4,67 3,20 10 120 4 017
K Egitim Sefi 4,57 295

Personel Sefi 4,57 2,95

Isten Ayrilma konusunda katilimcilar arasi uyumun belirlenmesine yonelik
uygulanan Kendall's W test sonucuna gore bes katilimcinin goriisleri ¢ok diisiik
derecede (W=,10) farkli goriise sahip olduklar1 sdylenebilir (X2=12.000, Sd=4,
p=.017). Ise Alim Miidiirii digerlerinden daha olumlu goriise sahiptir.

2.2.Miilakatlarin Nitel Analizi

Miilakata katilan insan kaynaklari departmanindan farkli bes departmanin
yoneticilerinden on dort soruya cevap vermeleri istenmistir. Cevaplarin analizi ve
ilgili alintilar asagida verilmistir. Nitel analiz i¢in nvivo 11.0 programindan istifade

edilmistir.

Muhasebe miidiirii kariyerine bu sirkette baslamis ve 18 yillik ¢alisma siiresi
ile en eski bolim miidiiriidiir. Satin alma midiirii ise 2 yillik kariyeri ile en yeni

boliim miidiiriidiir (Sekil 15).

Miidiirlerin Calisma Siireleri (y1l)
20

15
10
Oﬁiii

Satin Alma Ar-Ge Bakim-Onarim Lojistik Muhasebe

ol

Sekil 15: Boliim Miidiirlerinin Sirkette Calisma Siireleri
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Boliim miidiirlerinin bu sirkette ise nasil girdikleri incelendiginde genelde

tanidik bir calisan veya sosyal iligkiler agin1 kullandiklar1 gézlenmistir. Sadece bir

kisi dogrudan insan kaynaklari teklifi ile ise alinmistir. Katilimcilarin verdikleri

cevaplar asagida verilmistir:

Patronumuz babamin arkadasi, ise bu sekilde basladim (satin alma miidiirii).
Insan kaynaklar firmasi tarafindan is teklifi yapildi (ar-ge miidiirii).

Bir tanidigim vasitasi ile basvurmustum. Daha alt bir pozisyondan bagladim

Zamanla terfi aldim (lojistik miidiiri).

Burada calisan bir arkadasim vasitasi ile eleman olarak basladim (bakim-

onarim miidiirii).

Kiiciik bir atdlye iken bagladim. Sirket biiylidikkce ben de terfi ettim

(muhasebe miidiirii).

Sirketin giiclii ve zayif yonleri

Katilimc1 miidiirlere gore sirketin ar-ge caligmalarina 6nem vermesi, giivenilir

olmasi, siirekli yeni yatirimlar yapmasi ve biiyiimeye devam etmesi gii¢lii yonleridir.

Miilakatlardan ilgili alintilar agagida verilmistir.

Glivenilir, biiyiik bir firma (bakim-onarim miidiirii).
Girisimci, gelismeye agik (ar-ge miidiirii).

Sirketin suan arastirma gelistirmeye verdigi 6nem, diger sirketlere (genele)

kiyasla oldukca 1yi (ar-ge miidiirii).

Biiyiik bir sirket ve yeni yatirimlar yapmaya devam ediyor. Siirekli gelisen
ve sermaye yapisi gig¢li bir firmayiz. Belki ¢ok profesyonel sistemler

olmayabilir ama isimizi yiiriitliyoruz (satin alma miidiiri).
Sirketin giiclii yonlerine iliskin kelime agaci sekil 16’da verilmistir.
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firmayiz . Zayf Kurumsallagmayr hentz bagaramamig

ediyor . Surekli geligen ve sermaye yapis: ™\ ~ bir =<_
~ girket ve yeni yatinmlar yapmaya

ve baylk bir firma olmasidir . Sirketin =
\\ " hem de zayf etkiler yaratiyor Sirketin
yonleri girisimci ve gelismeye agik olmasidir . ——— (IUUU (\'\
7 \\\ /
yon( . Aile firmasi olmasi ise hem ~ // \ T yonleri <
/ \ guvenilir ve baylk bir firma

girigimci ve geligmeye agik olmasidr ,

yonu aragtirma ve geligtirmeye verdi§i Snemdir <
yond aragtirma ve geligtirmeye verdigi onemdir

Sekil 16: Katihmecilara gore sirketin giiclii yonleri
Kaynak: Nvivo 11.0 Programi ile Miilakat Sorularinin Nitel Analizi

Miilakatlarda sirketin bazi zayif yonleri ifade edilmistir. Ozellikle galisanlarin
sirkiilasyonunun ¢ok fazla ve hizli olmasi birka¢ miidiir tarafindan ifade edilmistir.
Aile sirketinin kurumsal yapisini tamamlayamamis olmasi ve sirket i¢i iletisimin iyi
olmamasi vurgulanmistir. Konuya iliskin bazi alintilar ve kelime agaci1 (Sekil: 17)

asagida verilmistir.

e Kurumsallasmayr heniiz basaramamis olmasi zayif yonii. Aile firmasi

olmasi ise hem giiglii hem de zayif etkiler yaratiyor (ar-ge mudiirii).

e Yoneticilere varsa bir problemi anlatmak bazen zor olabiliyor (bakim-

onarim midiiri).

e Kullandigimiz IT programi istenilen raporlar1 liretmekte yetersiz kaliyor
mesela. Bir de planlama ile ilgili baz1 sorunlar yasayabiliyoruz zaman

zaman. Ayrica ¢ok fazla eleman sirkiilasyonu oluyor (lojistik miidiirii).

e Eskiden patron firmasi olmasi sorun degildi. Ama artik yapinin
kurumsallagsmas1 gerekiyor. Bu konuda ¢ok geride kaldik. Eleman

sirkiilasyonu ¢ok fazla (muhasebe miidiirii).

64



Text Search Query - Results Preview

Aile firmasi olmast hem guigli hem de ~ Aile firmasi olmasi hem gigl
~ bir yonudr . =< )
~ Kullandigimiz IT programu istenilen raporlan

Gok fazla eleman sirkilasyonu olmasi girketin bir
degigmesini de sirketin zayif yoni olarak goriyorum ~ etkiler yaratiyor . yoneticilere bir problemi anlatmanin bazen

geligen ve sermaye yapis gtigld bir firmayiz . = ~ kalyor . Gok fazla eleman sirkiilasyonu olmas girketin

IT programi istenilen raporlan Gretmekte yetersiz ve — — Kurumsallagmay\ hentz bagaramamig olmasi sirketin zaysf bir

zayif

bir problemi anlatmanin bazen zor olabilmesi = yonleri patron firmasi olmasi ve kurumsallagmay: tamamlayamamasidir .

firmayiz . Zayif Kurumsallagmay: heniiz bagaramamig olmasi = yoni olarak gortiyorum Zayif yénimtiz oldugunu digtinmiyorum

: s . 7" sirketin - :
sirkiilasyonu olmasi sirketin bir zayif yonadar . = yontidir . Sirketin zayif yonleri patron firmasi olmasi

tamamlayamamasidir . Galiganlarin sik sik degismesini de ~ ~ yénimuz oldugunu diginmayorum

Sekil 17: Katimeilara Gore Sirketin Zayif Yonleri
Kaynak: Nvivo 11.0 Programi ile Miilakat Sorularinin Nitel Analizi

Sirketin zayif yonlerine iliskin ifadeler diger sorulara verilen cevaplar
icerisinde de bulunmaktadir. Sirketin g¢alisanlarina yonelik bir kariyer planlama
calismasi olmadigi, sirket ici iletisimin sistemi olmadig1 ve kisisel gelisime yonelik
egitimlerin oldukc¢a yetersiz oldugu ifade edilmistir. Ancak bu yetersizlikler sirketin
zayif yOnlerine verilen cevaplar arasinda yer almamistir. Bu durum calisanlarin
normalde olmasi gereken bu ¢aligmalar1 birer zayiflik olarak gérmemelerinden, is

hayatinin normal akisinda olan hususlar olarak gérmelerinden kaynaklaniyor olabilir.
e Sirketin kariyer planlamasi ile ilgili bir caligsmast yok (ar-ge miidiirii).

e Kisisel gelisimimizle ilgili egitim almada ¢ok iyi olduklarini sdyleyemem

(muhasebe miidiirii).
o Sirkette kisisel gelisim ile ilgili herhangi bir ¢alisma yok (ar-ge miidiirii)
e Kurum ig¢i iletisim ¢ok profesyonel yapilmiyor (lojistik miidiirii).
e Zayif yoniimiiz oldugunu diisiinmiiyorum (satin alma miidiirii).

e Sirketin bir i¢ iletisim platformu yok. Bilgiye ise kisisel cabalarla

ulasabiliyorsunuz (biitiin miidiirler).
e Sirket hedefleri resmi olarak paylasilmamaktadir (ar-ge miidiirii).

e Gorev tanimlarimiz yazili degil. Bizde herkes her isi yapar mantigir var

(lojistik miidiirti).
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e Vardiyalara yetismek sorun olabiliyor ¢ilinkii adam saymmiz az (bakim-

onarim miidiiri).
e Apyrica ¢ok fazla eleman sirkiilasyonu oluyor (lojistik miidiirii).
e Eleman sirkiilasyonu ¢ok fazla (muhasebe miidiirii).

Insan kaynaklar1 planlanmasinin olmamas1 kurumsallasma ile ilgili
sorunlardan kaynaklanmaktadir. Her iki problem katilimcilar tarafindan ifade

edilmistir:
e Insan kaynaklari planlamasi yapilmadi (bakim-onarim miidiirii).

e Planlama yapmadik ama ihtiya¢ olursa insan kaynaklarina bildiriyoruz

(lojistik miidiirii).
e Planlama yok. Bazen ihtiyag olursa soyliiyoruz (muhasebe miidiirii)

¢ Planlama yapmadik (satin alma miidiirii).

Sirketin sektdrde taninan ve giivenilen bir firma oldugu ancak bir marka

olmadig: ifade edilmistir:
o Sirketi bir marka olarak gérmiiyorum (ar-ge miidiirii).

e Bizim sektorde ismini herkes bilir sirketin ama Oyle iilke capinda ismi

bilinen bir marka degil (bakim-onarim miidiirii).

e Sektorde bilinen bir firma ama marka oldugu sdylenemez (lojistik miidiirii).
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Sekil 18: Miidiirlere Gore Sirketin Zayif Yonlerine Iliskin Kelime Bulutu
Kaynak: Nvivo 11.0 Programu Ile Miilakat Sorularinin Nitel Analizi

Is Saghg ve Giivenligi

Tim katilmecilar firmada is saghigi ve giivenligine ¢ok onem verildigini,

egitimlerin tamamlandigini ve kurallara titizlikle uyuldugunu ifade etmislerdir.

e Is sagligi ve giivenligine 6nem veriliyor. Fabrika ortaminda daha farkl

olmas1 beklenemez zaten (ar-ge miidiirii).

e Is saghg ve giivenligi konusunda titiz davraniyorlar (bakim-onarim

miidiirti). Biz de uyuyoruz kurallara.

e s saghig ve giivenligi konusunda cok titiz davraniyoruz (lojistik miidiirii)
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e s saghg ve giivenligi egitimlerinin tamamini aldik. Fabrikamizda tiim

kurallara uyuluyor diye biliyorum (muhasebe miidiirti).
e s saghg ve giivenligi icin her kurala uyuluyor (satin alma miidiirii).

Bu konuya iligskin kelime agaci agagida verilmistir (Sekil: 19):

Text Search Query - Results Preview

~ egitimlerinin tamamini aldik .
. ./‘lqin her kurala
\ " glivenligi

> is = saghd ve : /" qok titiz
Y 919 \ ™ konusunda “<_

7 titiz davraniyorlar .

Fabrikamizda tm kurallara uyuluyor diye biliyorum ™

ortaminda daha farkli olmasi beklenemez zaten ™.

titiz davraniyorlar , Biz de uyuyoruz kurallara ,

ve guvenligi konusunda ok titiz davraniyoruz * & ” ;
~ guvenligine 6nem veriliyor . Fabrika

Sekil 19: Katihmeilara Gore Sirkette Is Saghg ve Giivenligine Verilen
Onem

Kaynak: Nvivo 11.0 Programu ile Miilakat Sorularimin Nitel Analizi

Kariyer Planlamasi ve Kisisel Gelisim

Katilimcilarin  kariyer planlamasi ile is bulma ve belirli bir is yerinde
calismayr es anlamli olarak kullanmalar1 dikkat ¢ekmistir. Kariyer planlamalar
soruldugunda hemen hepsi mevcut islerinden memnun olduklarini ve burada
calismaya devam etmek istediklerini belirtmislerdir. Kisisel ve profesyonel gelisime

herhangi bir atif yapilmamistir. Ornek alintilar asagida verilmistir:
e Suan i¢in bir i§ arayisim yok (ar-ge midiirii).
e Bir kariyer planim yok (bakim-onarim midiirii).
e Bu sirkette caligmaya devam etmeyi planliyorum (lojistik miidiirii).

e Emekli olmak lizereyim ve daha iyi bir is bulabilecegimi sanmiyorum.

Buradan emekli olmay1 planliyorum (muhasebe miidiirii).
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Allah izin verdigi siirece burada g¢alismay1 ve yiikselmeyi hedefliyorum

(satin alma miidiirii).

Kisisel gelisim i¢in sirkette egitimlerin az da olsa oldugu ancak smirh ilgi

alanlarina yonelik ve yetersiz sayida egitim alindig1 ifade edilmistir.

Sahsen siirekli yeni seyler 6grenmek kendimi gelistirmek isterim. Bazen
sirkette egitimler oluyor. Uygun bir egitim olursa benim de zamanim uygun

olursa katilmaya calisiyorum (bakim-onarim miidiirii).

Sirkette dilizenlenen egitimlerden bana uygun olanlara katilmaya

calistyorum. Cok yeterli degil (lojistik miidiirii).

Egitimler var ama belli departmanlar i¢in daha ziyade. Kisisel gelisimimizle

ilgili egitim almada ¢ok iyi olduklarin1 s6yleyemem (muhasebe miidiirii).

Sirketimizde egitimler veriliyor. Kalite falan ile ilgili ben de almistim.

Bence yeterli (satin alma miidiirii).
Insan Kaynaklar1 Planlanmasi

Biitiin midiirler insan kaynaklar1 planlanmasi yapilmadigini eleman ihtiyaci

giindeme geldikge istekte bulunduklarini belirtmislerdir. Hemen her béliimde eleman

ithtiyac1 oldugu ifade edilmistir.

Yakin zamanda projelerle ilgili bir planlama yaptim ve bunu insan

kaynaklari ile paylastim. Eleman talebimiz var, bekliyoruz (ar-ge miidiirii).

Insan kaynaklar1 planlamasi yapilmadi. Ekipte eksiklikler var. Siirekli adam
istiyorum ama halen talebim karsilanmadi. Eksik adam sebebi ile isimizde

aksakliklar oluyor (bakim-onarim miidiirii).

Planlama yapmadik ama ihtiya¢ olursa insan kaynaklarina bildiriyoruz.
Sevkiyat tarafinda eleman eksikligi var. Ilettim bekliyorum (lojistik
miidiiri).

Planlama yok. Bazen ihtiyag olursa sdyliiyoruz (muhasebe miidiirii)
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e Planlama yapmadik. Eleman sayimiz bence yeterli (satin alma miidiirii).
Sirket Ici Tletisim

Sirket i¢i iletisimin oldukga yetersiz oldugu, calisanlar ile yonetim arasinda
sadece bir ihtiya¢ durumunda veya toplantilarda iletisim saglandig ifade edilmistir.

Belirli bir aralikta ¢ikan derginin ise etkili bir iletisim araci olmadig belirtilmistir.

e Sirketin bir i¢ iletisim platformu yok. Bilgiye ise kisisel c¢abalarla

ulagabiliyorsunuz (ar-ge miidiirii).

e Sirket i¢i iletisim yaptigimiz toplantilarla ve mailler ile saglaniyor. Bir de

arada ¢ikan dergi var o da sayilir m1? (bakim-onarim miidiirii).

e Maille iletisim sagliyoruz. Toplantilar yapiyoruz. Bunun disinda baska bir

kaynak kullanmiyoruz (lojistik miidiirti).

e Bizde Oyle intranetler falan yok. Bir dergi var arada sirada g¢ikar. Onun
disinda diizenli bir iletisim platformu yok. Toplant1 mail falan bir sey oldu

mu gonderirler (muhasebe miidiirii)

e Bilmemiz gereken bir konu var ise yonetim toplanti yapip bize bildiriyor

veya mail gonderiliyor (satin alma midiirii).

Text Search Query - Results Preview

Bunun diginda baska bir kaynak kullanmiyoruz = dizenli bir iletisim platformu yok . Toplanti mail

dergi var o da sayihr mi ? = = genellikle email ile saglaniyor , Toplantilar yapiyoruz .

falan bir sey oldu mu génderirler = Sirket NS ~~ igin intranetler falan yok . Bir dergi

. | 4 g SRS , )
var arada sirada ¢ikar . Onun diginda = § o |Iet|§|m ~ olarak bilmemiz gereken bir konu oldugunda
yok , Bilgiye ise kisisel gabalarla ulagabiliyorsunuz = ™ platformu yok , Bilgiye ise kisisel ¢abalarla
Sirketin = yaptigimiz toplantilarla ve mailler ile saglaniyor .

Sekil 20 : Katihmcilara Gore Sirket I¢i fletisimin Durumu

Kaynak: Nvivo 11.0 Progranu {le Miilakat Sorularinin Nitel Analizi
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Sirketin Hedefleri Hakkinda Bilgi Sahibi Olmak

Bolim midirleri sirketin genel ve 0zel hedefleri hakkinda bilgi sahibi
olmadiklarmi ifade etmislerdir. Bu durum sirket i¢i iletisimin zayif olmasi ve sirketin

kurumsal bir yap1 kazanamamis olmasi ile ilgili olabilir.
e Sirket hedeflerini net olarak bilmiyorum (ar-ge miidiirii).
e s planlar1 ve hedefler hakkinda bilgim yok (bakim-onarim miidiirii).

e Sirketin ileriye doniik hedeflerini bilemedigimden ¢ok yorum

yapamayacagim (muhasebe miidiirii).

e Siirekli biiyiimeyi hedeflediklerini biliyorum (satin alma miidiiri).

Text Search Query - Results Preview

hakkinda bilgim yok irketin ileriye donuk _— bilgim _/\/ = olmadig igin gok yorum
igin gok yorum yapamayacagim Strekli biytme = -~ hakkinda < T yok Sirketin ileriye doniik
sahip degilim Sirketin ig planlar ve ~ ’/‘- hedefleri 4\ " net bilgiye sahip degilim Sirketin
Surekli bilyiime hedefleri oldugunu biliyorum Sirket = ™ oldugunu biliyorum §irket hedefleri resmi olarak

Sirketin ™ resmi olarak paylasiimadid igin bilmiyorum ,

Sekil 21: Sirketin Hedefleri Tle Tlgili Bilgi Sahibi Olma Durumu

Kaynak: Nvivo 11.0 Programi le Miilakat Sorularmin Nitel Analizi

Gérev Tanimlarimin Belirli Olmasi1 Gérev Algilar ve Ucret Memnuniyeti

Miilakatlarda sirketin hicbir bdliimiinde yazili gorev tanimi olmadigi

belirlenmistir. Kurumsallagmamanin bir diger gostergesi olarak degerlendirilebilir.

e Biz proje bazinda da genel olarak da gorev tamimlarimizi kendi

boliimiimiizde belirledik (ar-ge miidiirii)

e (Cok net gorev tanim1 yok. Hepimiz her seye yetismeye ¢alisiyoruz (bakim-

onarim miidiirii).
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e Gorev tanimlarimiz yazili degil. Bizde herkes her isi yapar mantigi var

(lojistik miidiirti).
e Gorev dagilimini yaptim ben ama yazili degil (muhasebe midiirii).

e Gorev tanimlar1 yazili degil. Arkadaslarimizi biz yetistiriyoruz (satin alma

miudiiri).
Katilimcr miidiirler kendi gorevlerinin 6nemine vurgu yapmislardir.

e Sirketin siirdiiriilebilir gelisimi agisindan gérevimiz oldukc¢a onemli. Bizim
zorluk derecemiz fiziki ¢calisma sartlart agisindan iiretime gore tabii ki daha

diisiik (ar-ge miidiirii)

e Makinelerin durmadan calismasi bize bagli bu sebeple isimi ¢ok Onemli

buluyorum (bakim-onarim miidiirii).

e Hem mal girisleri hem de ¢ikislar1 bizim sayemizde oluyor. Zamaninda ve
dogru yapmazsak isler aksar. Bu sebeple 6nemli oldugumuzu diisiiniiyorum

(lojistik miidiirii).
e Bence sirketin kalbi buras1 (muhasebe miidiirii).

e Biz uygun fiyata alim yapmazsak lretim maliyetleri ylikselir. Sirketin
karliligint etkiler. Bu sebeple isimiz ¢ok onemli bunun farkindayiz (satin

alma midiirti).

Ucret memnuniyeti konusunda biitiin miidiirlerin cevab1 benzerlik
gostermektedir. Miidiirler ticretlerin piyasa ortalamasinda veya daha disiik oldugu

konusunda hemfikirdirler.
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Hayir

Geligtirilebilir
Ucret Memnuniyeti

Sekil 22: Miidiirlerin Ucret Memnuniyeti

Kaynak: Nvivo 11.0 Programi ile Miilakat Sorularinin Nitel Analizi

Sirketin Organizasyon Semasi

Miidiirler sirketin organizasyon semasi olmadigini, varsa bile kendilerinin
bilmediklerini ifade etmiglerdir. Miidiirlerin cevaplarindan alintilar ve kelime agaci

asagida verilmistir:

e Sirketin genel organizasyon semasini gérmedim. Daha 6nce de sOyledigim

gibi kurum ici iletisim platformu yok (ar-ge miidiirii).
e Genel bir organizasyon semasi var mi bilmiyorum (bakim-onarim miidiirii).
e Sirketin organizasyon semasi hakkinda bir bilgim yok (lojistik miidiirii).

e Organizasyon semasi Oyle agip bakabileceginiz bir yerde yaymnlanmis degil

(muhasebe miidiirii).

e Patronlar ailemin dostu oldugu i¢in yonetimi ¢ok iyi taniyorum. Ancak

sirketin genel bir organizasyon semasi yok (satin alma miidiirii)
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Text Search Query - Results Preview

~~ hakkinda bir bilgim

Ancak girketin =
>— Genel bir ™
platformu yok = /- Oyle aqip bakabileceginiz
R . 7 semast K .
hakkinda bir bilgim yok = organizasyon < ~ var mi bilmiyorum
Sirketin genel / - yok
var mi bilmiyorum Sirketin - ~ gemasini gérmedim . Daha dnce

Sekil 23: Organizasyon Semasi Ile ilgili Bilgi Sahibi Olma
Kaynak: Nvivo 11.0 Progranu {le Miilakat Sorularinin Nitel Analizi
IK Sistemi ile ilgili Diisiinceler

Midiirler sirketin insan kaynaklari sistemi olmadigini, eski personel alimi
anlayisinin devam ettigini ve ise giris ve ¢ikiglarin ¢ok oldugunu ifade etmislerdir.

Miidiirlerin cevaplarindan alintilar asagida verilmistir:

e Bir sistem var m1 bilemiyorum. Cok profesyonel bir yaklasim oldugunu

diisiinmiiyorum (ar-ge miidiirii).

e Sistem dediginizde tam olarak ne olmasi gerektigi hakkinda bilgi sahibi

degilim. Cok insan girer ¢ikar sirkete (bakim-onarim miidiiri).

e Eski personel yonetimi diizeni var. Modern bir insan kaynaklar1 sistemimiz

yok. Zayif buluyorum (muhasebe miidiirii).
e IK Miidiiriimiiz ¢ok tecriibeli, o her seyi hallediyor (satin alma miidiirii).

Yonetimin beklentilerinin gercekei olmadigr ifade edilmistir:

e Beklentilerini, eleman taleplerimizi karsilamadiklar1 icin  gergekei

bulmuyorum (bakim-onarim miidiirii).

Yonetici Tutumlari

Insan kaynaklar1 miidiiriiniin ilgili oldugu ancak daha iist yénetimin sorunlar

ile ilgilenmesinin zaman aldig1 belirtilmistir.
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e Kendi adima veya departmanimda heniiz ciddi bir sorunla karsilasmadim bu

sebeple tutumlarini degerlendiremeyecegim (ar-ge mudiirii).

e insan kaynaklar direktdrii bizimle sag olsun c¢ok ilgileniyor, hemen her
sorunu ¢dzmeye calisiyor. Ama aym yaklasimi diger yoneticilerde

gormedim (bakim-onarim miidiirii).

e Yani bir sorun olursa yoneticilere iletiyoruz onlarda ¢ézmeye calistyor.

Bazen zaman alabiliyor ama lojistik miidiirii

e Son derece iyi yaklasirlar hemen ¢6zmeye calisirlar (satin alma miidiirii).

Ekip Kalitesi ve Performans Gelisimi I¢cin Yonetimden Beklentiler

Kaliteli insan kaynagi ihtiyacit vurgulanmistir. Bunun i¢in iyi ticret politikasi
yapilmasi gerektigi belirtilmistir. Ayrica eleman sirkiillasyonunun 6nlenmesi daha

profesyonel ekipler olusturulmasi dnerilmistir

e Sirket daha iyi tanitilirsa kaliteli insan giicii bulmak daha kolay olacaktir.

Ayrica, maaslarla ilgili bir diizenleme yapilmasi 1yi olur (ar-ge miidiiri).
e Sosyal faaliyetler diizenlenebilir (ar-ge miidiirii).

e Eleman planlamasiin yapilmas: ve gerekli elemanlarin alinmasi gerekiyor.
Bir de maaglarin diizeltilmesi siirekli eleman ayrilmalarinin 6niine gegebilir

(bakim-onarim miidiirii).

e Daha kalifiye elemanlar alabilirsek daha profesyonel bir lojistik departmani

olabiliriz (lojistik miidiirii).

e Daha iyi maaglar verirsek daha kalifiye elemanlar alabiliriz (muhasebe

miidiiri).

e Yonetimden ekstra bir beklentim yok. Bence zaten iyi i yaptyoruz onlar da

bunu biliyor (satin alma miidiirii).
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Performansin gelistirilmesi i¢in beklentilere ait kelime bulutu Sekil 9°da

verilmistir:

“-»\ AL

AN
\0\\%‘\\\\
ot

Sekil 24: Performansin Gelistirilmesi I¢cin Yonetimden Beklentiler

Kaynak: Nvivo 11.0 Programi le Miilakat Sorularinin Nitel Analizi

Ekiplerin alanlarinda yeterince yetkin oldugu ifade edilmistir. Ancak, hizl
eleman sirkiilasyonu ve bunun olumsuz etkileri bir kez daha vurgulanmistir.

Ozellikle bakim-onarim ve lojistik boliimlerinde eleman eksikligi vurgulanmistir.
e Ekip liyelerimiz alanlarinda yetkin arkadaslar (ar-ge miidiiri).

e Vardiyalara yetismek sorun olabiliyor ¢linkii adam sayimiz az (bakim-

onarim miidiiri).
e Ayrica ¢ok fazla eleman sirkiilasyonu oluyor (lojistik miidiirti).

e Eleman sirkiilasyonu ¢ok fazla (muhasebe miidiirii).
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2.3. Bulgular

Uygulama sonucunda elde edilen bulgular raporlanarak {ist yonetim ile
paylasilmistir. Denetim sirasinda bazi1 aksakliklar i¢in denetimin bitmesi
beklenmeden tavsiyeler verilmis, acil aksiyon plani olusturulmus ve bu planlar

yonetim tarafindan uygulamaya alinmistir.

Oncelikli olarak, sirketin bir i¢ denetim birimi bulunmamaktadir. Sirket
blinyesinde bir i¢ denetim biriminin kurulmasi ve insan kaynaklarinin da dahil
oldugu sirketin tiim siireglerinin etkinliginin siirekli denetim altinda tutulmasinin
gerekliligi ve sirkete saglayacagi menfaatler denetim raporuyla ve toplantilarla

yonetime bildirilmistir.

Sirketin kullandig1 bilgi sisteminin kullanicilar1 agisindan memnuniyeti
sorgulanmali ve eger var ise sorunlarin giderilmeli, gelistirici faaliyetlerde
bulunulmahidir.  Veri girisi yapan kisilerin ¢apraz kontroliinii yapacak kisiler
belirlenmeli ve girilen verilerin %100 dogrulugu saglanmalidir. Raporlama
standartlar1 olugturulmalidir. Ust ydnetimin karar almasmm kolaylastiracak raporlar
gelistirilmelidir. Hazirlanan raporlarin  ¢apraz  kontroliinii  yapacak kisiler
belirlenmelidir.Raporlarin  bilgi islem iizerinden alinabilir hale gelinmesi
gerekmektedir. Sirketin IKBS yonetim politikas1 olusturulmali, yazili hale
getirilmelidir. IKBS'nin planlama ve maliyet diisiirme fonksiyonlar1 isler hale

getirilmelidir.

Sirket calisan sayisina iliskin bilgilerin takibati %100 oranina ¢ikartilimali,
mevcut datalar diizenli rapor haline getirilmelidir. Toplam ¢alisan sayis1 bolge,
departman, is ailesi gibi kirilimlarda raporlanmalidir. Sirket ¢alisanlarinin mesleki ve
teknik yeterlilikleri, egitim durumlar1 raporlanmalidir. Bu raporlarin bilgi islem

tizerinden alinabilir hale gelmesi gerekmektedir.

Sirket isgiicii planlamasinin Stratejik Is Giicii Planlamasi metodolojisi ile
yapilarak, bu planlamaya iliskin raporlamalarin olusturulmasi, bilgi islem sistemi
tizerinde planlama fonksiyonunun calisir hale getirilmesi i¢in sistemin incelenmesi

ve gerekiyor ise ekleme/gelistirmelerin yapilmasi gerekmektedir. Sirket i¢in, kritik
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O6nem arz eden norm kadro, ig giicii analizi ve isgiicii planlamasi ¢aligmalarinin
eksiksik yapilmasi gerekmektedir. Se¢gme ve yerlestirmeye iliskin asagida verilen

raporlarin sistem iizerinden alinabilir hale gelmesi gerekmektedir.

i. Y1l bazinda sirkete kag is bagvurusunun kabul edildigine dair departman, is
ailesi, beyaz-mavi yaka kirilimlarinda rapor hazirlanmasi,
Ii.  Miilakat yapilan/ise alinan aday orant,
iii.  Adaylarin mezun olduklar1 okullar,
iv. Y1l bazinda kabul edilen staj basvurulari, staj sonunda istihdam edilen kisi
sayisl,
V.  Olumsuz sonuglanan miilakatlarin sonuglari,
vi.  Milakatlarda karsilasilan en 6nemli 5-10 sorun,
vii.  Ortalama pozisyon kapatma giin sayist,
viii.  Kilit pozisyonlarda bos gegen giin sayisi,

iIX.  Bos pozisyonlara i¢eriden yapilan atamalar.

Sirketin baslatilan "performans degerlendirme" siirecinin tamamlanmasi ve
isler hale getirilmesi gerekmektedir. Sirkette uygulanan "performans sistemine dair"
tarafima herhangi bir detay verilmemistir. Bu sebeple, kullanilan yonteme iliskin bir
yorum yapilamamistir.Ancak, goriismeler neticesinde performans degerlendirme
sisteminden elde edilen sonuglarin raporlanmadigi, karsilastirmali performans
degerlendirme raporunun hazirlanmadig, ise alimi yapan IK sorumlusu ile adaymn

performansina iligkin karsilastirma raporunun hazirlanmadig1 goriilmistiir.

Sirkette bir memnuniyet Olgme sistemi olmakla birlikte; bu Olgme
sisteminden ¢ikan sonuglarin raporlanmasi konusunda aksakliklar bulunmaktadir.
Sistemin ¢iktilar1 6l¢iimlenmediginden, ger¢ek anlamda bir ¢alisan memnuniyeti
sistemi oldugundan s6z etmek dogru olmayacaktir. Memnuniyet anketi sonuglarina

gore iyilestirme planlarinin yapilmasi gerekmektedir.

Calisanlarin  kendilerini  gelistirmelerine  yonelik egitim ve gelisim
programlar1 bulunmamaktadir. Kariyer haritalar1 olusturulduktan sonra, kisilerin bu
haritalara intranet lizerinden ulagmasi, belirledikleri kariyer haritasi tizerinden gerekli

egitimleri almasmin saglanmasi ve bu dogrultuda planlanan ve gerceklesen
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egitimlerin kiritlimli olarak raporlanmasi gerekmektedir. Mevcut verilen egitimlere
iliskin  maliyet raporu verilmemektedir. Verilen egitimlerin  sonuglari,
degerlendirmeleri raporlanmamaktadir. Sirketin egitim hedeflerini ve bu hedeflere
ulasmak icin stratejilerini belirlemesi gerekmektedir. Oncelikle sirketin egitim ve
gelisim politikasi belirlenmeli ve yazili hale getirilmelidir. Is birimleri ile {i¢ aylik ve
alt1 aylik toplantilar yaparak egitim ihtiyaclari belirlenmelidir. IK departmani is
birimleri tarafindan ylriitiilen projelere stratejik ortak olmali ve gerekli egitimleri
planlamalidir. Calisanlarin  egitim tercihi yapabilecegi bir egitim katalogu
hazirlanmali ve intranet ortaminda bu tercihlerin yapilabilmesi saglanmalidir.
Kogluk/mentorluk sistemi kurularak, egitim tasarimina yontem olarak dahil
edilmelidir.I¢ egitmen havuzu olusturulmalidir. Egitmenler, "egiticinin egitimi"ni
almalidir. D1g egitimlerde tedarikgilerin hangi kriterlerle secilecegi belirlenmeli, dis
egitmenlerin performanslar1 yazili olarak degerlendirilmeli ve dosyalanmalidir. Tiim
egitimler i¢in anahtar performans gostergeleri belirlenmeli ve programin etkinligi
Olglimlenmelidir. Egitim davetiyeleri katilimcilara 15 giin 6nceden bildirilmeli,
erteleme ve iptal talepleri 2 giin 6nceden degerlendirmeye alinip cevap verilmelidir.
Yillik egitim biitgesi yapilmali, planlanan/gerceklesen seklinde kirilimli olarak

raporlanmali ve bununla ilgili bilgi islem sistemi iizerinde gerekli raporlama sistemi

olusturulmalidir.

Insan kaynaklar1 finansal raporlar1 bilgi islem sistemi iizerinde gelistirilmeli
ve yonetimle paylasilmalidir. Haftalik ve aylik verildigi ifade edilen insan kaynaklari
departman1 faaliyet raporunun senelik hale de getirilmesi gerekmektedir. IK
departmami calisam basima diisen calisan sayisi raporu yapilmalidir. IK departmani
caliganlarinin sirkete maliyeti ve IK departman maliyetinin tiim sirketin is giicii
maliyetine oran1 donem karsilastirmali olarak raporlanmalidir. 1K departman
maliyetlerinin yillik olarak planlanmasi/blitcelenmesi , gerceklesen ve planlanan
raporunun hazirlanmasi gerekmektedir. Fazla mesai, ikramiye vs . gibi ek ddemelere
iligkin biitgelenen-gerceklesen raporlamasi kirilimli ve donem karsilastirmali hale
getirilmelidir. SGK, ISKUR gibi kurumlara 6denen cezalar raporlanmalidir . ise alim
maliyetleri kisi ve pozisyon bazinda raporlanmalidir. Potansiyel kidem tazminatina

iligkin rapor kirilimli ve donem karsilastirmali hale getirilmelidir.
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Ucret maliyetlerinin net satiglara ve faaliyet giderlerine orami departman
kirilimli ve dénem karsilastirmali hesaplanmalidir. Ucret maliyeti / yatirim geri
doniis oranma iliskin rapor gelistirilmelidir. Ucret band1 disinda kalan ¢alisan orani
raporlanmalidir.  Ucret kiyas calismasi  ddnemsel yapilmali ve sonuglari
raporlanmalidir. Calisan ticret kiyaslamasinin, hem sirket icerisinde hem de piyasa
genelinde yapilmasi ve sirketin iicret stratejisinin belirlenmesi gerekmektedir. Ucret
ve yan haklar konusundaki ¢aligmalara i¢inde bulunulan maas artis1 donemi sebebi
ile Oncelik verilmistir. Mevcutta olmayan organizasyon semalari, gorev
tanimlamalar1 yapilmis, is aileleri belirlenmistir. Bundan sonraki siiregte yapilmasi
gerekenler; is analizleri sonucunda ticret kademelerinin belirlenmesi, is aileleri
bazinda {icretlerin kademelendirilmesi, kiyaslanabilir islerde piyasa iicret
arastirmasinin yillik olarak yapilmasi, kidem ve unvan bazli yan haklarin
belirlenmesi, {icret artiglarinin ve yan haklarin biitgelenmesi, ek olanak ve sosyal
yardimlarin tcret kademelerine gore cesitlendirilmesi ve iinvan bazinda temel

ucretlerin belirlenmesidir.

IK departmanmin eleman secme yerlestirme konusundaki basarisinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Sirket markasinin disartya en Onemli temas
noktalarindan bir tanesi ise alim stirecidir. Bu siireg, hem sirketin dis bilinilirligi
hakkinda pozitif veya negatif ciddi etki yaparken hem de ise alinan adayin kurum
kiiltiirii ile tamistigr ilk nokta olmasi agisindan da biiylik 6nem arz etmektedir.
Yapilan goriismeler ve calismalar neticesinde goriilmiistiir ki; IK nm temel
fonksiyonlarindan birisi olan bu siire¢ sirket igerisinde gerektigi sekilde
yiiriitiilmemektedir. Oncelikle; ise alim1 yapacak kisilerin kadro olarak belirlenmesi,
sirketi temsil ettikleri bilincinin kendilerine 6ziimsetilmesi ve "miilakat teknikleri ve
ise alim" konusunda egitim almalar1 gerekmektedir. Diger taraftan; sirketin ise alim
IK politikasinin belirlenmesi ve prosediirlerin yazili hale getirilmesi, ise alim 6ncesi
norm kadro ve biitce kontrollerinin yapilmasi, ise alim onay merkanizmasinin
belirlenmesi, ise alimlarda i¢ kaynaklardan yararlanilmasinin arttirilmasi ve
prosediirlerinin yazilmasi, miilakatlarin pozisyon bazinda hangi diizeyde ve kimlerin
katilimiyla yapilacaginin belirlenmesi, teknik test i¢in bir alan belirlenerek sirket igin
gerekecek temel teknik yetkinliklerin kontroliiniin saglanmasi, miilakat tekniklerinin

belirlenmesi, referans arastirmalarinin prosediiriiniin yazilmasi ve sonuglarin kayit
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altina alinmasi, tim tekliflerin adaylara yazili yapilmasi gerekmektedir. Olumsuz
sonuclar adaylara yazili olarak bildirilmedir. Ise alim1 yapilan adaymn isbasi tarihi
ilgili birimlere diizenli olarak bildirilmeli, isbas1 kontrol listeleri beyaz ve mavi

yakada eksiksiz olarak uygulanmalidir.

Performans sistemi isler hale getirilmeli, basarili ve basarisiz c¢alisanlara
iliskin izlenecek stratejiler belirlenmelidir. Cikis miilakatlar1 eksiksiz yapilmali,
cikislarin yogun yasandigi bolim ve yoneticilerine iliskin arastirma yapilarak

sonuglar1 raporlanmalidir.

Yapilan goriismelerde ve ankette yetenek yonetimi siirecleri hakkinda verilen
cevaplar birbirinden farkli oldugu i¢in, bu konuda sgirkette ger¢ek anlamda bir
"yetenek  yOnetimi  silireci" olup olmadigi  konusunda tam neticeye
ulagilamamistir. Yaptigimiz  calismalar neticesinde olusturdugumuz is aileleri
kapsaminda; rotasyon uygulamalarina baslanmasi, yetenegi elde tutma ve gelistirme
calismalar1 yapilmasi, mavi ve beyaz yaka ayirmaksizin, yonetim kurulu dahil tiim
iist diizey yoneticileri de kapsayacak sekilde mentorluk sisteminin kurulmasi
gerekmektedir. Yetenekleri bulma, elde tutma , gelistirme stratejileri gelistirilmeli
(yetenek yOnetimi programi,) belirlenen programin etkinlik ve sonuglar
degerlendirilerek periyodik raporlanmalidir. Sirketin yeni mezun alimlarinda, sirket
strateji ve hedeflerini de goz Oniine alarak, 6zellikle hedefledigi okullar belirlenmeli
ve bu okullarla olan c¢alismalarin aktif olarak devam etmesi saglanmalidir. Yapilan
goriismeler neticesinde sirketin bir terfi sistemi olmadigi goriilmiistiir. Bu konuda
politikalar belirlenmeli ve yazili hale getirilmelidir. Ayrica; periyodik olarak tanimli
parametrelerle norm kadrolar belirlenmeli, K biitgesine terfilerin 6ngoriildiigii bir
kalem eklenmeli,tayin ve gecici gorevlendirme politikalar belirlenmeli ve yazili hale

getirilmelidir.

Verimlilik konusunda; balanced scorecard uygulamasinin getirilmesi, diisiik
ve ylksek verimliliklere iligkin 6diil/ceza stratejilerinin belirlenmesi gerekmektedir.
Balanced Scorecard (dengelenmis hedef kart1) bir stratejik performans yonetim
metodudur ve sirketin stratejik planlama calismasiyla belirlenmis yillik hedef ve
stratejilerini organizasyon kademeleri arasinda yayarak ve giinliik faaliyetler ile

denge kurarak hayata gecirilmesini ve toplam performansin gelistirilmesini saglar.
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Sirketin orta ve st diizey yOneticilerine, stratejik planlama ydneticilerine, insan
kaynaklar1 yoneticilerine bu konuda egitim aldirilmalidir. Proje, is ya da miisteri
bazinda harcanan saatlere iliskin bilginin mevcutta var oldugu ifade edilen verimlilik

raporuna eklenmesi tavsiye edilmektedir.

Isveren markasi ile ilgili proje baslatilmasi orta ve uzun vadede sirket
menfaatleri i¢in kritik nem arz etmektedir. Sirketin orta ve uzun vadede menfaatleri
g0z Oniine alinarak, "kurum kiiltiiri" projesinin baslatilmasi ve siirdiiriilmesi tavsiye

edilmistir.

Yapilan goriismeler ve anket neticesinde; insan kaynaklari tepe yoneticisinin
ifadesi ile "kalite sisteminde oldugu kadar ile" bir siire¢lendirme sistemi oldugu
bilgisine ulasilmistir. Ancak, bu bilgi yonetim tarafindan dogrulanmadigi igin,
yapilan calismalarin detayli olarak bir kez daha gbézden gecirilmesi gerektigi
sonucuna ulasilmigtir. Her iki kademede yapilan goriismelerde verilen ortak cevaplar,
"stirecin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi" ile ilgili ¢alismalarin yapilmadigini
gostermektedir. 1K Siireglendirme ve siirecin siirdiiriilebilirligi konularinda

calismalar yapilmasi tavsiye edilmistir.

Genel olarak yazilan tiim prosediirlerin gecikmeye mahal vermeksizin
yayimlanmasi ve prosediirlerin iceriklerine gore uygulama kontrollerinin yapilarak,
calisanlarin prosediirlere tam olarak uymasmin saglanmast Onemlidir. Yapilan
goriismeler neticesinde edinilen bilgilere istinaden, uyarida bulunmak istedigim bu
bagliga dair en Onemli konu ise, "uygulama asamasinda, yoneticilerin sahsi
inisiyatiflerini  kullanip miidahale ederek prosediirlerin disinda herhangi bir
uygulamada bulunulmasina imkan tanimamalaridir." Prosediirlerin tamaminin tekrar
gozden gegirilerek, eksikliklerin tamamlanmasi gerekmektedir. Edinilen bilgiye gore,
sitketin i seyahati yoOnetmeligi yazilmis ve yaymlanmistir. Yillik olarak bu

yonetmeligin kontrol edilmesi ve harcirahlarin giincellenmesi gerekmektedir.

Yapilan goriismelerde ve uygulanan anket neticesinde, oryantasyon siirecinin
mavi yaka i¢in eksiksiz oldugu, beyaz yaka icin ise gelistirilmesi gerektigi bilgisine
ulagilmistir. Ancak, Ozellikle mavi yaka teknik oryantasyonu tekrar gozden

gecirilmelidir.
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Yapilan caligma neticesinde, sirketin mevcut performans sistemi ile ilgili su
bilgilere ulasilmistir.Sistemin genel olarak gelistirilmeye ihtiyact bulunmaktadir.
Gegen senenin performans kriterleri lizerinden gecgilmeli ve yeni senenin KPI'lari
hem mavi hem de beyaz yaka icin belirlenmelidir. Bilgi islem iizerinde yazilimin
gelistirilmeye ihtiyact bulunmaktadir. Calisanlarin intranet vasitasi ile performans
degerlendirme puanlarini sistem {izerinden gérmeleri saglanmalidir. Calisanlarin ve
yoneticilerin geri bildirim gdriisme notlarini sisteme kendilerinin girebiliyor olmalari
gerckmektedir. Uygulamada ise, degerlendirme sonuglarinin ¢alisan ve yoneticilerle
paylasilmadigi goriilmiistiir. Sistemin ana amaglarindan birisi olan, calisanlarla
birlikte kisisel gelisim plan1 yapmak maddesi heniiz islememektedir. Ayrica,
oryantasyon asamasinda performans bilgilendirilmesi yapilmalidir. Calisanlara
geribildirim alma ve verme konularinda egitim verilmelidir. Degerlendirme
donemlerinde ise ¢aliganlara yine gerekli hatirlatmalar yapilmalidir. Yeni yaptigimiz
kariyer haritalar1 ¢alismamizin dogrultusunda, kisilerin kisisel hedefleri tekrar

olusturulmalidir.

Ozliik isleri genel olarak sorunsuz isleyen bir siirec olmakla birlikte,
gelistirilmesi ve/veya kontrol edilmesi gereken bazi noktalar bulunmaktadir.Mavi ve
beyaz yaka ayrimi olmaksizin; ise baslama bilgisi ilgili departmanlara verilmeli, isten
ayrilmada c¢aligma belgesi teslim edilmeli, devamsizlik takibinde bilgi islem sistemi
tarafi kontrol edilmeli, mazeret ve yillik izinler yasada belirtildigi sekilde
verilmelidir. Avans O6demeleri i¢in onayli bir prosediir yazilmalidir. Arsivleme
calismas1 yapilmali, digital arsiv olusturulmalidir. Yasada ve sozlesmede belirlenen
deneme siiresine uyulmali, deneme siiresi formalar1 eksiksiz dosyalanmali,deneme
stiresini basari ile gecenlere bilgi verilmelidir. Dogumgiinii olan ¢alisanlarin bilgisi
aylik olarak ilgili birime verilmelidir. Norm kadro ¢aligmasi yapilmalidir. Calisan
blitcesinin hazirlanmas1 konusunda caligmalarin gelistirilerek, 6zellikle planlama

ayagina 6nem verilmesi gerekmektedir.

Yapilan uygulamada oOrgiitiin is hukuku konusunda gelistirilmesi gereken
yonleri tespit edilmistir. Calisanlara hedefleri yazili olarak verilmeli, hedefi
gerceklestiremeyen calisana egitim veya benzeri gelisim faaliyeti uygulanmaldir.

Calisanlarin isyeri ve diger ¢alisanlar hakkinda sikayetlerini iletebilecekleri bagimsiz
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bir sistem gelistirilmelidir.Birikmis izinler kullandirilmali, izin birikmesine miimkiin
oldugunca miisade edilmemelidir.Is akdi fesih siiregleri yazili hale getirilmelidir.
Isverenin iscileri ile taseron isciler arasinda maaslarin adil diizeyde oldugu kontrol
edilmelidir. Terfi siireclerine iliskin yazili uygulama olusturulmalidir. Ucret
artislaria iliskin prosediir yazilmalidir. Ucret kesme gibi disiplin cezalarinda,
yasanin Ongordiigli sartlarin yerine getirilip getirilmedigi kontrol edilmelidir..
Sirketin biiyime hedeflerini de goz Oniine alarak, sirket biinyesinde bir avukatin
kadrolu olarak istihdam edilmesinin fikir olarak tartisilmasi tavsiye edilmistir. Isten
ayrilma /iade davasi agma oranina iligskin bilginin mevcutta var oldugu ifade edilen

ancak ¢alisma kagidi ile ispatlanamayan is hukuku raporuna eklenmelidir.

Isten ayrilma islemler prosediiriiniin yazili hale getirilmesi, isten ayrilacak
kisilerle ¢ikis gériismelerinin yapilmasi ve sonuglarinin raporlanmasi, is hukuku ¢ikis
islemlerinin prosediire eklenmesi, ¢ikis yapilacak kisiye ait bilginin mail kisitlamasi
kullanict hesaplarinin kapatilmast vb. islemler i¢in eksiksiz olarak bilgi islem

departmaniyla ve ilgili olabilecek diger departmanlarla paylasilmasi gerekmektedir.

Denetim anketi listesinde verilen cevaplar, teorik olarak is sagligi ve
giivenligi konusunda gerekenlerin yapildig1 yoniindedir.Ancak yapilan gozlemlerin
sonucu, uygulamada bu konuda eksiklikler oldugu yoniindedir. Firma tepe
yoneticilerinden bir sorumlunun ifadesi ile; is sagligi ve glivenligi konusundaki bazi
konular, uygulamada islerin aksamasina yol agmaktadir. Bu sebeple bazi konularda
uygulamada teoriye gore eksiklikler vardir. " ISG kurumsal sirketlerin tamaminda en
onemli bagliklardan birisi olarak ele alinmakta ve uygulamanin teori ile birebir
eslesmesine azami 6nem verilmektedir. Fabrika igerisinde gorevli is saglig1 giivenligi
uzmanlar ile detayli goriisiilmeli, teorilerin pratige doniistiiriilmesi hususunda

yasadiklar1 sorunlara yonelik detayl bilgi/rapor alinmalidir.

84



SONUC

Ekonomi bilimine gore iiretimin baglica faktorleri emek, sermaye, dogal
kaynaklar ve miitesebbis olarak siralanmaktadir. Tarim toplumunda iiretim faktorii
olarak kabul edilen tek unsur topraktan olusan dogal kaynak iken, sanayi toplumunda
ise insan tretim faktorleri icerisinde kendisine emek olarak yer bulmustur. Emegi;
"insanin, iiretime fiziki ve zihni yoniiyle her sekilde, asamada ve konumda katk1

saglamasi olarak tanimlamak miimkiindiir" (Karagiil 2013, 2).

Klasik yonetim anlayisindan modern yonetim anlayisina gecildiginde, insan
kaynaginin verimlilikteki ve kalitedeki onemi fark edilmistir. Kendric ve Creamer
1965 yilinda yaptiklar verimlilik 6l¢iimii ¢aligmalarinda verimliligi toplam ¢iktilarin
tim girdi faktorlerine orani olarak tanimlamiglardir (Edosomwan 1995, 3). Bu
baglamda verimlilik igletmelerde {iretilen hizmet veya iiriin degeri ile bu degere
ulagsmak i¢in kullanilan girdiler arasindaki oransal iliski ve girdilerin etkin olarak

kullanilmasi olarak ifade edilebilmektedir.

Orgiitlerin faaliyetlerinin temelinde insan faktdrii bulunmaktadir. insan
kaynag1 yani beseri sermaye, artan rekabet kosullarinda orgiitlerin rekabet tistiinliigii
saglayabilmeleri i¢in yegane ayirt edici 6zellik olmasi sebebiyle stratejik bir 6neme
sahiptir. Insan kaynagimin etkin yonetimi isletme performansina direkt etki
etmektedir. IKY yatirimlarmin geri déniisiimii, maliyetleri gegerse daha az galisanla
orgiitiin finansal performansi1 ve verimliligi artmaktadir (Marangoz ve Biber 2007,
203). Basarili sonuglara ulagsmak i¢in; iiretim faktorlerinin en onemli unsuru olan
insan faktoriiniin etkin kullanilmasi, motivasyonunun ve verimliliginin arttirilmasi ve
kaynagin elde tutulmasinin saglanmasi gerekmektedir. Bu da etkin bir insan
kaynaklar1 ydnetim sistemi ile gergeklestirilebilir. Orgiit performansmin insan
kaynag1 vasitasi ile arttirilmasi yaklagimi, insan kaynaklari yonetim anlayisinin
personel yonetiminden stratejik insan kaynaklari yoOnetimine evirilmesine sebep

olmustur.
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Insan kaynaklari, orgiitlerin uzun Omiirli olmasini saglayabilecek ana
unsurlardan biridir. Bu sebeple, siirdiiriilebilirlik kavrami insan kaynaklar1 yonetimi
icin de gegerlidir. "Yetenek yoOnetimi, siirdiiriilebilir liderlik, degisim yoOnetimi,
kariyer yonetimi, Orgiitsel adalet, orgiitsel etik, Orgiit kiiltiiri, performans
degerlendirme, Orgiitsel iletisim, calisan motivasyonu, kararlara katilma gibi
cogunlukla insan kaynaklarini ilgilendiren konular, siirdiiriilebilirlik uygulamalarinda

isletmeleri bagariya ulastiran faktorlerdendir." (Kesen 2016).

Giliniimiiziin rekabet¢i piyasa kosullarinda, sirketlerin tepe yOnetiminin
beklentisi Orgiitiin insan kaynaklar1 sisteminin Olglimlenebilir olmasi, sirket
calisanlarinin orgiitsel bagliliklarini, yetkinliklerini ve yeteneklerini iist diizeye
cikaran politikalar iiretmesi ve uygulamasidir. Bu baglamda denetim, hizmetlerin
dogru iretilmesi hususunda 6nemli bir yonetsel islev haline gelmektedir. Etkin bir
kurumsal yonetimin ana faktorlerinden olan i¢ denetimin amaci, Orgiitiin mevcut
isleyisini, siireglerini ve hedeflerle uyumunu goézden gegirerek iist yonetime bilgi
aktariminin saglanmasi ve diizeltici faaliyet Onerilerinin olusturulmasidir. Yapilan
calismanin bulgulari, i¢ denetim ve i¢ kontrol kavramlarinin ayrimi noktasinda
yeterli farkindaligin olmadigi yoniindedir. i¢ denetim i¢ kontroliin denetlenmesi
olarak degil, i¢ kontroliin olusturulmasi ve uygulanmasi seklinde goriilmektedir.
Calismanin gerek baslangi¢ ve gerekse uygulama asamalarinda bu ayrimin yonetime

aciklanmasi gerekmistir.

Arastirmada sirketin tepe yonetiminin denetimden Oncelikli beklentisinin
insan kaynaklar1 politikalarinin ve sistemlerinin yasal gerekliliklere, sirket
prosediirlerine uygun olup olmadigimin gozden gegirilmesinin gerekli oldugu tespit
edilmistir. Personel 6zliik islemlerinin , ise alinan ve isten ¢ikarilan personelle ilgili
prosediir ve uygulamalarin, is saghgr ve giivenligi ile ilgili prosediir ve
uygulamalarin, sendika ile iliskiler ve toplu pazarlik konularindaki politikalarin ve
uygulamalarin, tatil ve izin uygulamalarinin, fazla mesai uygulamalarinin yasal
gerekliliklerle uygunlugunun denetlenmesi ve bu hususlarda diizeltici Onerilerde

bulunulmasi denetim ekibinden talep edilmistir.

Calisma sirasinda tepe yonetimin rekabet avantaji elde etmek i¢in mevcut

prosediirlerin, uygulamada basarisin1 kanitlamis piyasadaki diger sirketlere gore
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karsilastirilmasimin yapilmasini istedigi goriilmiistiir. Boylece, kendi biinyelerinde
tespit ettikleri eksiklikleri ve problemleri, basarisini ispat etmis baska bir Orgiitiin
insan kaynaklar1 uygulamalarimi  Ornek alarak diizeltmeyi ve gelistirmeyi
hedeflemektedirler. Ayni1 zamanda, insan kaynaklari uygulamalarinin dis ve i¢
ortama sunumunun profesyonellestirilmesinin, sirketin markalagsma siirecinde énemli

bir faktor olarak goriildiigii tespit edilmistir.

Arastirma sirasinda tepe yonetim, orta ve uzun vadeli stratejik hedeflerini
paylasmis, mevcut insan kaynaklar1 siireglerinin firmanin stratejik hedefleri ile
uyumlu olup olmadigmmin ve ayrica giiclii ve zayif yonlerinin analiz edilmesini
istemistir. Bu noktada yOnetimin insan kaynaklarinin planlama fonksiyonunun
etkinliginin denetlenmesi hususunda beklentisi oldugu goriilmiistiir. Diger yandan
insan kaynaklarinin sirket i¢in optimum maliyetle yiliksek kalitede faaliyetler
tiretmesinin beklendigi ve bu sebeple 6lgme degerlendirme sisteminin denetlenerek

gerekli diizeltmelere dair onerilerin talep edildigi saptanmistir.

Arastirmada elde edilen bir diger bulgu ise; tepe yonetimin denetimden bir
diger beklentisinin {icretlendirme, ise alim, egitim gibi fonksiyon islevlerinin firmaya
etkilerinin Ol¢limlenmesi oldugudur. Sirketin stratejik hedeflerini ve kurumsal
kiiltlirlinii de g6z Oniine alarak, calisanlarin teknik veya idari kariyer haritalar
dogrultusunda, dogru kisilere dogru egitimlerin aldirildigindan emin olmak
istemektedirler. Bunun yani sira, kurum i¢i ve kurum dis1 egitim araclarindan ne
sekilde faydalanildiginin tespit edilmesi, personel se¢me ve yerlestirme
yontemlerinin gozden geg¢irilmesi, oryantasyon ve rotasyon programlarinin
etkinliginin 6l¢limlenmesi, is giiclinii elde tutmak konusundaki problemi bertaraf
etmek icin adil ve piyasa sartlarina gére uygun bir {icret sistemi olup olmadiginin
denetlenmesi, sirket kiiltiiriniin ve degerlerinin yayginlastiriimas1 hususunda

onerilerde bulunulmasi denetimden beklenen diger basliklar olarak tespit edilmistir.

Arastirma sirasinda artan rekabet ortaminda nitelikli iggiicliniin Orglitiin
varligimi devam ettirebilmesi i¢in son derece onemli bir faktér oldugu ve isgiicii
sirkiilasyonunun Oniine gegcilebilmesinin orgiitler i¢in kritik 6nemi tespit edilmistir.

Bu baglamda tepe yonetimin denetimden beklentisi, isgiicii sirkiilasyonun Oniine
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gecebilmek ve kaliteli isgiiclinii elde tutmak i¢in insan kaynaklari politikalarinin

denetlenmesi, gelistirilmesine yardimci olunmasidir.

Arastirma sonucunda insan kaynaklar1 departmaninin denetimi ile; Orgiit
igerisinde insan kaynaklari departmaninin yerinin ve 6neminin tanimlanmasinin, ve
sorumluluklarinin ve gorev tanimimin netlestirilmesinin ve insan kaynaklar

departmaninin profesyonel imajinin gelistirilmesinin saglandig1 sdylenebilmektedir.

Arastirmada i¢ denetim ile insan kaynaklar1 departmaninin Orgiitiin stratejik
hedeflerine ulasmada etkisini giliclendirmenin yollarinin belirlenebildigi tespit
edilmistir. Ayni sekilde, insan kaynaklari hedefleri ile 6rgiit hedeflerinin uyumlu hale
getirilmesine yardimeci olunabilmektedir. I¢ denetim sonucunda mevcut beseri
sermayenin verimliligini arttirmak ve kaliteli isgiiclinii 6rgiite ¢ekmek icin politikalar
gelistirmenin miimkiin oldugu saptanmistir. Biitceleme ve planlama fonksiyonlarinin

etkinligi arttirilarak kaynak maliyetinin diigiiriilmesine yardimci olunabilmektedir.

Calismada insan kaynaklar1 yonetimi denetiminin, orgiitiin insan kaynaklari
politikalari, uygulamalar1 ve prosediirlerinin objektif olarak gézden gecirilmesi ile
miimkiin oldugu gbzlemlenmistir. Burada amag, sorunlu noktalar1 belirlemek ve
sorunlar1 ortadan kaldirarak gelisim yoOntemlerini ortaya koymaktir. Calisma
bulgulari, i¢ denetim ile insan kaynaklari departmaninin etkinligindeki diistikliigiin
sebeplerinin  tespit edilebildigini, Orgiitin insan kaynaklar1 politikalar1 ile
uygulamalarinin uyumunun arttirilabildigini, uygulamalarin yasal gereklilikler, sirket
prosediirleri ve profesyonel standartlar ile uyumlu hale getirilebildigini, agik

noktalarin tespit edilip diizeltilmesinin miimkiin oldugunu gostermistir.

Arastirma sonucunda insan kaynaklar1 i¢ denetimi ile insan kaynaklar1 bilgi
siteminin gdzden gecirilerek iyilestirilmesinin saglandig1 saptanmistir. Calisma ile;
tim i¢ kontrol mekanizmasi dogru kurgulanmig bir insan kaynaklar1 yOnetiminin
etkinliginin  dl¢limlenebilir hale getirilmesinin, sirketin stratejik hedeflerin
planlamas1 ve karar alma asamalarinda iist yoneticiler agisindan kritik 6nem arz ettigi
tespit edilmistir. I¢ denetim ile insan kaynaklari yonetimi fonksiyonun mevcut

durumuna ait verilerin daha Olgiilebilir ve dogrulanabilir hale getirilmesinin
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saglanmasmin ve Orgiitiin stratejik planlamasi igin gerekli veri ve bilgilerin

dogrulugunun kontrol edilmesinin miimkiin oldugu goriilmiistiir.

Calismanin sonunda, denetim silirecinin bagariya ulasmasinin, verilen
diizeltme ve gelistirme Onerilerinin dikkate alinmasima ve olusturulan aksiyon
planlarinin  uygulanmasina, sonuglarinin  kontrol edilmesine bagli oldugu

saptanmistir.
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EKLER
EK-1: ORNEK MULAKAT SORULARI
1. Bu sirkette c¢alismaya nasil karar verdiniz? Sirket hakkinda neler

biliyorsunuz?

2. Bu sirketi degerlendirirken hangi kriterleri kullanirsiniz? Sirketin size gore

giiclii ve zayif yonleri nelerdir? Sirketinizi bir marka olarak goriiyor musunuz?
3. Sirketin Insan Kaynaklar1 Sistemini nasil degerlendirirsiniz?

4. Uzun ve kisa vadedeki kariyer planiniz nedir? Sizin kariyer planiniz ile

sirketin sizin i¢in olusturdugu plan ortiisiiyor mu?

S. Sirketin kisisel gelisimize yonelik ne gibi ¢alismalar1 var? Sizin i¢in yeterli
mi?

6. Is Saglig1 ve Giivenligi konusunda sirketi nasil degerlendirirsiniz?

7. Sirket i¢i iletisim ve bilgiye ulasma konusunda yeterli kaynaklara sahip

misiniz? Bu konudaki diisiinceleriniz nelerdir?

8. Departmaninizda insan kaynaklar1 planlamasi yapildi m1? Ekibinizdeki kisi

say1st iglerinizi gerceklestirmek ve/veya yeni projeler gelistirmek i¢in yeterli mi?

9. Departmaniniza eleman aliminda ne kadar s6z sahibisiniz? Ekip iiyerleriniz
islerini gerceklestirmek i¢in gerekli niteliklere sahip mi? Departmaninizda kisilerin

gorev tanimlari net olarak belirli mi?

10. Tim  sirketi g0zonline aldiginizda, goérevinizin  Onemini  nasil
konumlandirisiniz? Zorluk dereceniz nedir? Yonetimin sizden beklentilerini ne kadar

gercekei buluyorsunuz?

11. Ucretinizden memnun musunuz? Sirketin iicretlendirme politikas1 hakkinda

diistinceniz nedir?
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12.  Sirketin organizasyon semast ve yoneticileri hakkinda bilgi sahibi misiniz?
Yoneticilerle diistincelerinizi, kaygilarinizi paylasmak konusunda kendinizi ne kadar
rahat hissediyorsunuz? Sirketin is planlar1 ve hedefleri hakkinda ne kadar fikir

sahibisiniz? Kurum igi iletisim konusunda yonetimi yeterli buluyor musunuz?

13.  Yoneticilerinizin ¢alisan sorunlarimi  ele almada tutumlarini  nasil
degerlendiriyorsunuz?  Ydneticilerinizin Oncelikleri, sirketinizin hedefleriyle ne

kadar uyumlu?

14. Kisisel ve departman performansimizin artmast i¢in  ydnetimden

beklentileriniz nelerdir?
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XYZ GRUP INSAN KAYNAKLARI IC DENETIM ANKET SORULARI

1. BiLGi YONETiMi RAPORLAMA

1.1. INSAN KAYNAKLARI BiLGi YONETiM SISTEMi

SIRKETIN iK BILGI YONETIMININ YAZILI
POLITIKASI VAR MI?

IK BILGI YONETIMI POLITIKASI VARSA,
BU POLITIKALAR DOGRULTUSUNDA iK
BILGI YONETIMI PROSEDURLERI VE
STANDARTLARI OLUSTURULMUS MU?
(RAPORLARIN TANIMI, RAPORLAMA
PERIYOTLARI, RAPORLANACAK
BIRIMLER/KISILER)

IK BILGI YONETIMI ICIN VERI
GIRISLERININ YAPILDIGI VE
DEPOLANDIGI BiR BILGISAYAR SISTEMi
VAR MI?

iKDAN SORUMLU GENEL

GRUP iK DIREKTORU MUDUR YARDIMCISI GRUP iSE ALIM MUDURU GRUP iK EGIiTiM SEFi GRUP PERSONEL SEFi
1|2 |3|4|5]|1|2|3|4|5|1]|2|3]|4a]|S3:5 1 |2 (3|4|5|1|2|3|4]|S5
[ D D P [ (@) 9 [
S| S| E|S5eSES |5 |5 |5eESES|S|E|SeEkS 5|5 |5eSkES|S5|E |5 S
c 5| o|»| cEcfo|oc| | cEcEoc|o|o|c[coclcoc|oc| 2| cEcEo|o|@|cles
gz|z|e|262b2|2|¢c|2b2Bz|2|¢c|ZB2BzE|z|¢c|2b2Bz|z2|¢c|2B2
~EE| S| SErRFE|E|S|BFRFE|E|c|EERE|E|C|RFREFEE|E S| BFE

5 5 ~ ~ 5 5 ~ ~ z 4;6 ~ X~ z 4;6 ~ ~ 4(-0‘ g ~ X~

~ ~ ~ ~ ~ po4 ~ po4 ~ p4

X X X X X

X X X X X

X X X X X
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1.1.3. EVET ISE VERI GIRiSI YAPMAYA
YETKILI KiSILER BELIRLENMIS Mi?

1.1.4. EVET ISE GIRISLERIN CAPRAZ
KONTROLUNU YAPACAK KiSILER
BELIRLENMIS Mi?

IK BILGI YONETIMINDE RAPORLAMADAN
SORUMLU KISILERIN YAPMIS OLDUKLARI
RAPORLARI KONTROL EDECEK USTLER
BELIRLENMIS Mi?

1.2. CALISAN SAYILARI VE
DEMOGRAFIK BiLGILER RAPORU

SIRKETIN CALISAN SAYISINA LiSKiIN
BILGILER GUNCEL TAKIP EDILIYOR MU?

SIRKET CALISAN SAYILARINA ILISKIN
RAPORUN GUNCELLEME PERIYODU
BELIRLENMIS Mi? (HER ISE GIRi-CIKIS,
HAFTALIK, AYLIK, YILLIK
GUNCELLEMELER GIBI)

TOPLAM CALISAN SAYISI SIRKET
YAPISINA UYGUN KIRILIMLARDA AYRI
AYRI TUTULUYOR MU? (BOLGE,
DEPARTMAN, IS AILESI, HIZMET
BIRIMLERI,IS BIRIMI, BEYAZ-MAVI YAKA
VS)

SIRKET CALISANLARININ DEMOGRAFIK
BILGILERINE ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU? (YAS ORTALAMASI,
CINSIYET, MEDENI DURUM, COCUK
SAYISI VS.)
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SIRKET CALISANLARININ MESLEKI VE
TEKNIK YETERLILIKLERINI GOSTERIR
BELGE, LISANS,SERTIFIKA VS ILISKIN

RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

SIRKET CALISANLARININ EGITIM
DURUMLARINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

CALISANLARIN SIRKETTE CALISMA
SURELERINE (KIDEM) ILISKIN
RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

1.3. SECME YERLESTIRME RAPORU

YILLIK I$ GUCU PLANLAMASI VE BU
PLANLAMAYA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

YIL BAZINDA KAC IS BASVURUSUNUN
KABUL EDILDIGINE DAIR KIRILIMLI BiR
RAPORLAMA YAPILIYOR MU?
(DEPARTMAN, IS AILESI, BEYAZ-MAVI
YAKA VS)

GERCEKLESTIRILEN MULAKATLARA
[LISKIN RAPORLAMALARDA
KULLANILACAK KAYITLAR TUTULUYOR
MU?

MULAKAT YAPILAN/ISE ALINAN
ADAYLAR ORANINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

ADAYLARIN MEZUN OLDUKLARI
OKULLARA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?
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YIL BAZINDA KABUL EDILEN STAJ
BASVURULARI KIRILIMLI OLARAK
RAPORLANIYOR MU?

MULAKAT YAPILAN/ISE ALINAN STAJYER
ORANINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

STAJ PROGRAMLARI SONUNDA TAM
ZAMANLIISTIHDAM EDILEN
STAJYERLERE ILISKIN YIL BAZINDA VE
KIRILIMLI BiR RAPORLAMA YAPILIYOR
MU?

OLUMSUZ SONUCLANAN
MULAKATLARIN SEBEPLERINE ILISKIN
RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

MULAKATLARDA  ORAN  BAZINDA
KARSILASILAN EN ONEMLI 5-10 SORUNA
ILISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

iS TEKLIFI YAPILAN ADAYLARDA KABUL
EDILME ORANINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

ORTALAMA POZISYON KAPATMA GUN
SAYISINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

KILIT POZISYONLARDA BOS GECEN GUN
SAYISINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

ISE ALIM YAPILACAK POZISYONLARA
ICERIDEN YAPILAN ATAMALARA ILISKIN
ORAN BAZINDA VE KIRILIMLI BIR
RAPORLAMA YAPILIYOR MU?
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1.4. PERFORMANS YONETIMi RAPORU

PERFORMANS DEGERLENDIRME
SISTEMINDEN ELDE EDILEN SONUCLAR
RAPORLANIYOR MU?

KARSILASTIRMALI PERFORMANS
DEGERLENDIRME RAPORU
HAZIRLANIYOR MU? (YIL, DEPARTMAN,
KiSi VS KIRILIMLARINDA)

PERFORMANSI YUKSEK VE DUSUK
CALISANLARIN BIRLIKTE CALISTIKLARI
YONETICILER,GOREVLI OLDUKLARI
HiZMET BIRIMLERINE ILISKIN KIRILIMLI
RAPOR HAZIRLANIYOR MU?

ISE ALIM YAPAN IK CALISANI ILE iISE
BASLAYAN ADAYLARIN PERFORMANS
SONUCLARI KARSILASTIRMASINA
ILISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

PERFORMANS DEGERLENDIRMELERINDE
EN COK KARSILASILAN SORUNLARA
ILISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

1.5. CALISAN BAGLILIGI VE
MEMNUNIYETi RAPORU

ORGANIZASYON ICERISINDE
YAPILANDIRILMIS VE PROSEDURLERE
BAGLANMIS BiR CALISAN MEMNUNIYETI
OLCME SISTEMI VAR MI?
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CALISAN MEMNUNIYETI OLCME
SISTEMINDEN ELDE EDILEN SONUCLAR
RAPORLANIYOR MU?

KARSILASTIRMALI CALISAN
MEMNUNIYETI  OLCME SONUCLARI
RAPORU HAZIRLANIYOR MU?  (YIL,
DEPARTMAN, KiSI VS KIRILIMLARINDA)

MEMNUNIYETI YUKSEK VE DUSUK
CALISANLARIN BIRLIKTE CALISTIKLARI
YONETICILER, GOREVLI OLDUKLARI
HiZMET BIRIMLERINE ILISKIN KIRILIMLI
RAPOR HAZIRLANIYOR MU?

CALISAN MEMNUNIYETI OLCME
SISTEMINDE EN COK KARSILASILAN
SORUNLARA  ILISKIN  RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

ISTEN CIKIS MULAKATLARINA ILISKIN
RAPORLAMA YAPILIYOR MU? (KIRILIMLI
VE DONEM KARSILASTIRMALI)

ISTEN AYRILMA NEDENLERINE ILISKIN
RAPORLAMA YAPILIYOR MU? (KIRILIMLI
VE DONEM KARSILASTIRMALI)

IS GUCU DEVIR ORANINA ILISKIN
RAPORLAMA YAPILIYOR MU? (KIRILIMLI
VE DONEM KARSILASTIRMALI)
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YUKSEK POTANSIYELLI VE YUKSEK
PERFORMANSLI CALISANLARIN IS GUCU
DEVIR ORANINA VE ISTEN AYRILMA
NEDENLERINE  ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

SIRKETTE CALISMAYA BASLADIKLARI 1.
YIL ICERISINDE AYRILAN KIiSILERE
ILISKIN DETAYLI RAPORLAMA
YAPILIYOR MU? (AYRILMA NEDENLERI,
PERFORMANS SONUCLARI VS)

5-10 YIL ICINDE EMEKLI OLACAK
KISILERE LISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

1.6. EGITIiM, ORGANIZASYONEL
GELISIM, YETENEK YONETiIMi RAPORU

CALISANLARIN MESLEKiI VE TEKNIK
OLARAK KENDILERINI GELITIRMELERINE
YONELIK EGITIM VE GELISIM PROGRAMI
VAR MI?

PLANLANAN VE GERCEKLESEN
EGITIMLERE LISKIN KIRILIMLI
RAPORLAMA YAPILIYOR MU? (KiSi, SAAT,
DEPARTMAN VS KIRILIMLI)

GERCEKLESEN EGITIM MALIYETLERINE
[LISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?
(EGITIMI ALAN KISININ ZAMAN VE
EGITIM MALIYETI TOPLAMI)
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EGITIM OLCME VE DEGERLENDIRME
SONUCLARI ILGILI BIRIMLERE VE VARSA
EGITIM KOMISYONUNA RAPORLANIYOR
MU?

EGITIMLERE KATILIM  ORANLARINA
ILISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?
(KiSI,SAAT,DEPARTMAN VS)

YETENEK YONETIMi PROGRAMLARININ
MALIYETLERI (GELISIM MERKEZI, EGITIM
VS) RAPORLANIYOR MU? (KiSi, SAAT,
DEPRTMAN KIRILIMLARINDA)

1.7. INSAN KAYNAKLARI FiNANSAL
RAPORU

IK  DEPARTMANI CALISANI BASINA
DUSEN CALISAN SAYISI RAPORLANIYOR
MU?(KIRILIMLI VE DONEM
KARSILASTIRMALI)

IK  DEPARTMANI CALISANLARININ
SIRKETE  MALIYETI RAPORLANIYOR
MU?(KIRILIMLI VE DONEM
KARSILASTIRMALI)

IK DEPARTMANI MALIYETININ, TUM
SIRKETIN IS GUCU MALIYETINE ORANI
RAPORLANIYOR MU?

K DEPARTMANI BUTCESI; BUTCE
DONEMI BASINDA YAPILIYOR VE HER AY
BUTCELENEN/GERCEKLESEN  SEKLINDE
RAPORLANIYOR MU?
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ISVEREN  MALIYETLERINE  [LISKIN
BUTCELENEN-GERCEKLESEN
RAPORLAMASI KIRILIMLI VE DONEM
KARSILASTIRILMALI YAPILIYOR MU?

POTANSIYEL KIDEM  TAZMINATINA
ILISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?
(KIRILIMLI-DONEM KARSILASTIRMALI)

FAZLA MESAI, PRIM, IKRAMIYE VS EK
ODEMELERE  ILISKIN  BUTCELENEN-
GERCEKLESEN RAPORLAMASI YAPILIYOR
MU?

SGK, BOLGE CALISAM MUD., IS KUR GiBi
KURUMLARA ODENEN CEZALAR
RAPORLANIYOR MU?

ISE ALIM MALIYETLERI KiSi POZISYON
BAZINDA RAPORLANIYOR MU?

1.8.UCRET YONETIiMi RAPORU

UCRET MALIYETLERININ, NET
SATISLARA VE FAALIYET GIDERLERINE
ORANI RAPORLANIYOR MU?(KIRILIMLI-
KARSILASTIRMALI)

UCRET MALIYETI/YATIRIM GERI DONUS
ORANINA ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

KiSi BASINA YARATILAN KATMA DEGERE
ILISKIN RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

UCRET BANDI DISINDA KALAN CALISAN
ORANI RAPORLANIYOR MU?
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SIRKETTE ODENEN SABIT VE DEGISKEN
UCRETLERE  ILISKIN  RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

UCRET KIYAS CALISMASI YAPILIYOR VE
SONUCLARI RAPORLANIYOR MU?

1.9. i$ HUKUKU RAPORU

ISTEN AYRILMALAR SONUCU ACILAN iSE
IADE DAVALARI VE  SONUCLARI
RAPORLANIYOR MU?

KAYBEDILEN ISE IADE DAVALARININ
ISVERENE MALIYETI RAPORLANIYOR
MU?

ISTEN AYRILMA/IADE DAVASI ACMA
ORANINA ILISKIN RAPOR HAZIRLANIYOR
MU?

KAZANILAN/KAYBEDILEN  ISE  IADE
DAVALARINA  ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU?

1.10.VERIMLILiK RAPORU

YAPILANDIRILMIS VE PROSEDURE
BAGLANMIS BIR VERIMLILIK OLCME
SISTEMI VAR MI?

PROJE, IS YADA MUSTERI BAZINDA
HARCANAN SAATLERE [LISKIN
RAPORLAMA YAPILIYOR MU?

is GUCU VERIMLILIGI DONEM
KARSILASTIRMALI OLARAK
RAPORLANIYOR MU?

X X
X
X X
X X
X
X
X X
X X
X X
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POTANSIYEL VE GERCEKLESEN CALISMA
SAATLERINE ILISKIN RAPORLAMA
YAPILIYOR MU? (DONEM, Kisi,
DEPARTMAN KIRILIMLI)

1.11.FAALIYET RAPORU

IK DEPARTMANI FAALIYET RAPORU 6
AYLIK VE YILLIK HAZIRLANIYOR MU?

2. INSAN KAYNAKLARI STRATEJILERIi

2.1. iIK DEPARTMANI

IK  DEPARTMANI  GOREV, YETKI,
SORUMLUKLARI YONETIM
PROSEDURLERI ICINDE NET OLARAK
BELIRLENMIS Mi?

K DEPARTMANININ YERI
ORGANIZASYON SEMASINDA NET
OLARAK BELIRLENMIS Mi?

2.2. CALISAN SAYILARI VE
DEMOGRAFIK BiLGILER

SIRKETIN NORM KADRO, IS GUCU
ANALizi, IS GUCU  PLANLAMASI
CALISMALARI YAPILIYOR MU?

SIRKETIN DEMOGRAFIK BILGILER
DOGRULTUSUNDA ALMIS OLDUGU NET
KARARLAR VAR MI?

2.3. SECME YERLESTiRME
STRATEJILERI
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SIRKETIN ISE ALIM OPERASYONLARINDA
KULLANACAGI YA DA DESTEK ALACAGI
KAYNAKLAR BELIRLENMIS Mi?

SIRKETIN ISE ALIM ETKINLIGI VE
BASARISI OLCULUYOR MU?
OLCULUYORSA 1K  DEPARTMANININ
SECME YERLESTIRME KONUSUNDAKI
BASARISI DEGERLENDIRILIYOR MU?

SIRKETIN YENI MEZUN ALIMLARINDA
OZELLIKLE HEDEFLEDIGIi OKULLAR VAR
MI?

SIRKETIN DENEYIMLI CALISAN iSE
ALIMLARINDA OZELLIKLE HEDEFLEDIGI
SEKTOR VE SIRKETLER VAR MI?

2.4. PERFORMANS YONETIMi

OZEL BASARILARLA ILGILI BIR
DEGERLENDIRME SIiSTEMi VAR MI?

BASARISIZ CALISANLARLA ILGILI
IZLENECEK STRATEJILER ACIKCA
BELIRLENMIS Mi?

2.5. CALISAN BAGLILIGI VE
MEMNUNIYETI

MEMNUNIYET ANKETi SONUCLARINA
GORE IYILESTIRME PLANLARI YAPILIYOR
MU?
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CIKIS MULAKAT RAPORLARINA GORE
CIKISLARIN YOGUN YASANDIGI BOLUM
VE YONETICILERINE ILISKiIN ARASTIRMA
YAPILIYOR MU?

ISTEN  CIKISIN YUKSEK  OLDUGU
ALANLARLA ILGILI AKSIYON PLANLARI
OLUSTURULUYOR MU?

2.6. EGITIiM, ORGANIZASYONEL
GELISIM VE YETENEK YONETIMi

SIRKETIN BELIRLI EGITIM HEDEFLERI VE
BU HEDEFLERE ULASMAK ICIN BELIRLI
STRATEJILERI VAR MI?

YETENEKLERI BULMA, GELISTIRME, ELDE
TUTMA STRATEJILERI GELISTIRILMIS Mi?

YETENEK YONETIMI PROGRAMLARININ
ETKINLIK VE VERIMLILIK SONUCLARI
PERIYODIK OLARAK
DEGERLENDIRILIYOR MU?

2.7. iIK FINANSAL BILGILERI

iK DEPARTMANI MALIYETININ TOPLAM
iSGUCU MALIYETINE ORANI KONUSUNDA
BELIRLENMIS BiR HEDEF VAR MI?

K DEPARTMANI BUTCELENEN/
GERCEKLESEN RAPORLAMA BIiLGILERI
DOGRULTUSUNDA SIRKETIN EKONOMIK
DURUMUNA GORE ALINMIS BiR KARAR
VAR MI?

111




FAZLA MESAI, PRIM, IKRAMIYE GiBi
DEGISKEN BILGILERI DOGRULTUSUNDA
SIRKETIN EKONOMIK DURUMUNA GORE
ALINMIS BiR KARAR VAR MI?

SGK,JS KUR VS GIBI KURUMLARA
ODENEN CEZALARIN SIRKETE
MALIYETINE ILISKIN ALINMIS BiR KARAR
VAR MI?

2.8. UCRET YONETIMi

CALISAN UCRET KIYAS CALISMASI
SONUCUNDA SIRKETIN UCRET
STRATEJiSi BELIRLENMIS Mi?

SIRKETIN POZISYONLAR BAZINDA
BELIRLEMIS OLDUGU BiR  UCRET
POLITIKASI VE STRATEJISI VAR MI?

SIRKETIN UCRET VE YAN HAKLAR
KONUSUNDA  IYILESTIRME YA DA
MALIYET  KISITI  DOGRULTUSUNDA
BELIRLEMIS OLDUGU BIR STRATEJi VAR
MI?

2.9. IS HUKUKU

SIRKETIN IS HUKUKU KONULARINDA
ORTAK HAREKET STRATEJISI
BELIRLENMIS Mi?

ISE IADE DAVALARI SONUCLARINA
ILISKIN SIRKETIN STRATEJILERI
BELIRLENMIS Mi?

2.10.VERIMLILIiK
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VERIMLILIK RAPORLARI

DOGRULTUSUNDA BELIRLEDIGI
HEDEFLERI VE BU HEDEFLER
DOGRULTUSUNDA BELIRLEDIGI
STRATEJILERI VAR MI?

SIRKETIN DUSUK  VERIMLILIK iLE
CALISAN KiSi VE BOLUMLER ICIN
UYGULAYACAGI STRATEJILERI VAR MI?

SIRKETIN YUKSEK VERIMLILIK iLE
CALISAN KiSi VE BOLUMLER ICIN
UYGULAYACAGI ODULLENDIRME
STRATEJILERI VAR MI?

3. ISVEREN MARKASI

3.1.GENEL

SIRKETTE  ISVEREN  MARKASINDAN
SORUMLU KiSi VEYA KISILER VAR MI?

SIRKETIN ISVEREN MARKASI iICIN
AYIRDIGI BUTCE VAR MI?

SIRKETIN ISVEREN MARKASI KILAVUZU
VAR MI?

ISVEREN  MARKASI  KILAVUZUNDA
SIRKETIN VIZYON VE MISYONUNA
REFERANS VERILIYOR MU?

ISVEREN MARKASI KILAVUZUNDA HEDEF
KITLE BELIRLENMIS Mi?

IM KILAVUZUNDA HEDEF KITLEYE
HANGI KANAL ILE  ULASILACAGI
BELIRLENMIS Mi?
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ISVEREN  MARKASININ  SIRKETTEKI
TEMAS NOKTALARI
(ORYANTASYON,STAJ,.BASVURU,KARIYER
GELISIMI VS) BELIRLENMIS Mi?

SIRKET IS HEDEFLERINE PARALEL
OLARAK GERCEKLESTIRILMESI ISTENEN
ISVEREN MARKASI HEDEFLERI
BELIRLENMIS Mi?

SIRKETIN HEDEFLERI YAZILI OLARAK
CALISANLARLA PAYLASILMIS MI?

IK STRATEJISI VE 1K HEDEFLERI
KONUSUNDA iK CALISANLARINA EGITIM
VERILMIS Mi?

YILLIK ISVEREN MARKASI ANAHTAR
PERFORMANS GOSTERGELERI (APG) VAR
MI1?

3.2.iISVEREN MARKASININ
OLUSTURULMASI

ISVEREN MARKA DEGERLENDIRMESI
(IMD) YAPILMIS MI?

ISVEREN MARKASININ CALISAN VE
POTANSIYEL CALISANLARA GORE iMAIJI
OLCULMUS MU?

ISVEREN MARKASI IMAJININ RAKIP
FIRMALARDAN FARKLI OLAN
OZELLIKLERI BILINTYOR MU?

ISVEREN MARKA KIMLIGI BILESENLERI
TANIMLANMIS MI?
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MK FONSIYONEL
OZELLIKLERI(UCRET,FiZIKSEL CALISMA
SARTLARILGELISIM VE KARIYER
BILESENLER{) TANIMLANMIS MI?

IMK KURUMSAL OZELLIKLERI (SIRKETIN
REKABETCI YANI, ETIK
DEGERLERI,SOSYAL
SORUMLULUK,CEVRE
BILINCI)TANIMLANMIS MI?

CALISAN DEGER ONERMESI TABLOSU
(CDO) OLUSTURULMUS MU?

CDO ILE ILIGLI CALISANLARA EGITIM
VERILMIS Mi?

CDO'NUN  CALISANLARCA  GORUNEN
ALGISI ILE ILGILI ANKET YAPILMIS MI?

ISVEREN MARKA KONUMLANDIRMASI
ICIN CALISMA YAPILMIS MI?

MARKA KONUMLANDIRMASI ICIN
CDO'NUN AKTIF OLARAK ILEILECEK
KISMI BELIRLENMIS Mi?

ISVEREN MARKASI ICIN BiR SLOGAN VE
MOTTO OLUSTURULMUS MU?

ISVEREN MARKASI ICIN ISE ALIM
GOSTERGELERI TAKIP EDILIYOR MU?
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IK DEPARTMANI TARAFINDAN YAPILAN
ILAN GIDERLERINDE BiR ONCEKi YILA
GORE AZALMA VAR MI?

POTANSIYEL ADAYLARI CEZBEDECEK
ANAHTAR KRITERLER CDO'YE DAHIL
EDILMIS Mi?

ISE  ALIM YAPILAN KAYNAKLARIN
BASARI ORANLARI BILINIYOR MU?

ISE ALIMDA ONCELIK VERILEN KRiTIK
DEPARTMAN VEYA POZISYONLAR VAR
MI?

SIRKETTEKI KRITiK URUN HATLARI VE
HIZMETLER BELIRLENMIS Mi?

SIRKETIN iC ISE ALIMLARINDA HANGI
KANALLARI KULANACAGI BELIRLENMIS
MIi? (E-POSTA,INTRANET.YAZILI DUYURU)

SIRKETIN  iC  ISE =~ ALIMLARDA
KULLANDIGI KAYNAKLARIN
VERIMLILIGI OLCULUYOR MU?

3.3.IC ILETiSIM

SIRKETIN BIR IC ILETISIM STRATEJISI
VAR MI?

iC ILETISIM STRATEJiSi CDO'YE UYUMLU
MU?
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IC ILETISIM STRATEJI VE PLANLARININ
KiMIiN  SORUMLULUGUNDA OLDUGU
BILINIYOR MU?

SIRKETTEKI OENMLI PAYDASLAR ILE iC
ILETISIM IHTIYACLARININ
BELIRLENMESI iCIN GORUSULDU MU?

HEDEF KITLELER VE ILEITSIM YONTEMI
BELIRLENMIS Mi?

[LETISIM DILI CALISMALARI YAPILMIS
MI1?

HANGI ILEITSIM ARACLARININ
ISLEMEDIGI TESPIT EDILMIS Mi?

is HEDEFLERI DOGRULTUSUNDA
CALISANLARA  VERILMEK  ISTENEN
MESAJLAR BELIRLENDI Mi?

[HTIYACLAR DOGRUTULSUNDA
KULLANILACAK ILETISIM ARACLARI
BELIRLENMIS Mi?

CALISANLAR ICIN YAYINLANAN BIR IC
ILETiSIM BULTENI VAR MI?

INTRANET AGI VAR MI? KIMIN
SORUMLULUGUNDA?

INTRANET AGI NIN CALISANLARCA
KULLANIMININ VERIMILIGI OLCULUYOR
MU?

IS ILETISIM TAKVIMI OLUSTURULMUS
MU?
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YIL ICINDE YAPILACAK AKTIVITELER VE
PERIYODIK BULTENLER TAKVIME
ETIKETLENMIS Mi?

iC ILETISIM BUTCESI HAZIRLANMIS MI?

iC ILETiSIM HEDEFLERINE GORE TAKIP
EDILECEK APGLER VE METRIKLER
BELIRLENDI Mi?

3.4. CALISAN MOTiVASYONU

CALISAN BAGLILIGININ VE
MOTIVASYONUNUN  ARTTIRILMASINA
YONELIK BIR YILLIK PLAN VAR MI?

CALISANLARIN OZEL GUNLERINE ILISKIN
DESTEK YONETMELIGI VAR MI?

CALISANLARIN SIKINTILI DURUMLARINA
[LISKIN DESTEK YONETMELIGI VAR MI?

CALISANLAR ICIN KURUM ICi SOSYAL
TOPLULUKLAR VAR MI?

KURUM ICI SOSYAL TOPLULUKLARIN
TUZUKLERI VAR MI?

KURUM ICi SOSYAL TOPLULUKLARIN
TUZUKLERI CDO ILE UYUMLU HALE
GETIRILMIS Mi?

KURUM ICI SOSYAL TOPLULUKLARIN
YILLIK BUTCESI VAR MI?
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CALISANLARIN GORUS VE OERILERININ
TOPLANDIGI BIR SISTEM VR MI?

ONERI SISTEMININ ISLERLIGININ KiMIN
SORUMLULUGUNDA OLDUGU
BELIRLENMIS Mi?

ONERi SISTEMININ ETKINLIGINE ILISKIN
BELIRLI DONEMLERDE OLCME
DEGERLENDIRME YAPILIYOR MU?

3.5. ISVEREN MARKASI VE SOSYAL
MEDYA/ DiJIiTAL iK

SOSYAL MEDYA KULLANILIYOR MU?

4. KURUM KULTURU

4.1. DEGERLERIN BELIiRLENMESIi

KURUCULAR VE CEO'LARIN GECMISTEKI
KONUSMALARI, ROPORTAJ VE
DEMECLERI INCELENDI Mi?

INCELENEN METINLERDE SIK SIK
VURGULANAN CUMLE VE KAVRAMLAR
ORTAYA CIKTI MI?

SIRKETIN KURULIS OYKUSU VE ONEMLI
KILOMETRE TASLARI YAZIYA DOKULDU
MU?

SIRKETIN TARIHI BOYUNCA GOSTERDIGI
GELISIMIN HANGI NITELIKLERI ILE
GERCEKLESTIGi BELIRLENDI Mi?
(YARATICILIK, HIZ, ESNEKLIK, TEKNIiK
UZMANLIK VS.)
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SIRKETIN  GELECEKTEKI  STRATEJIK
HEDEFLERI BELLI Mi?

SIRKETTEKI KIDEMLI CALISANLAR ILE
BIREBIR GORUSMELER YAPILDI MI?

SIRKETTE ONEMLI GOREVLERDE
CALISANLARLA, KURUM DEGERLERINI
TESPIT ICIN BIR WORKSHOP YAPILDI MI?

POTANSIYEL DEGERLER LISTESI
OLUSTURULDU MU?

KURUM KULTURU ENVATERI
OLUSTURULUP, CALISANLARA
UYGULANDI MI?

4.2.DEGERLERIN YETKINLIKLERE
KPI'LARA DONUSTURULMESI

BELIRLENEN DEGERLERE DENK GELEN
YETKINLIKLER CIKARTILDI MI?

BU YETKINLIKLER ISE ALIMLARDA
ARANAN OZELLIKLERE EKLENDI Mi?

KURUM KULTURUNE GORE YETKINLIK
BAZLI MULAKAT SORULARI
OLUSTURULDU MU?

FARKLI SEVIYELERE GORE BEKLENEN
DAVRANIS  SEKILLERI PERFORMANS
KRITERLERINE EKLENDI Mi?

4.3.DEGERLERIN CALISANLARA
DUYURULMASI VE AKTARILMASI
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SIRKET KULTUR VE  FELSEFESINi
YANSITAN ILETiSIMLER TESPIT EDILDi
Mi?

ILETISIMDE KULLANILACAK DIL , HITAP
SEKLI VE ILETiSIM ARACLARI TESPIT
EDILDIi Mi?

YURTICI VEYURTDISINDA AYNI
SEKTORDEKI  FIRMALARIN  KURUM
KULTUR ILETISSIM CALISMALARI
ARASTIRILDI MI?

BELIRLENEN ALTERNATIFLERIN TASLAK
CALISMALARI  YAPILIP, AJANSLARLA
GORUSULDU MU?

CALISANLARA DEGERLERIN ILETILMESI
iCIN AKSIYON PLANLARI YAPILDI MI?

44. DEGERLERIN SiRKET iCINDE
YASATILMASI VE CALISANLARA
BENIMSETILMESI

DEGERLER SIRKET ICINDE GORULEBILIR
HALDE Mi? (POSTER, INTRANET VS)

SIRKETE YENI KATILANLARA ARACLAR
ARACILIGI ILE DEGERLER AKTARILIYOR
MU?

DEGERLERI  SUREKLI KILMAK VE
YASATMAK ICIN AKSIYON PLANLARI
VAR MI?

5. SURECLENDIRME

5.1. SURECIN KAPSAMI

SURECIN KAPSAMI BELIRLENDI Mi?
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SURECIN HEDEFLERI BELIRLENDI Mi?

SURECIN PAYDASLARI BELIRLENDI Mi?

SURECIN  KAPSAMI  PAYDASLARA
[LETILDI Mi?

5.2. SURECIN OGELERI

SURECIN SAHIBI BELIRLENDI Mi?

SURECIN SORUMLUSU BELIRLENDI Mi?

SURECIN UYGULAYICILARI BELIRLENDI
Mi?

SUREC KAYNAKLARI BELIRLENDI Mi?

SURECIN GIRDILERI BELIRLENDI Mi?

SURECIN BASLANGIC NOKTALARI
BELIRLENDI Mi?

SURECIN CIKTILARI BELIRLENDI Mi?

SURECIN BITiS NOKTALARI BELIRLENDI]
Mi?

SUREC ADIMLARI BELIRLENDI Mi?

SURECIN MUSTERILERI BELIRLEND] Mi?

SUREC DOKUMANTE EDILDI Mi?

5.3.SURECIN KONTROLU

SURECIN  ANAHTAR  PERFORMANS
GOSTERGELERI (APG) BELIRLEND] Mi?

APG'LERIN NASIL KONTROL EDIiLECEGI
BELIRLENDI Mi?
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APG'LERIN HANGi ZAMAN ARALIGINDA
KONTROL EDILECEGI BELIRLENDI Mi?

MEVCUT DURUM ANALIZi YAPILDI MI?

APG RAPORLAMA YONTEMI BELIRLENDI
Mi?

APG RAPORLARININ ARDINDAN
UYGULNACAK GERI BILDIRIM YONTEMI
BELIRLENDI Mi?

54. SURECIN IYILESTIiRILMESI VE
GELISTIRILMESI

APG RAPORLARINA GORE IYILESTIRME
PLANI OLUSTURULDU MU?

[YILESTIRME IHTIYACLARI BELIRLENDI
Mi?

IYILESTIRME YONTEMLERI BELIRLENDI
Mi?

IYILESTIRME PLANLARI PAYDASLARA
ILETILDI Mi?

IYILESTIRME PLANI SONUCLARI
KONTROL EDILDI Mi?

6. INSAN KAYNAKLARI PROSEDURLERI

6.1.iS SEYAHATIi YONETMELIGIi

FARKLI GOREV UNVANDAKILERIN
BIRLIKTE SEYAHATLERINDE OTEL SINIF
KURALI VAR MI?

ISTISNALAR ONGORULMUS VE ACIK
KURALLARA BAGLANMIS MI?
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FARKLI UNVANLAR ICIN UCAK KOLTUK
SINIFLARI BELIRLENMIS Mi?

HER GOREV VE UNVAN GRUBU ICIN
HARCIRAH BELIRLENMIS Mi?

HARCIRAHLAR PERIYODIK OLARAK
GUNCELLENIYOR MU?

6.2.PRIM YONETMELIGI

PRIM HAK EDIS KOSULLARI NET OLARAK
BELIRLENMIS Mi?

PRIM VE PERFORMANS  SISTEMI
[LISKILENDIRILMIS Mi?

PRIM ODENME VE ODENMEME
NEDENLERI CALISANLARA ACIKLANIYOR
MuU?

7. ISE ALIM

7.1. iISE ALIM POLITIKASI

SIRKETIN ISE ALIM iK POLITIKASI VAR
MI1?

YAZILI OLARAK ISE ALIM PROSEDURLERI
VAR MI?

7.2. ONAY SURECI

ISE ALIM TALEPLERININ IK'YA NASIL
ILETILECEGI BELIRLENMIS Mi?

iSE ALIM ONCESI BUTCE VE NORM
KADRO KONTROLU YAPILIYOR MU?

ISE ALIMA ONAY VERECEK KiSILERLE
ILGILI YETKILENDIRMELER YAPILMIS MI?
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7.2. ISE ALIM OPERASYON SURECI

iSE ALIM SURECINDE iC KAYNAKLARDAN
FAYDALANILIYOR MU?

ic KAYNAKLARDAN
YARARLANILIYORSA BUNUNLA ILGILI
PROSEDURLER OLUSTURULMUS MU?

ILGILI BIRIM YONETICISININ
KATKISIYLA, PROFIL, GOREV TANIMI VE
YETKINLIKLER BELIRLENIYOR MU?

POZISYONLARA GORE, HANGI DUZEYDE
VE KIMLERLE MULAKAT YAPILACAGI
BELIRLENMIS Mi?

MULAKAT ORGANIZASYONLARINDA
ADAYLA HANGI YONTEMLERLE ILETIiSIM
KURULACAGINA DAIR BiR STANDART
VAR MI?

ADAY  REFERANS  ARASTIRMASININ
STANDARTLARI  VE  SORUMLULARI
BELIRLENMIS Mi?

REFERANS SONUCLARI KAYIT ALTINA
ALINIP 0OZLUK DOSYASINDA
SAKLANIYOR MU?

7.3. ADAY DEGERLENDIRME VE TEKLIF

SURECI

POZISYONLAR BAZINDA ISE ALMAYA

ONAY VERECEK YONETICILER

BELIRLENMIS Mi? X
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ISE ALIMI YAPILACAK ADAYIN UCRET VE
POZISYONU SIRKETIN ILGILI
PROSEDURLERINE UYGUN  OLARAK
BELIRLENiYOR MU?

ISE ALIMI YAPILACAK ADAYA TEKLIF
YAZILI OLARAK YAPILIYOR MU?

BASVURUSU OLUMSUZ ADAYA GERI
BILDIRIM YAPILIYOR MU?

7.4. ISBASI ONCESi HAZIRLIK SURECI

iSE ALIMI YAPILAN ADAYIN ISBASI
TARIHI [LGILI BIRIMLERLE DUZENLI
OLARAK PAYLASILIYOR MU?

ISBASI YAPILACAK ADAYA ILISKIN BIR
KONTROL LISTESI UYGULAMASI VAR MI?

8. ORYANTASYON

8.1. MAVi YAKA GENEL ORYANTASYON

ORYANTASYON SUNUMU YAPILIYOR MU?

SUNUMDA KURUMUN TARIHCESI
ANLATILIYOR MU?

SIRKET iCi DIGER DEPARTMANLAR VE
SORUMLULUK ALANLARI HAKKINDA
BILGI VERILIYOR MU?

HIYERARSIK DUZEN VE CALISMA
SAATLERI ANLATILIYOR MU?

UCRETLENDIRME BiLGISi VERILIYOR MU?
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DIGER YASAL HAKLAR ANLATILIYOR
MU?

PERSONEL DEVAM KONTROL SISTEMI
ANLATILIYOR MU?

ORTAK KULLANIM ALANLARI
GOSTERILIP, KULLANIM KURALLARI
ANLATILIYOR MU?

KiSISEK KORUYUCU DONANIM VE IS
KIYAFETLERI KULLANIM KURALLARI VE
AKSI DURUM YAPTIRIMLARI
ANLATILIYOR MU?

DISIPLIN KURALLARI ANLATILIYOR MU?

GOREV TANIMI IMZALATILIYOR MU?

CALISANLAR ILIGLI EKiP LIDERLERI ILE
TANISTIRILIYOR MU?

8.2. BEYAZ YAKA GENEL
ORYANTASYON

ORYANTASYON SUNUMU YAPILIYOR MU?

SUNUMDA KURUMUN TARIHCESI
ANLATILIYOR MU?

VIZYON, MiSYON VE TEMEL DEGERLER
AKTARILIYOR MU?

RAKIP FIRMALAR HAKKINDA
BILGILENDIRME YAPILIYOR MU?

SIRKET iCi DIGER DEPARTMANLAR VE
SORUMLULUK ALANLARI HAKKINDA
BILGI VERILIYOR MU?
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SIRKETIN ORGANIZASYON YAPISI
ANLATILIYOR MU?

CALISMA SAATLERI ANLATILIYOR MU?

DIGER YASAL HAKLAR ANLATILIYOR
MuU?

DiSiPLIN KURALLARI ANLATILIYOR MU?

UCRETLENDIRME VE YAN HAKLAR
BILGISi VERILIYOR MU?

PERSONEL DEVAM KONTROL SISTEMI
ANLATILIYOR MU?

ORTAK KULLANIM ALANLARI
GOSTERILIP, KULLANIM KURALLARI
ANLATILIYOR MU?

KILIK KIYAFET KURALLARI
ANLATILIYOR MU?

GOREV TANIMI IMZALATILIYOR MU?

CALISANLAR DIGER  CALISANLARLA
TANISTIRILIYOR MU?

8.3. MAVi YAKA TEKNIiK ORYANTASYON

KURUMUN FizZIKi TANITIMI YAPILIYOR
MuU?

DUSLARIN, SOYUNMA ODALARININ VE
DOLAPLARININ YERI GOSTERILIYOR MU?

ACIL DURUM TOPLANMA ALANLARIJILK
YARDIM DOLAPLARI, YANGIN
SONDURME CIHAZLARI GOSTERILIYOR
MU?
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PERSONEL DEVAM KONTROL SISTEMI
TANIMLAMALARI YAPILIYOR MU?

TEMEL IS SAGLIGI VE GUVENLIGI EGITIMI
VERILIYOR MU?

IS KAZASI PROSEDURU ANLATILIYOR
MU?

URETIM SURECI ANLATILIYOR MU?

KULLANILAN DONANIM VE MAKINALAR
ANLATILIYOR MU?

ORYANTASYON KATILIM FORMU
IMZALATILIYOR MU?

ORYANTASYON DEGERLENDIRME FORMU
DOLDURULUYOR MU?

8.4.BEYAZ YAKA TEKNIK
ORYANTASYON

KURUMUN FizZIKi TANITIMI YAPILIYOR
MuU?

KULLANILAN DONANIM VE MAKINALAR
ANLATILIYOR MU?

ACIL DURUM TOPLANMA ALANLARILILK
YARDIM DOLAPLARI, YANGIN
SONDURME CIHAZLARI GOSTERILIYOR
MuU?

IS SEYAHATI KURALLARI ANLATILIYOR
MuU?

SIRKET IS SURECLERI ANLATILIYOR MU?

YASAL IS MEVZUATI ANLATILIYOR MU?

EGITIM HAKLARI ANLATILIYOR MU?
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ODUL VE  PERFORMANS SISTEMI
ANLATILIYOR MU?

TEMEL EGITIMLER VERILIYOR MU?

CALISMA ORTAMI TANITILIYOR VE ARAC
GERECLER TESLIM EDILIYOR MU?

ORYANTASYON KATILIM FORMU
IMZALATILIYOR MU?

ORYANTASYON DEGERLENDIRME FORMU
DOLDURULUYOR MU?

9. PERFORMANS SISTEMIi

9.1.PERFORMANS SiSTEMi

SIRKETIN BiR PERFORMANS
DEGERLENDIRME SISTEMI VAR MI?

YONTEM KURUMSAL HEDEFLERIN
GERCEKLESTIRILMESI ILE
ILISKILENDIRILMIS Mi?

KURUMSAL HEDEFLER HER  YILIN
BASINDA BELIRLENIYOR MU?

DAVRANIS/YETKINLIK HEDEFLERI HER
YILIN BASINDA YENILENIYOR MU?

PERFORMANS DEGERLENDIRME
SONUCLARINA GORE CALISAN VE
YONETICILER GERIBILDIRIM

GORUSMELERI YAPIYOR MU?

GORUSMELER SONUCUNDA CALISANLA
BIRLIKTE  KISISEL  GELISIM  PLANI
YAPILIYOR MU?

9.2. KiSiISEL HEDEFLER
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KIiSISEL HEDEFLER ACIK VE ANLASILIR
MI?

KiSISEL HEDEFLER OLCULEBILIR Mi?

KiSISEL HEDEFLER ULASILIR MI?

KIiSISEL HEDEFLER ZAMANLA

SINIRLANDIRILMIS MI? X
9.3.SiISTEM

DEGERLENDIREN, DEGERLENDIRILENIN

GECMISTEKI TOM

DEGERLENDIRMELERINI SISTEM

UZERINDE GOREBILIYOR MU?

CALISANLAR FINAL PERFORMANS
DEGERLENDIRME PUANLARINI SISTEM
UZERINDEN GOREBILIYOR MU?

CALISANLAR VE YONETICILER
GERIBILDIRIM GORUSME NOTLARINI
SISTEME KENDILERI GIREBILIYOR MU?

9.4. CALISANLARIN BILGILENDIRILMESi

ORYANTASYON EGITIMINDE
PERFORMANS BILGILENDIRMESI
YAPILIYOR MU?

DEGERLENDIRME DONEMLERINDE
CALISANLARA GEREKLI BILGILENDIRME
VE HATIRLATMALAR YAPILIYOR MU?

CALISANLAR GERIBILDIRIM ALMA VE
VERME KONULARINDA EGITILIYORLAR
MI1?
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10. YETENEK YONETIMIi

10.1 YETENEKLI CALISANLARIN TESPiTi

YETENEK YONETIM POLITIKASI
BELIRLENMIS Mi?

YETENEKLI CALISAN TANIMI YAPILMIS
MI?

TOM  KADEMELERDEKI  YETENEKLI
CALISANLAR TESPIT EDILIYOR MU?

YETENEK HAVUZU SECIM SURECLERI
SEFFAF VE BELIRLI Mi?

KRITER VE SURECLER CALISANLARLA
PAYLASILIYOR MU?

KURUM iCI YEDEKLEME PLANI VAR MI?

YEDEKLEME LISTELERI BELIRLI
PERIYODLARLA GUNCELLENIYOR MU?

10.2 YETENEGI ELDE TUTMA VE
GELISTIRME

YETENEKLI CALISANLARA OZELLESMIS
OZEL UCRET PAKETI VAR MI?

GELISIM IHTIYACLARINA OZEL GELISIM
PAKETI VAR MI?

BIREYSEL GELISIM PLANLARI YAPILIYOR
MuU?

KOCLUK VEYA MENTORLUK ALIYORLAR
MI?

ROTASYON PROGRAMI VAR MI?
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10.3. OLCME VE TAKIiP

YETENEKLI CALISANLARIN DEVIR ORANI

TAKIP EDILIYOR MU?
SIRKETTEN AYRILMA IHTIMALLERINE
KARSIN RiSK DEGERLENDIRME

YAPILIYOR MU?

EGITIM VE GELISIM PROGRAMLARININ
ETKINLIGI OLCULUYOR MU?

LISTELERDE  DEGISIKLIK  YAPACAK
YETKILI KiSILER TANIMLI MI?

11. EGITiM VE GELiSTiRME

11.1. EGITIM IHTIYACININ TESPIiTI

EGITIM VE GELISIM POLITIKASI BELIRLI
Mi?

iS BIRIMLERIYLE 3 AYLIK 6 AYLIK YILLIK
TOPLANTILARLA EGITIM IHTIYACLARI
BELIRLENIYOR MU?

IS BIRIMLERI TARAFINDAN YURUTULEN
PROJELERE STRATEJIK OLARAK ORTAK
OLUNUP, GEREKLI EGITIMLER
PLANLANIYOR MU?

EGITIM IHTIYACLARI BELIRLENIRKEN
TEFTIS RAPORLARI GOZ  ONUNE
ALINIYOR MU?

EGITIM IHTIYACLARI BELIRLENIRKEN iC
KONTOL BIRIMININ BULGULARI GOZ
ONUNE ALINIYOR MU?
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EGITIM IHTIYACLARI BELIRLENIRKEN
KURUMUN BUYUME HEDEFLERI GOZ
ONUNE ALINTYOR MU?

CALISANLARIN EGITIM TERCIHI
YAPABILECEGI BIR EGITIM KATALOGU
VAR MI?

11.2. EGITIM TASARIMI

EGITIM TASARIMI ICIN ASAGIDAKI
YONTEMLER KULLANILIYOR MU?

SINIF iCI EGITIM

UZAKTAN EGITIM

SANAL SINIF

MOBIL EGITIM

KOCLUK/MENTORLUK

SOSYAL SORUMLULUK PROJELERINE
KATILIM

BLOG. VS YONTEMLERLE GELISIM
KAYNAGI PAYLASIMI

SIRKETIN MUSTERILERINE VE
UNIVERSITE OGRENCILERINE YONELIK
EGITIM GELISIM PROGRAMLARI VAR MI?

11.3 iC EGITMEN TEDARIKCi YONETIMi

IC EGITMEN HAVUZU VAR MI?

EGITIICININ EGITIMI VERILIYOR MU?

iC  EGITENLERIN  PERFORMANSLARI
DEGERLENDIRILIYOR MU?
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DIS EGITMENLERIN PERFORMANSLARIN
DEGERLENDIRILIYOR MU?

11.4. OLCME VE TAKIiP

EGITIM PROGRAMLARININ ETKINLIGI
OLCUMLENIYOR MU?

TUM EGITIMLER ICIN APGLER
BELIRLENIYOR MU?

11.5. EGIiTIM OPERASYONU

EGITIM PLANLAMA VE DUYURU
SORUMLUSU BELIRLI Mi?

EGITIM DAVETLERI 15 GUN ONCEDEN
KATILIMCILARLA PAYLASILIYOR MU?

KATILIMCILARDAN GELEN ERTELEME VE
IPTAL TALEPLERI EN GEC 2 GUN ICINDE
CEVAPLANIYOR MU?

CALISANLARIN KATILDIKLARI VEYA
KATILACAKLARI EGITIMLERI
GOREBILECEKLERI BIR SISTEM VAR MI?

11.6. BUTCE YONETIMIi

YILLIK EGITIM BUTCESI BELIRLENIYOR
MU?

BUTCE KIRILIMLI MI? TAKIBI YAPILIYOR
MuU?

12.0ZLUK iSLERI

12.1. iSE GiRis
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iS BASVURU FORMLARI VE TEKLIF
FORMLARI EKSIKSizZ OLARAK
IMZALATILIYOR MU DOSYALANIYOR
MU?

ISE BASLAYACAK KISIDEN ALINACAK
EVRAK KONTROL LISTESI VAR MI?

GRUP SIRKETINDEN NAKIL GELEN
KISININ KUMULATIF VERGI MATRAHI
SISTEME ISLENIYOR MU?

ISBASI EVRAKI IMZALATILIYOR MU?

iSG RAPORLARI CALISANIN YAPACAGI IS
iCIN UYGUN MU?

SGK ISE GIiRiS BILDIRGESI DOGRU
BILGILER ILE ZAMANINDA VERILIYOR
MU?

ISE BASLATMA BILGISI ILGIL1
DEPARTMANLARA VERILIYOR MU?

TEKLIF FORMU VE SOZLESMEYE UYGUN
OLARAK BORDRO SISTEMINE GIRIS
YAPILIYOR MU?

12.2. iSTEN CIKIS

ISTEN CIKARMA DURUMLARINDA
TUTANAK TUTULUYOR MU VE SAVUNMA
ALINIYOR MU?

TAZMINAT ODENECEK DURUMLAR
YASAYA UYGUN SEKIiLDE BELIRLENMIS
Mi?

TAZMINATLAR YASAYA UYGUN SEKILDE
HESAPLANIYOR MU?
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ISTEN AYRILMA EVRAKI IMZALATILIYOR
MU?

ISTEN AYRILISTA CALISMA BELGESI
TESLIM EDILIYOR MU?

ISTEN CIKIS BILDIRGELERI ZAMANINDA
VE DOGRU YAPILIYOR MU?

12.3. DEVAMSIZLIK TAKIiBi

ISTIRAHAT RAPORLARI INCELENiYOR
MuU?

IS KAZASI DURUMUNDA iSG UZMANI VE
HEKIME ZAMANINDA BILGILENDIRME
YAPILIYOR MU?

IS KAZASI DURUMUNDA KOLLUK
KUVVETLERINE VE SGKYA BILDIRIM
YAPILIYOR MU?

ISTIRAHAT RAPORLARI SISTEME
BILDIRILIYOR MU?

MAZERET VE YILLIK IZINLER YASADA
BELIRTILDIGI SEKILDE VERILIYOR MU?

RAPORLAR, UCRETLI VE UCRETSiZ
IZINLER PDKS'YE ISLENIYOR MU?

YIILIK iZINLER YILLIK iZIN DEFTERINE
ISLENTYOR MU?

PDKS SISTEMI GUNLUK TAKiP EDILIP
RAPORLANIYOR MU?

PDKS SISTEMINE HAFTALIK CALISMA
PROGRAMI DOGRU BIiR  SEKILDE
GIRILIYOR MU?

12.4. AVANS
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AVANS ODEMELERINDE TANIMLANMIS
BiR UYGULAMA VAR MI? ESITLIK ILKESI
GOZETILIYOR MU?

AVANSLAR SISTEME DOGRU
AKTARILIYOR MU?
12.5. iCRA

ICRA YAZILARI ZAMANINDA ILGILI
KURUMLARA GONDERILIiYOR MU?

ICRA KONUSUNDA GIZLILIK ILKESINE
UYULUYOR MU?

12.6. ARSIV

ARSIVLENECEK  MALZEMELERIN NE
OLDUGU TANIMLANMIS MI?

ARSIVLENECEK MALZEMELERIN
ARSIVDE KALMA SURELERI
TANIMLANMIS MI?

ARSIVE KALDIRILACAK DOSYALARIN
GIZLILIK KODLARI VERILMIS Mi?

ARSIVE KALDIRILACAK VE CIKARILACAK
DOSYALARIN FORMLARI EKSIKSIZMi?

RESIMLI BELGELER DIJITAL ARSIVE
GUNLUK YUKLENIYOR MU?

DIJITAL ARSIV YEDEKLENIYOR MU?

12.7. DENEME SURESI

YASADA VE SOZLESMEDE BELIRLENEN
DENEME SURESINE UYULUYOR MU?
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DENEME SURESI FORMLARI EKSIKSiz
ALINIP DOSYALANIYOR MU?

DENEME SURESINI BASARI ILE
GECENLERE HAKKINDA BILGI VERILIYOR
MU?

12.8. YAZISMALAR VE BiLDiRiIMLER

SGK ILE ISYERI ACILISI, KAPANISI,ADRES
DEGISIKLIGI, DEVIR ISLEMLERI
YAZISMALARI UYGUN BIR SEKILDE
YAPILIYOR MU?

VARDIYALI CALISMA IZNi YAZISMA VE
BILDIRIMLER  ILGILI KURUMLARLA
UYGUN BIR SEKILDE YAPILIYOR MU?

IS YERI HEKIMI VE ISG UZMANI
BILDIRIMLERI YAPILIYOR MU?

YABANCI CALISAN OTURMA/CALISMA,
GEREKLI IZINLER, YURTDISI CIKIS
YAZISMALARI YAPILIYOR MU?

ALT ISVEREN, SGK , ISKUR VE DIPER
YASAL MEVZUATLARA UYGUN
CALISIYOR MU?

12.9. BORDROLAMA

GELEN PUANTAJLAR ILE AY ICINDEKI
BILGILER KARSILASTIRILIYOR MU?

DEVAM TAKiP BILGILERI ILE EK
ODEMELER VE KESINTILER BORDRO
PROGRAMINA DOGRU ISLENIYOR MU?
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SIRKETIN YARARLANDIGI TESVIKLER
DOGRU BILDIRILIYOR MU?

CIKAN BORDRO RAPORU KONTROL
EDILIYOR MU?

UCRET DOSYALARI BANKAYA DOGRU
SEKILDE ILETILIYOR MU?

UCRET BORDROLARI YASAYA UYGUN
SEKILDE HAZIRLANMIS MI?

UCRET BORDROLARI IMZALATILIP
DOSYALANIYOR MU?

UCRET BORDROLARI GiZLILIGE UYGUN
SEKILDE DAGITILIYOR MU?

12.10. AYLIK PRIM VE HIZMET
BiLDiRGESI (APHB) GONDERIMi

APHB DOGRU BILGILER ILE SISTEME
YUKLENIYOR MU?

APHBDE RAPORLU  KISILER ICIN
"[STIRAHAT SURESINDE CALISMAMISTIR"
KUTUSU ISARETLENIYOR MU?

TAHAKKUKLAR ILGILI BIRIMLERE
GONDERILIYOR MU?

EKSIK GUN BILDIRIMLERI ZAMANINDA
YAPILIYOR MU?

12.11.iSGUCU CiZELGESI

ISGUCU CIZELGELERI ZAMANINDA iSKUR
SISTEMINE ISLENIYOR MU?

12.12. DOGUM GUNLERI
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DOGUM GUNU OLAN CALISANLARIN
BILGIiSI AYLIK OLARAK ILGILI BIRIME
VERILIYOR MU?

12.13. TERFIiLERE BAGLI
DEGIiSIKLiKLERIN YAPILMASI

AY ICINDE TERFi ALMIS KIiSILERIN
DEGISIKLIKLERI YAPILIYOR MU?

12.14. ENGELLI CALISAN BiLDiRIMi

HER YIL OCAK AYINDA E_NGELH
CALISANLARIN DILEKCELERI ISKURA
BILDIRILIYOR MU?

12.15. CALISAN BUTCESININ
HAZIRLANMASI

NORM KADRO SAYILARI IS ANALIZLERI
DOGRULTUSUNDA BELIRLENMIS Mi?

CALISAN  BUTCESI  HAZIRLANIRKEN
CALISANLARIN OLASI TUM MALIYETLERI
GOZ ONUNE ALINMIS MI?

13. TERFI, TAYIN, GEcCici
GOREVLENDIRME

BU AMACLA OLUSTURULMUS FORMLAR
OZLUK DOSYALARINDA EKSIKSiz
DOSYALANIYOR MU?

PERIYODIK OLARAK, TANIMLI
PARAMETRELERLE NORM KADROLAR
BELIRLENIYOR MU?
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iK BUTCESINDE TERFILERIN
ONGORULDUGU BiR KALEM VAR MI?

BEKLEME SURELERININ ISTISNA
[HTIMALLERI TANIMLI MI?

ONAY MEKANIZMASININ, HER UNVAN
GRUBU ICIN, SUREC BASLATMA VE SONA
ERME POZISYONLARI BELLI Mi?

TAYIN VE GECICI GOREVLENDIRMEDE
SUREC (MASRAFLAR VE UCRET YAN
ODEMELERIDAHIL) BELIRLI Mi?

14. iS HUKUKU

ASIL ISTE HEM TASERON HEM
ASILISVEREN CALISANI CALISTIRILIYOR
MU? UCRETLER DENGELI Mi?

BAYRAM VE GENEL TATILLERDE
CALISMA VAR ISE, BUNLAR BORDRODA
GOSTERILIP BANKADAN ODENIYOR MU?

CALISANLARA HEDEFLER YAZILI
OLARAK VERILIYOR MU?

CALISANLARIN  ISYERI VE  DIGER
CALISANLAR HAKKINDAKI
SIKAYETLERINI ILETEBILECEKLERI
BAGIMSIZ BiR SISTEM VAR MI?
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ISIN CALISANIN YASAYIS VE
CALISMASINI TEHLIKEYE DUSURMESI VE
BU KONUDA SAGLIK RAPORU
BULUNMASI HALINDE, CALISAN SAGLIK
DURUMUNA UYGUN BiR ISTE
GOREVLENDIRLIYOR MU?

DAVRANIS VE PERFORMANS KAYNAKLI
FESIHLERDE  ONCELIKLE  CALISANIN
YAZILI SAVUNMASI ALINIYOR MU?

DOGUM izNi, SUT izNi, DOGUMDAN
SONRA UCRETSIZ iZIN YASAYA UYGUN
KULLANDIRILIYOR MU?

FAZLA MESAI BORDRODA GOSTERILIP
BANKA KANALIYLA ODENIYOR MU?

FESHIN SEBEBINE ILISKIN YAZILI BELGE,
TUTANAK VS BULUNUYOR MU?

FESIHLER YAZILI YAPILIYOR MU?

GECERLI NEDEMLERLE FESIHLERDE SON
CARE ILKESINE UYULUYOR MU?

HAKLI NEDENLE FESIHLERDE , TUTANAK
VE TANIK IFADELERI ALINTYOR MU?

HAMILE CALISANLARA PEDIYORDIK
SAGLIK ~ KONTROLLERI  CIIN  izIN
VERILIYOR MU?
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HAMILE VE SUT iZNINDE OLANLAR GECE
CALISTIRILTYOR MU?

HAMILE VE SUT I[ZNINDE OLANLAR
GUNDE 7,5 SAATTEN FAZLA
CALISTIRILIYOR MU?

HEDEFI GERCEKLESTIREMEYEN
CALISANA EGITIM VEYA  BENZERI
GELISTIRME FAALIYETI UYGULANIYOR
MU?

iS KAZASI VE MESLEK HASTALIGI
HALINDE SURESINDE KURUMA
BILDIRIMDE BULUNULUYOR MU?

ISG _(")NLEMLERi YASADA BELIRTILDIiGI
SEKILDE ALINIYOR MU?

CALISAN OZLUK DOSYASI TUTULUYOR
MU?

CALISANA OLUMSUZ FIILLERINDE {HTAR
VERILIYOR MU? SAVUNMA ALINIYOR
MU?

HAK EDILEN SENELIK IZINLER
KULLANILIYOR MU? BIRIKMIS SENELIK
IZINLER VARMI?

ISE GIRISLER FiiLI BASLANGICTAN EN AZ
1 GUN ONCE SGKYA BILDIRILIYOR MU?

ISTEN CIKISLAR CIKISTAN 10 GUN
ICERISINDE SGKYA BILDIRILIYOR MU?

YASANIN ONGORDUGU ORANDA ENGELLI
CALISAN VAR MI?
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FESIH SURECLERI ICIN YAZILI PROSEDUR
VAR MI?

PUANTAJ VE GIRIS-CIKIS KONTROL
SISTEMI VAR MI? FIILEN CALISILAN SURE
NEYE GORE BELIRLENIYOR?

YABANCI PERSONEL CALISTIRILIYOR
MU? BASLAMADAN ONCE CALISMA
IZINLERI ALINMIS MI?

[ZINSizZ VE MAZERETSIZ
DEVAMSIZLIKLARDA, FESIHTEN ONCE
CALISANDAN  MAZERET KAYITLARI
ISTENTYOR MU?

KISMI SURELI SOZLESME YAPILMIS iSE,
BU KiSILER HAFTADA 30 SAATTEN FAZLA
CALISTIRILIYOR MU?

MOBING KONUSUNDA BIR SIKAYET
GELDIGINDE MUTLAKA ARASTIRILIYOR
MU?

MULAKATTA HAMILELIK, OZEL HAYATA
MUDAHALE VB. SORULAR SORULUYOR
MU?

OBJEKTIF BiR NEDEN OLMADAN BELIRLI
SURELI SOZLESME YAPILIYOR MU?

TASERON ISCI CALISTIRILIYOR MU?
ISVEREN ISCISI ILE AYNI ISI YAPAN
TASERON ISCI ARASINDA MAAS FARKI
VAR MI?

PERFORMAS DEGERLENDIRMEYE ILISKIN
YAZILI VE KAYITLI BiR SISTEM VAR MI?
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SOZLESMELERDE DENEME SURESI,
NAKIL, PERFORMANS, FAZLA MESAIYE
ILISKIN MADDELER VAR MI?

TERFi SURECLERINE ILISKIN YAZILI
UYGULAMA VAR MI?

TUM CALISANLARLA SOZLESME
IMZALANIYOR MU?

UCRET ARTISLARINA ILISKIN YAZILI BIiR
PROSEDUR VAR MI?

UCRET ARTISLARINDA AYNI KONUMDAKI
KiSILERE FARKLIUYGULAMALAR
YAPILIYOR MU?

UCRET KESME CEZASI GiBI DISIPLIN
CEZALARI UYGULANIYOR MU?YASANIN
ONGORDUGU SARTLAR YERINE
GETIRILIYOR MU?

UCRET VE DIGER SOSYAL HAKLAR
BANKADAN MI ODENiYOR? ELDEN
ODEME VAR MI?

UCRETLI VE UCRETSiZ DOGUM 1ZNiNi
KULLANMAK ISTEYEN CALISANA BU
HAKKI KULLANDIRILIYOR MU?

YARDIMCI ISLERDE TASERON
CALISTIRILIYOR MU? TASERONUN TUM
SOSYAL HAKLARI ODEDiIGIi KONTROL
EDILIYOR MU?

YILLIK IZINLER ICIN CALISANDAN YAZILI
IZIN FORMU ALINIYOR MU?
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15. iS SAGLIGI GUVENLIGi

SIRKETIN TEHLIKE SINIFINA GORE iSG
KATIP UZERINDEN SOZLESMELI iS
GUVENLIGI UZMANI VAR MI?

SIRKETIN TEHLIKE SINIFINA GORE iSG
KATIP UZERINDEN SOZLESMELI IS YERI
HEKIMI VAR MI?

RISK DEGERLENDIRMESI,
KONTROL,OLCUM VE ARASTIRMALARI
TAM OLARAK YERINE GETIRILMIS Mi?

ACIL DURUM PLANI YAPILMIS MI?

ARAMA KURTARMA VE
TAHLIYE,YANGINLA MUCADELE
KONULARININ HER BIRi ICIN UYGUN
DONANIMA SAHIP VE OZEL

EGITIMLI EN AZ BIRER CALISANI DESTEK
ELEMANI OLARAK GOREVLENDIRILMIS
Mi?

ILK YARDIMDAN SORUMLU OLARAK
GOREVLENDIRILEN CALISAN VAR MI?

ACIL DURUM PLANININ UYGULAMA
ADIMLARI DUZENLI OLARAK YAPILIYOR
MuU?

IS KAZASI VE MESLEK HASTALIKLARI
ICIN BILDIRIMLER YAPILIYOR MU?
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CALISANLARIN ISE GIRIS, IS DEGISIKLIGI
VE IS KAZASI MESLEK HASTALIKLARI
DURUMLARINDA SAGLIK MUAYENELERI
YAPILIYOR MU?

CALISANLARIN EGITIMLERI SAGLANIP
SERTIFIKALARI OZLUK DOSYALARINA
EKLENDI Mi?

ISYERINDE = CALISAN  TEMSILCILERI
BELIRLENIP SECILDI Mi?

IS SAGLIGI VE GUVENLIGI KURULU
KURULDU MU?

ISG KURULU TARAFINDAN IC YONERGE
HAZIRLANDI MI?

ISG KURULU YILLIK EGITIM PLANLARINI
VE YILLIK RAPORLARI HAZIRLIYOR MU?

ISG KURUL KARAR DEFTERI GUNCEL
TUTULUYOR MU?

ISYERI SAGLIK VE GUVENLIK BIiRiMI
KURULMASI GEREKIYOR MU?
GEREKLIYSE KURULDU MU?

COCUK VEYA GENC iSCI CALISTIRILIYOR
MU?

GEBE VEYA EMZIREN KADINLARIN
GEREKLI IS SAGLIGI VE GUVENLIGINE
ONEM VERILIYOR MU?

iSYERI GUNDE AZAMi 7,5 SAAT VEYA
DAHA AZ CALISILMASI GEREKEN iSLER
ARASINDA MI?

148




ELEKTRIK,HAVALANDIRMA,Y ANGIN
TESISATIYLA ILGILI PERIYODIK BAKIM
VE KONTROLLER YAPILDI MI1??

iS  YERINDE PATLAYICI = ORTAM
OLUSMASI MUHTEMEL Mi?

IS YERINDE ANA PANO VE TALI ELEKTRIK
PANOLARINDA KACAK AKIM ROLESI
MEVCUT MU?

ISYERINDE GUVENLIK ADINA GEREKLI
VE YETERLI UYARI DONANIMI YER
ALIYOR MU?

ISYERINDE KULLANILACAK IS
EKIPMANININ YAPILACAK ISE UYGUN
OLMASI VE BU EKIPMANIN
CALISANLARA SAGLIK VE

GUVENLIK YONUNDEN ZARAR
VERMEMESI ICIN GEREKLI ONLEMLER
ALINIYOR MU?

IS HIJYENI OLCUM,TEST VE ANALIZLERI
RISK DEGERLENDIRMESINE BAGLI
OLARAKYAPILDI MI?

ISYERINDE GERCEKLESTIRILEN  RiISK

DEGERLENDIRMESINDE EKRANLI
ARACLARIN KULLANILMASINDAN
KAYNAKLANAN RiSKLER

OZELLIKLE GORME, FiZIKSEL

SORUNLAR,MENTAL STRESLE ILGILI
RISKLER DiKKATE ALINDI MI?
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ISYERINDE ~ GERCEKLESTIRiLEN  RiSK
DEGERLENDIRMESINDE ~ GURULTUDEN
KAYNAKLANABILECEK RiISKLER
DEGERLENDIRILDI Mi?

RiSK DEGERLENDIRMESINDE, MEKANIK
TITRESIMDEN ~ KAYNAKLANABILECEK
RISKLER DEGERLENDIRILDI Mi?

CALISANLARININ SAGLIK VE
GUVENLIGINI TEHLIKEYE
ATACAK,ISYERINDE BULUNAN

TOZLARDAN KAYNAKLANAN OLUMSUZ

ETKILERI RiSK DEGERLENDIRMESINDE
YER ALDI MI VE OLCUMLERI YAPILDI MI?

ISYERINDE TEHLIKELI KIMYASAL MADDE
BULUNUP BULUNMADIGINI TESPIT
ETMEK VE TEHLIKELI KIMYASAL MADDE
BULUNMASI HALINDE, CALISANLARIN
SAGLIK VE GUVENLIGI YONUNDEN
OLUMSUZ ETKILERI RISK
DEGERLENDIRMESINDE YER ALDI MI?

16. ENDUSTRI ILISKIiLERIi

16.1. SENDIKAL FAALIiYETLER

SENDIKA TEMSILCISI SECIMI YAPILMIS
MI?

SENDIKA TEMSILCILERINE SENDIKAL
[ZINLERI KULLANIDIRILIYOR MU?
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SENDIKA UYELIK VE  DANISMA

AIDATLARIYETKILI SENDIKANIN
ISVERENE YAZILI BASVURUSU
UZERINE,CALISANIN UCRETINDEN

KESILMEK SURETIYLE SENDIKAYA
ODENIYOR MU?

IS YERINDE CALISANLAR SENDIKAYA
UYE OLMAYA VEYA  UYELIKTEN
AYRILMAYA ZORLANIYOR MU?

16.2. TOPLU iS SOZLESMESI iSLEMLERI

SENDIKANIN TiS ICIN CSGB 'YE
BASVURUDA BULUNUP BULUNMADIGI
KONTROL EDILIYOR MU?

S]_ENDiKANIN _ YETK_i TESl_?iT YAZISINI
SIRKETE ~ GONDERIP  GONDERMEDIGI
TAKIiP EDILIYOR MU?

ISVERENIN,SENDIKANIN  UYE  SAYISI
BAKIMINDAN SALT COGUNLUGUNUN
OLMADIGI HUSUSUNDA ISYERININ BAGLI
OLDUGU CALISMA VE IS KURUMU iL
MUDURLUGUNUN BULUNDUGU YERDEKI
IS DAVALARINA BAKMAKLA GOREVLI
MAHKEMEYE ITIRAZ EDILMESI
GEREKTIGINDE GEREKLI ITIRAZ
YAPILIYOR MU?
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iTIRAZ EDIiLMESI DURUMUNDA
MAHKEMENIN SONUCLANMASI
BEKLENiIYOR MU?

YETKI TESPIT YAZISINA [TIRAZ
EDILMEDIGI TAKDIRDE, ILGILI
SENDIKAYA CALISMA BAKANLIGINCA
BIR YETKI BELGESININ VERILMESININ
SURECI TAKIP EDILiYOR MU?

YETKI BELGESINI ALAN SENDIKANIN
ISVERENI TOPLU GORUSMEYE
CAGIRMASI VE CAGRI TARIHINININ
ILGILI CALISMA VE IS KURUMU IL
MUDURLUGUNE BILDIRIMI YAPILIYOR
MU?

SENDIKA VE ISVERENIN ARALARINDA
ANLASARAK, TOPLU GORUSMENIN YER
GUN VE SAATININ TESPIT EDILMESI VE
BUNUN YAZI ILE CALISMA VE i$ KURUMU
iIL MUDURLUGUNE BILDIRIMI YAPILIYOR
MU?

TOPLANTI YER GUN VE  SAATI
KONUSUNDA ANLASILAMAMASI
DURUMUNDA TARAFLARDAN BIRININ,
GENELLIKLE SENDIKANIN CALISMA VE IS
KURUMU IL MUDURLUGUNE BASVURU
YAPIP YAPMADIGI TAK{P EDILIYOR MU?
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CALISMA VE IS KURUMU iL MUDURLUGU
TARAFINDAN TOPLANTI YER GUN VE
SAATININ TESPiT EDILiP TARAFLARA
BILDiRILMESI DURUMUNDA GEREKLI
DEPARTMANLARA SIRKET ici
BILGILENDIRME YAPILIYOR MU?

TOPLU GORUSME CAGRISINA ITIRAZ

EDILMEMESI HALINDE TOPLU
GORUSMELERIN BASLAMASI
SAGLANIYOR MU?

TOPLU GORUSME SURESINDEKI

GELISMELER UST YONETIM DUZEYINDE
ANLIK OLARAK RAPORLANIYOR MU?

TISTN ANLASMA ILE SONUCLANMASI
DURUMUNDA 4 NUSHA IMZALANIYOR
MU?

UYUSMAZLIK YAZISINI ALAN CALISMA
VE IS KURUMU IiL MUDURLUGUNUN
TARAFLARDAN EN AZ BIRININ KATILIMI
iLE VEYA KATILIM OLMAZSA
RESEN.RESMI LISTEDEN BiR ARABULUCU
GOREVLENDIRMESI SURECINE GEREK
DUYULUYORSA BU SURECIN TAKIBI
YAPILIYOR MU?
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TOPLU GORUSME ICIN
KARARLASTIRILAN ILK TOPLANTIYA
TARAFLARDAN BIRI GELMEZ VEYA
GELDIGI HALDE GORUSMEYE
BASLAMAZSA,TOPLU GORUSMEYE
BASLADIKTAN  SONRA  TOPLANTIYA
DEVAM ETMEZSE VEYA TARAFLAR
TOPLU GORUSME SURESI ICERISINDE
ANLASAMADIKLARINI BiR TUTANAKLA
TESPIT EDERLERSE YA DA 60 GUNLUK
SURE ICINDE BIR ANLASMA
SAGLANAMAZ ISE DURUMUN
TARAFLARCA TUTANAK ILE TESPIT
EDILIP VE TARAFLARDAN BIRI
TARAFINDAN,UYGULAMADA
GENELLIKLE SENDIKA
TARAFINDAN,ANLASMA SAGLANMADIGI
HUUSUNUN 6 IS GUNU ICERISINDE ILGILI
CALISMA VE is KURUMU L
MUDURLUGUNE BIiLDIiRiMi YAPILIYOR
MU?
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ARABULUCUNUN GOREVI KENDISINE
YAPILACAK BILDIRIMDEN ITiBAREN 15
GUN SURER. BU SURE TARAFLARIN
ANLASMASI ILE EN COK 6 IS GUNU
UZATILABILIR VE CALISMA VE IS
KURUMU iL MUDURLUGUNE
BILDIRILMESI GEREKIR. BU SUREC TAKIP
EDILIYOR VE GEREKLI BILDIRIMDE
BULUNULUYOR MU?

ARABULUCULUK SURESININ SONUNDA
ANLASMA SAGLANAMAMASI HALINDE
,ARABULUCUNUN UYUSMAZLIGI
BELIRLEYEN BiR TUTANAK
DUZENLEMESI VE UYUSMAZLIGIN SONA
ERDIRILMESI ICIN GEREKLI GORDUGU
ONERILERI DE EKLEYEREK CALISMA VE
IS KURUMU IL MUDURLUGUNE TEVDI
ETMESI SURECI TAKIP EDILIYOR MU?

GREV ASAMASININ BASLAMASI VEYA
DURUMA  GORE  YUKSEK HAKEM
KURULUNA BASVURU YAPILIYOR MU?

17. UCRET VE YAN HAKLAR

17.1.iS ANALIZi iLE TEMELLENDIiRME

is ANALIZI SONUCUNDA  UCRET
KADEMESI BELIRLENTYOR MU?

IS AILELERINE GORE KADEMELER
TANIMLI MI?
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17.2. ARASTIRMA VE KARAR

KIYASLANABILIR iISLERDE PIYASA UCRET
ARASTIRMASI YAPILIYOR MU?

UCRET KADEMELERI BiR IK STRATEJiSi
OLARAK BELIRLENMIS Mi?

KADEME VE UNVAN BAZLI YAN HAKLAR
BELIRLENMIS Mi?

UCRET ARTIS YONTEMI SEFFAF MI?

UCRET ARTISLARI VE YAN HAKLAR
BUTCELENMIS Mi?

17.3. TEMEL UCRET (BAZ UCRET)

UNVAN  BAZINDA TEMEL  UCRET
BELIRLENMIS Mi?

TEMEL UCRETLERIN ARTIS ORAN VE
ZAMANLARI BELIRLENMIS Mi?

17.4. DEGISKEN UCRET

DEGISKEN  UCRETLER KADEMELERE
GORE UYUMLANDIRILIYOR MU?

DEGISKEN UCRETIN ARTIS ORANLARI VE
ZAMANLARI BELIRLENMIS Mi?

175. EK OLANAKLAR VE SOSYAL
YARDIMLAR

EK OLANAKLAR VE SOSYAL YARDIMLAR
UCRET KADEMELERINE GORE
CESITLENDIRILMIS Mi?
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EK OLANAKLARIN REVIZYON
ZAMANLARI BELIRLENMIS Mi?

18. ISTEN AYRILMA

18.1. CIKIS GORUSMESI

ISTEN AYRILMA ISLEMLER PROSEDURU
OLUSTURULMUS MU?

ISTEN AYRILACAK KISILERIN CIKIS
GORUSMESI YAPILIYOR MU?

ISTEN CIKIS ANKETI VE GORUSME
SONUCLARI RAPORLANIYOR MU?

18.2. ISTEN CIKIS ISLEMLERI

CIKIS ISLEMLERI KONTROL LISTESI VAR
MI1?

CALISANIN SOZLESMESI KENDISI
TARAFINDAN SONA  ERIDIRLIYORSA,
ISTIFA DILEKCESI ALINIYOR MU?

SOZLESME ISVEREN TARAFINDAN SONA
ERDIRILIYORSA,CALISANA YAZILI
TEBLLIGAT YAPILIYOR MU?

CALISANA SON CALISMIS OLDUGU AYA

ILISKIN UCRET BORDROSU
IMZALATILIYOR MU?
IBRANAME HAZIRLANIYOR VE CALISANA
IMZALATILIYOR MU?

[HBAR TAZMINATI ODENECEKSE, THBAR
TAZMINATI BORDROSU HAZIRLANIYOR
VE CALISANA IMZALATILIYOR MU?
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KIDEM TAZMINATI ODENECEKSE, KIDEM
TAZMINATI BORDROSU HAZIRLANIYOR
VE CALISANA IMZALATILIYOR MU?

ISTEN AYRILACAK CALISANA UZERINDE
ZIMMETLI ARAC
,BILGISAYAR,TELEFON,EVRAK VS TESLIM
ETTIGINE DAIR CALISAN iLiSIK KESME
FONU VERILIYOR MU VE IMZALATLIYOR
MU?

CALISANIN UZERINDE MAAS AVANSI
YADA IS AVANSI OLUP OLMADIGI
MUHASEBE DEPARTMANI ILE
KOORDINELI OLARAK KONTROL
EDILIYOR MU?

YILLIK iZIN DEFTERLERI KONTROL
EDILIYOR MU ISTEN CIKIS SIRASINDA
CALISANA IMZALATILIYOR MU?

ASKERLIK GOREVI SEBEBI LE AYRILAN
CALISANDAN ASKERLIK CELBI
FOTOKOPISI ALINIYOR MU?

CALISAN EVLILIK NEDENI ILE ISTEN
AYRILIYORSA EVLILIK CUZDANI
FOTOKOPIST ALINIYOR MU?

CALISAN  EMEKLILIK  NEDENI iLE
AYRILIYORSA EMEKLILIK BELGESI
TESLIM ALINIYOR MU?

ISTEN AYRILACAK CALISANA
KUMULATIF VERGI MATRAHI BELGESI
VERILIYOR MU?
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ISTEN AYRILACAK CALISANA CALISMA
BELGESI VERILIYOR MU?

18.3. RESMi KURUM iSLEMLERI

ISTEN CIKIS BILDIRIMi SGK YA YASAL
SURESI ICINDE YAPILIYOR MU?

AYRILAN CALISAN SENDIKALI SE ISTEN
CIKIS BILDIRIMI CSGB'NA YASAL SURESI
iCINDE YAPILIYOR MU?

CALISAN SENDIKALI ISE CIKIS BILDIRIMI
SENDIKAYA YASAL SURESINDE
BILDIRILIYOR MU?

CALISAN YABANCI UYRUKLU ISE CIKIS
BILDIRIMI CSGB'NA YASAL SURESINDE
YAPILIYOR MU?

CALISAN ENGELLI ISE ISKURDAN SURESI
ICINDE YENI CALISAN TALEP EDILIYOR
MU?

AYRILAN CALISANIN ICRA VE NAFAKA
KESINTISI VARSA ISTEN AYRILMA
BILDIRIMI YASAL SURESI ICINDE ILGILi
ICRA MUDURLUGUNE BILDIRILIYOR MU?

18.4. iS HUKUKU ISLEMLERIi

SIRKETIN CIKIS ISLEMLERINDE DESTEK
ALDIGI BIR IS HUKUKU DANISMANLIK
FIRMASI VAR MI?
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ISTEN AYRILAN CALISANIN SIRKET
TARAFINDAN SOZLESMENIN SONA
ERDIRILDIGI DURUMLARDA FESIH
BILDIRIMI,IBRANAME VS GIiBI ISE IADE
DAVASINA KONU OLABILECEK
BELGELER ICIN HUKUKI ONAY ALINIYOR
MU?

ISTEN AYRILAN CALISANIN SIRKET
TARAFINDAN SOZLESMENIN SONA
ERDIRILDIGi DURUMLARDA, DURUMA
OZEL RISK ANALIiZI YAPILIYOR MU BU
DOGRULTUDA KARARLAR ALINIYOR MU?

18.5. BILGI YONETIiMIi iSLEMLERI

ISTEN AYRILAN CALISANA AIT BILGILER
K BILGI YONETIM SISTEMI UZERINE
KAYDEDILIYOR MU?

ISTEN AYRILAN CALISANA AIT BILGILER
ERISIM KISITLANMASLMAIL VS
KULLANICI HESAPLARININ KAPATILMASI
ICIN BILGI TEKNOLOJILERI DEPARTMANI
VE DIGER ILGIL1 OLABILECEK
DEPARTMANLAR ILE PAYLASILIYOR MU?

ISTEN AYRILAN CALISANA AIT OZLUK
DOSYASI ARSIVLENIYOR MU?
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OZGECMIS

1975 Istanbul dogumluyum. Avrupa Birligi, Dis Ticaret ve iktisat alanlarinda egitim
aldim. 1992 yilinda bagladigim ¢alisma hayatimda, tedarik zinciri konusunda, yerli ve yabanci
firmalarda, uzman, orta ve iist diizey yonetici pozisyonlarinda gérev yaptim. Halen sahibi
oldugum insan kaynaklar1 firmasi blinyesinde, 6zellikle Rusya ve Tiirki Cumhuriyetler,
Ortadogu ve Afrika Bolgeleri’nde yapilan insaat, enerji, sanayi yatirim projelerine, Tiirk ve
yabanci teknik is giicii saglanmasi hususunda hizmet vermekteyim. Yabanci dilim

Ingilizcedir.

Sinem ONAT
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