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ONSOZ

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6neminin belirgin sekilde ortaya ciktig1 kiiresel
rekabet ortaminda insan kaynaklar1 yonetim sureglerini ve sirketlerin insan kaynaklar
yonetimine iliskin bakis agilarimn belirlenmeye calisildigi bu arastirmamn
yuratilmesi esnasinda tim bilgi, birikim ve tecrtbelerini benimle paylasan, benden
hosgorl ve destegini esirgemeyen tez damsmamm Prof. Dr. Azmi Y ALCIN’ a sonsuz
sUkranlarimi sunuyorum.

Tezimin yazim sirecinde, yogun is tempolarina ragmen her tirlt destegi veren
Efes Pilsen A.S. Adana Subesi insan Kaynaklar1 Miidiri Murat HACIOGLU' na,
Insan Kaynaklari Sefi Mehmet CANBOLAT'a ve calisma arkadaslarima
tesekkurlerimi sunuyorum.

Geride biraktigim Ogrenim hayatim boyunca benden higbir ydnden
desteklerini esirgemeyen ve her zaman yammda olduklarin: hissettiren sevgili aileme

tesekkir ediyorum.



OZET

TARIHSEL GELIiSiMi iCINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ANLAYISI, AMACLARI ve FONK SIYONLARI UZERINE CUK UROVA
BOLGESINDE FAALIYET GOSTEREN iSLETMEL ERDE BiR ARASTIRMA

Halil DERINGOL

Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dah
Damsman: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Eylal 2010, Sayfa 77

Isletmeler glnimuz rekabet ortaminda insan glclnin etkin ve etkili
kullanilmasinin yolunun insan kaynaklari yonetimine verilen nemden gegtigini farkl:
asamalardan gecerek anlamistir. Bugiin mevcut yonetim anlayisinda insanin sadece bir
uUretim girdisi olarak goruldigu klasik yonetim zihniyetinden gok uzaklasilms, isgicu
olarak insanin isletmelerin yasayan soluk alip veren bir pargasi oldugu ve eger o iyi ve
saglikli olmazsa isletmelerin de basarili olamayacag: anlasilmistir.

Bu calismada insan kaynaklari yonetiminin gegtigi Slrecler yazin taramasi
yapilarak tartisilmistir. Calismamin birinci bolumiinde insan kaynaklar: tarihini teskil
eden personel yonetimi zihniyeti ve donemi incelenmistir. Calismanin ikinci kisminda
personel  yonetiminden insan kaynaklart yOnetimine gegisin dinamiklerine yer
verilmistir. Teorik olarak incelemenin son bdluminde insan kaynaklar1 yonetimi tim
yonleri ile ele alinmugtir.

Teorik incelemenin ardindan, Cukurova Bolgesnde faaliyet gosteren
isletmelerin insan kaynaklar1 yoneticileri ile bolgenin insan kaynaklari uygulamalar:
haritasi ¢ikarilmaya calisiimistir. Bu nedenle ¢alismanin uygulama kisminin kesifsel
oldugu ve mevcut durumu tammlamaya yonelik oldugu sdylenebilir.

Calisma sonucunda isletmelerin insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin
egitimli ve genellikle geng ve kadinlar tarafindan yerine getirildigi gorilmektedir.
Caismada insan kaynaklari yoneticilerinin hemen hemen tim insan kaynaklari
fonksiyonlarint  kullanmakla beraber henliz gerek kriz nedeniyle gerekse butce
nedeniyle tam olarak kurumsallasamadig1 isletmeden isletmeye farklilik gosterdigi
gOralmustr.

Anahtar _Kelimeler: Personel yonetimi, insan kaynaklar: uygulamalari, insan

kaynaklar1 fonksyonlar



ABSTRACT

AN EMPIRICIAL RESEARCH ON THE FIRMS OF THE CUKUROVA
REGION TO UNDERSTAND THEIR HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
VIEW, AIM AND FUNCTION FROM THE HISTORICAL PERSPECTIVE

Halil DERINGOL

M.A. Thesis, Department of Management
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
September 2010, pages77

After different development phases, it is understood by the nowadays business
runners, that to effectively and efficiently usage of the human resource is only possible
by the acceptance of significance of the human resources management. Existed
management philosophy is far awvay from classic management approach which accept
human as only a production input. It is understood that as a lively part of the business,
employees are required to be healthy and good to realize aimed successful businesses.

The development stages of the human resource management are discussed by
the literature review. In the first part, as a history of human resources management
personnel management is investigated. In the second part dynamics, those bring
personnel management to human resource management are defined and discussed. In
the last theoretic part of the study, human resource management is deeply investigated.
After the literature review, it is amed that to understand the map of the Cukurova
region human resource management by the human resource experts and managers. So
the research of this study is explorative and descriptive. The result of the study shows
that human resource experts are mostly female, young and well educated. The result of
the study shows that, human resource functions are vary from business to business

ether financial crisis or budget and not institutionalized yet.

Keywords: Personnel management, human resource management, human resource

functions.
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GIRIS

Gunumuzde kiresellesme gittikge belirgin bir hal almaya baslamistir. Bu
kosullar altinda isletmeler hayatlarim stirdirmek igin uludararas pazarla butinlesmek
durumunda kalmistir. Bu bittinlesme etkisi rekabet kanunlarini etkilemis ve hatta bu
kanunlar: belirlemistir (Muter, 2000). Isletmeler icin 1980’ lerde oldugu gibi sadece
teknolojik yikseltmeler yapmak ve finansal olarak glicli olmak yetmemeye baglamistir.
Cunki makine, tesis, teknoloji ve Uruin tasarim taklit edilebilir ve rekabet Ustunligu
yaratmada kisa dénemli araclar olarak Gnemini yitirmistir. Insan odakli, katilima ve
grup esasina dayal1 dusunce ve davranig sistemin vurgulayan yeni Uretim ve yonetim
teknikleri yayginlasmistir. Isletmeler finansal sermaye kadar insan sermayesinin de
kalic bir rekabet glicti kazandirdigin: fark etmistir (Ulsever, 2003; Bugdayci, 1998). Bu
sureg yonetimin insan algisin eskisinden daha farkli bir yere tagimistir. Yani rekabette
ustinluk yaratmak ile yonetimin insan kaynagina yaklasim arasindaki iliski her gecen
gun belirginlesmistir (Selamoglu, 2002; Baydere, 1996).

Sanayi devriminin yasandigi 19.yy'dan guniintze kadar cesitli asamalardan
gecen ve uzun yillar isletmelerin temel fonksiyonlar1 arasinda yer aan "persone
yonetimi”, 1980'li yillardan itibaren yerini "insan kaynaklari yonetimi iKY’ye’
birakmistir. Her ne kadar insan kaynaklar: yonetimi, personel yonetiminin bir uzantisi
olarak kabul edilebilirse de, insan kaynaklarimn buglin ulastigi boyut, persone
yonetimini asmustir (Buyukuslu, 1998). Endistri ¢aginin basinda isletmelerin temel
hedefi Uretimin artinimast oldugundan, personel yoneticilerinden beklenen de
calisanlarin veriminin artirilmasim saglamalari olmustur. Bu donemde calisam bir
maliyet unsuru olarak ele alan bir anlayis hakim olmus ve calisanin tesvik edilmes
sadece parasal agidan dusunilmus, calisandan psikolojik bir baglilik beklenmemistir.
Dolayisiyla personel yonetiminin esas isini ise almave isten cikarma islemleri ile is ve
Ucret anaizlerinin yapilmas: ve bu faaliyetlerin kayitlarimin tutulmas: olusturmustur.
Kisaca personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak algilanmustir.
Oysa cagdas anlayis, insan kaynagimi "bir maliyet unsuru” olarak degil,
"degerlendirilmes ve gdlistirilmes gereken bir kaynak" olarak gormektedir.

Bu gelismeler klasik personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar: yonetimi
anlayisina gegisi adeta zorunlu kilmistir (Selamoglu, 2002). Insan isletmeler igin bir
maliyet unsuru olmaktan c¢ikip gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak



degerlendirilmeye baslanmistir. Insan kaynaklar: yonetiminin temel farklilasmasi
Ozellikle egitimle galisanlarin katkilarinin en Ust diizeye cgikarilmasi, onlarin isletmeyle
bltunlegsmelerinin saglanmasi ve memnuniyetlerinin arttirilmasidir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi zihniyeti, insana yapilacak yatirim tuketim degil yatirim harcamasi
olarak kabul etmektedir (Muter, 2000). Iste bu calismada tarihsel gelisim sireci
icerisinde personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis teorik olarak
tartisilacak ardindan Cukurova bolgesinde insan Kaynaklari uygulayicilan ile bir
arastirma yapilacaktir.

Bu gedismelerin bir sonucu olarak, bilgi ¢agimi yasadhigimiz gunimiz is
dunyasinin rekabetci ortaminda, diger Uretim faktorlerinin simirlarim zorlayabilmek ve
rakiplerine kars: rekabet Ustinligt saglayabilmek igin, isletmelerin sahip oldugu insan
kaynag: potansiyelini tam anlamiyla kullanabilmesi, calisanlarin bilgi, beceri, yaratici
zeka ve yeteneklerinin katilimer bir anlayisla ise yansitilmasimi saglayict yapilarin
olusturulmas: temeline dayanan "insan kaynaklari yonetimi" yaklasimi, yonetim
dunyasinda en cok ilgi gosterilen ve 6nem verilen fonksiyonlardan biri haline gelmistir
(Hamel ve Prahalad, 1994).

Isletmelerdeki uygulamalarda da yogun bir sekilde gozlemlendigi gibi, personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegisin atinda yatan felsefe, "personel
mudird"  tabelasimin - kaldirihp  yerine “"Insan Kaynaklari Mudiri"  tabelasinin
asimasindan ok daha Gte bir seydir. Gunumizde bircok kisi IKY'nin persone
yonetimineilave edilmis gereksiz bir etiket oldugunu, yeni bir bakis agisi getirmedigini,
persond yonetiminin bir nevi devam eden sireci oldugunu distinebilir. Ancak bugin
gelinen noktada personel yonetimi fonksiyonlariin, IKY' ye bagli bir alt birimin
fonksiyonu haline geldigi bir gergektir. Konunun daha iyi anlasilmast icin geleneksel
personel yonetimi ile cagin isletmelerinin ihtiyaglarina uygun IKY arasinda bir takim
benzerliklerin oldugu kabul edilmekle birlikte, 6zde dnemli farkliliklarin bulundugu da
asikardir (Johnson, 1997).



BIRINCI BOLUM

PERSONEL YONETIMI DONEMIi

Persond yOnetimi  Orgutsel amaglara ulasabilmek igin, isletmedeki insan
kaynaklarini en etkin ve verimli bicimde harekete gegirecek faaliyetleri diizenlemek ve
yurtutmekten sorumlu olan birim olarak tammlanabilir (Dessler, 1997: 20). Baslangicta
persone yonetimi galisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorilip personelin
Ucreti, yan Odemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu gun sayisi, ise
devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmaktan ibaretti (Drucker, 1999).
Personel bolimiinde genel olarak personel secimi, sicil dosyalarinin olusturulmas, tcret
bordrolarimin  hazirlanmasi, avans ve ikramiyeler, yillik izinler, saglhik vizite
doktimanlari, personel devamini izleme, personel sagligi ve is guvenligi, sivil savunma
isleri, SSK, Turkiye Is Kurumu gibi kurumlarla iliskiler, bolge calisma mudurltgtyle
iliskiler, hizmet ici egitimler, persond devir hizimt izleme, emeklilik —kidem ve ihbar
tazminati, servis organizasyonu, vardiya organizasyonu, yemek organizasyonu ve
postalama islemleriyle ilgili isler yapilmaktadir (Y Gksel, 1998:9). Personel yonetiminin
calismalart kapsaminda U¢ boyuttan soz etmek mumkundir. Bunlar; teknik kapsam,
idari kapsam, davranmigsal kapsamdir (Eroglu, 1999).

Teknik Kapsam: Isletmedeki insan guclinin yonetiminde kullamlabilecek
tekniklerden olusur

Idari Kapsam: Insan giicu ile ilgili kayitlarin tutulmasi, 6zlik isleri, biiro
yOnetimi ve dosyalama, izin islemleri gibi konulardan olusur.

Davranmigsal Kapsam: Calisanlarin is ve is slreclerine iliskin tutum ve

isteklerini belirleyen husudardir.

1.1. Persond Yonetiminin Tanum

Persond yonetiminin konusu 0Orgit icindeki insan oldugundan ve yonetimin
odak noktasinda yer adigindan, o©ncelikle yonetim kavram Uzerinde durmak
gerekmektedir (Findikgi, 1999: 1). YOonetim olgusunda, “yardim”, “yoneltme” ve
“isbirligi” kavramlart oldugundan yonetim kavrami birden fazla kisiden olusan
kiimelerde kendini gostermektedir. Bu sebeple, yonetim “kisilerin ya da personelin
ortak ¢abasinin belirli bir amaca yoneltilmesidir” diye tammlanabilir (Aykag,1999: 4).



Persond yOnetimine baktigimizda, personel yonetimini dar ve genis anlamda
tammlamak daha dogru olacaktir. Dar anlamda persond yonetimi, daha teknik bir
boyutu ifade etmektedir. Bu anlamda personel yonetimi ise alma, sinav yapma, atama,
sicil, yukselme gibi konulardaki bilgi, teknik ve becerilerden ibarettir. Genis anlamda
personel yonetimi, istihdam politikalarimin belirlenmes ve yiritulmes gibi daha
stratgjik konulardan ibarettir. Bu baglamda liyakat ssteminin gelistirilmesi, sosyo—
ekonomik degismelerin toplumsa ve yonetsel sonuglarinin analiz edilmesi, ¢alisma
iligkileri, verimlilik sorunlari1 ve galisanlarin haklari, teknolojik degismeler karsisinda
ainacak tavrin belirlenmesi, yonetime katilim sorunlar: Uzerine fikir ve politika
gelistirme isidir. Bu tammlamalar bir eksen olarak dustnuldigiinde, eksenin bir ucunda
yontemsel boyutu bir diger ucunda da kuram ve kavramlarin yer aldigi gorilmektedir
(Tutum, 1976: 2).

1.2. Persond Yonetiminin Amaglari

Persond  yonetimi, Orgutin personelinin  performansint iyilestirerek, hem
Orgutsel performans katkisinin hem de orgtten elde edecegi yararlarin ve karsiliklarin
arttirnlmasim  amaglamaktadir (Canman, 1993: 95). Personel yoOnetimi, bu amaci
gerceklestirmek Uzere Orgut ile U¢ agcidan ilgilenmektedir. Birincis, Orgutun ihtiyag
duydugu kaynagin segilmesi, hizmete alinmasi, yetistirilmesi, performansina deger
bicilmesi, yiikseltilmesi ve gorevlerinin diizenlenmesi gibi teknik konulardir. ikincisi,
personelin Orgutsel amaglara uygun performans gostermesi amaciyla motivasyon
saglayict bir calisma bigcimi saglayarak Orgltin degerleriyle persondin degerleri
arasinda uyumun saglanmasi, Ucret ve oduller, gorisme ve damsma mekanizmalar
vasitasiyla persondlin orgite daha faydali olabilmes konularidir. Uglincusli ise, ise
ainan personelin ¢alisma kosullarimin, is guvenliginin, hizmette kalma givencesinin
saglanmast vasitasiyla calisana glvence verilmesi gibi durumlardir. Beirtmis
oldugumuz amaci gergeklestirmede bu husudar personel verimliligi Uzerinde olumlu
etki saglamaktadir (Canman, 1995: 4). Personel yonetiminin genel bir amac: da 6rgutiin
ana hedefine ulasmasini saglayacak personel yapisim olusturmaktir. Bu yapiyi
olustururken bazi personel faaliyetleri kullamlmaktadir. Bu faaliyetler sunlardir
(Kaynak, 1996: 8; Can, Akgun ve Kavuncubasi, 1995):

Personel tedariki; nitelikli aday elemanlarin ortaya ¢ikarilmasi faaliyetidir.



Personel planlamas; orgltte ihtiyag duyulan kisi sayisim ve ozelliklerini
planlamakta, bdylece eldeki mevcut potansiyeli gostermektedir. Is tasarimi ve is analizi;
orgute nitelikli elemanlarin gekilebilmes igcin is tasarimlart ve is anaizleri
yapilmaktadir.

Personel segimi; adaylar arasinda orglite en faydal: olabilecek kisinin segilmesi
ve bdlirli pozisyonlara yerlestirilmesidir.

* Basar1 degerlemesi; calisanmin basarisina iliskin kayitlarin tutulmas: ve gézden
gecirilip olumlu goruldigu takdirde olumlu geri bildirim, olumsuz oldugu takdirde is
basarisini yikseltmek adina yol gosterilmesidir.

Egitim ve gelistirme; ¢alisanlarin orgut icinde kendilerine anlaml1 bir is yasami
kurmalarinin ve kariyer gelistirmelerinin saglanmasidir.

Ucret yonetimi; hizmet ve basarilan karsihiginda is gorenlere Ucret 6demenin
yan sira 6dil de verilmesidir.

Isci — isveren iliskileri; 6demeler ve galisma kosullar1 hakkinda calisan grubu
ile isveren arasindaki gorismedir.

* Persone guvenligi ve saghg; calisan grubunun ¢alisma esnasindaki glivenligi
ve sosyal olarak saglik glivencelerinin saglanmasidir.

Personel yonetimi ve degerlemes; personel faaliyetlerinin etkinlik ve
etkenliklerini gelistirmek icin arastirma ve faaliyetlerde bulunulmasidir. Persone
yonetiminin amacim genis bicimde agiklamaya calisirsak, “orgut icinde cgalisanlarin
cesitli faaliyetler, yontemler kullamlarak, belirli gizgiye ulastirilip orglt hedeflerini
gerceklestirmektir” bigiminde Ozetleyebiliriz.

1.3. Persond Yonetiminin ilkeleri

Bir orgutte personel sisteminin ozelikleri, personel yonetimi ilkelerinin
uygulamp uygulanmadigina ve bu ilkelerin nasil uygulandigina bakilarak
anlasiimaktadir. Cunki personel yonetimi teknikleri ve islemleri bu ilkeler vasitasiyla
anlam kazanmaktadir. Ayrica bu ilkeler, hizmete giristen emeklilige kadar olan her
asamada bir yol haritast niteligindedir (Hendry, 1995: 12; Palmer ve Kenneth, 2003;
Barutgugil, 2003). Bu yol gosterici ilkeler; tarafsizlik ilkesi, kariyer ilkesi, liyakat ilkesi,
siniflandirma ilkesi, adil ve yeterli tcret ilkes, uzman kisilere basvurma ilkesi olarak
karsimiza gikmaktadir. Bunlar asagida kisaca agiklanacaktir (Tutum, 1989):



1.3.1. Tarafsizlk ilkes

Tarafsizlik ilkesi birden gok boyutu olan bir ilkedir, ¢iinki 6ncelikle bu ilke “ise
aim” ve “galisma stireci iginde” olmak Uzere ikiye ayrildigi gibi ¢alisma stirecinde de
calisanin tarafsizligi ve yonetimin daha dogru bir ifade ile idarenin tarafsizlig1 olarak
karsimiza gikmaktadir. Oncelikle personelin ise alimi asamasindan baslayacak olursak
ainacak persondin seciminde yansiz davranilmal, kisinin ideolojik, syasi, vb.
nedenlerden Otlru yeterli olsa dahi alinmamasi engellenmelidir (Akyuiz, 2001). Cunku
bu kisinin daha ise alinmadan Onceki tarafsizlik ilkesinin saglanmast bu duruma
baglidir. Politik kayirmalara dayali eleman tedarikleri ve terfiler tarafsizlik ilkesine
aykindir (Walker, 1992: 14). Kisi ise aindiktan sonra ilkenin ikinci basamag: olan
kisinin Orgut icindeki tarafsizligi ilkesi g6z 6nune gelmektedir. Burada ise c¢alisan
personel gorevini yerine getirirken hizmetini genele kars1 yapmali, 6zel olarak gesitli
sebeplerle tarafsizligi bozacak durumlar olugturmamalidir. Ayrica Orgut iginde calisan
personele karsi da isveren ya da ita amiri siyas, ideolojik, vb. nedenlerden dolay:
calisanina yanl yaklasmamalidir. Bu durumlarda calisan personelin her hizmet alacak
kisiye ya da yonetimin calisanlarina esit uzaklikta olmasi tarafsizlik ilkesinin

saglanmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

1.3.2. Kariyer Ilkes

Genel olarak kariyer, yasam boyu siren bir is, bir ugrastir. Ozgll anlamda
kariyer ise, geng yaslarda ilerlemek — yukselmek umuduyla girilen ve emeklilige kadar
uzanan bir is, bir ugrastir (Canman, 1995: 18). Kamu kesiminde ise kariyerin anlam,
devlet memurlugunun kaliteli ve yetenekli kisileri hizmete gcekmek ve hizmette tutmak
amaciyla bir meslek haline getirilmesidir (Canman, 1995: 18). Kariyer ilkesinin temel
Ozellikleri ise su sekilde siralanabilir (Aydogdu, 2001):

Kariyer ilkesinde, calisamin hukuksal yapist kanunlardan ve dizenleyici
islemlerden dogan bir durumla incelenmektedir. Kariyer ilkesinde kideme, yani
memurlukta gegen sireye ve deneyime 6nem verilmektedir. Personelin belirli bir is
kolunda uzmanlasmasi 6ngorilmektedir. Bunu saglamak amaciyla da hizmet igi ve
hizmet dis1 egitimlere onem verilmektedir. Kariyer dizeni kidem yamnda liyakat ve

ehliyete de dnem vermektedir.



Kariyer ilkesi, devamli ilerlemeyi ve yiukselmeyi 6ngbren bir Ucret dizeninin
uygulanmasina olanak saglamaktadir. Calisan personelin gorev ve sorumluluklar
personelin niteligine gore belirlenmektedir. Kariyer ilkesinin vazgegilmez bir bagka
Ozelligi de, calisanlarin sosyal ve parasal haklar agisindan giivenceli bir diizene sahip

olmasidir.

1.3.3. Liyakat ilkesi

Liyakat ilkesinin ortaya ¢ikmasindaki asil amag, yonetimin siyasallasmasin ve
siyasal yanliligin dnlenmesini saglamaktir. Bu bakis agist liyakat ilkesinin temel
amacim da bize isaret etmektedir. Liyakat ilkesinde temel amag; ilgilinin, gorevi basari
ile yapabilme giict olan insanlar1 goreve getirmesidir. Yani gesitli sebeplerle kayirmaci
bir bakis agist olusmamalidir. Boylelikle kamu gorevierine giris ve hizmet iginde
yukselis, karsilastirma temeline dayal: olmalidir (Kuta ve Buyikudu, 1996). ise
uygunlugun disinda performansa dayal: ticret yonetimi gibi 6teki unsurlar da ¢alisanin
isletme verimliligini etkileyecektir.. Daha kisa bir Ozetle liyakat ilkesi, ise, isi
yapabilecek olan insanin alinmast ile ilgilidir. Bu da is ile isi yapacak arasindaki
uyumdan gecer. Liyakat ilkesinin gerektirdigi bazi temel esaslar mevcuttur, Bu esasar
sOyle Ozetlenebilir (Palmer ve Kenneth, 1993): Hizmete giriste ve hizmete alindiktan
sonra ilerlemelerde, kisinin bilgisi, yetenegi, becerisi ve ehliyeti temel alinmalidir.
Herkesin esit kosullar ve olanaklar altinda katilabilecegi nesnel nitelikli sinavlar ve
yarimsalar duzenlenmeli ve liyakati da bu yolla dl¢ilmelidir.Tum calisanlara kanun
onunde esitlik ilkesine gore davranilmali, din, renk, egitim, milliyet, cinsiyet, medeni
durum, yas, sakatlik gibi sebeplerden 6tiri farkli davramilmamalidir.  TUm kamu
gorevlileri kamu yarar: distuincesine gore hareket etmelidir. Calisan personelin etkin ve
verimli bir sekilde kullamlmasina 6zen gosterilmeli; calisanlarin gorevde kalmalar:
basarilarina ve yeteneklerine gore saptanmali; belli bir standarda ulasmayan personelin
gorevine son verilebilmeli ve calisan personelin egitimine ve 6gretimine Onem
verilmelidir. Calisanlar kisisel kayirmalara ve siyasal baskilara karsi korunmalidirlar
(Sabuncuoglu, 2005). Memurlar, resmi bilgileri ve belgeleri kanunlar izin verdigi
Olclide agiklamali, hukuka aykir1 davranmamali, idarenin zararina yol agmamali, Gglinct
kisilere karst kimi guvencelerle korunmahidirlar. Calisanlara esit ise — esit Ucret
O0denmeli ve verilen Ucretler kisileri memurluga 6zendirici ve odullendirici nitelikte
olmalidir (Starkey ve Mckinlay, 1993).



1.3.4. Siniflandirma ilkes

Siniflandirma ilkesi, liyakat ilkesinin islevselligine olanak veren ve calisan
islemlerinin rasyonel olarak gergeklesmesini saglayan bir ilkedir (Canman, 1995).
Siniflandirma ilkesinde devlet, yerine getirdigi kamu hizmetleri ve bu hizmetlerde
calisan personelini, hizmetin ve gorevlierin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore
gruplara ayirmaktadir. Siniflandirma ilkesi vasitasiyla verilecek hizmetler ile yapilacak
gorevler arasinda denge kurulmaktadir. Siniflandirma ilkes vasitasiyla, kamu hizmeti
turleri ve bunlarin gerektirdigi nitelikteki personelde aramlacak ozellikler belirlenmis
olmakta, ayn statiide bulunan kamu personeli arasinda hizmete alma, atama, ylikseltme
vb. konularda esitligin - saglamip, kisisel kayirmaciliga neden olunmamasi
gerceklesmemekte, gorevler belirlendigi icin kamu personeli olan kisilerin yapacaklar
gorevleri agikca bilmeleri saglanmis olunmaktadir. (Canman, 2000: 26) Siniflandirma
ilkesinin diizene yapacag: yararlar ise (Canman, 1995: 24): Siniflandirma ilkesi hizmete
dimlarda kolaylik saglamaktadir. Cunkii  siniflandirma,  kamu  hizmetlerinin
Ozelliklerini, tdrlerini, gbrevlilerde aranacak 6zel ve genel nitelikleri belirlemektedir.
Boylece hizmete giriste bir ornek ve liyakat ilkesinin uygulanmasina olanak
saglamaktadir. Siniflandirma ilkesi sayesinde, adil bir Ucret ssteminin kurulmasi
saglanmaktadir. Aym grupta bulunan personele personel islemleri bakimindan esit
uygulama saglanmaktadir. Simiflandirma ilkesi sayesinde vyetkiler, gobrevlier ve
sorumluluklar belirginlesmekte, bu sebeple de her personelin ne yapacagi ve
kendisinden neler beklendigi onceden bilinmektedir. Siniflandirma ilkesi sayesinde,
kamu kesiminde kadrolarin unvanlarinda standardizasyon saglanmakta, boylece de

unvan karmasasi 6nlenmektedir (Hendry, 1995).

1.3.5. Adil ve Yeterli Ucret ilkes

Bu ilke calisanlarin esitlik algilarini korumaya yonelik bir Gicret yonetimi sistemi
oturtmanin temelini teskil etmektedir. Adil ve yeterli Ucret ilkesinde, esit is yapanlara
esit Ucret denmesi, Ucretin de yapilan ise gore 6denmesi, ¢alisanin yapmis oldugu is ile
tcret miktar: arasinda da denklik olmasi gerekmektedir. Adil ve yeterli Ucret ilkes ile
calisanlar psikolojik olarak da rahatlatilmig olacaktir. Cunki bu sayede yapilanma
icinde herkes yaptig1 isin karsiligim farklilik gostermeden alacagindan calisanlar
emeginin karsiligim onceden bilecek bu da galisanlari rahatlatacaktir (Turkel, 19998).



1.3.6. Uzman Kisilere Basvurma flkes

Yonetici olarak galisan persond, yerine getirdikleri hizmetlerini, uzman sayilan
kisilerle yakin bir isbirligi icinde yerine getirmelidirler (Geylan, 1992). Siniflandirma
ilkesi sonucu, uzmanlik ve deneyim isteyen kadrolarin bu bilgiye ve deneyime sahip
kisiler tarafindan doldurulmas: ve yonetici kadrolarin belirtilen kisilerle bir uyum iginde
ve onlarin Onerilerini dikkate alarak hareket etmeleri gerekmektedir (Smith, 1998).
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IKINCI BOLUM

PERSONEL YONETIMINDEN iINSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS

Persond Y Onetimi, isletmelerde ise ama, isten ¢cikarma ve personel kayitlarimn
tutulmas gibi islemleri ifade etmekteydi (Sadullah, 2004). Bu sekliyle persone
yonetimi, az sayida islevi kapsamakla birlikte; Orgitlerde stratgjik bir role de sahip
degildi. Daha gok persond islevlerini yerine getirmekte, orgutsel kararlarda herhangi bir
gorev Ustlenmemekteydi. 1970'lerin sonlar1 ve 1980'lerin baglarinda insan kaynaklar
yonetimi kavraminin ifadelendirilmes igeriginin belirsizligi nedeniyle oldukga zor
olmustur. insan Kaynaklari Yonetimi kavrami, onceleri yeni bir anlam katilmadan
sadece persond yonetimi kavraminin yerine kullanilmistir (Selamoglu, 1998:571; Can,
Akgun ve Kavuncubasi, 2001).

Zaman zaman, insan kaynaklari1 yonetimi ile personel yonetimi kavramlarinin
kullamminda esanlamli telaffuz edilmesine karsin; uygulamada aralarinda Onemli
farklar bulundugunu sbylemek mimkindur.  Insan kaynaklar: yonetimi isletme
stratgjisinin belirlenmesi, uygulanmas: ve denetlenmes (Sabuncuoglu, 2000: 23) gibi
konularda islevde bulunmasina karsilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim
islemlerin yapildig1 bir birim olmaktan ileri gidememistir. Yapilan arastirmalar
sonucunda insan faktorinin isletmelerde 6zelikle verimlilik konusunda Gneminin
anlasilmas: ve bu konunun gelismesi persond yonetimi disiplinini insan kaynagi
disiplinine donustirmistir (Seymen, 2001: 593; . Can, Akgun ve Kavuncubagi, 2001).

Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorllip personelin Ucreti, yan
Odemeleri, sigorta kesintileri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi konularda kayit tutmadan Gteye gitmeyen Personel Y dnetimi, (Y Uksel, 1998:
9) gunun sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir. Dolayisiyla
isgucinin yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel politikalarinin
olusturulmas: gerekliligi ortaya cikmustir. Isletmelerin cevrelerinde ve iclerinde
meydana gelen bu degisiklikler, ¢alisanlarin yonetimim ile ilgili sorunlarda gelenekse
personel yonetimi kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklari adi altinda yeni
bir dizi kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Aydin, 2006). Bu gelismelerle
Orgutlerde, geleneksel persond ydnetiminden, modern personel yonetimine yani insan
kaynaklar1 yonetimine gegis yasanmistir. Bu gegis surecinde isletmelerin dlgeginin de
etkili oldugu gozden kagiriimamasi gerekmektedir. Ozellikle buyik Olgekli isletmelerde
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bu gecisin basaril1 bir sekilde yasandigi sdylenebilir. Kiclik ve orta olgekli (KOBI)
isletmelerde egitim ve gdlistirilme ve insan kaynaklart yonetiminin diger
fonksiyonlarimin yerlesmesi zaman almaktadir. Bu sebeple buyik isletmelerde personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis felsefesinin uygulama ile Ortlstugl
gorulurken; kugik ve orta olgekli isletmelerde ise bu gegisin sadece goruntlyle sinirl

kaldig1, ancak uygulamaya yansimadigi sdylenebilir (Aydin, 2006).

Tablo 1. Insan Kaynaklar: Y énetimi ve Personel Y 6netimi Arasindaki Farklar

Konular Per sonel Y 6netimi Insan Kaynaklar Y 6netimi

Calisanlarlalliskiler | Muhalefetci Gelistirici veIshirligi icinde

Oryantasyon Zaman zaman tepkisel Is odakl

Organizasyon Avyr1 bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon

M Usteri Y Onetim Y Onetim ve calisanlar

Degerler Emir-eslik uyumu M Usteri ve problem odakl1

Uzmanlarin Roli Duzenleyici ve kayit If’roblemleri anlayip uygun ¢dzim
tutucu Ureten

Farkl1 diizeydeki insan
kaynaklarin isletmenin
gereksinimleriyle birlestirme

Bolumsal dustince ve

Genel Cikt1 hareket

Kaynak: Serpil Aytag, Insan Kaynaklari Yonetiminde Kariyer Anlayisi ve Bir Uygulama,
Y ayinlanmamis Docentlik Tezi, 1996, s.11.

Her ne kadar her iki kavram birbirinin yerine kullanilmakta olsa da aralarinda
Oonemli derecede farklarin bulundugu gorilmektedir. Tabloda personel yonetiminin
dayanagimi calisanlarla muhalefetci  yaklasim, emir-eslik uyumu gibi geleneksel
yaklasimlar olustururken; insan kaynaklari yonetiminde egitim-gelistirme, is odakli ve
problem odakli yaklasim gibi birtakim modern yonetim kavramlarimin var oldugu
gorulmektedir (Acikalin, 1994).

Personel yonetiminde yonetimin uygulamalar: prosedirlere bagli iken, Insan
Kaynaklar1 YoOnetimi'nde esnek ve orgutin gereksinimlerine endeksli bir anlayis
gecerlidir. Diger yandan personel yonetimde karar alma stireci oldukca yavas islerken,
Insan Kaynaklar: Y énetiminde hizl1 isledigi gortlmektedir. (Agikalin, 1994). Goruldiug
Uzere personel yonetimi ile insan kaynaklar: yonetimi yaklasimi arasinda 6nemli farklar
mevcuttur. Bu noktada, drgutteki bireye verilen deger, 6rglitiin misyonu ve vizyonu gibi
Orgutsel kultar gibi pek cok yeni yaklasim personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetime gegisi ifade eden yenilikler olarak ortaya gikmaktadir. Dolayisiyla personel
yonetiminin sadece personelin orgutle ilgili islemlerinin dikkate alindigi yapisindan

farklilasma yasanarak, bireyin her tirli problemi, egitimi, gelistirilmesi ve kariyer
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planlamasim yapilmasi gibi pek ok Orgitsel stratejilerin uygulanmaya baslandig:
modern persond yonetimine (insan kaynaklar: yonetimine) gecilmistir (Gibson, 1997).
Artik personel yonetimi sadece personel departman ile simirli kalmamakta tim
organizasyon kademeleri ile koordinasyon iginde olan bir yapiya birtinmektedir (Rosen,
1998).

2.1. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar: Y énetimi Arasindaki Benzerlikler

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin yerini dan daha genis kapsamli
bir rol Ustlenerek organizasyon yonetimi ve stratejik planlama stireci ile biitiinlesen bir
yonetim anlayisicir (Blyukuslu, 1998). Bazi uzman ve arastirmacilara gore insan
kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminden farkli bir yonetim degildir, ancak pek gok
uzman ve arastrmact insan kaynaklari yonetiminin personel yonetiminden oldukca
farkli oldugunu ileri stirmektedir (Sirin, 1999: 5). Bu iki yonetim anlayis1 benzer
noktalar tasimakla beraber, esasen birbirlerinden 6nemli 6lgide ayrilmaktadirlar.

Persond yonetimi anlayis1 sadece personel biriminin islev ve politikalarina
yonelik caligmalara 6énem verirken insan kaynaklari yonetimi, tim Orgutin isleyis
yapisiyla galisanindan yoneticisine kadar ilgilenir (Buyukuslu, 1998). Personel faaliyeti
bir yonetim islevi olmasina ragmen yalmzca bu islevle agiklanamaz, ¢iinki kaynak soz
konusu oldugundan bu islevden daha Ust dizeyde, yonetimin merkezinde yer alr
(Buytkudu, 1998). Personel Yonetimi yaklasimi gogulcu ve faydaci (pragmatik)
yaklasimdadir, buna karsilik insan kaynaklar1 yonetimi biittincil ve stratejiktir. Personel
Y onetiminin etkinligini, personel biriminin 6nceden belirlenmis politikalar ne kadar
basariyla uyguladig: degil, drgitin ulastigi basar1 duzeyini gosterir (Y Uksel, 1998: 9).
Iste bu ylzden personel yonetimi anlayisimin geleneksel yapisina insan kaynaklar:
yonetimi ile yeni bir nefes gelmektedir. 1KY ile personel yonetimi arasindaki
benzerlikler su sekilde siralanabilir (Y Uksel, 1998; Buyukuslu, 1998)):

Her ikisinin stratejis de Orgut stratejisinden kaynaklanmaktadir.

Her ikis de, eylemci birim yoneticilerinin personelin yonetiminden sorumlu

oldugunu, personel islevinin, yoneticilerin  sorumluluklarint  yerine

getirmelerinde Oneri ve destek hizmeti sagladiginm kabul eder.

Personel yonetiminin degerleri ile en azindan IKY’nin esnek aciklamalar:

"bireye deger verme" noktasinda Ozdestir. Yani Orgitsel ve bireysel

gereksinmeleri dengeleme, bireyin yeterlik derecesinin artirilmasi amaciyla
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gelistirilmesi. BOylece, hem bireylerin is doyumlari, hem de 6rgutiin amaglarina
ulasmasinda kolaylastiricilik saglanmus olur.

Herkes kendi medleki bilgi ve uzmanlik alamnda caistirmak, her ikisinin de
ortak amacidir. BOylece, 6rgutiin insan kaynaklari, her zaman degisen 6rgitsel
gereksinmelere uyum saglayabilir.

Eleman secme, degerlendirme, egitim, yonetimi gelistirme ve Ucret yonetimi
teknikleri her ikisinde de izlenmektedir.

Insan kaynagi yonetiminin esnek tamimi gibi, personel yonetimi de, calisma

iliskileri sisteminde iletisim ve katilma stireglerine 6nem verir.

2.2. Persond Yonetimi ile insan Kaynaklar: Y netimi Arasindaki Farklhihiklar

Insan kaynaklar: yonetimi ve personel yonetimi, birbiriyle tamamen zit
kavramlar degildir (Ekin, 1998). Her iki kavram arasinda yukarida Ozetlendigi gibi bir
takim benzerlikler bulunmakla birlikte personel yonetimi ile IKY arasinda farkliliklar
karsilastirmal1 olarak Tablo 2’ de verilmektedir.

Tablo 2. IKY ve Personel Y 6netimi Arasindaki Farklar

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Is odakli Insan Odakl1

Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti

Kayit sistemi Kaynak anlayisi

Statik bir yapi Dinamik bir yap:

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

Kaplar, normlar Misyon ve degerler

Klasik yonetim Toplam Kalite Y Onetimi

Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratgjik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu Zeyyat, Insan Kaynaklar: Y énetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000, s. 3-5

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel yonetimi kavramlari arasindaki
farklhiliklar su sekilde Ozetlenebilir (Seymen, 1998); personel yonetimi insan gucl
merkezli oldugundan dogrudan calisanlara yonelik iken, insan kaynaklari yonetimi,
kaynak merkezli oldugu icin tim drgutin insan kaynaklar: gereksinmeleri ile ilgilenir.
Insan kaynaklar: yonetimi etkinlikleri st diizeyde yonetimin merkezinde yer alir.
Persond yonetimi, gogulcu ve faydaci (pragmatik) iken, insan kaynaklari yonetimi
bltuncul ve stratejiktir. Personel yonetiminin basariyla gergeklestiremedigi ¢alisanlarin

Orgute baglanmasi sorununu insan kaynaklar: yonetimi ¢ozimleyebilmektedir. Personel
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yonetiminin basarisi, belirlenmis politikalar: gergeklestirme kriteri ile 6l¢ultirken, insan
kaynaklar1 yonetiminin basarisi, 6rgutsel amaglarin gergeklestirilmes ile 6lglmektedir.
Bir diger 6nemli farklilik da, her iki yaklasimin yoneldigi ¢alisan grubu ile ilgilidir.
Persond yonetimi sadece calisanlarla ilgili iken, insan kaynaklar: yonetimi calisanlar
arasinda Orgutteki tim yoneticilerle de ilgili olmaktadir (Armstrong, 1996: 154,
Seymen, 1998).

Adinda personed yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi yaklasimlar
birbirlerinin tamamlayicisidirlar. Bu nedenle de ikisi birlikte kullaniimalidir(
Selamoglu, 1998b) Stratgjiler, persond politikalar: ve islevsel faaliyetleri birbirleriyle
en iyi sekilde uyumlastirabilmek igin insan kaynaklar1 fonksiyonu, firma stratejilerinin
persone politikalarina dondsturilmesi, daha sonra da bu politikalarin fonksiyonel
dizeyde yontemlere donustirdlerek tum fonksiyonel duzeylerin iyi bir sekilde
bltunlestirilmesiyle orgutsd tutarhiliga ulasmada onemli bir rol oynayabilir. Bunun
saglanabilmesi icin de IKY’de tim 6rgit g6z oniinde bulundurularak makro Orguitsel
dizeyde uyumun gerceklestirilmesi gerekmektedir (Yuksel, 1998: 41; Mc Morrow,
1999).

2.3. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar: Yonetimine Gegisin Dinamik|leri

Tarihsel gelisim slreci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda
bir gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktdre ek olarak insan kaynaklar: yonetimi
yaklasimina gegisi hizlandiran ¢ok sayida neden bulunmaktadir. Bu nedenleri 4 baslik
adtinda incelemek mimkundur (Kaynak, 1996: 16- 18; Yavuz, 1998); Persone
yonetiminden insan kaynaklarina gegisi gerektiren nedenler; ekonomik, teknolojik,
yOnetsel, politik ve sosyo-kulttrel gelismelerdir (Dessler, 1997):

Ekonomik Gelismeler: Globalesme sonucunda, rekabet tim dinyada farkl: bir
boyuta ulasmakta, isletmeler rekabetin icinde birer oyuncu olarak kalmaktadirlar.
Rekabetin yer aldigi bir ortamda kalite ve verimlilik 6n plana ¢ikmaktadir. Rekabet ile
kalite hedefleri, insamn isletmelerde bir biitin olarak degerlendirilmesine, insan
kaynaklar1 kavraminin isletmelerde dnem kazanmasina neden olmaktadir. Dogru insam
dogru yerde istihdam etmek, performans degerlendirme sistemleri, kariyer planlamast,
calisanin isletmeye ve kendi hedeflerini gergeklestirmesine olan inancinin artmast,

kalite agisindan hizli ilerlemeler saglamaktadir.
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Sosyo-Kulture Gelismeler: 20. yy. sosyal yonden blyuk donistimlerin
yasandigr bir zaman dilimidir. Toplumun yapist hizla degismekte, bu degisiklik
insanlarin deger yargilarini, beklentilerini ve inanclarin da etkilemektedir. Siniflar arasi
gecis her zamankinden daha olanakli bir hale gelmistir. Bu donustim is diinyasinda da
kendini gostermektedir. Calisan nifus icerisinde eskinin itaatkar, otoriteyi sorgusuz
kabul eden, az ile yetinen galisanlarin yerini daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde
sorgulayan, kendine zaman ayirmayr 6nemli sayan bir isgticti amaktadr.

Yonetsel Gelismeler: Teknolojik gelismeler ve rekabet stratejileri kaliteyi 6n
plana ¢ikarmig, devam eden bu gelismeler karsisinda da orgutler yapilarim yeniden
g0zden gegirmek zorunda kamiglardir. Yeniden yapilanma olarak baz: birimlerin iptal
edilmesi, kiculme ile son zamanlarda orta kademe yonetimin ortadan kaldiriimasi,
esnek caligma ekipleri olusturulmasi gibi galismalar uygulanmustir.

Teknolojik Gelismeler: Hizli teknolojik gelismeler, Uretim-istihdam iliskisini
onemli dlglide degistirmistir. insanin tretim sireci icerisinde sahip oldugu yer farkli bir
konuma tasinmistir. Yakin bir tarihe kadar, bilgi ve beceri sahibi olmak basarili
olabilmek icin yeterliyken, gunimuzde bu iki unsur 6nemli olmakla beraber, yeterli
degildir. Bilgi ve becerinin yerini daha ¢ok yapicilik ve yenilikgilik almaktadir.
Teknolojik gelismeler, son derece nitelikli ¢alisanlara olan gereksinimi arttirmaktadir.
Gercekten de yogun rekabet ve orgutlerde meydana gelen hizli degismeler karsisinda bu
duruma ayak uydurabilecek ve bunu uygulayabilecek Ozelliklerde personele ihtiyag
duyulmaktadir (Bingdl, 1997: 15).

Tarihsel gelisim slreci incelenen insan kaynaklari yonetimi, yonetsel anlamda
bir gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi
yaklasimina gegisi hizlandiran ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
kiresellesme ve rekabet, isguctinun yapisal degisimi, yonetim ve Uretim modellerindeki
degisimler sayilabilir. insan Kaynaklar1 Y onetimi'ne gegisi hizlandiran nedenleri bir
diger bakis agisina gore yine 4 baslik altinda incelemek mumkundur;

Isguctiile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi gelismeler

isgucline olan ihtiyacin dismesine yol agmustir),

Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin dizeyi dusik, basart gudusi dusuk bir

isgucl verimli olmasi beklenemez),

Degisimler (Yonetim ve Uretim),
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Isguctiniin olumsuzluk etkileyen diger faktorler (Verimsizlik, Yabancilasma,

Tatminsizlik gibi kavramlara ¢dzim aranmasi).

Kiresellesme ve Rekabet Gucu 1970 ve 19801 yillarda hizla etkisini
hissettiren kiresellesme (globallesme) olgusu, pek ¢ok alana yayilmis bir etkinligi
simgelemektedir. Ayrica bu kavram, 20.yy’1in son geyreginde Uizerinde en ¢ok tartigilan
konu olmustur. Ozellikle tretim ve yonetim modellerinin gok farkli nedenlere bagl:
olarak yasadiklari degisim evresi, kiresellesme kavraminin daha c¢ok telaffuz
edilmesine yol agmustir. Uludararass sisem ve yonetim moddleri, heniiz
tamamlanmamis  bir degisim yasamaktadir. Yasadhgimz degisim slrecinin nasil
sonuglanacagi ve nerede duracagim tahmin etmek oldukga gic bir gorevdir.
Kiresellesme ya da kiiresellesme olgusu da, bu degisimin bir Grinudir. Genel anlamda
kiresellesmeyi zorunlu hale getiren gelismeler; Telekomiinikasyon ve daha ucuz, daha
iyi, daha glvenilir ulasim, ticari liberalizm, genisleyen ithalat, ihracat ve Uretimin
parcalanmasidir. Dolayisiyla kiresellesme kavraminda etkili olan bir diger faktor olarak
teknolojide meydana gelen gelismeleri belirtebiliriz. Teknoloji ile birlikte "insan"
kavrami daha da 6nem kazanmustir. Clnku teknolojiyi Ureten de kullanan da insandir.
Bir diger ifade ile, farklilik yaratacak unsur teknolojiyi etkin kullanacak olan insan
unsurudur. (Selamoglu, 2000, s14) Bu nedenle "insan'a yatirim yapilmals,
yetkilendirilmesi ve motive edilmesi saglanmalidir. Kiresellesme, sirketlerin uludar
arasilasmalarina, dinya pazarlarinda basar1 yakalamay: hedeflemeyi amaglamaktaydi.
Bu amag icin orgltler yonetim anlayisinda da gelismelere agik politikalar izlemislerdir.
Bu gelismenin Urtini olarak "insan odakl yonetim" anlayisini somut bir sonug olarak
agilamak mumkundur.

Kirese dinyada basarimin sinirlarimi belirleyen en 6nemli faktor, dinya
piyasalarina agilmis mallarin “rekabet gucldur” (Drucker, 1999; Bono, 1996) Tum
dunya, rekabetin yogunlasmasina tepki olarak degisik ¢ozumler aramaktadir. Dinya
ekonomisindeki yapisal degisimin nedeni, piyasalarin ulusal sinirlarini asarak globa bir
nitelik kazanmasi ve ayn1 zamanda piyasalardaki rekabetin giderek yogunlasmasidir. Bu
gorusu destekleyen diger bir gorus de sudur: Dinyada ticaret ve sermaye hareketleri ile
bilim ve teknoloji alanindaki gelismeler ulusa devletlerin simirlarint asan boyutlara
ulasmistir. Bu gelismelere pardd olarak; orgitler rekabette basari sart1 olarak “insan”
unsuruna 6nemi Oncill sart olarak algilamaya baglamislar ve bu yonde yatirimi, bir

maliyet unsuru olarak gdrmekten vazgegmislerdir (Gibon, 1997).
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Isgiictinin Yapisal Degisimi: Teknolojik gelismelere bagli olarak 1970li
yillardan itibaren isglicinun yapisinda da degisimin ve gelisimin yasandigini sdylemek
mumkunddr. Ozellikle "mavi yakali" isgiicti olarak nitelendirdigimiz beden guicline
dayal1 ¢aligma kompozisyonuna sahip isglicinden; daha ¢ok zihni ¢alisma potansiyelini
kullanan "beyaz yakal1" bilgi iscisine (kogniterya) dogru bir doniistim yasanmistir. Bilgi
ve hizmet iscilerinin orant gelismis tlkelerde toplam isguictinuin, dortte Gglint rahatlikla
olusturur hale gelmistir. Bu yonuyle, beyaz yakali kesimde hem ciktinin Glgulip
degerlendirilmesi zordur, hem de verimliligin arttinilmast igin daha gelismis ve
karmasik "insan kaynaklar1" uygulamalarina ihtiyag duyulmaktadir. Bu noktada insan
gucunin farklilasan yapisi, mevcut yonetim modelleri degisen yapida etkili olamamisg
ve insan odakl1 yeni bir yonetim modellerinin gelismesini saglamustir.

Yonetim ve Uretimde Yasanan Doniusum: Teknolojik gelismeler,
kirresellesme ve rekabet gibi kavramlar, yonetim ve dretim modellerinde Onemli
degisikliklere yol agmistir. Ozellikle teknolojik gelismeler, Uretim modelinde 6nemli
degisiklige imkan tamumustir. Fordist Uretim modeli olarak bilinen kitle Uretimi,
teknolojinin sundugu imkanlarla "esnek" Uretime donismustir. Daha kisa sire daha
ucuza standartlagsmis Urinin aksine musterilerin istek ve taleplerine uygun Uretim
gerceklestirilebilmektedir. Yine bununla birlikte isin orgltlenmesinde ve istihdam
sekillerinde meydana gelen degisiklikler (isgucl agisindan, zaman ve mekan
kavramimin degersizlesmesi) gerek Uretimin gerekse yonetimin farklilagmasim
zorlamaktadir. Bu noktada klasik yonetim anlayisinin bireyin yonetiminde basaril
olmasi beklenemez. Dolayisiyla Uretim ve yonetim alanindaki degisimler yepyeni
modellerin gelismesine yol agmustir. Bu gelismeler bir buttin olarak degerlendirildiginde
pekgok faktorin etkilesim icerisinde oldugu ve herbirisinin 6nemli diizeyde "Insan

Kaynaklari Y onetiminin” gelisimine katkilarimn oldugunu gérmek mumkin olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETiMi DONEMI

Gunumuzde isletmeler icin rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara
sigdirilmis tammlamasinin Otesinde daha derin bir anlam ifade etmeye baslamstir
Esas itibariyle, rekabet stratejileri, dengeli Ucret politikast ve verimlilik iliskisini
asarak, yuksek dretim kalitesi, Urin gesitlemesi, yaraticilik ve pazarda hizli hareket
edebilme gibi yeni konseptleri kapsamaya baslamistir (Bono, 1996). Boylece, yeni
rekabet anlayis1 beraberinde insan kaynaklar: politika ve uygulamalarinda 6nemli bir
Orgutsel degisimi getirmistir. Bu noktada isletmelerin basarili orgutsel yasam evreleri
gecirmelerinin, insamn artan Onemini dikkate alinmasi sartina bagli oldugu
gorilmektedir. Isletmelerin artan rekabet ortaminda basariy: hedeflemeleri agisindan
"insan" faktorinin gbzden kagirilmamas: diusincesi calisma hayatinda 6zellikle son
yillarda kabul gormts ve bu dustince isletmelerin misyon ve vizyon gibi temel orgut
Kiltir unsurlarinda yer amustir. Insanin, psiko-sosyal bir varlik olmasi (bireyin
duygu ve dustinceleri ile bir butin olmas: dikkate alimirsa) dretim faktorleri iginde
dogal olarak farkli bir yere ve 6neme sahip oldugu tartisilmaz bir gercektir. Bu
dustince dogrultusunda orgutlerdeki insan kaynaginin yonetimi de ayri bir 6nem arz
etmektedir (Hamel, 1996).

3.1. insan Kaynaklar1 Y énetimi Kavram

Orglitsd gelismelere paralel olarak gelinen asamada, insan Kaynaklar: Y onetimi
konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini ve isletmelerde caisan insan
kaynagina daha fazla yatirim yapilmasim gerekli kilan politikalarin benimsenmesini
desteklemektedir. Bu noktada insan Kaynaklari Yonetimi kavramina iliskin bircok
tanima rastlanmaktadir. Bunlar (Dessler, 1997);

Insan Kaynaklar1 Y 6netimi; "Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli
olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir”.

Insan Kaynaklar: Yonetimi, firmamn insan kaynaklar: (iK) ihtiyaclarinin
degerlendirildigi, IK ihtiyaclarimin giderildigi, ise alinan personelden en iyi verimin

ainabilmesi igin gerekli tesvik ve galisma ortaminin saglandigi bir siireg olup, diger
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isletme fonksiyonlart olan Uretim, pazarlama ve finans gibi 6rgit amaglarinin
gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur. (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin;
2002, s.7).

Insan Kaynaklar1 Y Onetimi, "Organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri
etkileyen tum yonetim karar ve hareketleridir”. (Armstrong; 1992, s.175).

Genel anlamda Insan Kaynaklar: Y 6netimi’ nin, insana odaklanmas, calisanlarin
iligkilerini yonetsel bir yapi iginde ele alan, kurum kuilturtine uygun calisan politikalart
gelistiren ve bu yoniyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi goren bir fonksiyona
sahip bulundugu sdylenebilir. (Oznur, 1998: 14). Bu tammlar 1s1ginda insan Kaynaklar
Y onetimi, insan faktorinin isletme hedefleri dogrultusunda en iyi sekilde yonetilmesi,
gelistirilmesi ve motive edilmes seklinde ifade edilebilir (Bingdl, 1997).

Insan kaynaklar1 yonetimi, modern isletme yonetim tekniklerini uygulayan ve
uygulamayr planlamis organizasyonlarin, butin calisanlarina yeni  bir vizyon
kazandirmak suretiyle, yetkilerini bilimsel yontem ve tekniklerle analiz ederek
kesfetme, onlardan maksimum fayday: saglama ve calisanlarla kurum iligkilerindeki
tekli ya da ikili baglarim ve kazarimlarini cogullastirarak, onlarin isinden ve
Orgutuinden duydugu tatmini guclendirmek igin insan unsurunun Orgite girisinden
Onceki planlama asamasindan baglayarak organizasyondan cikisina kadarki sureci
kapsayan yonetim dalidir (Dessler, 1997).

Insan kaynaklar: yonetimi; “ isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri icin gerekli
olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir’. insan kaynaklari
yOnetimi, organizasyon ile calisanlar1 arasindaki iligkileri etkileyen tim yonetim
kararlar1 ve uygulamalarim kapsar. Organizasyon Uzerinde bu kadar 6neme sahip olan
insan kaynaklar1 yonetimi, yonetimin ve isgicunin ortak c¢ikarlarim uyumlastirma
gorevini de uUstlenmistir. Bu durum aym zamanda, Orgutte olumlu bir kulttrin
olusturulmasiyla ve tim personelin kendini Orgitin amaglar1 ve degerleriyle
Ozdeslestirmesiyle ilgilenir (Bernard ve Russel, 1998; Ozgen, Oztirk ve Yalgin; 2002,
s.8).

Son yillarda 6rgutlerin insan kaynagina yonelmeleri, 6rgitiin ana eksenine insan
kaynagim yerlestirmeleri bu egilimin giclenerek devam edeceginin bir kanit1 olarak
kabul edilebilir. Insan kaynaklar: yonetimi dort 6nemli temele dayanmaktadir.
Bunlardan birincisi, inanglar ve faraziyeler, ikincis, stratejik entegrasyon, Ugtincis,

yOnetim ve yoneticiler ve dordincist de teknik ve metotlardir (Willier, 1998). Fakat
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guniimuzde isletmelerin igcinde bulundugu kosullar farklilastigindan klasik anlamda
insana yaklasim bakis agisinin yerini drgutte galisan bittin insan unsuruna battncul bir
acidan bakilmasi genel bir yaklasim olarak kabul gormustur. Teknoloji ne kadar
gelisirse gelissin, orgutte personelin ikame edilebilmesi mimkun degildir. Baska bir
ifadeile robotlar, cyborglar programlandiklari 6l¢ide insanlarin yapabilecekleri pek gok
isi, insanlardan daha hizli, daha glvenilir ve daha az hata ile yapabilirler. Ancak,
robotlarin programlarim ve onlari yonlendirenlerin de insanlar oldugunu unutmamak
gerekir (Sirin, 1999).

Bu baglamda, drgitlerin sahip olduklari, personel disindaki tiim kaynaklar, satin
ainabilir, ikame edilebilir ve ¢esitli yollardan saglanabilir bir Ozellik tagimaktadir.
Orgutler icin en zor saglanan ve en pahali kaynak, insan kaynagichr. Unutmamak
gerekir ki bir drgitiin insan kaynagi disinda tiin kaynaklar: taklit edilebilir bir 6zellige
sahiptir. O halde isletmeler igin farki yaratacak olan insan kaynaklaridir (Kaynak,
1996).

Etkin insan kaynaklari yonetiminin sonucu, yetenekli, sevkli ve verimli
elemanlarla bir is yeri atmosferi yaratilir (Capelli, 1992). Insan kaynaklar1 yonetiminin
gelismeye agik olmasi, elemanlarinin ¢abaarina dayanmak zorunda olan organizasyonu
basariya goturdr. Buna karsilik, gelismeye agik olmayan bir insan kaynaklar:
yonetiminin sonuglarina da yine bitin organizasyon Kkatlamr. Bir organizasyondaki
insanlarla ilgilenmek, insanlarin nigin ve nasil ¢alistiklart konusunda genis bir bilgi ve
teknik beceri gerektirir. Bu baglamdainsan kaynaklar: yonetiminin iki temel hedefinden
soz edilebilir (Schuler, 1995) Soyle ki;

Insan kaynaklarimin organizasyonun hedefi dogrultusunda en verimli sekilde

kullanmImasim saglamak,

Calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak ve mesleki gelisimlerini saglamak.

Gunumuizde insan unsuru isletmeler icin oldukga onemli hale gelmis, insan
kaynaginin etkinligi ve verimliligi isletmelerin basarisinda temel belirleyici olmustur.
Nitekim isletmeler icin rekabet kavram yeni bir anlayisla degerlendirilmeye baslamistir
(Cardon ve Stevens, 2004). Yeni rekabet anlayis1 dainsan kaynaklar: politikalarinda ve
uygulamalarinda dnemli bir degisimi beraberinde getirmistir. 21. ylzyilin gergegi olan
hizli, teknolojik ve o¢rgitsel degisimde anahtar, uyum yetenegi yuksek insanlardir
Isletmelerin basarisi calisanlarin katilimina, bagliligina ve kendilerini adamalarina bagl:
bulunmaktadir (Bacon ve Kim, 1976-1979).
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Insan kaynaklar: yonetimi, yukarida da deginildigi gibi; eleman ihtiyacinin
belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin segilerek kurum
kaltirine alistirnlmalarindan, calisanlarin motivasyonu, performans degerlendirmesi,
catismalarin ¢ozimi, bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve iletisimin saglanmast,
yOnetim organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saglikl bir kurumsal iklimin
olusmas, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar birgok
uygulamay: icine almaktadir. Insan kaynaklart yonetiminin kapsamina dahil olan
konular hakkinda cgesitli gorUsler ortaya atilmistir. Birgok kaynak, insan kaynaklari
yonetiminin ele aldigi konularin alti ana baglik altinda toplanabilecegini belirtmistir.
Soyle ki (Hailey, Farndae ve Truss, 2005);

Insan kaynaklar ihtiyacinin planlanmasi,

Insan kaynaklar: érgituntin yonlendirilmesi,

Orgutuin insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesi,

Etkili calismadiliskilerinin kurulmasi ve gelistirilmesi,

Orgutsel cevreniniyi analizi

Farkli kaynaklarda insan kaynaklar1 yonetimine iliskin basliklar asagidaki gibi
de siralanmaktadir( Aycan, 2006; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin; 2002, s.11):

Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi,

Esit istihdam imkan: saglama,

Is analizi yapma,

Ise ama ve personel secimi,

Egitim ve gelistirme,

Performans degerlendirmesi,

Ucret ve terfi,

Persondl saglig1 ve guvenligi,

Caismailiskileri,

Sendikal faaliyetler,

Insan kaynaklar1 ile ilgili bilgi toplama ve degerlendirme faaliyetleri

Insan kaynaklar: yonetiminin temel amaci, insan gucunu etkin ve verimli
bicimde calistirmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tim islerin

etkinligi ve verimliligi calisan personelin nitelik ve niceligine baglidir. insan kaynaklar:



22

yonetimi, eleman ihtiyacimin belirlenmesi, eleman ilanlariin yapilmas: ve uygun
elemanlarin segilerek kurum kultarine aistirilmalarindan, is gorenlerin motivasyonu,
performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢ozumd, bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve
iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsa iklimin olusturulmast,
calisanlarin egitimi ve gelismesine kadar bircok uygulamay: kapsamaktadir (Erkog,
2000).

Insan kaynagi her orgitte farkli yapilar sergiler. Orgitten orgite farklilik
gostermekle ve zamana gore degismekle beraber, insan kaynaginin yonetimi alaninda
bazi ortak ilkeler gelistirilmistir. Bunlardan bazilari; yeterlik (liyakat), kariyer, esitlik,
givence ve yansizlik ilkeleridir (Drucker, 1999) Yeterlik ilkesi, insan kaynaklari
yonetiminde basar1 disinda dlgltlerin kullanilmasinin ayirimciliga ve adaetsizlige yol
acabilecegini vurgulayarak, bir gorevi basar1 ile yapabilme glicii olarak tanimlanabilir.
Kariyer ilkes, kariyer bir kisinin is yasaminda sahip olmak ve ulasmak isteyecegi
uzmanlik ve is basarisidir. Isletmede daima calisanlara uygun calisma ve yikselme
olanaklar1 saglanmalidir (Drucker, 1999).

Esitlik ilkesi ise, ise giriste ve yikselmede dil, din, 1rk, cinsiyet, siyasal distince,
felsefi inang gibi ayriliklarin dikkate alinmamasi ve highir kisiye, aileye ve zimreye
ayricalik tamnmamasidir (Muter, 2000). Gulvence ilkesi, bireyin hakli nedenler
olmaksizin isine son verilmemesi ve yikselme olanaklarina sahip olan bireyin
yukseldigi makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Yansizlik ilkes de, genellikle siyasal
amagli atamalardan korunmay: hedeflemektedir. Isletmelerde insan kaynaklar:
yonetiminin hayata gecirilmesi, insan kaynaklari yonetimi islevlierinin de dikkate
ainmasiyla mimkin olmaktachir. insan kaynaklar: yonetiminin ana hedefi, ahlaki ve
sosyal sorumluluk anlayisiyla calisanlarin orgite olan yaratici katkilarim artirmaktir.
Insan kaynaklar:1 yonetimi icin evrensel olan temel dort amagtan sbz edilebilir. Bu

amaglar sunlardir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin; 2002, s.7):

Toplumsal Amag: Toplumdan gelen istek ve baskilarin Orgut Uzerindeki
olumsuz etkilerini en aza indirerek, toplumun ihtiyaglarina karst ahlaki ve sosyal
sorumluluk bilincine sahip olmak. Eger orgut, kaynaklari kullanmada toplumsal yarar
acisindan basarisiz olursa, baska bir deyisle kaynaklari israf ederse, yasal
duzenlemelerle bazi sinirlamalar getirilebilir,

Orgutsel Amag: Insan kaynaklari yonetiminin orgitsel etkinlige katkida

bulunmak icin var oldugunu kabul etmek. insan kaynaklar: yonetimi kendisi agisindan
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bir sonu¢ degildir; o sadece ana amaglarim gerceklestirmek suretiyle ¢rgite yardim
edecek bir aractir,

Islevsel Amag: Orgiitsel ihtiyaglara uygun olarak tretim ve hizmete katkida
bulunmak. Insan kaynaklar1 yonetimi, érgutun ihtiyaclarindan daha fazla veya daha az
karmasik oldugunda kaynaklar israf edilmis olur. Birimin hizmet dlzeyi, hizmet ettigi
Orgute uydurulmalidr,

Kisisel Amag: Kisisel amaglarimi gergeklestirmede calisanlara yardim etmek.
Eger calisanlarin istihdamlar: sirdirdlmek ve motive edilmek isteniyorsa, onlarin
kisisel amaclar1 karsilanmalidir. insan kaynaklarina iliskin her bir karar, her zaman bu
dort amacin tuminit gergeklestirme yoninde olmayabilir. Fakat bu amaglar, kararlari
kontrol etmeye ve dengelemeye hizmet eder (Dessler, 1997). Bu genel amaglar, insan
kaynaklar1  biriminin  faaliyetleri ile ne kadar mikemmel bir sekilde
gerceklestirilebilirse, onun Orgutin  alt kademelerine katkisi ile galisanlarinin
ihtiyaclarint karsilama durumu, istenen diizeyde olacaktir. Dahasi, insan kaynaklari
departman yetkilileri, bu amaclardan yola cikarak birgok faaliyetin arkasindaki
nedenleri de kolaylikla fark edebilirler. Bu evrensel amaclar cercevesinde insan
kaynaklar1 yonetiminin geleneksel amaglari, calisan adaylarint Orgite gekmek,
calisanlar: yeniden egitmek, onlari motive etmektir. insan kaynaklar: yonetiminin temel
iki amacindan birincisi, bireyin ihtiyaglarina cevap vermek, onun is tatmini saglamasina
ve kisisel-mesleki gelisimine katkida bulunmaktir (Dessler, 1997). Ikincisi ise,
organizasyonun ana hedefleri ve stratgileri dogrultusunda insan kaynaklarini en verimli
bicimde degerlendirmektir. Genel olarak insan kaynaklari programlari, performansi
belirleyen ¢ temel organizasyon performans kriterini hedef alir ((Desder, 1997);

Etkinlik; belirli Orgutsel hedeflere ulasabilmektir. Bir kurum, stratgjik
hedeflerine ulagabildigi 6lcude etkindir,

Verimlilik; elde edilen sonuglarin bunlar1 elde etmede kullamlan kaynaklara
oramdir,

Basarizya odakl: orgut iklimi, calisanlarin performans dizeyini etkileyen
tutumlaridhr.

Organizasyonda yerlesik inan¢ ve degerler sistemi bunlarin  temelindeki
varsayimlar ve genel anlamda kurum kultirt ¢aisanlarin uyum saglamasini, kimlik
(aidiyet) duygusu kazanmasim ve dolayisiyla performansini etkileyecektir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaclari, daha agik ve ayrintili sekilde asagidaki ana
basliklar altinda 6zetlenebilir (Peetigrew, Wipp, 1991);
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Orgutsel amaglarin calisanlar araciligiyla elde edilmesi, Tum calisanlarin en
ulasilabilir performans dizeyine ulasmalarinin saglanmast ve onlarin tim
kapasite ve potansiyellerinden yararlamimast,

Caisanlarin  niteliklerinin ~ yukseltilmesi  yoluyla kendilerinin  ve tim
organizasyonun performansinin yikseltilmesi,

Caisanlarin organizasyonun amaglarina katkida bulunmak igin daha fazla
kendilerini adamalarinin saglanmasi,

Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve gelismesinin saglanmast,
Insan kaynaklar: politikalar: ile isletme politikalariin buttnlGlestirilmesi ve
uygun bir kaltirin pekistirilmesi ya da eger gerekliyse kultirin yeniden
bicimlendirilmes,

Kaynaklari organizasyonun ihtiyaglarina ve performans gelistirme amaglarina
uygun duruma getirecek stratgjileri guclendirmek Gzere bir dizi personel ve ise
ama politikalarinin gelistirilmes,

Caisanlarin  gizli  yaraticiliklarim  ve enerjilerini  uyaracak bir ortamin
saglanmast,

Y enilikleri, takim calismasin ve toplam kalite anlayisim gelistirecek kosullarin
yaratiimasi,

Uyum saglayan ve Ogrenen organizasyonun cikarlari ve mikemmele ulamsa

amaci dogrultusunda esneklik gosterme isteginin cesaretlendirilmesi.

Butin bu amaglart gergeklestirmek icin insan kaynaklar: yonetiminin yapmasi

gerekenler; nitelikli insanlarin organizasyona gekilmesi, onlarin gelistiriimesi ve elde

tutulmas: olarak ¢ ana baslik atinda toplanabilir (Peetigrew ve Wipp, 1991). Diger bir

ifade ile insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglari; etkili insan glici kaynaklar:

olusturmak, etkili insan guct kaynaklarini gelistirmek ve etkili insan giicti kaynaklarinm

elde tutmak basliklar: dtinda ele alinabilir. Insan kaynaklar: yonetimi islevleri, temelde

yonetimin ¢alisan verimliligi ve etkinligini saglamak amaciyla diizenledigi politikalar,

planlar ve programlar: icerir. Insan kaynaklar: yonetiminin baslica islevleri asagidaki
sekildedir (Dessler, 1997; Selamoglu, 2002):

Insan Kaynaklar: Planlamasi,
Isgoren Tedarik ve Temini

Insan Kaynaklarim Gelistirme ve Egitim,
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Saglik ve Glvenlik Y 6netimi,
Isgoren Performansini Degerlendirme,
Ucret Y 6netimi,

Calisma liskilerinin Duizenlenmesi ve Enduistriyel Iliskiler

Insan kaynaklar: planlamasi; mevcut isgliciiniin buguinkii envanteri cikarilarak
gelecekte firmamn gereksinme duyacagi insan kaynaklarimn niceligi ve niteligi
belirlenir. Calisan Bulma ve Segme; gereksinim duyulan insan kaynagi isletme
yoneticilerinin takip ettigi politikaya bagli olarak isletme igcinden ya daisletme digindan
saglanabilir. Oncelikle islerin niteligi belirlenir, daha sonra calisan gereksinmesi,
niteligi ve unvanlar saptanir, goriisme, teknik deneme ve psiko-teknik uygulama, saglik
denetimi yapilir, adayin girecegi ise ilgisi, 6l¢lsl, ise yeni alinan ¢alisanin ise alismast
ve isletmeyle bltlnlesmes saglanir (Peetigrew, Wipp, 1991).

Bir isletmede egitim faaliyeti, Ucret yonetimi gibi caisanin elde tutulmasinda
oncelikli rol oynar. Yeni ise alinan galisamn elde tutulmasinda 6ncelikli rol oynar. Y eni
ise alinan ¢alisamn oryantasyonu, beceri gelistirme, isi tamma ve ise alisma ¢calismalar
uzun donemli kariyer gelistirme planlarint kapsamaktadir (Dessler, 1997). Bilgi
toplumunun yikselen degerleri arasinda, slrekli egitim ve kendini gergeklestirme
gereksinimi 6nde gelmektedir. Egitim, bireyleri drglite baglayan ve kendi aralarinda siki
bir isbirligine sirukleyen dnemli bir dizi gorevi gerceklestirmektir. Calisam isletmede
tutmak ve surekliligini saglamak igcin mevcut kosullarin gelistirilmesi sdz konusudur.
Bu alanda personelin fiziksel koordinasyonunun korunmasi igin saglanacak saglik ve
koruma oOnlemleriyle, isletmeye karst olumlu davrams ve baglhiliklarini artiracak
Onlemlerin alinmas: gerekir. Calisan degerlemesi, calisanin isinde sagladigi basari ve
gelisme yeteneginin sistematik degerlemesidir. Her isletme, calisanlara iliskin etkili ve
objektif kararlar alabilmek, calisanlarin basar1 ya da basarisizliklarim yakindan izlemek,
yeteneklerini gelistirici ve duzeltici aksiyonlari zamaninda alabilmek ve boylece en
yuksek verimin elde edilmesi igin personelin degerlemesine gitmek zorundadir
(Peetigrew ve Wipp, 1991).

Ucretlendirme isletmelerde dogrudan ve dolayli odullerin esit ve hakga
dagitimim saglayacak sekilde calisanlarin katkilarim degerlendirmeye yonelik bir
islevdir. 1yi bir ticret, calisilan iste yalmz basina doyum saglayan, calisam ise baglayan,

isi sevdiren unsur degildir. Ancak bir bakima galiganin igletmeye giris nedeni olan Ucret,
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aynm zamanda onun igletmede sirekli ¢alisma nedenini de olusturur (Selamoglu, 2002).
Yapilan arastirmalarin gogunda Ucret olgusuna calisanlar tarafindan birinci derecede
Onem verildigi, bazen oOnceligini kaybetse de highbir zaman g6z ardi edilmedigi
gordlmustar. Calisma iliskilerinin dizenlenmesi ve endustriyel iliskiler, isletmede
calisanlarin sendikalarla ya daisverenlerle aralarindaki iliskileri inceleyen bir faaliyettir
(Dessler, 1997). Calisamn calisma saatlerinin belirlenmesi, birtakim sosyal haklarin
elde edilmesi gibi konulari kapsar. Modern organizasyonlarda insan kaynaklari
yonetiminin belirgin bazi  6zellikleri bulunmaktadir: insan kaynaklar: yonetimi,
organizasyonlarda yerine getirilmesi zorunlu bir fonksiyonel ydnetim sorumlulugudur
ve stratejik roltl ve 6nemi nedeni ile en Ust yonetim diizeyinde ele alinmasi gereken bir
etkinliktir. Bu etkinligin temel bazi kavramsal Ozelikleri asagidaki maddelerdir
(Peetigrew, Wipp, 1991; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin; 2002, s.16):

Stratejik uyum saglama gerekliligi nedeniyle organizasyonun genel dratejisi ile

insan kaynaklar1 politikalarinin bittnlestirilmesi blyuk 6nem tasimaktadir,

Insan kaynaklari yonetiminin etkinligi gicli kurum kulttrine dayamr. Bu

nedenle, insan kaynaklari yonetimi organizasyonlarda inang ve degerler

sisteminin gelistirilmesini ve kurumsal kultirin yerlestirilmesini  saglamaya

calisir,

Insan kaynaklar1 yonetimi; calisanlarin tutum ve davrams Ozelliklerine 6nem

verilmesini, onlarin insani 6zelliklerine duyarli olunmasin gerektirir,

Insan kaynaklar: yonetimi; kaliteye, verimlilige, etkin msteri hizmetlerine,

katilimcr  yonetime, takim calismasina ve esnek rollere sahip calisanlara

odaklanr,

Insan kaynaklar1 yonetimi pazar kosullarindaki rekabetci baskilara ve diger dis

cevresel faktorlere duyarli olmak ve tepki vermek durumundadr,

Insan kaynaklar: politikalar: ve uygulamalari, insan kaynaklar1 yoneticileri ve

fonksiyonel birimlerin Ust yoneticileri tarafindan birlikte gelistirilir ve uygulanr,

Insan kaynaklar:1 yonetimi calisanlarin bireysel ve takim olarak gelisimlerini

saglamak ve aralarindaki iliskileri etkili bir sekilde yonetmek icin galisir,

Insan kaynaklar1 yonetimi glinimuzde yasanan hizli degisme, gelisme ve bilgi

artistnin yol agtigr bireylerdeki bilgi eskimesini 6nlemeye ve calisanlarin

bireysel gelisimlerini saglamaya ¢alisir,
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Insan kaynaklar: yonetimi her olayin, isin en 6nemli bileseni olan insan
unsurunun yonetimi, insan iliskileri, personel yonetimi, endustri iliskileri,
calisanlarin; tatmini, motivasyonu, kariyer planlari, performans degerlendirmesi,
ise aim, uyum programlari, egitim ve gelistirme galismalar1 gibi insan merkezi
islevleri kapsamaktadir,

Insan kaynaklar: yonetimi, kurumdaki is bolimi sonucu calisanlar arasinda
cikan gerilimler, catismalar, beklentiler ileilgilenir, calisanlar ile kurumun farkl
beklentiler ve menfaatler degil, ortak hedefler etrafinda bulusmalarin saglamaya
calisir,

Insan kaynaklar1 yonetimi, tim caisanlarin optimal performans diizeyine
ulastirilmalarim hedefler. Bunun igin ¢alisanlarin; kuruma ve islerine uyumlari,
uyumsuzluklari, sorunlari ve is tatminleriyle ilgilenir,

Insan kaynaklar:1 yonetimi, bilgi toplumu, post-modern toplum, kiresellesme
iletisim toplumu ve benzeri bigimlerde tammlanan toplumsal dontisimiin kisi ve
kurum diizeyinde gergeklestirmesine yonelik calismalar gerceklestirir. Gunimuiz
insam giderek daha c¢ok bilgi isi ile ugrasir hale gelmistir. Dolayisi ile
calisanlarin bilgi insam olmalar1 gelecekteki organizasyon yapisimin temel
Ozelligi olacaktir. Cagdas insan kaynaklar: yonetimi zihniyeti igletmelerin bilgi
ve Kkarlilik yaratan unsurlart olarak, sahip oldugu insan kaynaginin

yetistirilmesine ve egitilmesine 6nem vermelidir.

3.2. insan Kaynaklari Planlamas:

Orgutler her gegen guin giderek karmasik hale geldiginden, karmasiklikla basa
cikacak uzman personele ihtiyag duymaktadirlar. Bu amagla ya uzmanlagmis personel
ise ainmakta ya da mevcut personelin belirli bir maliyet karsiliginda egitiimes yoluna
gidilmektedir. Uzman personelin islerini terk etmeleri durumunda yerlerinin
doldurulmas: gliclesmektedir. Ayrica ¢alisanlari hukuken koruyan kanunlar, sendikal
faaliyetlerdeki son donemlerdeki gelismeler de galisam ekonomideki ya da isletmedeki
durguniuk zamanlarinda is¢i ¢ikarmayr daha zor hale getirmistir. Bu nedenle de
isletmenin; isci alma ve isletmeden is¢i ¢ikarma problemlerinden dolayr insan

kaynaklar: stireglerini ¢cok iyi yonetmelerini gerektirmektedir (Aydogdu, 2001).
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3.2.1. insan Kaynaklari1 Planlamasinin Tanim ve Onemi

Planlama; 6rgitiin hedeflerine ulasmasi ve bitin kaynaklarini etkin sekilde
kullamimas: islerin ve gorev dagilimlarinin ¢alisana zaman icinde paylastirilmas
suregleridir. Kisaca orgutin hedeflerini gergeklestirebilmesi icin girdilerin temini ve
nasil  kullanilacaginin  kararmin verilmesi  surecidir (Dessler, 1997). IKP (insan
Kaynaklar1 Planlamasi), isletmenin calistiracag: personeli niceliksel ve niteliksel agidan
istendiginde saglama ve etkin sekilde calistiracak sekilde planlanmasidhr. Insan giictinii
planlayarak, drgitin insan kaynagindan kazang saglamasi ve insan kaynaklarim etkili
bir sekilde kullanarak gelisiminin saglanmasi ve korunmasi saglanir.. IKP, isletme
planlamasimin  bir bolimudir; gorevi; calisam istenildiginde ve yeterli sayida,
yetenekleri ve ihtiyaglara gore islere yerlestirme ve bu islerinde isletmeyi ekonomiklik
Olcutleri icinde tutarak yetenekleri ve gelisim ihtiyaglar: paralelinde etkin verimliligin
saglanmasidir. (Kaynak, 1995: 10). IKP na dogru zamanda dogru ise dogru sayida ve
dogru nitelikteki insan kaynagim yerlestirme siireci diyebiliriz. isglicti planlamasina
isletmeye gelecekte de ihtiyag duyacag personel sayisinin ve niteliklerinin dnceden
saptanarak, ne zaman, nasil ve nereden Karsilanacagimin belirlenmes olarak
tamimlanabilir (Aydogdu, 2001).

IKY’ de basaril1 olabilmek igin en 6nemli kriter, isletmenin personel ihtiyacinin
gerektigi kadar ve yeterli sayida belirlenmesi ve bu kaynaktan yararlanmak igin bilingli
ve planli olarak belirlenmis parametrelerin uygulanmasidir. Bundan dolay: isletme
kendi yapisina uygun personel planlamasini yapar fakat bu plan isletmenin Oteki
fonksiyonlar: ile butinlik icinde olmalidir (Aydogdu, 2001). Dogru zamanda dogru
calisanin istihdamini saglamaya insan kaynaklar: planlamas: denir. IKP fonksiyonlar:
asagidaki sekilde siralanabilir (Sabuncuoglu, 2000: 29):

Insan kaynaginin etkinliginin artirilmasi

Isletmenin amaclar: ile personelin faaliyetlerinin etkin bir sekilde uyumlu olmas:

Ekonomik bir sekilde yeni personel gereksiniminin karsilanmasi

IKY bilgi sistemleri ile personelin vetim birimlerin beslenmesi

Persondin bulunmast ve secimi ile kariyer planlanmast gibi 1KY

fonksiyonlariin yiritilmesine yardimc: olmak.

Isletme icin IKP iki asamalidir. Bunlarin ilki gelecekteki persond

gereksiniminin tahmin edilmesi, digeri ise ihtiyag olan kaynak ve bu kaynagin
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degerlendirilme olcttlerinin belirlenmesidir. IKP isletme icin temel faydalar: asagidaki
sekilde siralanabilir (Aydogdu, 2001):
Ihtiyac duyulan yetenekli personelin nitelik ve nicelik olarak temini ve isletmede
tutabilmek.
Mevcut personelin verimli bir sekilde galistiriimasi.
Gelecekte olusabilecek fazla persondin Ongérusinin yapilmast ve bunun
olusturabilecegi negatif etkinin dnlenmesi.
Yatirimlarin verimliligi ve karliligi hesaplanabilmeli ve personel maliyetlerinin
kabul edilebilir oranda tutulmasi.
IKP, IKY icin temel olusturarak model olup personel ile ilgili problemlerin
tespiti ve gozumuine katkida bulunmak.

Etkili IKP ile yoneteme denetleme konusunda yardimci olmak..

3.2.2. insan Kaynaklari1 Planlamaamn Amac

Insan kaynaklar1 planlamasi uygun sayida ve nitelikteki personeli, yerinde ve
zamaninda istihdam etmek olarak tamumlanabilir. Planlama ile amaclanan dogru
tahminle isglictinden etkin bir sekilde yararlanmaktir (Selamoglu, 2002). iKP gegmis
verileri de goz Oniine alarak iyi bir analiz yapilmasini saglamalidir. insan kaynaklar:
planlamasindaki amaclar sdyle siralanabilir (Aydogdu, 2001):

Insan kaynaklarindaki i¢ degisikliklerin tahmin edilmesi

Calisanlarin egitim ve gelisiminin saglanmasi

Bos kadrolarin doldurulmasi

Y eni isgbren bulunmasi ve ise alinmasi

Hizl1 degisen kosullara uyum saglanmasi

Y asal diizenlemelere ve degisimlere uygun hareket edilmes

Isguicli envanterinin gikarilmas

Isletmeninin  gelisme slireci  dogrultusunda insan kaynagi ihtiyacinin

belirlenmesi

Insan kaynag: maliyetinin kontrolu

Bilincli bir Orgit yapmist olusturarak ve isletmenin insana uyarlanmasin

amaclayan onlemler aarak Uretimde kirese artigin saglanmasi

Is gorenlerin icinde bulundugu sosyal ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesi
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Teknolojik gelisimlerden etkilenen is gorenlerin yeniden dontstni ve isletmede
aktif olarak ekonomik bir rol oynamalarinin yeniden simiflandiriimasinn
saglanmasi

Ucret normlarim saptamak ve objektif olgiitlere gore islerin degerlendirilmesine

gidilerek tcret kademelerinin belirlenmesi

3.2.3. insan Kaynaklar: Planlamasm Etkileyen Unsurlar

IKP, strekli olarak verileri toplar, verileri bilgiye donustrar, bunlart kullanip
aktaran bir sureg olarak dinamik bir yapidir. Planlama siireci birgok faktorden etkilenir.
Bu faktorler isletmenin kendi icinden olabilecegi gibi digsal etmenlere de bagl1 olabilir.
Bu agidan planlama siirecini etkileyen faktorleri icsel ve dissal olarak iki ayr1 bagslikta
inceleyebiliriz (Aydogdu, 2001; Selamoglu, 2002, Ozgen, Oztirk ve Yalgin; 2002,
s.15).

3.2.3.1. Dissal Unsurlar

IKP sirecini etkileyen bazi dissal faktorler vardir. Bu faktorler; cevresel
belirsizlik, rekabet kosullari, teknoloji, yasal diuzenlemelerdir. Faktorler asagida ayrintili
olarak agiklanmustir.

3.2.3.1.1. Cevresal Belirsizlik

Ulkelerin icinde bulunduklar: ekonomik kriz isletmeleri etkiler. Bunun yaninda
hizla gelisen teknoloji, kiresellesme gibi faktorler de yeni misteri ihtiyaglarim ve yeni
pazarlar ortaya cikarir. Bu gibi digsal faktorler IKP sirecine etki ederek, isgucl
gereksinmesinin niteliksel ve niceliksel olarak belirlenmesini gerektirir. Faaliyet
gosterilen Ulkedeki yasal dizenlemeler, uygulanan ekonomi ve maliye politikalari,
politik tercihler isletmeler icin hem isglcu talebini hem de isglici arzim etkiler.
Faaliyette bulunulan tlkenin buytime hizi, enflasyon oranlari, istihdam oranlari, yatirim
ve vergi politikalari, siyasal istikrarliligi, ekonomik krizleri yasama sikligi isletmeler
icin birinci derecede cevresel belirsizlik aanlarim olusturur ve bunlarin insan
kaynaklar1 politikasi ve planlamasi Uzerine etkilerinin gdz Ontinde tutulmas: gerekir.
(Sabuncuoglu, 2000: 33; Aydogdu, 2001).
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3.2.3.1.2. Rekabet Kosullar:

Isletmenin faaliyette bulundugu sektor, Grinun ve pazarin Ozellikleri, rakip
sayisi, pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynag: yapisi ve politikalar: planlama
sureci icin 6nemlidir. Faaliyet gosterilen sektorde Uretim bigimleri, emek ya da sermaye
yogun olma, kalite anlayisi, misterilerin fiyata ya da kaliteye duyarliligi, musteri
baglilig1, Urdntn yasam doénglisinun hizi gibi kosullar rekabetin temelini ve bigimini
meydana getirmektedir. isletme rekabetin temelini olusturan faktorleri goz Gnlinde
bulundurarak insan kaynaklar: politikasim ve planlamasini olusturmalicir. Bu aandaki
tutarlilik ve basari insan kaynaklar1 planlamast igin dnemli bir kriteri olusturmaktadir
(Aykag, 1999; Beardwell, Holder ve Claydon, 2004).

3.2.3.1.3. Teknoloji

Isletmede kullanilan teknoloji de calisanlarda nicelik ve nitelik olarak ne gibi
ozellikler olmasi gerektigini ortaya koymakta ve bu agidan IKPyi etkilemektedir
(Dessler, 1997).

3.2.3.1.4. Yasal Duzenlemeler

Degisen yasalar isletmeleri insan kaynaklari planlamasi yapmak zorunda
birakmaktadir. Ornegin emeklilik yasindaki dizenlemeler, kidem tazminatindaki

dizenlemeler insan kaynaklar: planlamasinin revize edilmesini gerektirebilir.

3.2.3.2. icsel Unsurlar

IKP slrecini etkileyen dis faktorlerin yaminda degerlendirilmes gereken ic
faktorler de vardir. Bu faktorleri; orgut stratejisi, cografi farklilasma, mevcut isglictiniin
ozellikleri, bilgi sisteminin kalitesi olusturmaktadir. Bu faktorler asagida ayrintili olarak
incelenmistir (Kaynak, 1996):

3.2.3.2.1. Orgut Stratgjis

Rekabetin yogunlastigi kiresel pazarlarda IKY, stratejik yonetim slirecinin
basarist agisindan 6nemli bir karar ve uygulamadir. Bireysel duzeyde yurutilen insan
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kaynaklar1 uygulamalarimin, baska bir deyimle isgoren bulma, secme, egitim,
performans degerleme, 6dullendirme, isten ayirma gibi sireglerin spesifik orgutsel
stratgjiler dogrultusunda dizayn edilmesi ve isletilmesini gerektirir. IKY isletmenin
belirlenen stratejik amaglarina ulasma kapasitesini ¢ yonden etkiler: Maliyet, calisan
kapasitesi ve yeni girisimlere ve degisimlere uyum saglama yetenegi. Bir isletmenin
orgutsel diizeninin gelecekteki isguct planlarimi etkiledigi anlasiimaktadir. Ornegin,
yeni yatirimlar, yeni pazarlar 6rgutsel blyumeyi gerektirirken buna kosut olarak insan
kaynaklarimin da gelecekte yeniden gbzden gegirilmesini kagimilmaz kilmaktadir
(Sabuncuoglu, 2000: 34; Ozgen, Oztiirk ve Yalgin; 2002, s.18).

3.2.3.2.2. Cografik Farklar

Ozellikle ¢ok uluslu sirketlerde planlamay: etkileyen faktorlerdendir. Isletme
faaliyetlerinin bir Ulkenin degisik bolgelerine ya da birden fazla tUlkeye yayilmas: iIKP
acisindan da farkl: yaklasimlar: gerektirmektedir. Sirket merkezinin kurulu oldugu tlke
digindaki organizasyonlarda izlenecek personel politikast planlamayr dogrudan
etkilemektedir. Yabanci Ulkedeki kurulusun personelinin yerel tlkeden mi secilecegi
yoksa ana tlkeden mi transfer edilecegi IKP icin 6nemli bir bagliktir (Kaynak, 1996).

3.2.3.2.3. Meveut Isgiiciinin Ozellikleri

Organizasyonlarda siiregelen persond devir hizi, devamsizlik oranlari, bunlarin
temelinde yatan nedenler ve bu degiskenlere iliskin gelecek tahminleri planlamada
onemli bir kriterdir (Desder, 1997).

3.2.3.2.4. Bilgi Sistemi

IKP belirlenmesinde en énemli faktorler yapilacak tahminler igin toplanan
verilerdir. Bu verilerin dizenlenmis bir personel bilgi sisteminde, dogru zamanl,
guvenilir ve islenmis olarak gelmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000: 35).

3.2.4. insan Kaynaklar:1 Planlamasnda Analiz Y ontemleri

Kaynak’a (1996)gore insan kaynaklar: planlamasinda anaiz yontemleri olarak

organizasyon semasi Ve is tarimlari, isglicl gend envanteri, isglicl beceri envanteri,
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persond devir oram, Yyeniden vyerlestirme semalarn ve devamsizlik oram
kullanmImaktadir.

3.2.4.1. Organizasyon Semas ve Is Tammlar:

Simdiki durumu yansitan bir 6rgit semasinin ¢ikarilmasi isglict planlamasinin
hazirlik asamasinda yapilmas: gereken 6énemli bir ¢aligmadir. Bu sema tzerinde 6rgutte
calisanlarin pozisyonlari, yetki ve sorumluluklari ve yukselme olanaklar1 kolaylikla
takip edilebilir. Bununla beraber is analiz ve tamumlar1 da ¢ikarilirsa islerin yapisina
uygun elemanlarin ne gibi nitelikler tasimas: gerektigi kolaylikla saptanabilir
(Sabuncuoglu, 2000: 35; Kaynak, 1996).

3.2.4.2. Isgiicii Genel Envanteri

Isletmede calisan insan guicUnin envanterini ayrintili olarak cikarmak isguicl
kaynaklarint en iyi bicimde degerlendirmek isteyen bir isletmenin yapmas: gereken ilk
caligmadir. Mevcut calisanlarin nicelik ve niteligi saptanmadik¢a gelecege donuk
calisanlarin gereksinmesini belirlemek zorlasir. isglicti genel envanteri belirli donemde
isletmede calisanlarin dzelliklerini toplu olarak yansitan bir ¢alisgmadir. Bu ¢alisma 6nce
isletmede yer alan her bolim igin ayr1 ayr1 yapilir. Daha sonra toplu olarak envanter
cikarilir. Genel envanter mevcut islere gore insan gucl kapasitesinin saptanmasin
igerir. Ayrica, isletmenin girisecegi eylemlerde mevcut durum ve gelecege iliskin kisisel
ve gorevsel karsilastirma yapilarak karar alinmasina yardimei olunur (Kaynak, 1996).

Bdlirli donemde isletmede calisan isgorenleri yas, cinsiyet, egitim ve aldiklar
Ucret gibi Olgltlere dayanarak sayma ve inceleme calismasina genel isglicli envanteri
denmektedir. Isgorenlerin zamanla kazanmis olduklari bilgi, beceri, yetenek gibi
Ozelliklerin envanter c¢ikarilmadan agikliga kavusturulmas: zordur. Bu amagla
isgorenlere cevaplatilan bazi formlar araciligiyla son duruma iliskin bilgiler toplamr.
Gerekirse igatistiksel ve matematiksel yontemlerden de faydalanilir (Kaynak, 1996).

3.2.4.3. Isglicii Beceri Envanteri

Isguicli beceri envanteri isletmedeki calisan personelin yetenek, beceri, egitim ve
deneyim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan bir ¢alismasidir. Burada bir anlamda isgoren

profili cikarilir. Isglicti beceri envanteri calisanlara iliskin performans sonuglari, egitim
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gecmisi, sahip oldugu teme yetenekler gibi Ozellikleri 6zet olarak igermektedir.
Yonetsel basamaklarda calisanlara iliskin degerlendirmeler yonetim envanterini,
operasyonel kademelerde calisanlara yonelik olanlar ise beceri envanterlerini
olusturmaktadir. Bu envanter calisanlarin sahip oldugu ozelliklerin karsilastirmali
bicimde analizine olanak verir. Ancak bu bilgilerin stirekli giincel tutulmas: 6nemli bir
parametredir (Kaynak, 1996).

3.2.4.4. Personel Devir Oranm

Gunumuizde insan varligi yonetiminde karsi1 karsiya kalinabilecek en buyik
gucluktir kilit 6neme sahip caisanlarin elde tutulmasidir. Orgitler, sirketten kimin
ayrildhgin, istihdam strecinin hangi doneminde en fazla ayrilma olayinin yasandiginm
ve elbette ayrilma nedenlerini bilmek durumundadir. Bu veri istenmeyen ayrilmaar
gozle gorulur bicimde azaltabilir. Isglicti devri bir isletmede calisanlarin islerinden
ayrilma oram olarak tarumlanabilir. Bu durum isletmenin kisinin isine son vermesi ya
da kisinin kendi istegiyle isten ayrilmasiyla ortaya ¢ikar (Kaynak, 1996). Bunun
sonucunda isletme baz1 elemanlarini kaybedecektir. Isglcti devrinin isletmeye zarar: iyi
elemanlarin kaybetmesi sonucu ortaya gikar. Iyi olmayan elemanlarin kaybedilmesinin
ise isletmeye yararli olabilecegi bile sdylenebilir. Bu ylzden isguct devrini islevsel
isgucl devri ve islevsel olmayan isgucl devri olmak Uzere iki farkli noktada ele almak
gerekir. Isletme iyi elemanlarimi kaybediyorsa islevsel olmayan, kot elemanlarin
kaybediyorsa islevsel olan isglicli devrinden soz etmelidir. Personel devir orani, bir
isletmede belirli bir donem igerisinde isten ¢ikan personelin, mevcut ortalama personele
yuzdesidir (Kaynak, 1996).

Personel Devir Oran: = ( Isten Cikanlar/Ortalama Isgoren Sayis) X 100

Persond devir oramimin yiksek c¢ikmas: isletmeler icin ¢6zimi oldukga gug
sonuglar dogurmaktadir. Bu bakimdan Personel Devir Oran yiiksek ise insan kaynaklar
bolim ile diger bolim sorumlular: isten ayrilis nedenlerini arastirmak zorundadirlar.
Nedenler ortaya konuldugunda yoneticiler insan kaynaklari politikasinm yeniden gozden
gecirmelilerdir. Personel yenilemelerinin hizla yapilmasi, personel devir oraninin dogru
olarak tahminine baglidir. Personel Devir Orani’ min sifir olmast imkansiz sayilmaktadir.

Zaten bu oranin sifir olmasi isletme icin pek yararli degildir. Ayrica personel devir
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oramnin belirli dlglide kalmas: isletmenin persond dinamizmini yansitir. Sonug olarak
Persond Devir Oram ile isletme verimliligi arasinda yakin bir iliski bulundugu bir
gercek olduguna gore, her isletme Personel Devir Orami'ni takip etmeli ve yeniden
yorumlamalidir. Boylece eldeki veriler isglict planlamasimn hazirlanmasina 1s1k tutar,

gercekai, tutarli ve saglikli kararlarin alinmasina yardimei olur.

3.2.45. Devamsizlik Oram

Isletmelerin  karsilastiklar1  6nemli  sorunlardan  biri  de devamsizliktir.
Devamsizlik, calisamn ¢alisma saatleri icinde isinde olmamasi seklinde tanimlanabilir.
Diger bir tammla devamsizlik, ise gelmes planlamis personelin ise gelmemesidir.
Devamsizlik isletmedeki Uretimi ve verimliligi olumsuz yonde etkilemekte ve yuksek
maliyete yol agmaktadir. Devamsizlik orammi bulmak igin asagidaki formillerden
yararlanilmaktadir (Kaynak, 1996; Ozgen, Oztirk ve Yalgin; 2002, s.24 ):

Devamsizlik Orami = (Kaybedilen isglicti Saati Toplam: / Planlanan Isguict Saati
Toplami) X 100

Devamsizlik Oram = Devam Edilmeyen Gin Sayisi / Calisilan Gin Sayisi +
Devamsiz Gun Sayist

Devamsizlik Oram = Devamsiz Sayisi / Ortalama Isgoren Sayisi

Isletmeler icin devamsizligi ortadan kaldirmak imkanl: degildir. Amag
devamsizlik orammn en disuk dizeye indirmektir. Devamsizlik nedenlerini siralayacak
olursak (Kaynak, 1996):

Hastalik

Y ogun trafik ve ulasim guclukleri

DusUk Ucret

Agir calisma kosullar

Kadin personelin gocuklarina bakimi

Isin monoton olmast

Dusuk moral ve is doyumsuzlugu

Disarida yapilmasi gereken isler

Ise uyumsuzluk veilgisizlik

Y Oneticilerle ve is arkadagslariyla kotu iliskiler

Asirtis yuka
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3.2.4.6. Yeniden Yerlestirme Semalari

Y eniden yerlestirme planlar1 organizasyonda mevcut pozisyonlarda halihazirda
calisan ve gelecekte bu pozisyonlarda ¢alismaya aday personelin bir listesinin ya da
semasinin olusturulmasidir. Ozellikle onemli yonetsel pozisyonlar icin aday olan
mevcut personelin kimler oldugunu gosteren, bu kisilerin bugtinkt performanslarin ve
yukselme olanaklarim belirten persone yerlestirme semalar1 isglict arzimn analizi
edilmesinde kullarilabilir. Ayrica belirli pozisyonlara muhtemel aday goOsterilen
calisanlara iligkin pozisyon yerlestirme semalari da kullanilabilir (Sabuncuoglu, 2000:
44; Kaynak, 1996).

3.2.5. Personel Ihtiyaglari

Persond ihtiyact belirlenirken asagida belirtilen unsurlar gbz 6nunde
bulundurulmal: ve her biri tek tek degerlendirilmelidir (Kaynak, 1996):

3.2.5.1. Gergek Persone ihtiyaci

Gercek persond ihtiyact isletmenin ekonomik amaglarina ulasabilmes igin
cikarilmas: gereken isi fiilen gergeklestiren isglicl olarak tammlanmir (Sabuncuoglu,
2000; Kaynak, 1996).

3.2.5.2. Yedek Personel ihtiyaa

Isletmede yedek personel ihtiyaci devamsizlik, hastalik, kaza, izin gibi
durumlarda ortaya gikacak isguct boslugunun doldurulmas: gereginden kaynaklanir.
Uygulamada, yedek personel ihtiyacim karsilayacak miktar, calismakta olan gergek
personel miktar1 arasinda serpistirilir. Ihtiyac oldugunda bu personel hemen gereken

yerlere kaydirilarak isin devamlilig: saglanmir (Sabuncuoglu, 2000: 44; Kaynak, 1996).

3.2.5.3. Ek Persond Ihtiyaci

Yedek persond olgusu genellikle ise devamsizliktan kaynaklamirken, ek
persone ihtiyaci isten cikmalar nedeniyle ortaya c¢ikar. Bu nedenle daha oOnce
inceledigimiz personel degisim oram bir isletmenin ek personel ihtiyacint belirler
(Sabuncuoglu, 2000: 44; Kaynak, 1996).



37

3.2.5.4. Yeni Personel Thtiyaa

Bir isletmede yeni ya da ek yatirimlarin yapilmas: sonucu Uretim ve satislardaki
artislar, organizasyon yapisindaki degisimler gerek teknik gerekse idari yeni personelin
ise alinmasint gerekli kilabilir. Bunun yam sira yil iginde personelin is yukindeki artis
ya da mevcut personelin gorevinden ayrilmasti gibi durumlarda yeni persone
gereksinimi olugmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 44; Kaynak, 1996).

3.3.Insan Kaynaklar: Yonetim ilkeeri

Blyuk olglide gecerliligi kabul edilen genellestirmeye denmektedir. ilkelerin
gesitli yararlar: vardir. Oncelikle yoneticiye daha kesin kararlar vermede yarcimei olur.
Ilkelere dayanan kararlar daha yararl: ve tutarlidir. Zaman kaybini onler ve bilgilerin
kusaktan kusaga gegmesine yardim eder. IKY’ye yukarida sayilan faydalarla yardimei
olan ilkeler asagida incelenmistir (Sabuncuoglu, 2000).

3.3.1 Yeterlilik lkes

Bu ilkeye liyakat ilkes de denmektedir. Bir isi basari ile tamamlayabilme,
yapabilme glict liyakat olarak tanimlanmaktadir. O halde yeterlilik ilkesi, basarili olma
karsisinda hak etme anlamina gelmektedir. Yeterlik ilkesini dar anlamda ve genis
anlamda kisaca tammlayacak olursak; dar anlamda yeterlik ilkesi her gorev icin en

uygun ve yetenekli elemanin secilmesidir(Oztiirk,www.canaktan.org). Genis anlamda

ise, yeterlik ilkesi etkin ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak veren
kura ve uygulamalarin butinidir. Genis anlamda liyakat ilkesi sadece Orgute girisi

degil, 6rgute girdikten sonra etkinligi saglayici unsurlar1 daigermektedir.

3.3.2. Kariyer ilkes

Kariyer, genel olarak, yasam boyu siiren bir ugras, bir istir. Spesifik olarak
kariyer, genc yaslarda ilerlemek umuduyla girilen ve emeklilige kadar surdurilen bir
ugrastir. Kariyere bu nedenle yasama ugrasi da denmektedir (Canman: 2000: 20). Bagka
bir tammla kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla
kazanmak, daha fazla sorumluluk Ustlenmek, daha fazla sayginlik, erk ve itibar elde
etmektir. IKY’nin personeli ise alirken sadece bilgi ve yetenege gore segim yapmasi

yetmez. Aym zamanda ise aldigi personeli Orgutte tutabilmesi gerekir. Bu agidan
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bakildiginda kariyer sadece kisiyi ilgilendiren bir unsur olmaktan gikmakta ve 6rgitt de
yakindan ilgilendiren bir unsur haline gelmektedir. Orgltler ancak yetenekli Kisileri
blinyesinde tutmay1 basarabilirse Orgutsel etkinligi artirabilmesi mumkin olacaktir.
Kariyer sistemi ise veya kisiye yonelik kariyer sistemi olmak Uzere ikiye ayrilir
(Sabuncuoglu, 2000)

3.3.2.1. ise Yonelik Kariyer Sistemi

Pozisyon, gorev veya kadro sisemi ya da agik sistem olarak adlandirilan ise
yonelik kariyer sisteminde amag bireyi ise uydurmaktir. ise alinacak kisinin atanacag:
gorevin ya da kadronun gerektirdigi tim nitelikleri kazanmis yani uzmanlasmis olmasi
ongorultr (Sabuncuoglu, 2000). ise giriste kisinin yasi ya da kidemi degil, ise istinaden
gelistirmis oldugu bilgisi, becerisi, uzmanligi ve deneyimi 6nem kazanr. Kisi isin
gerektirdigi niteliklere sahipse drgute her zaman ve her diizeyden girebilir. Bu sistemde
kisiye ddenecek Ucret, isin guclik ve sorumluluk derecesine gore belirlenir. Bu sistemin
bazi UstinlUkleri oldugu gibi zayifliliklari da bulunmaktadir. Sistemin Gstinltkleri
olarak su hususlar siralanabilir (Canman, 2000: 22):

Ayrimciliga yer vermeyen bir nesnellik tasir.

Sistem, yapilacak isi ayrintili olarak ortaya koydugu igin, eleman almay: gergek

ihtiyaca dayandirma imkan: verir.

Esit ise esit Ucret 6denmesi mumkunddr. Benzer nitelikteki isler bir araya

getirilmistir. Boylece, benzer bigimde 6dullendirme mumkin olmaktadir.

Personelin degerlendirilmesinin objektif lgitlere gore yapilabilmesi, personelin

gucli ve zayif yonlerinin kolayca ortaya konmasim saglar. Gorevliler,

kendilerinden beklenenleri dnceden bildiklerinden, ona gbre calisma ortaya
koyarlar.

Sistem, ayrintili gorev tanmmlamalarina dayanir. Sorumluluk alanlar1 belirlidir.

Nitelikler saptanmustir.

Sistem, gbrevde uzmanlasmayr Ozendirici bir yapiya sahiptir. Teknolojik

gelismeler ve verimlilik ilkesi, uzmanlasmay: 6ngdrmektedir. Sistem, teknolojik

gelismel ere daha uygun dismektedir.

Sistemin yukarida sayillan dstunlUklerinin @ yamnda bazi  sakincalari da
bulunmaktadir(Canman, 2000: 22; Sabuncuoglu, 2000; Ozgen ve Yacin, 2010):



39

Sistem ayrintilidir, kurulmas: giic ve pahalidir. is degerlemesi, is anaizleri
yapmak, is tammlar: ve is gerekleri hazirlamak her seyden dnce uzmanlik ister
ve teknik bir istir. ince hesaplamalar, ince olgimler ve Karsilastirma teknikleri
gereklidir. Zaman ve yogun emek harcamaya ihtiyag duyar.

Sistem, gorevler arasinda yapay birtakim ayrimlar yapilmasina yol agmakta
birlikte teknik, bilimsel ve idari gorevlierde guglik ve sorumluluk derecesini
saptamak, yapay nitelikte degerlendirmelere neden olur.

Y ukselme ya da Ucret artisinin mutlaka kadroya bagli olmasimin sakincalar
vardir.

Her sinif igin degisik nitelikler aranmasi, simf degistirmeyi guclestirmekte,
boylece personel hareketliligi sinirlanmis olmaktadir

3.3.2.2. Kisiye YOnelik Kariyer Sistemi

Rutbe sistemi adh da verilen kisiye yonelik kariyer sisteminde gorevden gok, Kisi
Onem kazanmaktadir. Rutbe ile gbrev dizeyi arasinda bir iliski olmayip ritbe; hizmet
suresine, grup ici iliskilere ve genel yeteneklere gore kazanmilmaktadir. Birey ise
ainirken belirli bir ise gore degil, belirli bir meslek veya kariyerde yukselmek igin
secilir (Sabuncuoglu, 2000). Boylece yillar iginde personelin riitbes yikselir. Ancak
adig1 gorevlerin rutbesiyle paralel olup olmamas: 6nemli degildir. Sistemde, hizmete
giriste genel yeterlilige bakilir, bu nedenle 6gretim diizeyi ile hizmete giris arasinda bir
iliski bulunmaktadir. Bireyin isinde uzman olmasi aranmaz, meslek yasami boyunca bu
uzmanlhiga erisebilecegi varsayilir. Birey aym zamanda calistigi ritbe ve derece
Uzerinde de bir glivenceye sahiptir. Kadrosu kaldirilsa bile bireyin 6zlik haklarina zarar
gelmez (Sabuncuoglu, 2000). Kisiye yonelik kariyer sisteminde Ulkemizde deviet
memuriyetinde gormekteyiz. Bu sistemin de Ustiin ve zayif yonleri bulunmaktadir.
Sistemin tstuin yonleri asagidaki gibi siralanabilir (Canman, 2000: 23; Desderi 1997):

Orgute esnek isguicli saglayan riitbe sistemi ile kisinin rutbesinde bir degisiklik

yapilmadan gorevliendirilmesi mimkunddar.

Sistem, Ust dizeyde kurumlar arasinda degisimi mumkin olan, siyasal

dalgalanmalardan etkilenmeyen, genis gorusli, planlama yetenegi olan

yoneticilerin yetistirilmesine imkan verir.
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Sistem, kariyer mensubuna genis giivence saglar. Isinde korunan calisanlar hem
isinde basarili olur hem de isine bagli kalir. Dis etkilenmelere kars1 dayanikli,
meslek standartlarina bagli, gugli bir kadro olusur.

Sistem, kisiye duzenli yukselme imkan: saglar; boylece kisiyi yeteneklerini
artirmaya 6zendirir, verimli ¢calisma kosullar: yaratiimis olur. Kendi ¢abasiyla en
Ust duzeye kadar yikselebilecegini bilen kimse verimini artirmaya, Kisiligini
gelistirmeye calisir. Ustlerini de genelde kendinden sayar; clinku Gstler de daha
once kendisinin bulundugu konumdan gecerek yikselmislerdir. Bu duygu
calismaistegini ve glcund artirir.

Sistem, grup degerlerinin gelismes ic¢in uygun bir ortam yaratir. Benzer bicimde
meslege giren ve yikselen kisiler arasinda ortak degerler gelisir. Bu ise
dayanisma duygusunu artirir; hizmetin daha iyi gorilmesini saglar.

Sistemin yukarida sayillan dstunlUklerinin @ yamnda bazi  sakincalari da
bulunmaktadir (Canman, 2000: 23):

Sistem, genis 6lciide uzmanlasma gereklerine ters diser. Teknolojik gelismeler

ve verimlilik ilkesi herkesin belirli alanlarda uzmanlasmasim gerekli

kilmaktadir. Oysa bdyle bir sistemde ¢alisan higbir alanda uzmanlasamaz.

Sistem, kideme ve tecriibeye asir1 derecede agirlik vererek bu ise yetenekli

calisanlarin, Ozellikle genclerin, hizli yukselmelerine engeldir. Genclerin

yoneticilik mevkilerine gelmeleri glglesir.

Sistem, asinn guvence verdiginden dolayr calisanlar isinden olma korkusu

tasimayacaklar ve duragan bir calisma diizeni yaratabileceklerdir.

Sistem, kendine 0zgu gelenek, anlayis ve aliskanliklarin gelismesine sebep

olabilmekte ve sisemi diger sistemlerden kopuk bir sistem haline

getirebilmektedir.

Sistem, sagladigi is glvencesi nedeniyle sistemde verimli calismayan ve

sistemin etkinligine katkiss olmayan calisanlarin  ayiklanmasina izin

vermemektedir.

Kariyerler arasi denge kaygisi, gergekgci bir Ucret politikasimin uygulanmasin

guclestirir. Bir kariyer icin ongorulen Ucret artirim, 6teki kariyer gruplarin da

harekete gegirir.
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3.3.3. insanail Davranis Tlkes

Bir isletmenin izledigi insan kaynaklar: politikasinda etkinlik ve verimlilik ilkes
blyuk o6lcude ekonomik amaclara odaklanmaktadir. Bu politikamn tek basina uzun
donemde basarili olmasi beklenemez (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000). Basarinin
gercek gizi, ekonomik amaglar ile sosyal ve insancil amaglarin birlikte izlenmesinde
yatar. Ekonomik etkinlik saglamak bir kusur degildir. Ancak insanlarin bulundugu bir
isletmede yine insanlarin gereksinmeleri, bilgili kilinmalar, degerleri ve is
inisiyatiflerini kullanmalar: saglanamiyorsa o isletmede etkinlikten sz etmek mimkiin
degildir. Dinyanin her yerinde ekonomik gelisme gabas verilirken isletmeler igin her
zaman dinamik bir 6ge olarak degerlendirilir. Oysa bu kaynaklar igerisinde isletmenin
yasamini borglu oldugu insan unsuru ¢ogu kez unutulur. Insan unsuru bir isletme igin
hem amag hem de arag olmalidir. Insana arag olarak bakildiginda ondan verimlilik
saglanmaya calisilir. insan amag olarak ele alindiginda onun istek, duygu, distince ve
onerilerine saygr duymak gerekir. isletme belirledigi misyon ve vizyonunu yerine
getirmek istiyorsa insan iliskilerini On plana c¢ikarmali ve insan kaynagimn

motivasyonunu saglamalidir (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000).

3.3.4. Esitlik lkes

IKY’nin en énemli ilkelerinden biri de esitlik ilkesidir. Calisanlar arasinda dil,
1rk, cinsiyet vb. ayrim yapilmaksizin her turlt islemde, ise aimdan isten gikarmaya
kadar, esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum takinilmasi gerekir. Isletme icinde
ilerleme ve kariyer olanaklari gibi konularda kesinlikle galisanlarin yeteneklerine,
becerilerine, kisilik Ozelliklerine vb. kriterlere gore firsat yaratiimali bunlarin diginda

herhangi bagka bir 6l¢lt olmamalidir (Sabuncuoglu, 2000: 16).

3.3.5. Guvenceilkes

Caisanlar calistigr isletmeden guvence beklerler. Butln kariyerini isletmeye
adayan calisan bunun karsiliginda hizmet guvenligi arar. Herhangi bir agir sug
islemedikge isini, stattisiinii vb. haklarin yitirmek istemez. isletme calisanlarin verimli
olmasim istiyorsa calisanlara given icinde olduklari duygusunu hissettirmelidir
(Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000).
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3.3.6. Acikhk flkes

Insan kaynaklar1 politikasinin basarili olabilmesi blyik oranda bu ilkeye
baglidir. Uygulanacak politikanin belirlenme siirecinden uygulama siirecine kadar ve
uygulamadan sonra da calisanlarin destek ve katkisi ancak agiklik ilkesiyle
gerceklestirilebilir. Bu nedenle uygulanacak politika hakkinda tim yoneticiler ve tim
calisanlar bilgilendirilmelidir (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000; Ozgen, Oztlrk ve
Yacin; 2002, s.32)

3.4. Insan Kaynaklar1 Y6netimi Fonksiyonlari

Insan kaynaklart bir 6rgutiin tim calisanlarin kapsar. Caisanlarin yonetimine
iligkin politikalar gergeklestirmek butiin isletmeler tarafindan yapilmaktadir. Bir
personelin isletmeye alinip isten ayrilmasina kadar gegirdigi sireg icerisinde karsi
karsiya kaldig1 insan kaynaklari uygulamalarina, insan kaynaklar1 fonksiyonlar: ya da
islevleri denmektedir. Bu islevlerin gerceklestirmesine yonelik olarak, IK (Insan
Kaynaklar1) departmamnin uygulacig: genel politikalar sunlardir: Istihdam planlamasi,
persond temini ve secimi, egitim, performans yonetimi, kariyer planlama,
Ucretlendirme, personel 6zIUk islemleri, saglik, servis, yemek, is glvenligi ve
endustriyel iliskiler (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000).

3.4.1. istihdam Planlamas

Isletmede gelecege yonelik is glicli arz ve talebinin sistematik bir sekilde tahmin
edilmesine istihdam planlamas: diger bir adiyla Insan Kaynaklari Planlamas: (IKP)
denmektedir. Mikro agidan degerlendirildiginde isglici planlamasi; isletmenin her
kesimi igin gelecekte nicelik ve nitelik olarak gerekli isgdren gereksinmesinin dnceden
saptanmasi, bu kaynagin nerden, ne zaman ve nasil karsilanacagimn belirlenmesi olarak
tammlanabilir. Baska bir tamma gore IKP, bir bitiin olarak isletmenin hedeflerini ve
hedefler dogrultusunda olusturulmus plan ve programlarint gelistirmek icin, gelecekte
ne kadar sayida ve nitelikte isguictine ihtiyag duyulacagini tahmin etmeye ve bu talebin
hangi dereceye kadar karsilanabilecegini belirlemeye yonelik bir girisimdir. Bu yonuyle
IKP, bir taraftan orgtteki beceri diizeylerinin belirlenmesini, diger taraftan emeklilik,

isten uzaklastirma, nakil, terfi, hastalik gibi ayrilmalar, devamsizlik ya da diger
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nedenlerle simdiki ve beklenen bosaltmalar, genisletme ya da daraltmalarla ilgili bir
Ongoriyu igermektedir (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000).

Insan Kaynaklar Yonetimi (IKY) dendiginde, isletme icin yeterli ve gerekli
istihdam ihtiyacimin ve bundan nasil yararlanilacagimin 6nceden dizenli bir sekilde
saptanmast basarinin ilk akla gelen baslica kosuludur. Bu noktada IKP 6n plana
cikmaktadir. IKP temel olaraka, 6rgitiin gelecekte ihtiyag duymas: muhtemel sayr ve
nitelikteki insan kaynagim ve bunu hangi yolla elde edecegini tahmin etme ve
isletmenin insan kaynaklar: arz ve talebini dengede tutma ¢alismalarim igermektedir.
IKP, tiim organizasyon personeli agisindan dogru zamanda dogru insanin ise alinmasin
saglar. IKP, bir organizasyonda asagida siralanan islevleri Ustlenmelidir (Selamoglu,
2002; Sabuncuoglu, 2000):

Insan kaynaginin etkinligini arttiriimasi

Persond faaliyetleri ile 6rgitsel amaglar arasinda uyumun etkinlestirilmes

Y eni personel istihdaminda ekonomikligin saglanmasi

IKY bilgi sisteminin, personel faaliyetleri ve diger Orgutsd birimleri

bed emesinin saglanmasi

Isgoren bulma ve segme, kariyer planlamas: gibi diger IKY faaliyetlerinin

koordinasyonuna yardimci olunmasi.

IKP, iki ayr1 sireci bnyesinde barindirir. Birinci siireci, gereksinme duyulacak
insan kaynaginin dis isglcl piyasasindan saglanmasi olusturur. Bu, uygulamada buyik
Ozen isteyen bir istir. Cunku gerekli nitelikteki persondlin bulunmasi, segilmesi ve ise
ainmas: karmasik ve zor bir siirectir (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000). IKP nin
ikinci strecini ise ihtiyag duyulacak personelin isletme ici olanaklardan yararlanilarak
elde edilmesi olusturur. Boyle bir uygulamada, 6zellikle daha tist pozisyonlara atanacak
personelin isletme icinden secilmesine 6zen gostermek iyi bir personel politikasinin
geregidir. Cunkl bu durum, calisanin personelin isletme ile daha iyi bir dayamsmaya
girip bltunlesmesine neden olacag: gibi, uygun bir gidileme araci yerini de tutarak
verimliligin arttirilmasinda 6nemli bir rol oynayacaktir. Insan kaynaginin gelistirme ve
yetistirme planlamasi bir baska planlama boyutu olarak degerlendirilmelidir. Isletmenin
gelecege donik, saglam ve tutali bir insan kaynaklari  planlamasinm
gerceklestirebilmesi, oncelikle elinde tuttugu ig isglicl kaynaklarina ve bunlarin stireg
icinde etkinliklerin arttinlmasina baghdir. IKP'de o6nemli faktorlerden biri de
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organizasyonun personel talebini belirlemek lGzere yapilacak tahminler igin kullamlan
verilerdir. Bu verilerin diizenlenmis bir personel bilgi sisteminden gelmesi, givenilir
olmas: ve kullammma hazir bir bicimde islenmis olmas: gerekmektedir. IKP de yapilan
tahminlerin isabetliligini saglamak igin gerekli veri turleri ve dizeyleri Tablo 3'te
belirtilmektedir.

Tablo 3. Bilgi Sistem Tablosu

Stratejik Bilgiler Genel Organizasyond IKP icin Gerekli Cok Ozel
Bilgiler Bilgiler

Uriin Karmast Organizasyonel Y ap1 Is Analizleri

Musteri Karmast Bilgi Akig Sistemi Eylem Planlar1 ve Programlar

Rekabetci Temd Satig Butceler Beceri Envanteri

Y apilan Fonksiyonel Amaglar Uygulanan Egitim ve

Cografya Uretim Semalar: Gelistirme programlar
Uretim Suregleri Isgoren Bulma Kaynaklar:
Dagitim Kanallari Isgucli Piyasas: Analizleri
Satis Bolgeleri Ucret Programlari
Teknolojik Diizey Emeklilik Programlar:
Planlama Donemi Devir Hiz1 Verileri

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Yonetimi, Bursa: Alfa Aktiiel Basim Y ay.Dag.Ltd.
Sti., 2005, s.40.

3.4.2. Personel Temini ve Segimi

Insan kaynaklar: departman: icin en 6nemli gorev personel temini ve segimidir.
Insan glicu isletmeye yon verir onu basariya ya da basarisizliga gotiren en 6nemli
girdidir. Isletme icin gerekli personel ihtiyaci, isletmenin yeni kuruldugu dénemde ya da
isten ayrilma, baska sirkete transfer, terfi, emeklilik ve vefat gibi sebeplerden dolay:
bosaan kadrolarin doldurulmasi durumunda ortaya cikar. Diger yandan degisen ve
gelisen cgevre sartlarimin ortaya koydugu yeni goreviere eleman ihtiyaci dogabilir.
Gelisen teknoloji ile drnegin; sirketin internet sitesi igin stirekli glincelleme yapacak bir
gorevlinin istidam edilmesi gerekebilir. ihtiyag duyulan personelin bulunmasinda hangi
kaynaklarin kullamlacag: izlenen insan kaynaklari politikasinca belirlenir. Bosalan
kadrolar igin personel gereksinimi, i¢ kaynaklardan ya da dis kaynaklardan saglanabilir.
Personel temininde ilk akla gelen i¢ kaynaklara basvurmadir. i¢ kaynaklardan eleman
saglamanin baglica faydalar asagidaki sekilde Ozetlenebilir (Selamoglu, 2002 ve
Sabuncuoglu, 2000);

Kisinin yeni isinde yeteneklerinin daha kolaylikla 6lgimi ve gelistirilmesini

kolaylastirmak igin bosalan goreve icinden birinin atanmasi.
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Y ontem herhangi bir dis 6deme yapilmadig: i¢in ucuzdur.

Isletme icinde eleman degisimi karar1 alindigi icin izl isleyen bir sisemdir. Bu

yontemin uygulanmasi, ¢aisanlar agisindan isletme icinde kendilerine gelisme

olanag1 vermes nedeniyle motivasyonu artirir.

Elemanlarin farkli pozisyonlarda calismasina firsat vermekle isletme iginde

gelecegin yoneticilerinin hazirlanmasim saglanmis olur.

I¢ kaynaklardan personel temini durumunda basvurulan yontemler, halihazirdaki
isletme personelinin terfi ettirilmesi ve i¢ transfer de denilen yatay gegis yontemidir.
Terfi, bir isgdrenin bulundugu gorevden daha cok yetki ve sorumluluk tasiyan Ust
dizeyde baska bir goreve gegcmesidir. Eleman terfi ettirilirken kullamlan yontemler;
basamaksal siraya gore yikselme, kidem durumuna gore yukselme ve basar1 oramna
gore yukselmedir (Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000; Ozgen, Y algin; 2010).

Hiyerarside emir-kumanda zincirine gore bosalan bir Gst goreve yukselme
seklinde gerceklesen yonteme basamaksal siraya gore yikselme olarak
tammlanmaktadir. Zaman ig¢inde deneyim sonucu en deneyimli ¢alisamn konusunda bir
Ust goreve getirilmesine kidem durumuna gore yukselme denmektedir. Caliganin yuksek
performans ve disiplinli olmasimn kriter olarak alindig: yikselmeye de basar1 durumuna
gore yikselme denmektedir. I¢ transferde ise sirket calisanlarindan yatay olarak
faydalanarak bos kadroya sirket calisanlarindan biri aamr (Selamoglu, 2002;
Sabuncuoglu, 2000). i¢ kaynak kullamm baslangicta dustik maliyetli gibi goriinse de
bosaan kadronun da doldurulmas: gerektigi gbzden kagiriimamalidir. Butin eksik
kadrolarin i¢ kaynaklardan karsilanmas: mumkin degildir. Isletmeler, yaptig1 yatinmlar
ile olusan yeni persond gereksinimini karsilamak igin i¢ kaynaklarin yetmediginde dis
kaynak kullammina yonelmek zorundadir. Dig kaynak kullamlirken yontemlere
asagidakileri sayabiliriz. Ilan vermek, , kisisel basvurular, is kurumlarindan yararlanmak
vetavsiye.

Ilan, eleman seciminde buyik kitlelere ulasmak icin en gok kullanilan
yontemdir. Gerek zaman almasi gerekse yiksek maliyeti nedeniyle ise alma konusunda
yuksek oncelik tasir. Devlet tarafindan kurulan ve yonetilen is kurumlar: niceligi ve
niteligi belirlenmis persond arayan isletmeler ile is arayan kisiler igin aracilik ederler.
Kisisel basvurular, normal ya da elektronik posta yoluyla veyaisletmeye sahsen gelerek
yapilan basvurular olarak degerlendirilebilir. Isletmede personel acigi olmasa da bu tip
basvurular olabilir (Sabuncuoglu, 2000). Internet bu tip basvurular icin son dénemlerde

en sk kullanllan yontemlerdendir. Kisisel bagvurular hangi yontemle yapildigina
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bakilmaksizin, isglcune ihtiyag olabilecek durumlarda kullamlimak icin arsivlenirler.
Maliyet getirmediginden isletmeler icgin tercih edilirler. Tavsiyeler, isletmede calisan
personel tarafindan getirilen Onerilerle personel temin edilmesini saglar. Calisanlarin
isletmeyi de Onerdikleri kisiyi de tammmalar: personel segimi yapilirken bir tir 6n eleme
de yapilmaktadir. Tavsiye yontemi ile alinan personelin isten ayrilma oram diger
yontemlerle alinanlara gbre daha disik olmaktadir. Fakat calisan personelin kendi
tamdiklarin ise aldirmaya galismasi, verim dustklGgu olusturabilir. Ayrica firmaiginde
birbirini tamyan personellerin  gruplasmaya gitmeleri de sikinti olusturabilir
(Sabuncuoglu, 2000).

Kaynak kullamminda etkinligi saglamak icin, bosalan orta derece kadrolara
genelde i¢ kaynaklardan eleman saglanmasi, Ust dizey yoneticilik ve uzmanligin
gerektigi kadrolara ise dis isglcu piyasasindan eleman saglanmasi ve bununla da
isletmeye yeni ve farkli bakis agilarimin kazandiriimasidir. Aday personeller yukarida
bahsettigimiz yontemler ile belirlendikten sonra, segim sirecine gegilir. Personelin
secimi, isletmede bos ya da bosama ihtimali olan kadrolar icin i¢ ve dis kaynaklardan
basvuran adaylardan, isin gerektirdigi yetkinliklerin ve ozelliklerin oldugu kisilerin
belirlenmesi ile olur. isletmenin hem kendi personeli hem de dis kaynaklardan gelen
personele kars: izledigi persond politikasi ancak saglam temellere ve ilkelere dayal1 bir
isgoren secim sistemiyle olusturulabilir.

Personel secimi, isletmede bosalan kadrolar icin alinan bagvurulardan isin
gereklerine ve niteliklerine en uygun adayin ya da adaylarin secilerek ise
yerlestirilmesidir. Personel segim karari verilirken isletmeler, standart bir siireg
uygulamayabilirler. Personel segme yontemleri isletmeden isletmeye degisiklik gosterir.
Genelde se¢im icin su yontemler kullanilir; On eleme gorusmeleri, is basvuru formu
kullandirma, sinav, psikoteknik testleri, ikinci gorisme ve saglik kontroll. Personel
segmeislevi iki yonlu bir segim siirecidir. Adayin isletmeyi secerek basvurmasi ve daha
sonra da isverenin adayr segmesi. Adayin bizzat isletmeye gelerek veya yazili olarak
basvurmasi ile secim siireci baslar. On eleme goriismes veya miilakatinda, basvuran
adaylar ile isletmede yetkili kisi veya kisiler arasinda karsilikli konusma yoluyla kisa
bilgi alis-verisi yapilir. Kisa stiren ve ayrint1 igermeyen bu gorusmede gidilen amag,
adaylar arasindan ise yarayanlar: segmekten ¢ok, isin niteliklerine uygun dismeyenleri
elemek amaglanir. Ornegin, yas, egitim, cinsiyet ve askerlik durumu uygun olmayanlar
bu sirecte elenirler. On goriismede elenenlerin iliski kesme islemi hemen yapilmalidir

fakat verilen yanit rencide edici olmamalidir. Is basvuru formu kullandirma yontemi, 6n
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eleme milakat1 sonunda pozisyon igin uygun olabilecegi dustnulen Kisilerin
belirlenmesi ile baglar. Bu kisilerden is basvuru formu doldurmas: istenir(Selamoglu,
2002; Sabuncuoglu, 2000).

Basvuru formlar1 adayin adi, soyadh, telefon numarasi, adresi, boyu, cinsiyeti,
dogum tarihi, medeni hali, egitim durumu, yabanc: dil bilgisi, is deneyimleri, bilgi icin
basvurulabilecek kisiler ve telefon numaralari, erkek adaylar icin askerlik durumu,
saglik durumu, isletmede galisan yakimmin bulunup bulunmadigi, talep ettikleri Ucret
gibi bilgileri icerecek sekilde dizenlenmelidir. Formlarda yer alan sorularin isin
tammina uygun olmasi, cevaplanmasinin kolay olmasi ve sikici olmamasina dikkat
edilmelidir. Bagvuru formlart ile persond kayitlar1 olusturulur ve ileride
basvurulabilecek olasi adaylar hakkinda tahmini bilgi edinmede, isglcu pazarinin
analizinde ve isletmelerin hakla iliskilerinin dizenlenmesinde de kullanilir. Ayrica
adaylarin bagvuru formundaki e yazisi Uzerinden karakter analizi yapilarak adayin
ayirict yonlerinin belirlenmesine de calisilabilir. Sinav, yeterlilik dlgima ve bilgi
olcimi adh altinda yapilan personel secim yontemlerinden biridir. isletmelerden bir
bolumi sinav yontemini, adaylarin zihinsel ozelliklerini analiz etmek igin kullamrken
bir bolimu de gorusme yoluyla aday: Glcerler. Olcllecek 6zellik secim sinavlarinin
iceriginin sinirlar. Gorev igin yabanct dil bilmek veya teknik bir konu ise sinavin
icerigini sinirlayacak faktorler bu bilgiler olmali. Se¢im sinavi, adaylar arasindaki
kisisel farkliliklar1 ortaya cikarici, 6rgit iklimine uyabilecek kisilerin bulunmasinm
kolaylastirict nitelikler tasiyan ve diger persond segme teknikleri ile birlikte
degerlendirilmesi gereken bir segim aract olarak kullanidlmalidir (Dessler,1997;
Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000; Ozgen, Oztiirk ve Y algin; 2002, s.38).

Psikoteknik testleri de baska bir secim yontemi olarak kullamimaktadir.
Psikoteknik 0zu itibariyla, bireylerin bedensel ve dustinse yeteneklerini, Kkisilik
yapilariny, bilgi ve ilgi aanlarim analiz ederek, 6lgmek ve isletmede is-kisi uyumunu
saglamayr kolay hale getirir. Hem isletmeye girmek isteyenlerin, hem de isletmede
calisanlarin dzelliklerini gok yonlt olarak tammak ve gesitli 6lglim araciyla degerlemek
amaclanir. Psikoteknik kurumsal bir calisma olmayip pratige yonelik, gegerli ve
gercekci bilgileri toplayarak karar organlarina sunan bir tekniktir. Bu bakimdan, bu
teknigin temel amaci bireyleri ise ve isyerine uyarlamak, aym sekilde isgOrenlere
yapabilecekleri isler arasindan en iyi yapacaklar: isi yaptirmaktir. Pskoteknik testler
sunlardir (Desder,1997; Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000);
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Yetenek Testleri: Kisinin, bedensel ve zihinsel gucini 6lgmek igin yapilan
testlerdir. Araglar vasitasiyla testlerle adayin bedensel yetenegi, kagit testleriyle
zihinsdl yetenekleri 6lgtilmektedir. Bedensel olarak arasinda kisini el ve parmak
becerisi, gbrme, koku, tat ve renk ayirabilme, gii¢ kullanma gibi 6zellikler yer
air. Zihinsel yetenekler ise, islem yapma hizi, kavrama, ayrintilart gérme, yanlis
bulma, analiz ve sentez yapma gibi 6zelliklerdir.

Zeka Testleri: Kisinin, bir seyleri tamma, ayirt edebilme, konsantre olma,
bilgileri hatirlama, farkli seyleri birlestirme, simflandirma, karmasik fikirler
tasarlayabilme ve anlamli sekilde baskalarina aktarabilme, sayilar: kullanabilme
gibi Ozellikleri Olger.

Kisilik Testi: Adaylarin, ise uygunluk agisindan kisiligini arastirmak amaciyla
yapilan testlerdir. Kisilik testleri ile bireylerin ¢esitli durumlara nasil tepkiler
verdikleri olclmeye calisilir. 1kinci miilakat, 6n mulakattan farklichr. Ikinci
mulakatta daha detayli bilgi almak amaglamr. Goérismenin amaci; adayin
nitelikleri ile isin niteliklerinin ortlstp Ortismedigini kontrol etmek, kisisel
Ozellikler hakkinda daha fazla bilgi almak, basvuru sahibinin isletme hakkinda

iyi izlenimler edinmesine yardimct olmaktir.

Saglik Kontroli ise bu tip 6n segme test ve asamalarint gegen adaylara yapilir.
Burada amag, adayin agir islere kars1 blnye yapisim incelemektir. Saglik testleri aday:
ise baglatmadan ©Once saglik durumunun ise uygun olup olmadiginin, bulasici bir
hastaligi olup olmadigimin tespit edilmesi ve fiziksel yeteneklerinin belirlenmesi igin
yapilir. Bu asamalardan basariyla gegen adayin artik o ise uygun oldugu konusunda
tereddit kalmamustir. Ise ama kararimin kolaylasmas: igin tim bu testler yardimci

olarak kullanilr.

3.4.3. Egitim ve Gelistirme

Egitimin en kabul goren tamimi, yeteneklerin gelismesinde bir arag olmasidir.
Isletme icin, egitimler isglictinin daha verimli olmas: igin gesitli egitim programlar
vasitasiyla caisanin bilgi, beceri ve davramslarinda olumlu gelisme saglanmasi
amaclanir. Aslinda bir ¢alisanin ise baslamasindan ayrilincaya kadar performangdarinmn
arttinlmast icin isletme tarafindan yapilan c¢abaarin tumi, egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin icinde yer alir. Yani egitim ve gelisim faaliyetleri ¢alisanlara sadece belli
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donemlerde degil, tim is yasamlar: boyunca uygulanmalidir. Egitim programlari is basi
egitim ve is dis1 egitim olarak ikiye ayrilir. Isgérene isini yerine getirirken isin basinda
verilen egitimlere isbast egitim denir. Burada amag, calisamn gorevini aksatmadan,
Ogrendiklerini amnda uygulama olanagi ve firsatt bularak isle ilgili gorevieri
ogrenmesidir (Dessler,1997; Selamoglu, 2002; Sabuncuoglu, 2000). Is dis1 egitim ise
calisanin isinin basindan uzaklastirarak, isletme icinde veya disinda gerceklestirilen
egitim faaliyetlerine denir. Egitim programlarinin basarili olmasi igin, ¢alisanlar motive
edilmeli, geri besleme ile egitim guclendirilmeli, goreviere yonelik pratik calismalar
yapiimali, Ogrenilenlerin ise aktarilabilir olmasina dikkat edilmelidir. Gelistirme
kavrami adh altinda yapilan faaliyetlerde ise calisanlarin beseri, kisisel, kavramsa ve
analitik yeteneklerinin gelistirilmesine yonelik programlar vardir. Bu faaliyetler
calisanin potansiyelini ortaya cikararak onlari yeteneklere donisecek ortamlarin
yaratilmasim amacglar. Asagida yer aan Sekil 1'de egitimin yonetim Slreci
gosterilmektedir (Dessler,1997 ve Sabuncuoglu, 2000)

| Amaglarin Belirlenmesi |

J

| Egitimde Orgiitlenme |

l

| Egitim ihtiyacinin Analizi |

J

| Egitim Planlamasi |

J

| EGITIMIN UYGULANMASI |

l

| Olgme Ve Degerlendirmesi |

Sekil 1. Egitim yonetimi Siireci

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Bursa: Alfa Aktiiel Basim Y ay.Dag.Ltd.
Sti., 2005, s. 127.

3.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ustiinlikleri

Is slreclerinde yasanan siirekli teknolojik yenilikler isglicinin maliyetini
artirmaktadir. Bu da toplam tretim maliyeti iginde isglici maliyetinin payimn énemli

boyutlara ulasmasi demektir. insan kaynaklari, diger Uretim girdilerine oranla,
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maliyeti daha yiksek bir hal almaktadir. Bu nedenle isglici denen girdinin etkin
kullammu, artan rekabet ortaminda maliyet etkinligi ve rekabet stratejilerinin etkinligi
acisindan onem kazanmustir. Bu durumun farkinda olmak yonetimleri, isgtcinin
yonetimine yani etkin insan kaynaklari yaratimina yoneltmistir. Asagida insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin isletmelere sagladigi Ustunlik ya da avantajlar
maddeler halinde gorilmektedir (Dessler,1997; Ozgen, Yalcin, 2010, s. 38

» Devamsizlik oramnin diismesi

« Isguicti devir oraninin diismesi

« Urlin kalitesinin artmasi

* Hatal1 Uretimin azalmasi

« Isyeri ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi

* Calisan - isveren catismalarinin azalmasi

« Is kazalarinin azalmast

3.5.1. Verimlilik

En az girdi ile en ¢ok ¢iktiya ulasma olarak tanimlanan verimlilik, maliyetlerle
oldukga iliskilidir. Bu baslikta ise verimlilik, isguct girdisi agisindan verimliligi ifade
etmektedir. Isglici sastine isabet eden Uretim miktar: olarak taumlanan isgc
verimliliginin yikseltilmesi, 6zellikle giderek artan isglicti maiyetleri yiztnden, hayati
bir 6nem kazanmstir. Yukarida siralanan sonuclarin elde edilmesi, maliyetler kadar
verimlilik agisindan da dnemlidir. Tatmin diizeyi, basar1 gldist distk bir isgcinun
verimli olamayacag: agiktir (Dessler, 1997; Sabuncuoglu, 2000; Ozgen, Yalgin; 2010, s.
42).

3.5.2. Esneklik ve Degisim

Insan kaynagimin en sk karsi karsiya kaldigi durum yenilikler karsisinda
gostermek zorunda oldugu esneklik ya da degisim adaptasyonu becerisidir. Bu
degisimler, toplumsal, kilturel, yasal, egitimsel ve teknolojik alanlarda yasanabilir.
Dolayisiyla, isletmelerde uygulanan insan kaynaklari yonetimi ve uygulamalarinin da
bu degisimlere gore yenilenmesi ve degismes gerekmektedir. Bu yapr degisikligi
insanlarin deger yargilarin, beklentilerini, inanglarim da etkileyerek degismelerine
neden olmaktadir. Egitimle isglicunin bilgi dizeyi yukselmektedir. Artan bilgi duizeyi
calisanmin beklentilerini de etkilemektedir. Gegmiste azla yetinen ve otoriteyi sorgusuz
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kabul eden calisanlarin yerine, daha bilgili, azla yetinmeyen, gerektiginde sorgulayan,
beklentileri ve ihtiyaglar: farkli, kendine zaman ayirmay: da dnemli bulan yeni kusak bir
is glicuinii ortaya koymaktadir (Dessler,1997; Sabuncuoglu, 2000; Ozgen, Yalc¢in; 2010,
S. 48).
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DORDUNCU BOLUM

TARIHSEL GELISIMI iCINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
ANLAYISI, AMACLARI ve FONK SIYONLARI UZERINE CUK UROVA
BOLGESINDE FAALIYET GOSTEREN iSLETMEL ERDE BiR ARASTIRMA

Arastirmanin bu bélimunde Cukurova Bolgesinde faaliyet gosteren tekstil, kagit
ve ambalgj, egitim, gida, demir celik, givenlik, saglik, insaat makineleri, akaryakit
sektorlerinde faaliyet gosteren 50 ayri insan kaynaklari ¢alisammnin elektronik olarak
web sites Uzerinde cevaplandirdigi arastirma anketinin cevaplari analiz edilerek
degerlendirilecektir.

4.1. Arastirmamn Problemi

Arastirma problemi genel olarak arastrma yapilan isletmelerde 1KY
uygulamalarinin mevcut durumlarim anlamaya calismaktir. Arastirmanin temel amaci

bdlgenin tammlayici olarak yapisin belirlemek ve su sorulara da cevap aramaktir.

Aragtirma sorusu I:

HO: Isletmede rekabet UstinlUgli saglamada en onemli faktor ile isletmede
istihdam edilen isginun bir maliyet ya da yatirim unsuru olmast arasinda bir iligki
yoktur.

H1: isletmede rekabet Ustiinlligli saglamada en onemli faktor ile isletmede
istihdam edilen isginun bir maliyet ya da yatirim unsuru olmasi arasinda bir iligki

vardr.

Arastirma Sorusu I1:

HO: isletmede rekabet Ustlinlligli saglamada en 6nemli faktor ile isletmede
calisanlarin fikirlerinin alinmast arasinda bir iliski yoktur.

H1: isletmede rekabet Ustlinlligli saglamada en onemli faktor ile isletmede
calisanlarin fikirlerinin alinmas: arasinda bir iliski vardir.

Aragtirma Sorusu |11:
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HO: Isletmede rekabet Ustunligl saglamada en 6nemli faktor ile persone
yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda fark oldugunun dustinilmes arasinda
bir iligski yoktur.

H1: Isletmede rekabet Gstunligl saglamada en 6nemli faktor ile persone
yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda fark oldugunun dustinilmes arasinda

bir iliski vardir.

4.2. Arastirmamn Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar: yonetiminin 6neminin belirgin sekilde ortaya ciktig: kiresel
rekabet ortaminda iKY slreclerini ve sirketlerin iKY’ ye iliskin bakis agilarinin
belirlenmeye ¢alisildig1 bu arastirma bolgede ilk olmasi nedeni ve kapsami ile oldukga

Onem arz etmektedir.

4.3. Arastirmamn Y ontemi

Bu tez calismasinda, verilerin toplanmas: icin IKY calisanlarinin tye oldugu
elektronik gruba tiye olunmus ve arastirma anketinin bulundugu link elektronik ileti ile
gruba ulastinlmistir. Katilimciya sagladigi kolayligi agisindan elektronik ileti tercih
edilmistir. Arastirmaya katilmak isteyen uzman ve iKY calisanlarinin cevaplarina daha
sonra ilgili siteye erisilerek analize tabi tutmak Uzere ainmistir. Elde edilen veriler
SPSS 12.0 adh istatistiksel analiz programinda tammayici istatistik Ozellikleri

vasitasiyla analiz edilmis elde edilen veriler degerlendirilmistir

4.4. Arastirmamn Kapsam ve Sinirlari

Arastirmanin bilinen en belirgin kisidi katihmcilarin sadece Cukurova Insan
Kaynaklar1 Y dneticileri grubundan olugmasidir. Oysa bolgede gruba liye olamayan ya
da elektronik ileti kullanmayan insan kaynaklari uygulayicillari da bulunmaktadir.
Calismanin bir diger kisidh ise arastirma anketine ulasiminin yayimindan itibaren 10 giin
sire icin cevaplayiciya agik olmasindan kaynaklanmaktadir. Caligmamin bir de
donemsel bir kisidi bulunmaktadir. 2008 Haziran ayindan itibaren tlkemizde belirgin
olarak etkileri goriilmekte olan kiresel krizin bolge IK uygulamalarina etkisinin

caligmanin 6nemli bir kisidi oldugu distnulebilir.



54

45. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini  Cukurova Bolgesnde Insan Kaynaklar: yoneticiligi
yapmakta olan tim uzman asistan ve yoneticiler olusturmaktadir. Calisma drneklemini
ise Cukurova Bolgesinde elektronik iKY grubuna tiye olarak ankete cevap veren 50 IK
uygulayicisi olusturmaktadr.

4.6. Arastirma Bulgularimin Analizi ve Degerlendirilmesi

Elektronik anket sitesindeki verilerin degerlendirilmesi icin once IKY
calisanlarinin demografik 6zellikleri ardindan sirketlerin iKY uygulamalarimin mevcut
durumu tespit edilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimi ve yizdesel dagilimlar
kullandmigtir. Veriler siklik tablolari ve capraz tablolar araciligiyla tammlanmustir.
Verilerin analiz edilmesinde ve anlamli bilgilere donsturilmesinde, SPSS 12.0
istatistik paket programi kullamiimistir. Analiz igin toplanan verilerin tamam katilarak
yapilan guvenilirlik anaizinde Cronbach's Alpha katsayisi 0,871 olarak bulunmustur.
Diger yapilan calismalar dikkate alinarak bu oranin analize devam etmek igin yeterli
oldugu dusunulmustir. Asagida arastirma anketindeki siraya uygun olarak arastirma
sorulariin - analizleri  gorulmektedir. Arastirma oOrneklemini  olusturan birim

sorumlularinin unvanlarinailiskin dagilim asagidaki gibidir.

Tablo 4. Unvana Gore Dagilimu

Unvan Frekans Y lizde
Asistan 5 10,0
Uzman 19 38,0
Sef 5 10,0
M tdr 19 38,0
Direktor 2 4,0
Toplam 50 100,0
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Tablo 4'te goruldigt gibi ankete cevap verenlerin %38’ mudur, %38'i uzman,
%10'u sef, %10'u ise asistandir. Asagida Tablo 5'te katilimcilarin yas dagilimlar
gorilmektedir.

Tablo 5. Yasa Gore Dagilimi

Yas Frekans Yizde
26-35 4 8,0
36-45 35 70,0
46-55 11 22,0
Toplam 50 100,0

Tablo 5'te katilimcilarin %35’ inin 36-45 yas arasinda oldugu, %22’ isinin ise 46-
55 yas arasinda oldugu ve %8’ inin 26-35 yas arasinda oldugu gorilmektedir

Tablo 6. Cinsiyete Gore Dagilim

Cinsiyet| Frekans | Yizde
Erkek 23 46,0
Kadin 27 54,0
Toplam 50 100,0

Tablo 6'da katilimcilarin %54’ Gnin  kadin %46 sinin ise erkek oldugu
gorilmektedir. Arastrmaya katilan sirketlerin  %84'G birim adi olarak Insan
Kaynaklarini kullanirken geriye kalan %16’ ik kismi hala personel ve 6zluk isleri adi
atindafaaliyet gostermektedir.

Katilimer sirketlerin tamaminin IKY  biriminde calisan personel sayisi 1-5
arasinda oldugu belirtilmistir. Ayica calismaya katilan firmalarin %62’ sinde Insan
Kaynaklar: veya OzIUK isleri birimi 1-3 yildir faaliyet gostermektedir. Asagida Tablo
7' desirket genelinin galisan sayil arimin dagilimi gorilmektedir.

Tablo 7. Orneklemin Calisan Sayilarinin Durumu

Calisan Sayist Frekans Yizde
0-10 6 12,0
11-30 18 36,0
31-50 23 46,0
51-100 ve Usti 3 6,0
Toplam 50 100,0
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Tablo 7'de katilimc: firmalarin %46’ siin persondl sayisinin 31-50 arasinda
oldugu, %36’ sinin ise 11-30 arasi personelle faaliyetlerini strdirdigu gorulmektedir.
Aragtirmaya katilan firmalarin en tst diizey IKY birim yoneticilerinin egitim durumuna
bakildiginda tamamimin Universite ve Uzeri dizeyde egitimli oldugu gorilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin Insan Kaynaklari Birimlerinin sorumluluk alanlan arasinda
birden cok secenegi isaretleyebildigi soruya verdikleri cevabin dagimi ise asagida
gorulmektedir.

Tablo 8. IKY Departman Sorumluluklar: Dagilim:

Fonksiyonlar Frekans
Ise amave yerlestirme 50
Bordrolama 50
Egitim 34
Ucretlendirme 50
Kariyer planlama 33
Performans degerleme 24
Terfi ve atamalar 30
Persond ve 6zIUK islemleri 50
Is guvenligi 50
Saglik 18
Sosyal Haklar 50
Y emek 50
Diger 4

Tabloda goruldugt gibi katilimcilarin tamam ise alma ve yerlestirme,
bordrolama, 6zlUk islemleri, is glvenligi, sosyal haklar, Ucretleme gibi fonksiyonlarin
IKY biriminde yerine getirildigini belirtmistir. Katihimcilarin sadece 18 tanesi
personelin saglik sorunlarina iliskin islemlerin birimde yapildig1 belirtirken, kariyer
planlama yapildigini 33 IKY calisani, performans degerleme yapildigini ise 24 galisan
belirtmistir. Ayrica katilimcilarin tamamu insan Kaynaklart departmammin firmanin
uzun vadeli planlamalarinda aktif olarak rol aldigim belirtmistir katilimcilarin %50’ s
uygulama asamasinda, %50’'s ise goris danmsildiginda katildigini belirtmistir. Yine
katilimcilarin  tamami  rekabet Ustinligll saglamada cgalisanlarin - 6nemli  rolUnu
belirtmistir. Asagida Tablo 9'da insan kaynaklari departmanlarimin  galisan
motivasyonunu saglamada neler kullandigi gortlmektedir.
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Tablo 9. Motivasyon Araclar

Fonksiyonlar Frekans
Prim / Ek Ucret 50
Calismakosullarini iyilestirme 50
Y etki / Sorumluluk vb. 35
Kariyer imkan: sunma 25
Ceza 12
Oduil 50
Diger 3

Diger basliginda belirtilen uygulamalar ise; Oneri sistemi, ¢alisan memnuniyeti
anketi ve Ucret yonetim sistemini uygulamaktir. Sosyal ihtiyaglart karsilamada
katilimcilarin tamam calisanin 6zel ve 6nemli gunlerini kutlamayi, dini bayram ve
torenlerde bir araya gelmeyi, calisanlarla beraber yapilan gezi ve piknik tarzi
sosyallesme olanaklarint kullandiklarint belirtmislerdir. Ayrica katihmcilarda iki tanesi
internet ve medya salonu ile 2 tanesi spor tesisi olanagi sunduklarim belirtmislerdir.
Calismada katilimcilarin tamam isletme sireclerinde galisan fikirlerinin alindigin,
calisanlart ise gelistirilebilir bir yatirim unsuru olarak gordiklerini belirtmiglerdir.
Katilimcilarin %85'i is glicu devir oran hesapladiklarin geri kalan %15 firma ise bu
oramin hesgplanmadigini belirtmistir. Is guicti devir oramm hesaplayan firmalarin 4
tanesi devir oranlarim belirtmistir. Firmalarin is giict devir oranlar1 %1’ in altinda, %18,
%3 ve %2 seklinde oldugu belirtmislerdir. Uzmanlardan birisi is glcl devir oramnin
kriz nedeniyle arttigini da belirtmistir. Asagidaki tabloda personel tedarik ve segiminde
isletme dis1 kaynaklardan hangilerinin tercih edildigi gorulmektedir. Ankette

katilimciya birden gok secenek isaretlemesi istenmistir.
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Tablo 10. Personel Tedarik ve Seciminde isletme Disi Kaynaklardan En Fazla

Kullanmlanlar
Kaynaklar Frekans
Isletmede ¢aisan personelin tavsiyesi 28
Kitleiletisim araglarindan yapilan duyurular 43
Sendika ve egitim kurumlarindan 13
Is veisci bulma kurumundan 4
Danisman sirketlerden 5
Tepe yonetiminin direktifi dogrultusunda 4
Isletmenin web sayfasinda bulunan basvuru formu ile 8
Isletmenin CV bankasindan 11

Tablo 10'da firmalarin en ¢ok kullandig:r dis kaynagin internet ve gazeteleri
iceren kitle iletisim araglarindan yapilan duyurular oldugu gorulmektedir. Firmalarin 43
tanesi bu kaynag: kullandiginm belirtmistir. Firmalarin isten ¢ikarama anketi kullanma
sikliginin ise oldukga distk oldugu firmalardan sadece 8 tanesinin isten ayrilanlara
neden ayrildiklarin soran anket uyguladiklarini belirtmistir. Bu 8 IK uzmani, ankette
yer aan isten ayrilma nedeni sorusuna oncelikle evienme, sehir degisikligi, Ucret, is

tatminsizligi ve sair ailevi nedenler olarak cevap vermistir.

Katilimecilarin isletmeye calisanlarinin aidiyet gelistirme nedenlerine iliskin
dgilar1 soruldugunda calisma kosullarn ve orgut ikliminin tum IK uzmanlarinca
secildigi ve katilimcilarin sadece birisinin dolgun tcret nedeni ile calisanlarimin firmaya
adiyet gosterdigi belirtilmistir. Ankette 3 tane performans degerlemeye iliskin soruya
yer verilmistir. Bu sorulardan ilki performans degerlemesini yararli gorup
gormediklerine iliskin algilarim anlamaya yoneliktir ki tim katilimcilar performans
degerlemesini faydali gordiklerini belirtmislerdir. Ancak firmalarinda performans
degerleme yapildigini belirten katihimer sayist 13'tir.  Yani 1K uzmanlarindan tamamu
performans degerlemenin faydali oldugunu disinmesine ragmen 37’ tanesinin
firmasinda performans degerleme uygulamas: yapilmamaktadir. Asagida performans
degerleme yapan firmalarin bunu hangi amaclarla kullandiklarina iliskin tablo
gorulmektedir. Tablo 11'de goruldugl gibi, performans degerleme yapan katilimcilarin
tamami bunu egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, 10 katilime Ucret ve isten gikarma
kararlarimn alinmasinda 9 katilimci terfi  ve nakil kararlarinda 6  katilimci
dokiimantasyon amagli performans degerleme yapildigim belirtmistir. Katilimeilardan
digeri isaretleyenin ek agiklamasina bakildiginda yan menfaatler gibi bir agiklama
yaptigi goralmaistar.
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Tablo 11. Performans Degerleme Kullanim Alanlart

Kaynaklar Frekans
Ucret 10
Egitim 13
Terfi ve nakil Islemleri 9
Isten gikarma kararlar 10
Dokiimantasyon 6
Diger 1

Arastirmaya katilan uzmanlardan 8’tanesi isletmelerinde is analizi calismalar
yapildigim bdirtmistir. Katilimer firmalarin is analizinin kullamm alanlarina iligkin
tablo ise asagida yer amaktadir. Tablo 12'de goruldigu Uzere en sik kullamm alan: is
degerlemesi, is tammlarinin ve is gereklerinin olusturulmasidir. Bunun disinda
katilimcilardan altisi isletme ici personel hareketlerinde, yedisi egitim ihtiyaglarinin

belirlenmesinde kullandiklarini belirtmistir.

Tablo 12. Is Analizi Kullanim Alanlari
Kaynaklar Frekans
Isletme ici harekette(terfi, transfer)
Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde
Is gereklerinin olusturulmasinda
Eleman segiminde
Is degerlemesinde
Is tanimlarinin olusturulmasinda
Is standartlarinin olusturulmasinda

[ XEN i NIe JENT))

Arastirmada firmalarin oryantasyon programlarinin varligina ve varsa programin
suresine iligkin iki adet soruya yer verilmistir. Firmalardan %80'i oryantasyon
programlarinin bulundugunu geriye kalan %20's ise bulunmadigint belirtmistir. Bu
firmaardan 20 tanesinin oryantasyon suresinin 1 haftadan uzun (%40), 10 tanesinin
4-7 gun arast (%33), geriye kalan firmalarin ise 8 tanesinin bir giinden kisa oryantasyon
uyguladigi, 2 tanesinin ise 1-3 gun arasi oryantasyon uyguladigi gorulmustir.
Aragtirmada katilimcilarin Insan Kaynaklar: yonetimi ile personel yonetimi stiregleri
arasinda farklilik olup olmadigina iliskin algilart sorulmus ve katilimcilarin 26’si bir
fark olmadiginm belirtmistir. Fark oldugunu belirten 24 firmamn bu agik uglu soruya
verdikleri cevaplar su sekildedir:
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Tablo 13. Diger Cevaplar

- Biri mevcut sistemi korumak icin, digeri ise mevcut sistemi gelistirmek igin
yapilandirilmistir.

- Tamamuyla farkl: konular. IK igin insan icin yapilan calismalardir. Personel iginse
Odeme ve prosedir ¢alismalar: diyebiliriz.

- Bilindigi Uzere 1.K. yonetimi daha yumusak cercevede gerceklesir, egitim ve
gelisim amaclidir.

- Firmamizda personel departmaninda insan kaynaklar: departmaninda yapilan bitin
gelistirme faaliyetleri yapiimaktadir. Sadece isim farki mevcuttur.

- Insan Kaynaklar1 Y 6netimini "Insani ve degerlerini” daha 6n plana alarak sadece
bir caisan degil Insana bir bitin olarak yaklasan disiplin seklinde
degerlendiriyoruz

- Personel yonetimi, ¢alisanlarin sadece 0zIUK islerinin yapilmasi anlamina gelirken,
insan kaynaklar: calisanlarin yetkinliklerinin ve motivasyonun arttirillarak o6rguit
amaglarina ulasmada katma deger yaratmaktir.

Arastirmada katilimcilarin 23 tanesinin insan kaynaklarina iliskin yayin ve dergi
takip ettikleri bu dergi ve yayinlarin MESS yayinlari, Kariyer, PERYON ve Yenibir is
sitelerinin yayinlar: ile HR Dergisi, HR Excellence, HR Metrics dergisi, PY Y onetim
dergilerini takip ettiklerini belirtmistir. Aragtirmanin son tanimlayici sorusu isletmelerin
insan kaynaklar1 fonksiyonlarim yerine getirmede dis kaynaklardan faydalanip
faydalanmadiklarina iligkindir. Firmalardan 20 tanesi faydalanmadiklarim belirtirken
geriye kalan 30 tanesi faydalandiklarint belirtmistir. Faydalanilan dis kaynaklarin ise
egitim ihtiyaclarimin kargilanmasinda egitim firmalar1 ve tst kademe ise alimlarda 6zel

istihdam burolar1 oldugunu belirtmislerdir.

Arastirma Sorusu |:

HO: Isletmede rekabet Ustlinlligli saglamada en onemli faktor ile isletmede
istihdam edilen isginun bir maliyet ya da yatirim unsuru olmast arasinda bir iligki
yoktur.

H1: isletmede rekabet UstinlUgli saglamada en onemli faktor ile isletmede
istihdam edilen isgunun bir maliyet ya da yatirim unsuru olmasi arasinda bir iligki

vardr.
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Tablo 14. Arastirma Sorusu Bir icin ANOVA Analizi Tablosu

ANOVA TABLOSU
Serbestlik .
Sum of Squares derecesi Mean Square F Sig.
Gruplar Arasi ,293 1 ,293 ,451 ,505
Grup Igi 31,227 48 ,651
Toplam 31,520 49

Tablo 14'de isletmede rekabet Ustunliglu saglamada en Onemli faktor ile
isletmede istihdam edilen isgunin bir maliyet ya da yatirim unsuru olmas: arasindaki
iliskiyi gostermektedir. Tabloda 6nem derecesi 0,505 olarak gorilmekte yani 0,05 6nem
dizeyinde anlamli bir iliskinin olmadigt ve HO yokluk hipotezinin onandigi
gorulmustr. Yani isletmelerin rekabet Gstunligl saglamak icin tercih edilen unsur ile
calisanlarin yatinm ya da maliyet unsuru olarak algilanmasi arasinda anlamli bir iligki

bulunmamaktadir.

Aragtirma Sorusu | 1:
HO: Isletmede rekabet Ustlinlligli saglamada en onemli faktor ile isletmede

calisanlarin fikirlerinin alinmast arasinda bir iliski yoktur.

H1: isletmede rekabet Ustlinlligli saglamada en onemli faktor ile isletmede

calisanlarin fikirlerinin alinmas: arasinda bir iliski vardir.

Tablo 15. t Test Tammlayici istatistik Tablosu

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Error Mean
Rekabet Ust Sagl. Unsuru 50 1,6400 ,80204 ,11343
Calisanlarin Fikrinin 50 1,0000 00001 00001
Alinmasi Durumu

Tablo 16. Arastirma Sorusu 1ki t Test Analiz Tablosu

Test Value=0
. . 95% Confidence Interval of the
¢ | Serbestlik) Sig Mean Difference
Derecesi |(2-tailed)| Difference

L ower Upper
Rekabet
USttnltgd 194 59| 49 0001 | 1,64000 1,4121 1,8679
Saglama
Unsuru
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Tabloda goruldigt gibi 0,01 anlamlilik derecesinde 14,459 yonunde bir t degeri
mevcuttur. Yani rekabet Gstunligu saglama unsuru ile galisanlarin fikirlerinin alinmasi

arasinda pozitif ve 14,459 siddetinde bir etkileme sz konusudur.

Arastirma Sorusu 111:
HO: Isletmede rekabet Gstunligli saglamada en Onemli faktor ile persone
yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda fark oldugunun dustinilmes arasinda

bir iligki yoktur.

H1: Isletmede rekabet Gstunligt saglamada en Onemli faktor ile personel

yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda fark oldugunun dustinilmes arasinda

bir iliski vardir.
Tablo 17. Arastirma Sorusu Uge iliskin Capraz Tablosu
Persond Y onetimi ile insan
Kaynaklart Arasinda Farklilik
Algilamasi Toplam

Fark vardir Fark yoktur
Rekabet Caisanlar 11 17 28
USE?”' Ul |Kalite 8 4 12
LSJ?]gSS:Sa Sermaye 5 5 10
Toplam 24 26 50

Tablo 17 de goruldigi gibi rekabet Gstinltigl saglama unsuru olarak calisanlar
goren 28 kisinin 11 tanesi PY ile IKY arasinda fark oldugunu distnirken 17 tanesi
olmadigint digtinmektedir. Rekabet Ustunligl saglamada kaliteyi kullanan 12 kisinin
81 PY ile IKY arasinda fark oldugunu distinirken 4 tanesi fark olmadigim
dustinmektedir. Son olarak rekabet Ustunliigl saglamada sermayelerinin etkin unsur
oldugunu dustinen 10 kisinin yarist PY ile IKY arasinda fark oldugunu kalan yarisi
olmadigint distinmektedir.

Ozellikle PY ile IKY arasinda fark oldugunu distinenlerin neredeyse yarisinin
11 kisi rekabet Ustiinligli saglamada calisanlar: 6nemli bir unsur olarak gbrmesi anlamli
bir istatistiktir. Ayrica IK ile PY arasinda fark olmadigini diistinen 26 kisinin 17’ sinin
de benzer sekilde galisanlar: rekabet Gstunltigl saglamada etkin unsur olarak gostermes
de dikkat gekici bir istatistiktir.
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SONUC VE ONERILER

Ulkemizde her sektorde artik yabanci sermayeli isletmeler faaliyet
gostermektedir. Bu isletmeler piyasadaki rekabet ortamim  belirgin - sekilde
farklhilastirmiglardir. Gerek rekabetin etkisiyle gerekse de teknolojik gelismeler ve
kurumsalasma calismaart nedeniyle isletmelerin insan kaynaklart yonetimine
verdikleri 6nem artmustir. Insan kaynaklar1 yonetiminin felsefesi ve uygulama kalitesi
isletmeleri kiresdl is ortaminda basariya géturecek ve ayakta tutacak dnemli firsatlardan
birisidir. insan kaynagimin daha etkin ve etkili bir girdi halini almasi icin insan
kaynaklar1 yonetiminin dnemi fark edilmelidir. Bu tez ¢alismasinda bolgemizde mevcut
insan kaynaklari yonetimi uygulayicisi olan uzman ve yoneticilerinin agilar tzerinden
var olan durumlari anlasiimaya calisilmigtir. Arastirma bulgular: asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

Arastirma anketine cevap veren katilimcilarin %38'i mudur, %38’i uzman,
%10'u sef, %10'u ise asistandir. Ankete katilanlarin %35’inin 36-45 yas arasinda
oldugu, %22’ isinin ise 46-55 yas arasinda oldugu ve %8’ inin 26-35 yas arasinda oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin %54’ G kadin, %46’ si ise erkektir. Yani bolgede, literattirde
bilinenin aksine, insan kaynaklarinin kadinlasmis bir meslek olmadigi gorulmustir.
Arastirmaya katilan sirketlerin %84’ i birim adch olarak insan Kaynaklarini kullanirken
geriye kalan %16’'lik kismi hala personel ve 0Ozluk isleri adi altinda faaliyet
gostermektedir. Bu durum firmalarin yaglar: ile de iliskili olabilir ve ekstra analizlerle
dahaiyi anlasilabilir.

Katilimer sirketlerin tamaminin IKY biriminde calisan personel sayisimin 1-5
arasinda oldugunu bdirtmistir. Bu sayillar bolge Uretim ve hizmet derinligi ile ele
aindiginda oldukga uyumlu bir istatistiktir. Ayica calismaya katilan firmalarin
%62’ sinde insan Kaynaklar: veya OzIUk isleri birimi 1-3 yildir faaliyet gostermektedir.
Katilime firmalarin %46’ simin personel sayisinin 31-50 arasinda oldugu, %36’ sinin ise
11-30 arasi personelle faaliyetlerini sirdurdiigt gorilmektedir. Katilan firmalarin en tst
duizey IKY birim yoneticilerinin egitim durumuna bakildiginda tamaminin Universite ve
Uzeri dizeyde egitimli oldugu gorllmektedir. Ozellikle son agiklanan lke
istatistiklerinde bolgenin issizlikte ileri oldugu gozetildiginde bu durum oldukga

anlasilabilirdir. Arastirmaya katilanlarin insan Kaynaklar: Birimlerinin sorumluluk
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aanlarina bakildiginda tamaminin ise ama ve yerlestirme, bordro lama, 6zIUk islemleri,
is guvenligi, sosyal haklar, ticretleme gibi fonksiyonlarin IKY biriminde yerine getirdigi
belirtilmistir. Bu fonksiyonlarin insan kaynaklarinin kokeninde yer alan persone ve
6zluk islerinden oldugu ve IKY ' nin tarihisel fonksiyonlarindan olmast ile agiklanabilir.
Katilimcilarin sadece 18 tanesi persondin saglik sorunlarinailiskin islemlerin birimde
yapildig1 belirtirken, kariyer planlama yapildigim 33 1KY calisani, performans
degerlemeyi ise 24 katilimer belirtmistir. Ayrica katilimeilarin tamami insan Kaynaklar:
Departmamimin  firmamin uzun vadeli planlamaarinda aktif olarak rol adigim
belirtmistir. Katilhimcilarin = %50's  uygulama asamasinda, %50's ise gorus
danisildiginda firma kararlarina katildigim belirtmistir. Yine katilimcilarin tamam
rekabet Ostinligl saglamada calisanlarin 6nemli  roli  oldugunu  belirtmistir.
Katilimcilara Insan Kaynaklar1 Departmanlarinin galisan motivasyonunu saglamada
kullandigi fonksiyonlara bakildiginda katilimcilarin tamamimin prim ve ek Ucret
uygulamasi, calisma kosullarinin iyilestirme, odul Ucreti uygulamas: gorilmektedir.
Ayrica katilimecillarin 35 tanesi yetki ve sorumluluk vermeyi motivasyon yaratmada
kullandig1 gorulmektedir. Ayrica firmalarin bazilari 6neri sistemi, ¢aligan memnuniyeti
anketi ve Ucret yonetim sistemi uyguladiklarim belirtmistir Sosyal ihtiyaglar:
karsilamada katilimcilarin tamami ¢alisamin 6zel ve dnemli gunlerini kutlamayi, dini
bayram ve torenlerde bir araya gelmeyi, calisanlarla beraber yapilan gezi ve piknik tarzi
sosyallesme olanaklarint kullandiklarim da belirtmislerdir. Ayrica katilimcilardan ikisi
calisanlara internet ve medya salonu ile spor tesisi olanagi sunduklarin belirtmiglerdir.
Calismada katilimcilarin tamam isletme sireglerinde galisan fikirlerinin alindigin,
calisanlart ise gelistirilebilir bir yatirim unsuru olarak gordiklerini belirtmiglerdir.
Katilimecilarin %85'i is glict devir oran hesapladiklarin geri kalan %15 firma ise bu
oramin hesgplanmadigini belirtmistir. Is guicti devir oramm hesaplayan firmalarin 4
tanesi devir oranlarim belirtmistir. Firmalarin is glct devir oranlar1 %1’in altinda,
%18, %3 ve %2 seklinde oldugu bdirtmislerdir. Uzmanlardan birisi is gucl devir
oranmnin kriz nedeniyle arttigim da belirtmistir.

Orneklem grubundaki firmalarin en ¢ok kullandigi dis kaynagin internet ve
gazeteleri iceren kitle iletisim araglarindan yapilan duyurular oldugu belirlenmistir.
Ozellikle artan teknoloji kullanimu ile internet oldukga anlasilabilir bir aractir. Katilimct
firmalarin 43 tanes internet gibi iletisim araglar: kullandiklarim beirtmistir. Firmalarin
isten ¢cikarma anketi kullanma sikliginin ise oldukga diistik oldugu firmalardan sadece 8

tanesinin isten ayrilanlara neden ayrildiklarim soran anket uyguladiklarin belirtmistir.
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Bu 8 IK uzman, ankette yer alan isten ayrilma nedeni sorusuna 6ncelikle evienme, sehir
degisikligi, Ucret, is tatminsizligi ve sair ailevi nedenler olarak cevap vermistir.

Katilimecilarin isletmeye calisanlarinin aidiyet gelistirme nedenlerine iligkin
dgilar1 soruldugunda calisma kosullarn ve orgut ikliminin tum IK uzmanlarinca
secildigi ve katilimcilarin sadece birisinin dolgun tcret nedeni ile calisanlarimin firmaya
adiyet gosterdigi bdirtilmistir. Katilimcilarin performans degerlemesini yararli gorip
gormediklerine iliskin algilarim anlamaya yonelik soruya tim katilimcilar performans
degerlemesini faydali gordiklerini belirtmislerdir. Ancak firmalarinda performans
degerleme yapildigini belirten katihimer sayist 13'tir.  Yani 1K uzmanlarindan tamamu
performans degerlemenin faydali oldugunu distinmesine ragmen sadece 13 tanesinin
firmasinda performans degerleme uygulamas: yapilmaktadir. Performans degerleme
yapan firmalarin tamaminin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, 10 katilimc: Ucret ve
isten cikarma kararlarimin ainmasinda, 9 katilimcinin terfi ve nakil kararlarinda 6
katilimcinmin dokiimantasyon amagli performans degerleme yaptig: belirtilmistir.

Arastirmaya katilan uzmanlardan 8 tanesi isletmelerinde is analizi calismaar
yapildigim belirtmistir. Katilimer firmalarin is analizinin en stk kullanim alam is
degerlemesi, is tammlarinin ve is gereklerinin olusturulmasidir. Bunun disinda
katilimcilardan altisi isletme ici personel hareketlerinde, yedisi egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesinde kullandiklarini belirtmistir.

Arastirmada firmaarin %80’i oryantasyon programlarinin bulundugunu geriye
kalan %20's ise bulunmadigin belirtmistir. Bu firmalardan 20 tanesinin oryantasyon
siresinin 1 haftadan uzun (%40), 10 tanesinin 4-7 gin arast (%33), geriye kalan
firmaarin ise 8 tanesinin bir gunden kisa oryantasyon uyguladigi, 2 tanesinin ise 1-3
gin arasi oryantasyon uyguladigi gorulmistir. Arastirmada katilimcilarin 22 tanes
Insan Kaynaklar: yonetimi ile personel yonetimi siirecleri arasinda bir fark olmadhgin
belirtmistir. Arastirmada katilimcilarin 23 tanesinin insan kaynaklarina iliskin yayin ve
dergi takip ettikleri bu dergi ve yayinlarin MESS yayinlari, Kariyer, PERYON ve
Yenibir is sitelerinin yayinlar: ile HR Dergisi, HR Excellence, HR Metrics dergisi, PY
Y onetim dergilerini takip ettiklerini belirtmistir. Arastirmamn son tammlayici sorusu
isletmelerin insan kaynaklart fonksiyonlarini yerine getirmede dis kaynaklardan
faydalamp faydalanmadiklarina iliskindir. Firmalardan 20 tanesi faydalanmadiklarin
belirtirken geriye kalan 30 tanes faydalandiklarim belirtmistir. Faydalamlan dis
kaynaklarin ise egitim ihtiyaglarinin karsilanmasinda egitim firmalar: ve Ust kademe ise

aimlarda 6zd istihdam burolar: oldugunu belirtmiglerdir.
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Calismanin ilk arastirma sorusu rekabet Ustinlugl saglamada kullamlan arag ile
calisana maliyet mi yoksa yatirnm unsuru mu olarak bakildigi arasindaki iliskinin
durumunu tespit etmeye yoneliktir. Bu sorunun andizi icin anlam farkliliklarim
olgcmeye yonelik ANOVA andizi uygulanmistir. Ancak analiz sonucu galisanlar maliyet
ya da yatirim unsuru olarak bakilmasi ile rekabet Ustinligt elde etme arasinda 0,05
Onem dizeyinde anlamli bir iliski bulunmadig: belirlenmistir. Adinda ¢alismanin yazin
kisminda belirlendigi Uzere isletmeerin calisanlarim nasil algiladigi ile rekabet
dstinligl yaratmada yine calisanlarimi kullanmast beklenebilirdi. Ancak calisma
orneklemi icin bu iliski tespit edilememistir.

Calismada irdelenen ikinci arastirma sorusu rekabet Gstiinligll saglama araci ile
calisan fikirlerinin alimp alinmamasina iligkindir. Tek yonlu iliski belirleme analiz araci
olan t test vasitasiyla 0,00 6nem dizeyinde 14,459 yonunde bir iliski bulunmustur. Y ani
isletmelerin rekabet Ustinligl yaratma araci ile calisanlarin fikirlerine bagvurulmas:
arasinda anlamli bir iliski mevcuttur. Bu durum teorik olarak da mantiki olarak da
beklenir bir sonugtur. isletmelerin calisanlarim rekabet Gstinligli yaratma araci olarak
gormeleri ile calisanlarinin fikirlerine nem vermelerini de beraberinde getirecektir.

Calismanin Uglincl ve son hipotezi igletmelerin rekabet Ustinligl yaratma arac
ile insan kaynaklar1 zihniyeti ile personel yonetimi zihniyeti arasinda fark algilayip
adgilamama durumlarina iliskindir. Yapilan ANOVA analizi sonucunda 0,05 anlam
diizeyinde 6nemli olmayan bir iliski bulunmustur. Analizin dnemlilik dereces ilgili
tabloda da goruldigt tzere 0,357 yani 0,05'ten buyuktir. O halde yokluk hipotezinin
doru oldugu kabul edilecektir. Mevcut drneklem igin insan kaynaklar: uygulayicilarinin
IKY ile PY arasinda fark olup olmadigina iliskin algilar rekabet Ustiinliigli yaratma
araglarint 0,05 6nem diizeyinde etkilememektedir. Aslinda bu literattire aykiri sonucun
aciklamasi arastirmaya katilanlarin firmalarin hala insan kaynaklari yoneticilerine
ragmen rekabet Ustinligli yaratmada calisanlari dikkate almamalart olarak
gosterilebilir. Neticede isletmelerin rekabet Ustunlligll yaratma araglar: daha stratejik bir
karardir ve mevcut 6rneklem igin bunun ne kadarimin IKY biriminden etkilendigi
bilinmektedir. Yani firmalarin rekabet Ustinligl yaratma araglarinin belirleme gibi
sratgjik kararlarina 1KY biriminin daha fazla eklenmes ve bu karar slireglerinin
mutlaka bu birimin de goruslerinin alinarak strdirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde
firmaar, calisanlari gibi 6nemli ve isletmeye 6zel Ustunlik yaratma aracim gbzden

kacirmariski ile kars1 karsiya kalacaktir.
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Ozellikle 2008 kiiresel mali krizinin tiim duinyada hissedilen etkileri ve bu krizle
gelen ilintili mali olumsuzluklarin isletmeler ve onlarin insan kaynaklar1 siireglerine
olumsuz etkileri olmustur. Kriz ve mali olumsuzluk durumlarinda gozlerin ilk dikildigi
birim olan ve tdi bir fonksiyon gibi algilanmasindan butgesine kisitlamalar getirilen ilk
birimin insan kaynaklar1 oldugu bilinmektedir (Ozgen, Yalcin; 2010, . 6)

Oysa isletmeleri bu olumsuzluktan en az zararla kurtaracak ve hatta ayakta
kalmalarina yardimci olacak birim ise yine insan kaynaklari departmaninin kendisidir.
O nedenle kriz olmadan personelle gelistirilecek guclu iliskilerin varligi ve buna
dayanarak kriz durumlarina ragmen personel motivasyonunu dustrmeden isletmenin
ayakta kalmasim saglayacak olan birim olarak insan kaynaklar1 departmanina gereken
Onemi verildigi yonetim felsefelerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu calismada da
carpici bigcimde ortaya ¢ikan sonug isletmelerin hentiz tamaminin personel yonetim
surecinden insan kaynaklari slrecine gegcemedigi ve bu bilincin insan kaynaklari
fonksiyonlarinin etkinligini disurdtig onlarin fonksiyonlarin eksilttigidir.

O halde isletmelerin pazar stratgjileri ne olursa olsun, misyonlarim yerine
getirebilmelerinde mevcut is guclerini etkin ve etkili bir sekilde kullanmalar: insan
kaynaklar: felsefeleri ile yakindan ilgilidir.

Bu calismada isletmelerin hentiz tamaminda is analizi ve performans degerleme
fonksiyonlarimi  yerine getirilmedigi  belirlenmistir ki temel insan kaynaklar
fonksiyonlarindan olan bu fonksiyonlarin IKY birimine ragmen heniiz islemediginin
belirlenmis olmasin, bolgesel ya da sektorel olarak IKY slireclerinin  heniiz
kurumsallasmadigim  gostermektedir. Katilimcilarin  tamamimin  Gniversite mezunu
olmas: ise oldukea sevindirici ve IKY'yi personel yonetiminde uzaklastiran bir nitelik
oldugu ile yorumlanabilir.

Bu caligmanin en buydk kisitlilig: kriz doneminde gergeklestirilmis olmasidir.
Bu nedenle kriz sonrasi yinelenmesi ve 6zellikle isletmelerin 1KY fonksiyonlarindaki
degisim, calisanlarin motivasyon araci olarak kullamlan etkinlik ve araglarin, sosyal
tess imkanlarinin bu c¢alismamin sonuclar1 ile karsilastiriimas: oldukca anlamali
olacaktir.

Caismanin 6nemli bir diger kisidh ise Orneklem darligidir. Ancak bolgesel
olarak daha fazla katilimc ile sektérel analizlerin yapilacag: bir ¢alisma sonuglar
oldukga anlamli olacaktir ayrica bolgeler arasi karsilastirmalarin bolgelerin is
kalturlerinin IKY Gzerindeki etkilerini anlamada anlaml: olacag: distuntlmektedir. Daha
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kapsamli bir baska arastirmada isletmelerin insan kaynaklari uygulamalar: yerli ve

yabanci sermayeli oluslarina gore de analiz edilerek 6nemli bilgilere ulasilabilir.
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EKLER

Ek 1: Arastirma Anketi

Sayin Katilimar,

Bu anket, Prof. Dr. Azmi YALCIN damsmanliginda sirdirilen ve Cukurova
Bolgesinde faaliyette bulunan firmalarin insan Kaynaklar: uygulamalarinin diizeyini ve
derinligini o6lgmeye yonelik yapilan yiksek lisans calismast igin gelistirilmistir.
Arastirma sonucunda katilimci firmalarin ve katilimci uzmanlarin isimleri kesinlikle
belirtilmeyecektir.

Samimi katkilarimzdan ottirti tesekkir ederiz.
Saygilarimizla
Halil Deringol

1) Ankete cevap veren sorumluiileilgili bilgiler:
Unvan : Yast: Cinsiyeti:
Egitim Durumu:

2) Isletmeniz kag yildir faaliyette bulunmaktadhr?
() 1yildanaz

()1-3wyl

() 3 yildan fazla—5 vl

() 5 yildan fazla

3) Isletmenizde toplam calisan sayist : (belirtiniz)....................

4) Isletmenizde calisanlara iliskin konulari(ise alma-yerlestirme, Ucret, bordro, egitim
vb.) yuriten ve yoneten birimin adi nedir?

() Insan Kaynaklar: Departman:

(') Personel Departman:

() Personel ve idari Isler Departman

() Idari Isler Departman

() Diger (belirtiniz)...............

5) Isletmenizde insan Kaynaklar: (IK) Departman kag yildir mevcuttur?
() Kuruldugundan beri

()1-3yil

() 3 yildan fazla—5 vl

() 5 yildan fazla



6) IK Departmamnizda ¢alisan sayisi kagtir?
(1

()1-3

()3-5

() 5 kisiden fazla

7) insan Kaynaklar: en Uist diizey yoneticinin egitim durumu nedir?
() Universite mezunu degil

() Universite Mezunu

() Yuksek Lisans veya Doktora

8) IK Departmarimzin Sorumluluk aanlarini isaretleyiniz.
() ise amave yerlestirme

() Bordrolama

() Egitim

() Ucretlendirme

() Kariyer planlama

() Performans degerleme

() Terfi ve atamalar

() Personel ve 6zllk iglemleri

() Is guvenligi

() Saglik

() sosyal Haklar

() Yemek

() Diger (belirtiniz).......ccovviiiiiiiiici e

9) Isletmenizde uzun vadeli IK Planlamasi yapiliyor mu?

() Evet yapiliyor.

() Hayir yapilmyor.
() Fikrim yok.

10) Isletmenizde gelecege yonelik plan yapilirken IK Boluminin fonksiyonu nedir?
() Gelecege yonelik planlamada gorev alir.
() Aktif olarak katilmaz.

11) Isletme faaliyetlerine katilmada iK Y dneticisinin katilimi hangi diizeydedir?
() Uygulama asamasinda
() Darmigman olarak

74

12) Isletmeniz igin rekabet Usttinlligli saglamada, asagidaki faktorlerinden hangisi en

onemlidir?

() Gasanlar

() Kalite

() Sermaye

() Teknolojik tstiinluk

() Kurulus Yeri

() Vergi muafiyeti vb. tesvikler
() Diger (bélirtiniz)...........
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13) Isletmenizde, calisanlarln motivasyonu (daha iyi calismalar) icin yapilan
uygulamalar nelerdir?

() Prim/ Ek Ucret

() Galisma kosullarin iyilestirme

() Yetki / Sorumluluk vb.

() Kariyer imkam sunma

() Ceza

() Oduil

14) Isletmenizde calisanlarimzin sosyal ihtiyaclarim karsilayacak tesisler, imkanlar
nelerdir?

() Kiuttphane

() Spor salonu

() Internet salonu

() Toplant: salonu

() Loka

() Saglik hizmetleri — kres — gocuk parki

() Ozd glinler — hafta sonu eglence, piknik vb.

15) Isletmenizde calisanlarin fikirleri alimyor mu?
a) Evet
b) Hayir

16) Isletmenizde istihdam edilen isglictinii nasil gortyorsunuz?
() Degisken bir Uretim araci olarak

() Uretim faktor( olarak

() Uretim kaynag olarak

() Gelistirilebilir bir kaynak olarak

17) Isletmenizde istihdam edilen isgticu;
() Bir maliyet unsurudur.
() Bir yatirim unsurudur.

18) Is glicti devir orammiz nedir?
a) Hesaplanmiyor b) Hessplaniyor ise............. %

19) Personel tedarik ve seciminde isletme disi kaynaklardan en fazla kullamlan 3
kaynag isaretleyiniz.

() Isletmede calisan personelin tavsiyesi

() Kitleiletisim araglarindan yapilan duyurular

() Sendika ve egitim kurumlarindan

() Is veisci bulma kurumundan

() Darigsman sirketlerden

() Tepe yonetiminin direktifi dogrultusunda

() Isletmenin web sayfasinda bulunan basvuru formu ile

() Isletmenin CV bankasindan
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20) isten cikanlaraisten ayrilma anketi uyguluyor musunuz?
a) Evet
b) Hayir

21) isten cikanlarin en énemli 5 nedeni nedir? (Isten ayriima anketi uyguluyorsamiz bu
soruyu cevaplayiniz.)

() Calisma saatleri

() Galisma kosullar

() Ucret

() Istatminsizligi

() Diger calisanlarlaolaniligkiler

() Yonetici ileolaniligkiler

() Amaglara ulasamamadan

() Hastalik

() Ailevi nedenler

() BEvlilik

() Askerlik

() Emeklilik —6lum

() Kariyer beklentilerinin karsilanmamasi
() Egitim imkanlarinin yetersiz olmasi

() Bilinmiyor

22) Caligsanlarin isletmede kalmalarimn en 6nemli nedeni nedir?
() Dolgun ucret

() Orgut iklimi

() Kariyer imkanlar:

() Is imkamnin azlig

23) Performans degerlemesini yararli bir uygulama olarak gorilyor musunuz?
() Evet

() Hayir

() Fikrim yok

24) Isletmenizde performans degerleme yapilmakta midir?
() Evet

() Hayir

() Yapiimas: planlamyor

25) Isletmenizde performans degerleme yapihiyorsa hangi  amaglar igin
kullanimaktadir?

() Ucret

() Egitim

() Terfi —nakil — isten ¢citkarma

() Dokumantasyon

() Diger (bélirtiniz)...............
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26) Isletmenizde is analizi calismalar: yapilmakta midir?
() Evet

() Hayir

() Yapilmas: planlaniyor

27) Isletmenizde is analizi hangi amaglar icin kullaniimaktadir? (Birden fazla segenek
isaretleyebilirsiniz)

() Isletme ici harekette(terfi,transfer)

() Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde

() Is gereklerinin olusturulmasinda

() Eleman segciminde

() Is degerlemesinde

() Is tammlarinin olusturulmasinda

() Is standartlarinin olusturulmasinda

28) Ise yeni giren personele oryantasyon programi uyguluyor musunuz?
() Evet

() Hayir

() Uygulamay: distintiyoruz

() Bir fikrim yok

29) Oryantasyon programi uyguluyorsaniz ne kadar siireyle yapmaktasinmz?
() 1 gunden az

()1-3gun

()4-7gln

() 7 gunden fazla

30) Personel Y 6netimi ve insan Kaynaklar Y 6netimi arasinda fark oldugunu dstintiyor
musunuz?

() Evet fark oldugunu dustinilyorum. Sizce en dnemli fark(belirtiniz)...................

() Hayir herhangi bir fark oldugunu dustinmiyorum.

31) insan Kaynaklar: Y onetimi ileilgili kitap, makale veya siireli yayin takip ediyor
musunuz?

() Evet

() Hayir

32) Isletmeniz insan Kaynaklari fonksiyonlarimn yerine getirilmesinde dhs
kaynaklardan yararlaniyor mu?

() Evet ise Hangi fonksiyonlar oldugunu belirtiniz................coooiii i,
() Hayir

33) IKY ileilgili bildiginiz bir internet sitesi adresini yazar misinz?

() DR e

() Konuylailgili site adres bilmiyorum

Zaman ayirdiginmz igin tesekkir ederiz....
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