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OZET

Bu ¢alisma insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biri
olan eleman se¢me ve yerlestirme islevinin Azerbaycan’daki isletmelerde nasil
uygulandigini analiz etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Cilinki Azerbaycan
ekonomisinde gozlemlenen gelisim siireci saglikli kalkinmay1 saglamak amacina
isletmelerde etkili IKY wuygulamalarin1 talep etmektedir. Etkili sekilde
gergeklestirilecek eleman se¢me ve yerlestirme siireci insan kaynaklari
departmaninda c¢alisan kisilerin zaman problemini ¢ozecek, yoneticilerin ise alma
stirecinde karar almalarin1 kolaylastiracak ve en dnemlisi dogru ise dogru eleman
alimim saglayacaktir. Yalniz dogru eleman seg¢ilmesi ise yetinmeyen bu siirec
elemanin dogru ise yerlestirmesine de katkida bulunacak ve boylelikle ¢alisanlarin

motivasyonunu ve isletmenin basar1 grafigini yiikselecektir.

Calismanin birinci boliimiinde literatur taramasi yapilarak ikincil verilerin
yardimiyla Insan Kaynaklar1 Yonetimi bir bilim dali olarak analiz edilmis, onun
tarthi gelisim asamalari, 6nemi, Orgiit yapis1 ve fonksiyonlar1 detayli sekilde

agiklanmusdir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise insan kaynaklari yonetimin en 6nemli
fonksiyonu olan eleman ve yerlestirmenin 6nemi, bu islevi etkileyen faktorler,
eleman temini kaynaklari ve yontemleri, bu siirecinin agamlar1 hakkinda bilgi

verilmisdir.

Calismanin ~ {iglincii  boliimiinde ise  anket uygulmasi  yapilarak
Azerbaycan’daki isletmelerde eleman se¢me ve yerlestirme uygulamalarinin
durumu goz Oniline getirilmisdir. Azerbaycan’daki isletmelerde eleman se¢me ve

yerlestirme uygulmalari zamani kullanilan yontem ve kaynaklar analiz edilmistir.

Anahtar kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eleman Se¢me ve

Yerlestirme.
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GIRIS
Giiniimiizde isletmeleri bir birinden farkli kilan, rekabette bir adim one
cikaran temel unsurinsan kaynaklaridir. Rekabette ayirt edici 6zelligin ilk
baglarda iirlinde, daha sonralar1 pazarlamada, dagitim kanallarinda ve fiyatlarda

sekillendigi donemlerden sonra varilan en son nokta, insandir.

Entellektiiel sermaye yani insan giicii bir kurumun basarisindaki en
onemli faktordiir. Dolayisiyla bir kurum i¢in en dogru adaylarin en profesyonel
sekillerde dogru gorevlere yerlestirilmesi Insan Kaynaklari’nin en 6nemli gorevi

ve stratejik insan kaynaklar1 planlamasinin en 6nemli islevlerinden biridir.

Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve pozisyonlar, birbirine gore degisik
nitelik, yetenek ve kisilik ozellikleri gerektirir. Bu durum ise isletmelerde, ise
uygun ve nitelikli insanlarin istthdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde
getirmistir. Isletmenin etkin ve verimli sekilde faaliyet gdstermesi yapmis veya
yapacak oldugu etkin bir isgéren bulma ve se¢me siirecine baglhidir. Bu
arastirmada da Azerbaycan’daki isletmeler ele alinarak eleman se¢me ve

yerlestirme uygulamalar1 analiz edilmistir.

Azerbaycan kiiresel iktisadi haraketlenmelerle bagh olarak, ayn1 zamanda
sovetler birliyinin dagilmasi ile yeni bir ekonomik gelisim siirecine girmis
bulunmakdadir. Bu gelisim siireci insan kaynaklari yonetimi alanin temel
fonksiyonlarin1 da ¢esitli agidan etkilemektedir. Eleman se¢me ve yerlestirme
uygulamalar1 zamani karsilasilan bazi problemler de bu gelisim siirecinin talep
ettigi gerekli zaman, egitim ve professionallesme gibi faktorlerle dogrudan

iliski i¢inde bulunmaktadir.

Arastirmanin amaci Azerbaycan’daki isletmelerde eleman se¢me ve
yerlestirme uygulamalarimi  analiz etmek, modern diinya ile ayaklasmakta

yetersiz kalinan yonleri belirlemektir.

Calisma Azerbaycanda faliyyetde bulunan orta Olgekli isletmeleri
kapsamaktadir. Bu isletmelerin % 60 hizmet sektorii, % 20 bankacilik sektort,

! http://www.hermesiletisim.net/blog-ik/secme-ve-yerlestirme-surecinin-onemi (26.03.15, 23:15)



% 5 agir sanayi, % 15 gida sektoriine aittir. Azerbaycan’da faaliyyetde bulunan

bu isletmelerin % 15 yabanci, % 85 ise yerel isletmelerden olugmaktatir.

Calisma siirecinde literatiir taramasi1 yapilarak ikincil veriler gozden
gecirilmis ve teorik detaylara dokunularak veriler sistemlesdirilmistir, ayni
zamanda lclincli boliimde pratik uygulama kismi igin anket uygulamasi

yapilmisdir

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi bir bilim dah
olarak ele alinmistir, farkli kaynaklar elde edilen tanimlar bir araya getirilerek
sistemlestirilmistir, akabinde insan kaynaklar1 yOnetiminin tarihi gelisimi,
isletmeler acisindan 6nemi, Orgiit yapist icinde yeri ile ilgili bilgiler analiz
edilmistir. Devaminda ise insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetimi
karsilagtirilmis, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlar1 ayri1 ayrilikda ele

alinmis ve siirece etki eden cevresel faktorler incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklari yOnetiminin en Onemli
fonksiyonlarindan biri olarak eleman se¢me ve yerlestirme islevi ele alinmaistir.
[k 6nce eleman teminin isletme a¢isindan 6nemi agiklanmis, daha sonra eleman
temini kaynaklar1 ve yontemleri belirlenmistir. Sonrasinda ise eleman se¢me
kavrami aciklanmis, eleman segme silirecinin  asamalari ve ydntemleri

incelenmistir.

Calismanin iigiinclii boliimde ilk 6nce Azerbaycanda insan kaynaklari
yonetiminin tarihi gelisimi goz Oniine getirilmistir, devaminda ise Tirkiye ile
Azerbaycanda IKY uygulamalari karsilastirilmis, en sonunda ise isletmelere

uygulan anket uygulamlar1 sonucu elde edilen veriler analiz edilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEORIK TEMELLERI

1.1. Bir Bilim Dah Olarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Kiiresellesme ile birlikte igletmeler ayakta kalabilmek i¢in rekabet
becerilerini siirekli gelistirmek zorundadirlar. Rekabette basari saglamanin en
onemli yollarindan biri, isletmelerin sahip oldugu en onemli deger olan insan

kaynagma yatirim yapmak ve bu kaynagi en verimli sekilde kullanmaktir.”

Insan olmasaydi ekonomi olmazdi, nasil su insanin yasamasi igin
gerekiyorsa, ekonomi de insana muhtag, saglikli ve diizgiin bir ekonomi
olusturmak i¢in hem iiretici, hem de tiiketici konumunda olan insan emegine

ihtiyag var.’

Orgiitde insan kaynag1 her ¢esit is ve ya meslekte calisanlardir. Insan
kaynagmin yonetimi bu kaynagin rekabet¢i ortamlarda tstiinliik saglamak i¢in
kullanilabilecek temel bir potensial olarak ele alinmasi ve en etkin, etkili ve
verimli sekilde degerlendirilmesidir. Verimliligi artirmak i¢in yapilan yeniden
yapilandirma ¢alismalarinin bir¢ogunda teknoloji 6n plana ¢ikmakta, insan
unsuru ihmal edilmektedir. Bu énemli bir hatadir. Insan1 dikkate almayan yapa,
insan davraniglarin iizerinde ters etki yapmakta ve sonucgta verimliliyin
diismesine neden olmaktadir.”

Diinyada artik ekonomistlerin, devlet Onciillerinin ortak diisiinciileri
sonucu ekonomide insanin yarattigi degerin ne kadar onemli oldugu ve
ekonominin insana yonelik yatirmminin daha oOncelikli oldugu ispatlanmistir.
Ciinki dogal kaynaklar tiikenen, insan ise tiilkenmez servettir. Dogal kaynaklar

kullanildikca daha ¢abuk tiikeniyor, insan ise tam aksine kendi potansiyelinin

? http://www.abigem.org/appmanager/tr/portal? nfpb=true& pageLabel=pageKobilnsanKaynaklari
(2 agustos 2014 , 22:51)

? http://www.slideshare.net/ikatolyesi/nsan-kaynaklarnda-yetenek-ynetimi

(4 agustos 2014, 22:55)

* Oznur Yiiksel, insan kaynaklar1 yonetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s 8



farkina vardikga yenilikleri goriiyor, sorguluyor ve uyguluyor, yani daha fazla
deger kazaniyor.’

Yirmibirinci ylizyilin baslarinda diinyada ¢ok hizli degisim, doniisiim ve
gelismeler yasanmaktadir. Degisme hizi insanlari, dogruyu yanlistan
ayirmalaria firsat vermeden onlar1 karar vermeye zorlamaktadir. Diinyadaki
bas dondiiriicti degisime uyumda zorluklarla karsilagilmasi ve bu gelismelerin
yeterince algilanamamasi nedeniyledir ki, bilgi toplumu olma yolunda gelisen
toplumun amaci ile, insanlarin giderek kendilerini gergeklestirme yolundaki
cabalar1 birbirini zorlamaktadir.’

Ekonomide insan onceki donemlere oranda bir iilkenin kalkinmasinda
daha biiylik ve genis kapsamli rol oynamaktadir. Ekonomide insanin nasil
onemli kaynak olmasi bu iilkede insana yonelik yatirimin hacmi ile dl¢iilmelidir.
Ciinkii insan sermayesi hesabina devletler daha ¢ok kazanmiyor, sadece dogal
kaynaklar hesabma ekonomiyi kaldirmak miimkiin degildir. Oyle ki, Diinya
Bankasi'nin 2005 yilinda yaptig1 ¢alismasinin sonuglarina gore, diinya ekonomik
artisinin % 16's1 fiziksel sermaye, % 20 dogal kaynaklar ve % 64-1 ise insan
sermayesi hesabma elde edilmistir. Demek, insan sermayesine  yoOnelik
harcamalarin artmas1 sonugta iilkeyi gelecekte daha zengin ediyor.’

Isletmelerin basarili 6rgiitsel yasam evreleri gegirmelerinin, insanin artan
oneminin dikkate alinmasi sarta bagli oldugu gériilmektedir. isletmelerin artan
rekabet ortaminda basariyr hedeflemeleri acisindan "insan" faktoriiniin gézden
kacirilmamasi diiglincesi caligma hayatinda 6zellikle son yillarda kabul gormiis
ve bu disiince isletmelerin misyon ve vizyon gibi temel Orgiit kiiltiiri
unsurlarmda yer almistir. Insanin, psiko-sosyal bir varlik olmasi (bireyin duygu
ve diiglinceleri ile bir biitliin oldugu dikkate alinirsa) isletme faktorleri i¢inde
dogal olarak farkli bir yere ve dneme sahip oldugu tartisilmaz bir gercektir. Bu
diisiince dogrultusunda orgiitlerdeki insan kaynaginin yonetimi de ayri bir 6nem

tasimaktadir. Orgiitsel gelismelere paralel olarak gelinen asamada, Insan

> http://www.azadligciragi.org/node/279 (29 haziran 2014, 15:30)

6 Aydinli ibrahim , Egitimin Isletme Etkinligindeki Yeri Ve Onemi. Mevzuat Dergisi ISSN 1306-0767, subat
2004.s2
" http://www.azadligciragi.org/node/279 (20.05.2014)



Kaynaklart Yonetimi konusunun daha genis bir sekilde analiz edilmesini ve
isletmelerde calisan insan kaynagina daha fazla yatirim yapilmasini gerekli kilan
politikalarin benimsenmesini desteklemektedir.

Insanin verimliligini ve calisma hayatmin Kalitesini yiikseltmekten
sorumlu bilim dali, Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)’dir. insan kaynaklari
yonetimi diisiincesi ile de8isim ve gelisim siireclerinin eszamanli olmasi bir
rastlant1 degildir. Tam tersine, degisim ve gelisimin hedef kitlesinin insan olmas1
nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi degisim ve gelisimin merkezine
yerlesmigtir J

Bir igletmenin insan kaynaklari bu isletme i¢in g¢alisan tiim insanlarin
beceri, yetenek ve c¢abalariin biitiinlinden olusmaktadir. Bazi isletmelerde
personel, is¢i, calisan gibi adlandirilan insan kaynaginin temel 6zelligi hepsinin
isletme amaclar1 ve hedefleri dogrultusunda c¢aligmalaridir. Genellikle bazi
orgilitlerde fiziki giic sart eden temel kesim “is¢i” , fiziki giic sarf etmeyen diger
kesim ise personel adlandirilmaktadir, amma ortak 6zellik her ikisinin insan
kaynagim teskil etmesidir. Isletmelerde basarili bir ydnetim c¢alisanlarin kisisel
istekleri, hem de orgiitiin genel istekleri dogrultusunda tiim personelin verimli
bir sekilde calismasi i¢in insan kaynagin etkili sekilde ydnetimini
gerektirmektedir. Bu amagla da insan kaynaklar1 yonetimi tiim is¢i giliclinii goz
onlinde bulundurarak personel arasinda saglam bir iliskinin kurulmasinin
temelini olugturmaktadir. '

Insan kaynaklar1 kavrami kurumsal hedeflere ulagsmada Orgiitlerin
kullanmak zorunda olduklar1 temel kaynaklardan biri olan beseri kaynag ifade

eder. Bu kavram, orgiitiin bilinyesinde bulunan en iist yoneticiden en alt

¥ John Storey ve Keith Sisson , Managing Human Resources and Industrial Relations, Open University Press,
1993, 5.25

 Harun Demirkaya, Tarim Toplumundan Bilgi Toplumuna Insan Kaynaklart Yonetiminde Degisim. Erciyes
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, say1 27, Temmuz —Aralik 2006, s 6

19 J. Manmohan, Human Resousce Managment. ISBN 978-87-0393-3, bookboon.com, 2013, s 4



diizeydeki isgorenlere kadar tiim calisanlart kapsadigir gibi, orgiitiin disinda
bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de igermektedir.'’

Isletmelerin sahip olduklari en onemli kaynaklardan birisi, hatta en
onemlisi insan kaynagidir . Denisi ve Griffin”e gore bir Orgiitiin insan
kaynaklari, amacglarina ulagmada, rekabet Ustiinliigii saglamada ve cevresel
unsurlarin beklentilerini karsilamadaki ¢abalar1 nedeniyle oOrgiitiin en 6nemli
varliklarindan biri durumundadir.

Insan kaynaklari yonetimi (IKY), cogunlukla bir orgiitte isgdrenlerin
yonetimiyle ilgili olan felsefeyi, politikalari, yontemleri ve uygulamalar
adlandirirken kullanilan bir kavramdir. 1KY, genel olarak orgiitlerde calisan
bireylerin gereksinimlerinin giderilmesine yonelmistir ve insami temel alan ve
onun daha etkin, verimli ve yararli olmasi, diger yandan is doyumuna sahip ve
mutlu olabilmesi i¢in gereken diizenlemelerin tamamini1 kapsamaktadir. Caligsma
ortaminda bireyin ise alinmasindan, uyum egitimine, {icret ayarlamasina, isletme
ile olan hukuksal bagina, verimliligine, performans degerlemesine, bireysel ve
toplumsal gereksinimlerinin karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadar
gecen tiim siirecler, IKY uygulamalar1 ¢ercevesinde gergeklestirilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ne yaptiklarini
yada ne yapmalar1 gerektigini agiklayan bir alandir. Amaglara ulagsmak icin
insan kaynaklar1 departmani; gerekli sayidaki ve vasiftaki insani bulur, gelistirir,
faydali hale getirir, degerlendirir ve isletmede tutar ."

Insan Kaynaklar1 bir orgiitte calisanlarin etkinligini arttirmak amaciyla
bicimlendirilmis tiim Orgiit capindak: islevler ve faaliyetlerden olusan bir bilgi
ve uygulama setidir. Herhangi bir Orgiitsel ve c¢evresel ortamda insan
kaynaklarinin Orgiite, bireye ve cevreye yararli olacak sekilde, yasalara da

uyularak,etken bir sekilde yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin tiimiidiir.

' Polat Tuncer, Degisen insan kaynaklart yonetimini anlayisinda kariyer yonetimi. Ondokuz Mayis Universitesi
Egitim Fakiiltesi Dergisi 31(1), 203, Samsun, 2012.
12 http://www.emotivasyon.net/bilimselmakaleler/Stratejik_insan_kaynaklari yonetimi baglaminda orgutlerde isg
oren_motivasyon_sureci.pdf (1 agustos 2014 00:06)
' Rakif Ferecov, Insan kaynaklart yonetiminde performans degerlendirme ve uygulama. Qafqaz tiniversitesi

yayinlari, Baki, 2011, s 4



Insan Kaynaklar1 yonetimini herhangi bir 6rgiitsel ve cevresel ortamda insan
kaynaklarinin Orgiite, bireye ve cevreye yararli olacak sekilde, yasalara da
uyularak, etkin yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin timi olarak

tanimlayabiliriz."*

iK hedefleri

e Basarisi siirdiiriilebilir bir organizasyon
elde etmek
o Vasifli is giicii elde etmek.

e Yeterli elemani temin etmek.

IK yetenekleri

1.1s odakl1 sonug. 2.Stratejik diisiinme. 3. Basaril1 iletisim .4.Miisteri & Paydas Odaklilik. 5. Profesional
bilginin uygulanmasi. 6. Etik davranig

Insan kaynaklar1 yénetimi bilim dah

Sekil 1. insan Kaynaklar1 Yénetimi.

Kaynak:
http.://www.3deducators.com/Managementtraining/HRManagement/Certified Hu
manResourceManagementProfessional-CHRMP.asp

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir isletmenin en degerli varligmin yani
calisanlarimin etkin bir sekilde yonetilebilmesi amaciyla gerceklestirilen
faaliyetler biitiiniidiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ile amaglanan; ¢alisanlarin
isletmeye katkilariin en st diizeye ¢ikarilmasi, isletmeyle biitiinlesmelerinin

- . o . 1
saglanmas1 ve memnuniyetlerinin artirilmasidir.

' http://enm.blogcu.com/insan-kaynaklari-tanimi-gelisimi-ve-genel-bilgiler/9355886 ( 4 agustos 2014 , 23:04)
Phttp://www.abigem.org/appmanager/tr/portal?_nfpb=true& pageLabel=pageKobilnsanKaynaklari
( 5 agustos 2014, 12:00)



Bir organizasyonun insan kaynaklarinin saglanmasi ve koordine
edilmesine yonelik tiim faaliyetler, insan kaynaklar1 yonetimini olusturur. Diger
bir degisle insan kaynaklari yonetimi, bir organizasyona nitelikli personeli
bulmak ve organizasyonda tutmak i¢in yapilan faaliyetlerin toplamidir. '

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis olarak, érgiit merkezine “insan” dgesini

yerlestirerek, insan olgusunu 6n planda tutan bir yaklagimdir."’

Insan kaynaklari ydnetimi insanlar1 yonetmek ve etkili bir isyeri kiiltiirii
ve ortamu yaratmak icin stratejik ve kapsamli bir yaklasimdir. Basarili bir insan
kaynaklar1 yonetimi caliganlarin hem genel sirket, hem de Orgiitiin amacg ve
hedeflerine ulasabilmesi agisindan etkin ve verimli sekilde caligmalarini

saghyor.'®

Insan Kaynaklar1  Yonetimi (IKY), isletmelerin hedeflerine
ulasabilmeleri icin gerekli olan islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasith
elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve
degerlendirilmesi islemidir. insana odaklanmus, ¢alisanlarin iliskilerini idari bir
yap1 i¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun ayarlanmis politikalarini gelistiren
ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi goéren bir yOnetim

anlayisidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon i¢in en etkili isgiiciinii bulmak,
gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler

T T
butinudiir.

IKY, bir organizasyonun, vizyon ve misyon dogrultusunda, ihtiyac
duydugu isgiiciinii en optimal bir bicimde meydana getirmek, motive etmek,

gelistirmek, odiillendirmek ve devamliligini saglamak icin ortaya konulan plan,

16 Lloyd. L.Byars-Leslie W.Rue, Human Resourse Managment, 5.Ed. Irwin Inc.Co.,1997, s 4

17 Emel Erdogdu , Insan Kaynaklar: Yonetiminde Personel Secimi Ve Psikoteknik Testlerin Onemi. Yiiksek
Lisans Tezi, Atilim Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2013.s6

'® http://humanresources.about.com/od/glossaryh/f/hr management.htm (5 agustos 2014 )

"% G Kiigiikkaya, Insan Kaynaklari Yonetiminde Personel Secimi ve Bir Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi,

Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, s 5



program ve stratejilerin uygulanmasidir. Isletme igindeki calisanlarla ilgili
program, yontem, yonetmelik ve siiregleri gelistirme, uygulama ve
degerlendirmeyle ilgili bir alan olan IKY, mali ve maddi kaynaklara ek olarak,

insan kaynagmin da dogru yonetilmesi ile ugrasan bir disiplindir.”’

Insan kaynaklar1 merkezinin énemli bir ¢alisma konusunu olusturan bu
siireg, mevcut eleman ihtiyaclarinin tespiti, bu ihtiyacin uygun yollar ve
araclarla duyurulmasi, bagvurularin alinmasi, goériismelerin yapilmasi ve uygun

adaylarn ise yerlestirilmelerini icerir”.
1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi.

20. yilizyilin son c¢eyreginden itibaren diinyamiz, degisim olgusunun
etkisine girmigtir. Degisim, organizasyonlarin biitiin dinamiklerini kokli
bicimde deyistirmektedir. Organizasyonlara hayat veren temel kaynak insandir.
Bu nedenle degisim ve gelisime iligkin her siireg, bir sekilde ¢calisma hayatindaki

insan1 da etkilenmektedir. >

Insan Kaynaklar1 Y6netimi kavrami, son yillarda, ¢alisma hayatinda genis
yanki uyandiran bir yonetim yaklagimi olmustur. Tarihsel perspektifine
bakildiginda, Bilimsel Y 0netim ile baslayan yonetim felsefesi, glinlimiizde Yeni
nesil Insan Kaynaklar1 Yonetimi asamasma ulasmustir. Modern bir ydnetim
anlayisini ifade etmekde olan Insan Kaynaklar1 Yonetimi; isletmelerde calisan
bireylerin ihtiyaglari, egitim ve gelistirilmeleri gibi konulara odaklanmis olup

insan odakl1 bir anlayis1 benimsemektedir.”

"Insan Kaynaklar1" kavramu 20. yiizyilda ortaya ¢ikmustir, fakat insan
irk1 bundan c¢ok daha uzun bir siiredir ki se¢im yaparken yetenekli bireyleri
ayirt etmekteydi. Hatta tarith 6ncesi donemde, insanlar bir liderlik pozisyonu i¢in

onu se¢gmeden Once dikkatlice bir adayin yeterlilik derecesini belirlemekteydi.

2% http://www.gencsau.com/forum/insan-kaynaklari-yonetimi-nedir-t8695.0.html (4 agustos 2014, 22:47)

! flhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, , istanbul : Alfa Basim Yayim Dagitim, 1999, s 166

22 Harun Demirkaya, a.g.e, ss 1-23

2 blog.milliyet.com.tr/degisen-yonleriyle-insan-kaynaklari-yonetimi/Blog/?BlogNo=304095 (5 agustos 2014,
23:00)



Buna ek olarak, insanlar belirli bir gérevi yerine getirirken bireylerde gerekli
bilginin olmasinin ne kadar biiylik bir 6nem arz ettiyinin farkindaydi. Tarihi
bakimdan insan kaynaklarinin gelistirilmesi insanlarin  islerini daha 1iyi
yapmasi, gerekli malzemeleri nitelikli bir sekilde kullanmasini igeren yeterli

egitime dayanmaktaydi.**

Esasen, giiniimiizde degisim ve kurumsallagsma isteginin ulastig1 boyutlar,
insan kaynaklar1 yonetiminin gelecegine de 151k tutmaktadir. Bir tarafta
organizasyona katkilarini ispatla yiikiimlii olan bir insan kaynaklar1 yonetimi,
diger tarafta acimasiz rekabet kosullar1 nedeniyle kiigiilme ve daha etkin olma
baskis1 altindaki organizasyonlar, ortak hedef ve c¢ikarlarda bulusmaktadir.
Organizasyonlar, insan kaynaklarindan azami yarar1 elde edebilmek icin
bilimselligi kanitlanmis her yonteme basvurmaktadir. Bu durum insan
kaynaklar1 yonetimine de daha stratejik rol ve sorumluluklar yiiklemekte,
organizasyonun hayatiyetini siirdiirebilmesi i¢in en 6nemli fonksiyon haline
getirmektedir. Bunun yaninda yasanmakta olan bilgi toplumu siire¢lerinin insan
kaynaklar1 yonetiminin gelecegine iliskin bir ¢ok soruyu beraberinde getirdigi
bir gercektir. Bu sorulara heniiz yanit verilmemis olmasina ragmen, bilgi
insanina verilen onem nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonlar
icin degerli olmaya devam etmektedir. Aym gelismeler, bilgi toplumunda insan
kaynaklar1 yonetiminin degiserek, kiiciilerek fakat daha da etkinleserek, isletme
yonetiminin Onemli bir enstriimani olmaya devam edecegini ortaya

koymaktadir. *

Insan kaynaklar1 yonetimin tarihi gelisimi farkli kaynaklara gore farkl
bigimde degerlendirilmekdedir. Asagidaki bolgiiye gore esas itibarile IKY

gelisimi li¢ doneme ayrilmakdadir:

1. Tk donem
2. 1900-1960

** http://www.ehow.com/info 7737165 _history-human-resource-development.html ( 5 agustos 2014 , 00:24 )
2 http://www.ikyworld.com/iky/bilgi_topl iky sonumu.htm (6 agustos 2014, 11:00)
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3. 1960-dan giiniimiize

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Gelisimi

Ik donem 1900-1960 1960-dan giiniimiize
Isciler icin kayit Personel o s ortakhign
sistemi Béliimii o Temel
Yeni iscilerin Ticaret Beceriler
kiralanmas Birlikleri o Yetenek
Fabrikalarda sosyal Stk is giivenligi Gelisimi
programlar igin fanitimi o Yetenekler
;?réniillii tamttm. Isciler icin icin rekabet
Ilk uygulanan is sosyal e Dis
giivenligi kanunlar programlar kaynaklarin
Temel zor becerilerin Suki beceri kullanimi
egitimi egitimi o Liderlik
Fabrikalarda egitim Verimliliye o Cesitlilik
kurslar odaklanma o Yenilikler

Tablo 1. Insan Kaynaklari Yonetiminin Tarihi Gelisim Siireci

Kaynak: http://www.ehow.com/info 7737165 history-human-resource-
development.html

Insan kaynaklar1 yOnetimi kapsaminda degerlendirebilecek ilk
uygulamalar1 tarih derinliklerinde gormek miimkiindii. Tarim toplumunda ve
kiigiik atdlye tarzi isletmelerin yaygin oldugu donemlerde calisanlarin
kayitlarinin tutan bir gorevlinin varligi bilinmektedir. Kayit tutucu, ¢alisanlarin
giinliik ise gelis gidislerini, ¢ikardiklar1 isi ve caligma siirelerini takip ederek,
ticret 6demeye iligkin bir alt yap1 hazirlamaktadir. Dolayisiyla kayit gorevlisi
personel fonksiyonu icra eden kisidir. Kayit tutucu olarak gorevli olanlar kiigiik
isletmelerde bizzat isletme sahipleridir. Bazen de c¢alisanlardan biri veya
kidemli bir ¢alisan kayit tutmakla gorevlendirilmistir. Giderek c¢alisan sayisi

arttikca, ticretlerle de ilgili olan bir muhasebe elemani, calisanlarin kayitlarini
11



tutmakla gorevli olarak organizasyonlarda yer almistir. Sonug¢ olarak,
calisanlarin  kayitlarinin  tutulmasi ihtiyacinin ortaya c¢ikmasi, personel

fonksiyonun bilinen ilk énciileri olan kayit gérevlilerini ortaya ¢ikarmustir. *°

Genelde II. Diinya savagindan sonra kavramin ortaya ¢iktig1 bilinir, oysaki
daha eski donemlere dayanmaktadir. Ornegin, iinlii Babilli Hammurabi
kanunlarinda iicretlendirme sistemleri, M.O 1600”lerde Cinlilerde ilk is boliimii
ve uzmanlasma, M.O 400' lerde Cinlilerde personel devir hizinin yiiksekligini

kullandiklarima rastliyoruz.>’

Insan Kaynaklar1 ilk olarak biiyiik fabrikalarm evrimi ile daha cok ilgi
gormeye basladi. Bu 18. yiizyilda oldu, yeni endistriyel yaklagimin hizla
gelismesi bliyiikk Ol¢lide diinyan1 da degistirdi. Hizli ve ucuz iiretim bircok
sanayi icin bir oncelik haline geldi. Fabrikalar bir giinde 16 saat kadar calist1
binlerce is¢i kiraladi. Boylelikle, bir¢ok fabrika ¢alisanlarina kendi konfor ve
memnuniyetini artirmak icin goniillii programlari tanitmaya basladi. Ote yandan,
hikkiimet bazi temel insan haklarini ve is glivenligi mevzuati tanitmak icin

miidahale etmeye baslad.”®

Personel sorunlarinin énemli olarak goriilmesi bu giinkii anlamda IKY

uygulamalarinin ilk 6rneklerini ortaya ¢ikarmistir. Bu anlamda:

e 1776°da Adam Smith’in isleri basite indirgemeye yoOnelik
calismalari;

e 1786’da Philadelphia basim is¢ilerinin {icret artisi i¢in yaptiklar ilk
grev;

e 1794 yilinda Amerika’da ilk kar paylasimi planinin uygulanmasi ve

calisma yasamini diizenleyici yasalarin ¢ikarilmasi,

% Oznur Yiiksel, a.g.e, ss 26-30
%7 http://melike-iky.blogspot.com/2011/02/insan-kaynaklar-yonetiminin-tarihcesi.html (5 agustos 2014 ,18:30)
*® http://www.creativehrm.com/hr-management-history.html#.U-DCJgGNQPxh ( 5 agustos 2014, 18:00)
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e 1850 yilinda Londra Sanayi Sergisinin a¢ilmasindan sonraki

gelismeler, IKY alaninda 6ncii olusumlara drnek teskil ederler.”’

Bilimsel olarak Insan Kaynaklar1 kavrami sdylediyimiz gibi ilk olarak
Endiistri Devrimi ile ortaya c¢ikmustir. Bu donemde ekonomik hayat hizla
gelismekte, Onemli sanayi kuruluslar1 dogmakta ve insanlar evleri yerine
fabrikalarda calismaya baslamislardir. Fakat 1890' larda NCR Corporation'in
ayr1 personel ofisi agmasiyla Personel YoOnetimi Boliimii olarak tarihteki yerini

almustir.”

1900 yilinda ise B.F.Goodrich Almaniyada ilk istthdam departmanini
kurmustur. 1910-1920 yillar arasinda Elton Mayo ve arkadaslar1 Chicago kenti
yakinlarindaki Hawthorn kasabasinda bulunan Western elektrik firmasinda bir
dizi arastirma gercgeklestirdiler. Bu c¢alismalara gore insan faktorii 6n planda
tutulmus ve insanlarin islerinde daha fazla tatmin olduklarinda daha fazla
calisacaklar1 ve iscilerin iiretkenliklerinde duygusal faktorlerin cok gercekei
faktorlerin 6nemli olduguna dikkat cekilmistir. Literatiirde “Insan Iliskileri
Yaklasimi” olarak kabul gdrmiistiir. Insan kaynaklar1 yonetimi, tarihsel
gelismeler ve bu tarihi olaylara baglh olarak her donemde ortaya atilan gesitli

yonetim teorileri dogrultusunda gelisme gdstermistir.”’

ABD'de biiyiiyen Fordist sirketler araciligiyla kitlesel {iretimin
yaygilasmasiyla, tiretkenlik, fiyata endeksli toplu pazarlik gibi araclarla liretim
maliyeti olarak {icretler denetim altina alinmistir.

Tam istihdam temelli, ulusal yurttaghik esasmna dayali refah haklari
yaklasimi ve buna karsilik Fordist sendikalar ve Fordist sirketlerden olusan bir
kurumsallasma s6z konusu olmustur. Pargalanmis isgiicii piyasasindaki

dezavantajli kisimlar (6zellikle kadinlar) ve kii¢iik-orta biiytlikliikteki sirketler bu

? Ayse Can Baysal, Calisma Yasaminda Insan, Fakiilte Yaym No 225, istanbul, 1993 s 112
3% http://melike-iky.blogspot.com/2011/02/insan-kaynaklar-yonetiminin-tarihcesi.html
3! http://blog.milliyet.com.tr/insan-kaynaklari-yonetimi-tarihsel-surec/Blog/?BlogNo=202707
(5 agustos 2014, 00:05)
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yapinin bedelini 6demek zorunda kalmistir. Kapitalist gelisme devlet yonetimini
zafiyete ugrattikca, kapitalizmin bazi celigkileri yeniden belirginlesmistilr.32

Collin‘e gore, I ve 1. Diinya Savaglar1 konumuz agisindan birkac etkiye
yol agmustir. Yasananlar yoneticilerin is¢ilere karsi tutumlarini degistirmelerine,
otokratik kontrolden vazge¢melerine, is ortaminda demokratiklesmeye yol
agmistir. Isgiicliniin ¢alisma kosullarina harcanan dikkat artmustir. Endiistri
Psikolojisinin de gelisimiyle PYteknikleri,donanim ve is ortamlarinin ergonomik
tasarimlart gelistirilmistir. Savasin kaynaklar1 etkin kullanmay1 gerektiren
kosullar1 personel uzmanliginin olusumunu zorunlu kilmigtir. ™

Modern Orgiit kuramlarimmin ortaya c¢ikmaya basladigi  1960°h
yillar  personel yonetimi ve endiistri iligskileri siirecinin  yeni bir
transformasyonuna taniklik etmektedir. “Sistem yaklasim1” cercevesinde birey-
orgiit uyumu, oOrgiit-cevre uyumu ve degisim yetenegi, basarinin sart1 olarak
goriilmistiir. Bu uyumu saglamak ve degisimi basariya doniistiirmek icin insan
kaynagimnin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayislari ortaya ¢cikmustir .>*

Yine insan kaynaklari yonetimi doniislimiinii destekleyen bir hareket
olarak aynm1 donem i¢inde (1960 yilinda) Amerika’da Human Resources
Management dergisi yaym hayatina girmistir. Personel yOnetiminden insan
kaynaklar1 yoOnetimine doniisiime katki yapan diger bazi gelismeler de

Ozetle:

e 1960’lh1 yillardan itibaren kalite kontrol felsefesinin katkilariyla
Japonya’da elde edilen basarilar,

e 1980’li yillardan itibaren insanin yeniden kesfedilmesi,

¢ insana iligkin olgulara biitiinliik i¢inde bakilma ihtiyaci,

o verimlilik ve gelisime baghh bir doneme girilmesi ve verimlilik

kriterlerinin insana odaklanmaya baslanmasi

32 Orhan, K. (2010) .Amerika Birlesmis Devletleri ve Avrupada Insan Kaynaklar: Yonetimin Karsilastirimast.
Ege Akademik Bakis 10(1) 2010: 271-301

33 Cakir, Armagan E. (1999):"Human Resources Management in International Context with Special Reference
to the UK, Spain, and Turkey."Yaymlanmanmis Doktora Tezi. Marmara Universitesi AB Enstitiisii, s 257

* http://www.ikyworld.com/iky/bilgi_topl iky sonumu.htm(6 agustos 2014 09:05)
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e salt personelin 6zliik isleriyle endiistriyel iliskilerin insan kaynaginin
verimliligini saglamada yetersiz kalmasi gibi diiglincelerin artmis

olmasidir. >

Insan kaynaklar1 yonetiminin, bireyi ait oldugu orgiite edilgen bir faktor
olarak uymas1 gereken ve verimliligin ancak isboliimii ve siki denetimle
saglanabilecegini vurgulayan dar kapsamliligi, 1970’lerde biraz gelisme
gostermigse de, bireyin biitiinliigline saygmin 6nemi ancak, 1980’lerde yavas
yavas olgunlasan ve deger kazanan bir yonetsel yaklagim haline gelmeye
baslayabilmistir. Yonetim ve yonetici kavramlar1 yerine, liderlik yaklasimi
benimsenmis ve insanin toplumsal ve bireysel ihtiyaglarina saygi 6n plana
cikmistir. Japonya’da elde edilen basarilar, Toplam Kalite Anlayis1 ve katilimc1
yonetim uygulamalari, 1980’11 ve 1990’11 yillarda, insan kaynaklarinin siradan
bir iiretim girdisi olmadigini, tam tersine, isletme performansinin ve basarisi

temel unsuru hatta tek kaynagi oldugu bilincini gelistirmektedir.*®

1.3. isletmeler I¢cin Insan Kaynaklar:1 Yonetiminin Onemi

Glniimiiz isletmelerinde rekabette iistiin duruma gegmenin yolu, insan
kaynagima gereken onemi vermekten geger. Bunun i¢in de emege yonelik tiim
kararlarda hata payini en aza indirmek gerekir. Birbirinden farkli yapida olan ve
farkli gorevlerde calisan onca insani etkin ve verimli bir bicimde calistirmak,

isletmenin yasamni garanti altina almak demektir. *’

Bir isletmedeki IKY uygulamalar1 insan sermayesinin olusmasini ve
orgiitsel performansin artmasini saglayan 6nemli bir etkendir. Boylece IKY,
isletme i¢in bir kaldirag gorevi gorebilir. Calisanlarin etkili bir sekilde
yonlendirilmesi ve desteklenmesiyle isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu bir
rekabet avantaji elde edilmesi ve bu avantajin korunmasi saglanabilir. Stratejik

hedefler dogrultusunda is yapis sekilleri gelistirilerek ve uygulanarak isletmenin

> Ahmet Selamoglu, insan Kaynaklar: Yonetiminin Gelisimi, Prof. Dr. Metin Kutal’a Armagan, TUHIS Yayin,
Ankara, 1998, s 124
36 Ferecov, a.g.e, s 56

37 http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetiminin-onemi/ (8 kastm 2014 09:15)
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degisen kosullara kisa siirede uymasi1 miimkiin olabilir. Bunlara ilave olarak
IKY ile isletmenin ihtiyaclar1 karsilanirken calisanlarin memnuniyetleri ve

yasam kaliteleri yiikseltilebilir.”®

Insan Kaynaklar1 ydnetimi bir isletmenin faaliyete gecebilmesi icin
gerekli olan iiretim faktorlerinden birisi ama en degerlisi olan insan unsurunun
ise alinmasindan baslayarak, yerlestirilmesine, gorevinin kapsaminin
belirlenmesine, motivasyonunun saglanmasina, egitim ihtiyacinin giderilerek
kariyerinin Oniiniin acilmasina, performans oOl¢limiinden, iicretlendirilmesine,
ve isten ¢ikarilmasina kadar daha bircok konuda soz sahibidir. Aslinda Insan
kaynaklar1 boliimiiniin iizerine ¢ok biiyiik gorevler diismektedir, bir insana nasil
kani, can katiyorsa, bir isletmeye de can katan, personelidir. Iste insan
kaynaklar1 da bu unsurla, yani isletmenin rakiplerinin karsisinda sahip
olabilecegi en gii¢lii rekabet avantaj1 olabilecek, insan faktoriiniin yonetimiyle
ilgilenir. Unutmayalim ki, diger iiretim faktorleri kopyalanabilir (aym1 miktarda
sermaye sahipligi, aynt makineler ve aym1 malzemeler) ancak higbir isletme
icinde insan unsuru olan yonetim kademesindeki kadrolar1 ve isyerinin insan

giiciiniin, yani toplamda bir isletmenin personelinin aynisin1 bulamaz.™

Insan isletmeler igin bir maliyet unsuru degil daha fazla dnem verilmesi ve
gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak degerlendirilmektedir. Caligsanlarin
nitelik ve yeteneklerini 6n plana c¢ikararak, grup halinde calismaya tesvik
ederek, kendisi ve igletme i¢in en uygun davranisa yoneltilmesi insan kaynaklari
yonetiminin ¢esitli unsurlariyla saglanmaktadir. Burada amag¢ en basta egitim
olmak iizere calisanlarin katkilarinin en st diizeye cikarilmasi, isletmeyle

biitlinlesmelerinin saglanmas1 ve memnuniyetlerinin arttirilmasidir. “O halde

*% Leman Bilgin ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, , ISBN, 978 9760449-2, Eskisehir ,Temmmuz 2007 s
7
3% http://staff.neu.edu.tr/~noze/index_dosyalar/Page663.htm (8 kasim 2014, 15:30)
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insana yapilan yatirim isletmeler agisindan tiiketim degil yatirim harcamasi

niteligi tasimaktadir. *°

Insan odakli, katilima, grup esasma dayali diisiince ve davranis sistemine
dayali yeni iiretim ve yoOnetim teknikleri yaygin bir sekilde kullanmaya
baslanmis, isletmelerin finansal sermayeleri yaninda insan sermayesi ile daha
fazla rekabet giicli kazandigi gorilmiistir. Bu siiregte “insan” unsuruna
eskisinden farkli bir bakis acis1 gerekli olmustur. Gergekten insan kaynaklarinin
en 1yi sekilde kullanilmasi tiim diger faktorler tizerinde etkili olmakta isletmeler
acisindan stratejik bir unsur olarak kendini gdstermektedir. Kisaca rekabette
Ustiinligin sur1 ile insan kaynaklar1 arasindaki iligki her gegen giin
kuvvetlenmektedir. Bu c¢ercevede klasik personel yonetimi ve c¢alisan
iliskisinden farklilasan, insan kaynagini en iyi sekilde degerlendirmeye calisan

bir anlayis 6n plana ¢ikmaktadir *

Bir isletmenin ¢ok zeki ve caligkan yoneticileri bulunabilir. Bu yoneticiler
cok giizel planlar hazirlayabilirler, etkili bir oraganizasyon semas1 ¢izebilirler,
iretim sistemleri kurabilirler ya da karmasik muhasebe teknikleri kullanabilirler.
Fakat onlar yalnis insanlar1 ise aliyorlarsa ya da bu insanlar1 yiiksek performans
gosterecek sekilde yonlendiremiyorlarsa, basarisizlik kaginilmazdir. Bu

bakimdan insan kaynaklari bir isletmede

¢ Personel devir hizinin istenmeyen bir sekilde yiikselmesi,

¢ Personelin verimsiz ve diisiik performansla ¢aligmasi,

% Isletmede yararsiz tartismalarla zaman kaybu,

¢ Bazi kisilerin isden ¢ikarilmasi nedeniyle maliyeti yiiksek ve zaman
alic1 davalarla ugrasilmasi,

¢ Yasal yikiimliliigiinii yerine getirmeyen bir igletme imajimnin

dogmasi ihtimali ,

% A. Calig, insan Kaynaklar1 Politikalarimin ihracat Performans: Uzerindeki Etkileri, igeme Yaymn,
Ankara, 2000 s 7
*! Ahmet Selamoglu. insan Kaynaklar1 Y énetimi ve Endiistri iliskilerinin Zenginligi, isveren Dergisi,
C:XXXVII, S:10, Temmus, 2000 s 13.

17



¢ Personelin ¢ogu siirekli adil olmayan ve yetersiz licret aldiklarindan
sikayetlenmesi,

% Endistriyel iligkilerin bozulmasi ,

% Isletmede yeterli ve dogru egitim saglanamamasi ,

% Genel performansin diismesi ,
. . 42
gibi durumlari 6nler .

IKY genis anlamda orgiitin en degerli varligi olan insan kaynaginin
yonetimine stratejik, kapsamli ve i¢ tutarligi olan bir yaklasim getirmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimine iliskin her faaliyet oOrgiitiin stratejik amaclari
dogrultusunda ifa edilir. Bu bakimdan amaglarin gergeklestirilmesi acisindan
insan kaynakla1 ydnetimi, orgiit agisindan yasamsal dneme sahiptir. Orgiitiin
basarisinda bu kadar 6neme sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi, yonetimin ve
isglicliniin ortak cikarlar tizerinde durur. Bu, ayn1 zamanda, o6rgiitte olumlu bir
kiiltiiriin olusturulmasiyla ve tiim personelin kendini Orgiitiin amaclar1 ve

degerleriyle 6zdeslestirmesiyle ilgilenir.*
1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiit Yapisi

Bir organizasyonun basarisi, bu organizasyonu olusturan birimlerin saglam
ve amaca uygun bir yapilanmaya sahip olmalarina yakindan baghdir. **  Orgiit
yapis1 Orgiitii olusturan islevlerin formel ve sistematik sekilde diizenlenmesi ve
islevler arasindaki iligkilerin kurulmasiyla ortaya c¢ikan tasarimdir. Yapi belirli bir
“biiytikliik” igerisinde bir taraftan orgiitsel islev ve gorevlerdeki farklilasma diger
taraftan “biitiinlesme” ile olusan sistematik bir kaliptir. Orgiit biiyiikliigii ile
birlikte farklilasma ve biitiinlesme orgiitiin bigimsel yapisini olusturur. Orgiitte
bicimsel yapinin disinda Orgiit iiyeleri arasindaki iligkilerden dogan bigimsel

olmayan bir yapida olusabilir.*

2 BILGIN Leman ve digerleri, a.g.e s .
* Dursun Bing6l , insan Kaynaklar Yonetimi, Beta Yaynlari, Istanbul 2003 s 7
* flhami Findik¢1, a.g.e, s34

* www2.aku.edu.tr/~hozutku/sayfalar/ikaynak.pp (22 kasim 2014, 15:00)
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IK birimleri, isgdrenlere, yoneticilere ve orgiite yardim etmek igin

olusturulur. Kugkusuz bu birimlerin yoneticileri ve uzmanlar1 diger birimleri

yonetme yetkisine sahip degildir. Yine de bu kisiler, tavsiyede bulunma yetkisi

olarak adlandirilan “kurmay” yetkiye sahiptirler.

Tablo 2. Komuta yineticileri ile IKY yoneticileri arasinda IKY sorumluluklarinin

paylasilmasi

Fgirme ve g2ligtirma

Iggi-igveren ilige lei

Pasmnel oulma va segma

Parsanel givenlig ve sagif)

Jeratlendiena

Ise yeni giren personeli girket ve ig
haklkinda bilgilendirmek

Personel gelistirme faaliyvetleri icin
degerlendirme yapmalk ve K y&neticisine
anerilerde bulunmale

Etkili ekipler olusturulmasinda

liderlik yapmak ve yetkilendirme
saglamalk

Yeterli/fuygun personel performans igin
degerlendirme formlarim kullanmale
Persanelin kariyer ilerlemelarini
degerlendirmek ve onlara kariyer
secenekleri kanusunda anerilerde
bulunmak

Saghkh isci-yanetim iligkilerini sUrdirmelc
icin learsilikh saygiya ve givene dayah bir
argiit iklimi geligtirmele

Personelle siirekli fikir birligine dayal
olarak hareket etmelc.

Sirketin gikayet prosediiriinin sirekb
alarak personelle fikir birligi oclugturacak
sekilde isletilmesini saglamak ve ilgili
incelemeden sonra sikayet hakkaindali
son karar vermel.

Toplu pazarhk goriigmelerinde 1K ile bir-
likte galigmal.

56z konusu igin spesifik g&revierini ve
sorumiuluklarim listeleyerel is analistine
wyardim etmiel.

Gelecekteki kadrolama gercksinimlerini
ve ige alinmas gerelken insanlar 1K
balumine bildirmel.

Personel segmede kullamilacak testlerin
hazirlanabilmesi igin igin gereklililklerini
tarmmilamale.

Adaylarla gariismele ve en san

segim kararmin vermele.

Personel ve yoneticiler arasinda haber-
legme hatlarnm agik tutmak. Boylece per-
sonel @nemli sirker meselelerinde birlik-
te hareket eder, ilgilerini ve silkantilarim
agiklayabilecegi cesitli araglara sahip elur.
Disipline etme, isten cikaruma wve ig
guvenligivle ilgili personele adil
davranildigainin garant edildiginden emin
olmal.

Personeli siirekli olarak givenli calisma
ahglkanhiklarma yanlendirmel.

Kaza raporlarini dogru ve zamanh bir se-

kilde hazirlamalk.

Ueretlendirme lararlarina dayanalk
olarak hizmet etmesi icin her bir igin
igerigi ve degeri hallanda bilgi saglayaralk
1K baliamiine yardim etmek.

Personele hangi tiir tegviklerin ne zaman
we nasil &denescefine karar vermele,
Sirkerin personele saglayacag ek alanak
we hizmet paketlerine karar vermelo

Kaynak: Dessler (2000), s 7

lse ahgurma programim ve kullamilacale
dokiimanlar hazirlamal

Egitim gereksinimlerini sapramalc, egicim
programlarim organize etmel, uygulamale
ve degerlendirmele

Vizyona dayanaralk hazirlanan yénetici
geligtirme planma iligkin Ust ySnetime
anerilerde bulunmalk.

Kalite iyilestirme ve ekip galigmasim
gerceklestirme konusunda temel bilgi
leaymag almale.

Performans degerlendirme sistemini
kurmale, araglarirn geligtirmel:, sistemin
bagarih bir gekilde uygulanmasim saglamale.

Personelin memnuniyersizligini moral ve
sendilcal cabalara yol acabilecek diger
problemlerini serinlemeyi saglayacalk bir
gozle incelemek.

Sozlegme terimlerinin yorumlanmas: ve
sendilalarla gérugmeler sirasinda yasal
tuzaklardan kagimilmas: konularinda komuta
yoneticilerini egitmelc.

Sikayetlerin nasil idare edilecegi konusunda
komuta yoneticilerine Gnerilerde bulunmalk:
we gilkayetler konusunda filcir birligi
saglarmada tiim taraflara yardimecr almalk.

Bslam yaneticilerinden elde ettigi wveri
dogrultusunda is tammlarin ve is gerekderini
hazirlamalk.

Terfi ettirilebilir nitelilkkteki personeli
gosteren werfi plantar hazirlamalk.

Mitelikli adaylarin bulunabilecegi kaynaklar
gelistirmelk ve bir aday havuzu clustura-
bilmelk igin aday arama ve bulma
faalivetlerini yapmale.

e eleme gérigmesini yapmale ve uygun
adaylar b&lim y&neticisine géndermelk.

Yukardan agafiva ve agfdan yularnpa
haberlegmeyi tegvik etmede kullanabilecek-
leri telonikler konusunda komu yonetici-
lerine dnerilerde bulunmalk.

Adil davramig garant eden siiregler
gelistirmelk we bunlarm kullarilmas:
konusunda komuta yoneticilerini egitmele.
Cahgma glwvenligini saglayacak kurallarm
geligtirmek uzere igleri analiz etmek ve
makinelerden korunma, bakim-onarim gibi
givenlilk aparadarmmn casarimayla ilgili
anerilerde bulunmak.

Kazalar strekli izlemel, nedenlerini analiz
etmek, kazalardan korunmalk igin alinmass
gerelken dnlemler konusunda dnerilerde
bulunmak ve gerckli formlar ilgili malam-
lara géndermel:.

lgleri degerlemek.

Piyasa deret aragurmalar yapmale

Finansal tegvikler ve ddeme segenekleri
konusunda komuta yoneticilerine Sneriler
sunmale.

Komuta yénerticilerivle gériserel/tarusaral
personele saglanacak ek olanalk ve hizmer
paleederini gelistirmelo.
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Buna karsilik “emir komuta” yetkisi , mal ve hizmet lireten birimlerin

faaliyetlerini dogrudan yonetme yetkisidir. Hat yetkisine sahip olanlar, bazen hat

veya islevsel yoneticiler olarak adlandirilirlar. Hat yetkisine sahip olanlar , bazen

hat veya islevsel yoneticiler olarak adlandirilirlar. Hat yoneticileri, tiretim,

performans ve insanlar hakkinda kararlar alirlar. Bu yoneticiler terfileri

gergeklestirirler, isle ilgili gorevlerle ve diger insanlarla iliskili kararlari

belirlerler, basar1 ve basarisizlikdan sorumlu olurlar.

IKY uzmanlar1 hat

yoneticilerine tavsiyede bulunarak, onlara yiikiimliiliikklerini yerine getirmelerinde

yardimet olurlar.*® Yéneticilerin yetki tipleri :

*» Komuta yetki: isletmenin asil amaciyla dogrudan ilgili faaliyetleri

kapsayan ve emir verme hakkini i¢eren en temel yetki tipidir.

** Kurmay yetki: isletmenin amagclariyla dolayli olarak baglantili faaliyetleri

kapsayan yardimet bir yetki tipidir.*’

Kiiciik kurumlarda insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon yapisi i¢inde

siirl bir yer tutacagi acikdir, bu tiir kurumlarda ¢ogu zaman insan kaynaklar ile

ilgili bagimsiz bir birim ihtiyact yoktur. Ancak insan kaynaklari ile ilgili isleri

yiiriitmek amaciyla bir uzmana gereksinim vardir. Insan kaynaklar1 yoneticisi ya da

insan kaynaklar1 uzmani olarak gorevlendirilecek kisi, orta ve biiyiik kurumlardaki

insan kaynaklart merkezlerinin yiriittiigii caligmalarin gerekli olan kisimlarin

gergeklestirmeye caligir.”®

Y 6netici
Iinsan Kaynaklar:
Uzmani
Pazarlama Uretim M uhasebe

Sekil 2. Kiiciik caph Isletmelerde iKY fonksiyonu

Kaynak: www2.aku.edu.tr/~hozutku/sayfalar/ikaynak.pp

6 Dursun Bingdl, a.g.e .s 43

47 www.tobb.org.tr/.. /INSAN%20KAYNAKLARI (16 kasim 2014 12:00)

*® {lhami Findik¢1, a.g.e s 38
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IK béliimiiniin yeri belirlenirken bu boliimiin dogrudan kime bagl olarak
calisacag1 saptanmalidir. Bu kisi genel miidiir, koordinator ya da bir genel

midiir yardimcisi olabilir.

Y 6netim Kurulu

Y onetim Kur. Bask.

Genel Midir
Uretim Pazarlama Reklam,Tanitim -
Muhasebe Miid. Miid. H.ilis.Miid. Insan
Mid. Kay.Mer.Miid.

e

Sekil 3. Biiyiik caph isletmlerde IKY fonksiyonu

Kaynak: www2.aku.edu.tr/~hozutku/sayfalar/ikaynak.pp

Isletmenin genel orgiit yapisi icinde IK boliimiiniin yerini etkileyen bazi
faktorler vardir. Bu faktorlerin basinda iist yonetimin tutumu ve Orgiitte
benimsenen kiiltiir Diger faktorler arasinda oOrgiitiin bulyiikliigii, cografik
yerlesimi, faaliyetlerin yapisi, calisanlarin niteligi ve ¢alisanlarin sendikali olup

olmadiklari sayilabilir .*

1) Ust yonetim felsefesi: Bir orgiittte iist yonetimin inanmadigi ve
benimsemedigi hi¢cbir seyin hak ettigi onemi kazanmayacagi bilinmelidir.
Basari i¢in IK béliimiiniin sayginlig artirilmalidir.

2) Orgiit kiiltiirii: Orgiitte islerin nasil yapilacagim belirleyen, dgrenilen
tutumlar ve davranislardir. Aligkanliklar, gelenekler, inancglar, degerler ve

normlar yazili politika, prosediirler ile kendini gosterir.

* http://motoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/ (23 kasim 2014, 15:00)
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3) Orgiitiin biiyiikliigii: Kiiciik isletmelerde 1K boliimii kurulmamakta bu tiir
isleri muhasebeci yiriitmiiktli veya kiigiik bir personel birimi
kurulmaktadir.

4) Cografi yerlesim: Birden ¢ok fabrika veya sube varsa her isyerine ayr1 IK
bolimii olusturulmalidir

5) Faaliyetlerin yapisi: Uriin sayisi, tiiriine, standartlasma derecesine ve
kullanilan teknolojiye gore degisir.

6) Calisanlarin niteligi: Calisanlarin nitelikleri arttikca beklentiler artar ve
bunu karsilayacak IK yapilanmas: gerekir

7) Sendikalasma orani: Sendikalasmaya bagli olarak isc¢i isveren iliskileri

onem kazanir.>®

Sekil 4. IKY-in I¢ Orgiit Yapisi K Yéneticisi

| Profesyonel Danismanlik Sirketi

: Sivil savunma Saglk ve Kampiis
Egitim ve Ucret-maas . Istatistile ve . P
o ve ig sosyal _ yanedmi
gelistirme v tahakkulk - . argiv
- glivenligi hizmetler ya da idari
uzmanlig biirosu uzmanhg _
uzmanlig uzmanliZ isler biirosu
- ) Kafeterya/
Giivenlik Temizlik Bahgeler Santral
Yemekhane

Kaynak: http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/

IK béliimiiniin i¢ orgiit yapisi olusturulurken bazi sorularin yanitlanmasi
gerekir. Bu sorulardan ilki IK béliimiinden hangi faaliyetlerin beklendigidir.
Daha 6nce de iizerinde durdugumuz gibi IK boliimiinde planlama, insan

kaynaklarin1 elde etme, elde tutma ve performansi artirma amaglarini

3% http://www.slideshare.net/mstfcng/nsan-kaynaklar-ve-rgtlenmesi (23 kasim 2014 ,15:20)
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gerceklestirebilmek i¢in pek c¢ok faaliyet yapilmaktadir. Isletme {ist diizey
yonetimi bu faaliyetlerin hangisine daha ¢ok 6nem ve oncelik verdigine bagl

olarak alt birimler/bdliimler olusturacaktir’®

a) Ik iist diizey yonetimi: Sirket politikalarnin ve stratejilerinin baglantisin
kurmaktan ve IKY”den birinci derecede sorumludurlar K direktorii, 1K
koodinatorii, IK ydneticisi veya miidiirii, genel miidiir yardimcis1 olabilir.

b) IK yoneticisi: Cesitli fonksiyonel alanlarda yayilmis olan programlari
planlayan, baslatan, yiiriiten, koordine eden ve denetleyen genel bir
uzmandir 1K miidiirii, peronel miidiirii, idari isler miidiirii veya sefi
olabilir.

¢) IK uzmani: Genellikle IKY Kkariyeri igin giris diizeyinde pozisyonlardir.
Sistem uzmani, goriismeci, iicret analisti egitimcisi olabilir.

d) iK destek personeli: Bu kisiler boliimdeki isleri kolaylastirir ve destek
saglarlar. Memur, sekreter, bilgisiyar operatdr ve programci, hizmet

personeli olabilir.”

1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yénetimi Arasinda Farklar,
Benzerlikler

Klasik personel yaklagimlari ve uygulamlari ginimiiz
organizasyonlarinda isgéren iligkilerinin  gerektirdigi yeni ihtiyaglar
karsilamada yetersiz kalmustir. insan kaynaklari yonetimi personel yonetimi
islevlerini de igeren, ancak bununla sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir.
Personel yonetimi; isgorenlerle kurum, kurumla devlet arasinda ve daha ¢ok
calisanlarla ilgili mali-hukuki iligkileri igeren bir boliim niteliginde olup; insan

kaynaklar1 yonetiminin bir alt ¢alisma alanini olusturur. >

3! http://notoku.com/insan-kaynaklari-bolumunun-orgut-yapisi/ (23 kasim 2014, 16:30)

32 http://www.slideshare.net/mstfcng/nsan-kaynaklar-ve-rgtlenmesi (24 kasim 2014, 23:30)
>3 flhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Alfa Basim Yayim Dagitim istanbul 1999 s 13,:
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PERSONEL YONETIMI

INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI

Is odakli
Operasyonel faaliyet
Kayit sistemi
Statik bir yap1
Insan maliyet unsuru
Kaliplar, normlar
Klassik yonetim
Isle calisan insan

I¢ planlama

Insan odakl1
Danigsmanlik hizmeti
Kaynak anlayis1
Dinamik bir yap1
Insan 6nemli bir girdi
Misyon ve degerler
Toplam kalite yonetimi
Isi yonlendiren insan

Stratejik planlama

Tablo 3. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasinda Fark

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi (1. Baski).
Bursa: Ezgi Kitapevi Yayinlar, s.11.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Personel Yonetiminden daha genis
kapsamlidir. Personel yonetimi kapsami, insan giicii planlamasi, ise alma, is
analizi, performans degerlendirme, iicret yonetimi, is hukuku, personel egitimi
ve ilgili gorevler gibi fonksiyonel aktiviteleri igerir. Insan kaynaklar1 yonetimi
tiim bu faaliyetleri art1 liderlik, motivasyon, orgiit kiiltiirli, paylasilan degerler,

iletisimi gelistirmek gibi orgiitsel gelisim faaliyetlerini de igerir.*

Personel Yonetimi, isletmelerde ise alma, isten ¢ikarma ve personel
kayitlarinin tutulmas: gibi islemleri ifade etmekte olup, az sayida islevi
kapsamakla birlikte; isletmelerde stratejik bir role de sahip degildir. Daha ¢ok

personel islevlerini yerine getirmekte, orgiitsel kararlarda herhangi bir gorev

>* http://www.brighthubpm.com/resource-management/75775-personnel-management-vs-human-resource-

management-whats-the-difference/ (16 kasim 2014, 15:30)
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5

iistlenmemektedir. >  Personel yonetimi adil sartlar ve istihdam kosullari

saglamay1 amaclayan bir baskin idari kayit tutma islevidir.™
Personel yonetiminin temel islevi;

¢ Yonetimle iggorenler arasinda bir kdprii kurmak,

< Isgorenlere yonetimin ne bekledigini, isgdrenlerin anlayacagi dilden
anlatmak,

** Bu dogrultuda yonetime isgorenlerden en 1iyi verimi nasil

alabilecegine iligkin tavsiyelerde bulunmaktir.

Bu islevleriyle personel yonetimi daha ¢ok kayitlarin tutulmasi,
dosyalanmas1 ve oOrgiitte isgorenlere iliskin kurallarin isletilmesine yonelik bir
cesit sekreterlik olarak tanimlanmistir. Personel yonetimi bu temel islevleri
dogrultusunda personelin secimi, yerlestirilmesi, licret, maas, yasal haklar,
sorumluklar, denetim gibi teknik siiregler lizerine odaklanirken, orgiitteki insan
kaynagini Orgiit i¢in bir ara¢ olarak gormiis ve insanin varhigini Orgiitiin

varligina dayandirmustir.”’

Personel yonetimi bu temel islevieri dogrultusunda personelin
* secimi,

* yerlestirilmesi,

* licret,

* maas,

» yasal haklar,

* sorumluklar,

* denetim

> http://www.teias.gov.tr/ebulten/makaleler/2012/iky/iky.html (16 kasim 2014 16:50)
> http://www.brighthubpm.com/resource-management/75775-personnel-management-vs-human-resource-
management-whats-the-difference/( 16 kasim 2014, 17:55)
" Karsli, M. D. Yonetsel Etkililik. , Pegem A Yayincilik, Ankara 2004 ss 106, 107
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gibi teknik siirecler iizerine odaklanirken, orgiitteki insan kaynagini orgiit i¢in

. . . . o v e o 58
bir arag¢ olarak gormiis ve insanin varligini orgiitiin varligina dayandirmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetiminin taban tabana zit
kavramlar oldugunu sdylemek yalnig olur. Hatta bazi kaynaklarda personel
yonetimi konusu ile ilgili bilgilerden onun insan kaynakalar1 yonetimi ile ¢ok
bliyiik benzerlikleri oldugu sonuguna varmak bile miimkiindiir. Personel
yonetimi ile insan kaynaklari yonetiminin benzer yonlerini asagidaki gibi
siralaya biliriz;

R/

¢ Personel yonetimi stratejileri de insan kaynaklar1 yonetimi stratejileri de

her ikisi kurumsal stratejilere dayanmaktatir,

L)

» Personel yonetiminde de insan kaynaklar1 yonetiminde de emir komuta

L)

zinciri mevcuttur, yoneticilerin personelin yonlendirilmesi konusunda

yetkisi vardir,

L)

» Personel yOnetimi ve insan kaynaklart yonetimin , “‘kisiye saygi’,

L)

kurumsal ve bireysel ihtiyaclarin dengelenmesi, personelin tatmini ve

gelisimi konusunda ortak diisiinceleri vardir,

¢ Personel yonetimin teknik gorevleri ( 1s analizi, {iicret yoOnetimi,

L)

performans degerlendirme ve d.) insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan da

yerine yetirilmektedir.

L)

L)

» Personel yoOnetimi ve insan kaynaklar1 yoOnetimi calisma kosullar
diizeyinde kurumsal iletisim , Orgilitsel davranis konularinda ortak

ozelliklere sahiptir.
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasinda Farklar
<+ Personel yonetimi ile IKY arasindaki birincil farklardan biri, felsefi olarak

isleve bakis agilaridir. Personel yonetimi isletme yonetiminde yetki ve

gdrev bakimindan aktif bir rol {istlenmezken, IKY insan kaynaklar ile

% http://home.anadolu.edu.tr/~aboyaci/ders/oy/hrm.pdf (9 kasim 2014, 15:30)
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ilgili tim yonetim siire¢lerinden sorumlu olmakta ve isletme yonetiminde
ve karar asamalarinda bulunmaktadir.

<+ Personel yonetimi birebir ¢alisan personele yonelik iken, IKY tiim calisan
personeli ve yonetim kademelerini kapsamaktadir.

R/

% Personel yonetimi is odakli bir calisma izlerken, IKY insan odakli bir

yaklasim izlemektedir.

¢ Personel yoOnetimi isletmenin mevcut durumunu korurken, gecissel bir
nitelik tasimaktadir. IKY ise isletme insan kaynaklar1 planlamasini

yaparak iglevsel 6zellik tasimaktadir.

R/

<+ Personel ydnetimi, insan1 bir maliyet unsuru olarak gériirken, IKY insan
sadece c¢alisan personel olarak algilamamakta, onu degerlendirebilen,
gelistirebilen bir siire¢ olarak gormektedir. Ayni1 zamanda personel
yonetimi, calisan personelle ilgili hukuki ve mali iliskileri kapsamakta,

personel-isletme, isletme-devlet arasinda bir koprii olusturmaktadir.

R/

< Personel ydnetimi isletme igerisinde kisitli bir yapilanma gosterirken, IK'Y
isletme ve kendi igerisinde bir 6rgiitlenme gostermekte ve isletmenin tiim

islevleriyle ilgilenmektedir.

R/

¢ Personel  yonetiminin  etkinlii  Onceden  hazirlanmis  personel
politikalarmin basar1 saglamasma bagl olarak 6l¢iilmekte, IKY basaris

ise isletme performans artisiyla saptanmaktadir.

R/

¢ Personel yoOnetimi degisimlere uyarak, yapilan idari diizenlemeler,
sendikal faaliyetler, is yasalarma paralel olarak degisimlere uymakta,
izleyici konumunda yer almaktadir. IKY 6ncii ve yol gosterici 6zelligi ile

yeni faaliyetlerin baglatilarak etkin hale getirilmesinde rol oynamaktadir.
59

> Emel Erdogdu, a.g.e s 13
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1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Bir elemanin isletmeye dahil olmasindan isten ayrilmasina kadar geg¢irdigi
stire¢ icerisinde karsi karsiya kaldigi insan kaynaklari uygulamalari, insan

kaynaklar1 fonksiyonlar1 olarak ifade edilmektedir.®

Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1 insan kaynaklarinin, organizasyona
kazandirilmasi ve koordine edilmesine yonelik, insan kaynaklar1 yoneticisinin

" 61
gorev ve sorumluluklaridir.

Farkli arastirmacilar 1KY  fonsiyonlariyla ilgili  olarak  farkh
siniflandirmalar yapabilmektedirler. Genel olarak IKY ana fonskiyonlar1 su

sekilde siralana bilir.*®

e Insan kaynaklar1 planlamasi

e Ise alma ve yerlesdirme fonksiyonu

e Egitim ve gelistirme

e Motivasyon yonetimi

e Is5 ve isgdren degerlendirme fonksiyonu
e Ucret yonetimi

e Kariyer yonetimi ve gelistirme,

e Ozliik isleri,

e (aligsma iliskileri ve giivenlik fonksiyonu

Amerikan Insan Kaynaklar1 Y6netimi Dernegi tarafindan belirlenen insan
kaynaklar1 fonksiyonlari ve bu fonksiyonlara iligskin faaliyetler asagida

belirtilmistir:*

% http://www.isvemeslekdanismani.net/insan-kaynaklari-yonetiminin-fonksiyonlari/
o1 Lloyd. L, a.g. e, s 4.
%2 serkan Bayraktaroglu, "INSAN KAYNAKLARI YONETIMI. GENISLETILMIS 2. BASKI" ,SAKARYA KiTABEVI, 2006 .
% http://www.mcozden.com/kariyer-yonetimleri/98-ik-genel-politika/97-ik-yonetimi-genel
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Temel Insan Kaynaklart Fonksiyonlarinda Yer Alan Faaliyetler :

Insan kaynaklari planlamasi, personel secimi ve ise alma :

« Organizasyondaki spesifik isler i¢in gerekli nitelikleri belirlemek tizere is
analizlerinin yapilmasi.

« Organizasyonun amagclarina ulagmasi i¢in gerek duyulan insan kaynagi
ithtiyaglarinin tahmin edilmesi.

o Bu ihtiyacglarin karsilanmasi i¢in bir planin gelistirilmesi ve uygulanmasi.

o Amaclarma ulagmasi i¢in ihtiya¢ duyulan insan kaynaklariin
organizasyona kazandirilmasi.

« Organizasyondaki belirli pozisyonlar i¢in personelin se¢imi ve ise

alinmasi.

Insan kaynaklarinin gelistirilmesi :

o Calisanlarin yetistirilmesi ( oryantasyonu) ve egitimi.

o Yonetim ve Orgiitsel gelisim programlarinin tasarlanmasi ve uygulanmasi.
« Organizasyon yapisi i¢erisinde etkin takimlarin kurulmasi.

o (Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi i¢in sistem kurulmasi.

« Kariyer planlarii gelistirmelerinde caligsanlara yardimct olunmasi.

Ucret ve diger 6demeler :

o Tiim calisanlar i¢in ticret ve diger 6demeler sisteminin kurulmasi ve
isletilmesi.

o Ucret ve diger 6demelerin adil ve istikrarli olmasinin saglanmasi.

Calisma ve calisan iliskileri :

o Organizasyon ve sendikalar arasinda arabulucu olarak hizmet edilmesi.

« Disiplin ve sorunlarin ¢6ziim sistemlerinin kurulmasi.



Insan kaynaklari arastirmalari :

o Insan kaynaklar1 bilgi bankasinin kurulmas.

o Calisanlarin iletisim sistemlerinin kurulmasi ve isletilmesi.

Amerikan Insan Kaynaklar1 Belgelendirme Enstitiisii ise, insan kaynaklar1
uygulamacilarimin asagidaki alti alanda bilgi ve deneyime sahip olmasi
gerektigini vurgulamistir. Bunlar ; yonetim becerileri, secme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, licret ve diger ekonomik yararlar, is ve calisan iliskileri ve

is saglig1, giivenligi konularidir .**
1.6.1. insan Kaynaklarinin Planlanmasi

Planlama, bir organizasyonun amag¢ ve beklentilerine ulasmasini
kolaylastiracak kararlarin alinmasi siirecidir. Aym1 zamanda bu amaglara

. . . . 65
varilabilmesi konusunda atilacak adimlar1 da igerir.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, bir orgiitteki insan kaynaklarmm, i¢ ve dis
gelismelere uygun olarak ve etkili bir bigimde olusturulmasi, gelistirilmesi ve
kullanilmas1  amaciyla  gézden  gecirilmesine, yapilandirilmasina  ve

degerlendirilmesine iliskin tiim calismalardir.®

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacag: personelin
nitelik ve nicelik agisindan onceden belirlenme; ve bu ihtiyacin nasil ve ne
derecede karsilanabileceginin saptanmas: faaliyetlerinin tiimiidiir. Orgiitler her
gecen giin giderek daha karmasik hale geldiginden, karmagiklikla basa
cikabilecek uzman personele ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu amagla ya uzmanlagmis
personel ise alinmakta ya da mevcut personelin belirli bir maliyet karsiliginda

egitilmesi yoluna gidilmektedir *.

% David A. De Cenzo, Human Resources Managment, John Wiley & Sons, Inc., 1996
® http://www.bilgekoyun.com/insan-kaynaklari-planlamasi
(23.08.2014)
® fsmet Barutcugil, STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI. Kariyer Yayncilik. 1. Bask. Istanbul:
Mart 2004.
* Yiiksel, Oznur. Insan Kaynaklart Yonetimi. Gazi Kitabevi, Ankara, 2000.
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Insan Kaynaklari Planlamasinin, bir organizasyon icin iistlendigi islevler

asagidaki gibi 6zetlenebilir;

o Tiim organizasyonel kademelerde insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini
artirmak.

« Isgdren faaliyetleri ile organizasyonel amaclar arasindaki uyumu
etkinlestirmek.

« Yeni personel istthdaminda ekonomikligi saglamak.

o Insan kaynaklar1 ydnetimi bilgi sisteminin personel faaliyetleri ve diger
organizasyonel birimleri beslemesini saglamak.

o Isgébren bulma ve segme, kariyer planlamas1 gibi diger IKY
fonksiyonlariin koordinasyonuna yardimci olmasini saglamak.

. Isgiiciiniin bilgi ve becerisinden, optimum verimliligin elde edilmesini
saglamak

« Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak

« Ihtiyag duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak *

Orgiitleri sistematik bir personel planlamasi yapmaya yonelten etmenler

sunlardir :

1. Gelecekteki Personel Gereksinmesi: Personel planlamasi, orgiitiin gelecekte

duyacag1 personel gereksinmesini a¢ik bicimde ortaya koymaktadir,

2. Degisimi Gerceklestirmek: Personel planlamasi, orgiitiin de8isen pazar,
rekabet, teknoloji gibi ¢evresel degisimlere uyum gostermesini kolaylastirir. Zira
bu tiir cevresel degisimler oOrgiitteki islerin icerik, beceri diizeyini ve gerekli

personel sayisini etkiler.

3. Yiiksek Bilgi ve Beceriye Sahip Personelin Saglanmasi: Orgiitteki personel

bilesiminde agirlik yonetsel ve mesleklesmis personele dogru kaymaktadir. Bu

®®http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/8f14e45fceeal67a5a36dedd4bea2543/stratejik_insan_kaynaklari_planla
masi_ (20 agustos 2014)
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tir personelin sayis1 genellikle smirli oldugundan aranip bulunmasi ve

gelistirilmesi olduk¢a uzun zaman alir.”

1.6.2. Persolan Bulma Ve Se¢cme

Gliniimiiz isletmelerinin etkinlik ve verimliliginde rol alan unsurlarin
basinda insan faktdrii yer almaktadir. Isletmenin amaglarina ulasmada etkin bir
role sahip olan insana duyulan ihtiya¢ ¢esitli sebeplerle artmaktadir.
Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve pozisyonlar, birbirine gore degisik nitelik,
yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirir. Bu durum isesletmelerde, ise uygun ve
nitelikli insanlarin istihdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde getirmistir.
Isletmenin etkin ve verimli sekildefaaliyet gdstermesi yapmis veya yapacak
oldugu etkin bir isgdren bulma ve se¢me siirecine baglhdir.”

Isletmelerin nitelikli ve iiretken isgiiciinii bulma ve se¢me faaliyetleri,
bliyiik 6l¢lide zaman, para ve enerji harcanmasmi gerektirir. Toplumda g¢ok
sayida issiz insan olmasina karsin, gercekten hiinerli olanlar kisith sayidadir ve
isletmeler bu niteliklere sahip adaylar1 kendilerine ¢ekmek ve almak i¢in rekabet
ederler. Personel bulma ve se¢cme faaliyetine yapilan yatirimin maliyetinin,
yanlis kisilerin istthdam edilmesinin maliyetinin ¢ok altinda kaldig1 bugiin artik
anlasilmis bulunmaktadir. Personel bulma ve se¢gme siirecinde isletmeye
basvurmalar1 saglanan adaylar i¢inden is analiziyle saptanan isin gereklerine ve
o iste basariyla calisan (performans degerlendirmelerinde yiiksek puan alan)
personelin niteliklerine uygun yetenek ve kisilik ozelliklerine sahip olanlar,

egitim ve deneyim diizeyleri de yeterliyse, tercih edilmektedirler.”

Personel bulma, se¢me ve yerlesdirme siireci; IK planlamasi ile belirlenen
veya donem igerisinde kendiliginden meydana gelen personel agiginin

giderilmesi amaciyla, is tanimlar1 yapilmis gérevlere uygun kisilerin bulunmasi,

% http://www.egitisim.gen.tr/site/arsiv/50-16/262-insan-kaynaklari-planlamasi.html

22 agustos 2014

" Cavdar Hava Isletmelerde isgoren bulma ve secme asamalari. Journel of Novel Science and Engineering.
Vol 6, No 1 Kocaeli, 2010 pp 79-93

™! http:/notoku.com/04-personel-bulma-ve-secme/ (27 agustos 2014, 22:00)
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secim yapilmasi, gorevin gerektirdigi lcret diizeyi ile yerlestirilmesi ve

oryantasyona tabi tutulmasi ¢alismalarmi kapsar.”

Ise uygun olmayan bir elemanin secilmesi Oncelikle bir maliyet
unsurudur. Ornegin, egitime ihtiyaci fazla olabilir, bu da bir gider olusturacaktr.
Bunun disinda uygun olmayan isgoren isletmede verimlilik diisiisii, catigsma,
isgiicii kayb1 ve is kazalarinda artisa neden olur. Ise yeni alman elemanin isletme
ortamma uyum saglamasi zaman alacaktir. Isgoren ise ne kadar uygunsa ve ne
kadar 1y1 vasiflara sahipse, gercek performans seviyesine ulasmasi da o kadar az
zaman alacaktir Bu da isin verimliligini artiracaktir. Is basarisiyla iistlerini
tatmin eden bir elemana isletme tarafindan saglanacak parasal ve parasal
olmayan ddiillerle isgorenin firmaya karsi olan bagliligi artacaktir. Kendilerine
bagl isgorenlerin islerini yeterince 1yi yaptigina inanan yoneticiler kendilerini

gelistirmek ve yeni fikirler iiretmek i¢in daha fazla zaman ayirabilirler.”

1.6.3 .Oryantasyon ve Personel Egitimi

Calisma yasamina yeni baslayanlara veya isletme i¢cinde gorev konumlari
degisen personele uygulanan egitime oryantasyon egitimi denilmektedir. Yeni
isin geregi olarak, yeni bilgilerin edinilmesi, diisiinsel ve bedensel becerilerin

kazandirilmas1 maksadiyla uygulanan egitsel programlardir.”

Ise Alistirma Programu Siireci
Yeni iggorenlerin ise alistirilmalarinin belirli bir program ¢ergivesinde
yapilmasi, karisikliklarin ortaya c¢ikmasimi Onlemesi yaninda, programin

amaglarina ulasilmasina da yardimci olur. Ise alistirma programinin asamalar:

asagida belirtilmistir:

I. Yeni isgoreni karsilamaya hazirlanma
2. Yeni isgoreni kargilama

3. Yeni isgorene ilgi gosterme

"2 http://www.miibf.com/files/IKY05-Personel Bulma Secme Yerlestirme Sureci.pdf
3 hpehlivanlar.files.wordpress.com/.../personel-b...( 3 agustos 2014 21:00)
" http://oryantasyon.nedir.com/ (3 agustos 2014, 23:00)
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4. Isletme ile ilgili bilgiler verme

5. Isgorene calisacagi boliimiin islevini anlatma
6. Calisma kurallarini bildirme

7. Isgoreni is arkadaslariyla tanistirma

8. Isgorene isle ilgili siiregleri 6gretme

0. Gelismeleri izleme .

Ise alistirma — oryantasyonun amaclari:

Yeni calisanlarin ise ve igletmeye yabancilagsmasini dnlemek ve sosyal

kaynasmay1 saglamak

Yeni ¢alisanlarin kendine gliven kazanmasini ve gerginliklerinin

azalmasini saglamak

Baslangi¢c maliyetlerinin ve isgiicli devir oranin1 azaltmak

Yeni calisanlarin belirsizlikten ve bilgisizlikten kaynaklanan sikayetlerini

Onlemek .

Egitim departmam insan

Genel ise ahistirma ::> kaynaklar departmam
Boliim ise
> |:> Boliim miidiirii ve ya
alistirma
yardimcisi
Spesifik ise ::> Deneyimli ve egitimli bir
alistirma

calisan

Sekil 5. Ise alistirma siireci

Kaynak: http://www.yeniiky.com/ise-alistirma-oryantasyon.html

3 Bingsl, Dursun . (2006). insan Kaynaklart Yonetimi. ( 6 baski) .Istanbul : Arikan yayim
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Personal Egitimi

Giliniimiliz ¢agdas isletmelerinde basariy1 artiran etkenlerden en onemlisi
insan giiciidiir. Bir isletmenin giicii, ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin giiciiyle
Olciilir. Bu nedenle calisanlarin egitimi ve gelistirilmesinin 6zel bir 6nemi
vardir. Bu sistem i¢inde biitiin parcalar bir birini tamamlar. Sistemin etkin ve

verimli caligmasi siirekli bir egitim ¢abasini zorunlu kilar.”

Egitim 6nceden saptanmis amaclara gore, insanlarin davranislarinda belirli

gelismeler saglamaya yarayan planli etkinlikler dizgesidir.

Egitim; bireyin toplumsal yeteneklerinin ve optimum kisisel gelismesinin
saglanmas1 i¢in segkin ve kontrollii bir ¢evreyi ve okul etkilerini igine alan

sosyal bir siiretir.”’

Personel Egitimi; calisanlarin ve onlarin olusturduklar1 gruplarin igletmede
yiiklendikleri ya da ileride yiiklenecekleri gorevleri daha etkili bicimde
yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki ufuklarin1 genisleten, diislince rasyonel karar
alma, davranig ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degisimler yapmay1
amaclayan, bilgi, gorgili ve yeteneklerini arttiran egitsel faaliyet ve eylemlerin

e e qee T8
tumudur.

Isletmelerde, egitim verilecek personelin belirlenmesi, uygun egitim
sartlarmin olusturulmasi, egitim ekipmanlarinin ve egitmenlerin seg¢ilmesi
yonetimin sorumluluklar1 arasinda yer almaktadir. YoOnetim tarafindan
belirlenecek egitimler personelin gereksinimlerine gore farklilik gostermektedir.
Bu egitimler isletme ici ve isletme dis1 egitimler olarak asagidaki basliklar

altinda verilmektedir.””

® BILGIN Leman ve digerleri, a.g.e, s 112
7 http://www.slideshare.net/mstfcng/ky-personel-eitimi ( 17.09.14, 23:30)
"8 http://emrebahar.blogspot.com/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-egitim-ve html
" Akoglan Kozak, M. Konaklama Isletmelerinde Is Analizi. Eskischir: Anadolu Universitesi Basimevi Eskigehir
Meslek Yiiksek Okulu Yaywnlarr: 2001 No:11.
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Isletme ici egitimler;
» Oryantasyon
> Is basi egitim
» Yonetici takibinde egitim
» Rotasyon
> Yetki devri
» Staj
» Grup ¢aligmalartyla egitim

Isletme dis1 egitimler;
» Seminer ve konferanslar
> Ornek olay ¢alismasi
» Laboratuar ortaminda egitim
» Duyarhilik Egitimi
» Rol oynama teknigi
» Programlanmis 6grenme teknigi

- e e 80
» Simiilasyon {izerinde 6grenme

Isletmeler diizenledikleri egitim programlari ile bir takim ilke ve amaglar
belirleyeceklerdir.  Isletmeler  egitim  faaliyetlerini hangi  konularda
yapacaklarini,hangi teknikleri kullanacaklarina, hangi araclardan
yararlanacaklarina, ne zaman, nerede ve kimler tarafindan kimlere egitim
vereceklerini  ¢ok 1yi  belirlemeler1  gerekmektedir. Bunlar egitim
programlarinda yer alan temel konular arasinda yer almaktadir. Bunlarin dogru
ve hatasiz gergeklestirilmesi ile isletmedeki egitim etkinlikleri amaglarina
ulasabilecektir. Boylelikle isletme i¢in gereksiz para ve zaman kaybinin Oniine

gecilebilecektir.”

89 http://www.slideshare.net/mstfcng/ky-personel-eitimi (10 evliil 2014, 20:35) (10 evliil 2014, 21:35)

*1 http://emrebahar.blogspot.com/2012/03/insan-kaynaklari-yonetiminde-egitim-ve.html (10 eyliil 2014, 21:30)
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1.6.5. Kariyer yonetimi

Kiiresel olarak deyisen ekonomik kosullar ve politiklar tiim diinya
calisanlarin1 aynm1 oranda etkilemis ve bu belirsiz kosullarda hi¢ bir kurumun
calisanlarina is garantisi saglaymayacagi gercegi ortaya ¢cikmustir. Bu nedenle
kariyer yonetimi konusu son yillarda hizli ve ¢ok yonlii bir gelisme gostermis,
Insan Kaynaklar1 Yonetiminin en zor ve tartismali konularindan biri haline
gelmistir. Sirketlerin ihtiya¢ duyduklarinda nitelikli personel bulmalarindaki
zorluk, simdiki ve gelecekteki pozisyonu doldurma ihtiyaci kariyer yonetiminin

" . 82
onemini daha da arttirmustir.

Kariyer bir kisinin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve
davranislarinin gelisimidir. Kariyer planlama ¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglar
ile i3 deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaclayan bir
sorun ¢ozme ve karar alma stirecidir. Calisanlarin daha mutlu ve islerinde daha
verimli olmalarin1t saglar. Personelin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine

yardime1 olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir.™

Kariyer Yonetimi’yle ¢alisanlarin kurum i¢indeki hareketlilikleri saglanir
ve boylece kisiler motive edilir. Kariyer yonetimi uygulanan organizasyonlarda
kisiler bir siire sonra hangi statiide olacaklarini bilebilir veya tahmin edebilirler.
Kisinin bunu bilmesi, onu igsine ve kuruma baglar, motivasyonunu saglar.

Kariyer Yonetimi, kisinin mevcut ve bir sonraki adimin ne olacagini bilmesi,
gelecegini gorebilmesi ve bu gelecek icin uygun hazirliklar1 yapabilmesi
acisindan c¢ok yararli bir caligmadir. Bu ¢aligmanin sonucunda;

» Kisisel gelisim,

» Calisan memnuniyetinin artirilmasi,

» Kilit calisanlarin aidiyet duygularinin giiglendirilmesi,

» Performans artisi

» Kaynaklarin verimli kullanilmasi,

%http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51£d0297e236d/cagimizda_kariyer yonetimi ve planla
nmasi (11 eyliil 2014 20:12)
% http://www.slideshare.net/mstfeng/ky-kariyer-ynetimi (11 eyliil 2014 21:00)
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» Organizasyon hedeflerine daha ¢abuk ulasilmasi sonuglari elde

edilebilmektedir.®*

Kariyer Gelistirmede Orgiit-Birey iliskisi: Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer gelistirme, calisanin belirledigi secime oOrgiitiin saglikli bir
bicimde uyum gdstermesi ve bu yolla iggérenin yeterlilik ve kendine saygi
ithtiyaglarinin tatminine katki saglayan bilin¢li faaliyetler olarak tanimlanabilir.
Calisanin belirli amag¢ ve ihtiyaglarinin yaninda toplumsal isteklere de cevap
vermek icin, Orgiitte kariyer gelistirme programin olmasi hem orgiit, hem de
birey acisindan yarar saglar. Isgoren acisindan kariyer gelistirme, isgorenin
kendi kariyer planlamasina olanak taniyarak giidiilenmelerini saglar. Orgiit
acisindan ise, isgdren tatmininin ve Orgiite baghiligin artirilmasi, iggdérenlerin
kariyer hedef ve planlarmi hazirlarken daha gercek¢i davranmalart ve

. . . . « . . . o o - 85
isgorenlerin becerilerinin zenginlesmesi gibi yararlar saglar.

Kariyer planlamasi; hem oOrgiitiin hem de bireyin sorumlulugu paylastigi
bir siirectir. Kariyer planlamasi bir sistem olarak ele alindiginda, birey ve
bireyin i¢inde ¢alistig1 orgiit, her ikisi de sisteme katilirlar. Ciinkii birey, kendi
kisisel amaglari ile orgiitiin amaglarinin benzer oldugunu algilarsa yaptigi isten
tatmin olma duygusu artar. Bu tanimlardan yola ¢ikarak, birey merkezli kariyer
planlamas1 sistemi ve Orgiit merkezli kariyer planlamasi sistemi olarak iki tiir

kariyer planlamast sistemi oldugu sylenebilir.®

Orgiit Merkezli Kariyer Planlama Sistemi

Yeni yonetim anlayisinin yayginlik kazanmasiyla birlikte orgiitler, imalat
ve hizmet iiretim silireclerinin yeniden tanimlanmasi, ekip ¢aligmasi (team work)
ve hiicresel tretim (cell production) gibi yeni yontemleri kullanmaya
baglamislardir. YOnetim anlayisinin degismesi iliretim ve hizmet sunumu

stireglerinde degisimini kaginilmaz kilarken; ayn1 zamanda gerek kamu gerekse

8 http://www.ikdunyasi.com/tr/kariyer-yonetimi-nedir/ (11 eyliil 2014, 22:00)
% http://www.isgucdergi.org/?p=article&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003 (12 eyliil 2014, 13:30)
8 Giilem ishakoglu, Kariyerde Plato,Yayimlanmamis Doktora Tezi, .U. SBE, 1994
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de 0Ozel isletmelerde ¢alisanlarin da bu yeni anlayisa uyum saglamasini
gerektirmistir. 1990’1i yillarda yonetim anlayisinda ¢igir agan toplam kalite
yonetimi uygulamalar1 ile insan kaynaklart yonetimi anlayis1 ve kariyer
yonetimi tekniklerinin birbiriyle icice gegen uygulamalar1 gerekli kilmaktadir.
Bu nedenle TKY anlayisini temel alan orgiitlerde calisanlara yonelik faaliyetleri
iceren kariyer yonetimi uygulamalart da kacimilmaz olarak orgiit tarafindan

uygulanmak durumundadir.”’

Bu tip bir yonetim cercevesi igerisinde de ¢alisanlar, giderek kompleks
hale gelen liretim sistemlerinin basarilmasinda, kendi yeteneklerini iist diizeye
cikarmak zorunda kaldiklarini hissetmektedirler. Iste bu noktada orgiitler;
giderek sertlesen rekabet ortaminda daha iyi bir mamul veya hizmet ortaya
koyabilmek i¢in, c¢alisanlarinin iglerinden azami oranda tatmin saglamasinin
yollarin1 aramakta ve kisilerin yeterli ig tatminin mal ve hizmet iiretiminde son
asamada olumlu etkiler yarattigini gormektedirler. Orgiitsel anlamda kariyer
yonetimini, iste bu ihtiyaglar dogrultusunda, orgiitiin 6nderliginde, calisanlarin
kariyerlerini gelistirmeyi ve is doyumunu yiikseltmeyi amaglayan faaliyetler

olarak tanimlamak miimkiindiir.®

1.6.6. Performans Yonetimi

Performans, orgiitlerde yoneticiler acisindan Onemli bir konudur ve
isgoérenin ¢alisma davranisinin bir sonucudur. Performans, bir iggérenin veya
grubun, ilgili olduklar1 birimin ve orgiitiin amaglarina, niteliksel ve niceliksel
katkilariin toplam Olcilisii olarak tanimlanabilir. Bu nedenle, bireysel is
performansi, Orgiit acisindan Onemlidir. Bireysel anlamda isgorenlerin

performanslarmin gii¢lii ya da zayif olmasindan 6rgiit de etkilenecektir. Orgiitiin

¥ Haldun Ersen, Toplam Kalite Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi uygulamalari arasindaki iliski igin bkz., Toplam Kalite ve

insan Kaynaklar1 Yonetimi iliskisi, Alfa Basim Yaymm, Istanbul, 1997.
88 Adem Ogiit, Bilgi Caginda Yonetim, Ankara: Nobel Yaynlari, 2001, s 24
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performansim1 yiikseltmek yoneticinin gorevi olduguna gore, isgorenlerin

performanslarini da yitkseltmek yoneticinin sorumlulugundadir.®

Performans, kiginin kendisi i¢in tanimlanan, 6zellik ve yeteneklerine uygun
olan isi, kabul edilebilir sinirlar icinde gerceklestirmesi olarak tammlanabilir.”
Performans, bireylerin veya kurumlarin hedeflerine hangi oranlarda
ulasabildiginin olgiitiidiir. Performans degerlendirmesi ise, kisilerin, birimlerin
ya da kurumlarin performanslarinin onceden belirlenmis bazi standartlara gore

ya da “benzer pozisyonda g¢alisanlarin performanslar1” temelinde “6l¢lilmesini”

iceren bir siirectir.”’
Performans yonetiminin yararlarini s0yle 6zetleye biliriz.

Kurum aczszndan:

Performansin standart ve objektif bir bigimde degerlendirilmesini,

Kurumun hedefleriyle kisisel hedeflerin ortlismesi ve gerceklesmesini,

Kariyer planlarinin yapilmasini,

Ise alim siirecindeki etkinligin dl¢iilmesini,

Terfilerin kurum hedefleri dogrultusunda ve uygun zamanlamayla
yapilabilmesini,

Egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesini, (Calisanlarin giiclii yonlerinin
ve gelisimsel ihtiyaclarinin belirlenerek uygun egitim olanaklarinin saglanmasi)

Prim ve 6diil sistemlerinin diizenlenmesini saglar.

Calisanlar acisindan:

Calisanlara zamaninda ve yapici geribildirim verilmesi,

Calisanlarin ve kurumun karsilikli birbirlerinden beklentilerini netlestirmesi,

% SCHERMERHORN, J. R, J. G. HUNT ve R. N. OSBORN, Managing Organizational Behavior, 5. baski, John
Wiley & Sons Inc, New York, 1994
% Erdogan , Isletmelerde Personel Secimi ve Basart Degerleme Teknikleri, istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Yayini, Yayin No: 248, Istanbul, 1991.
! Canan,H Siimer, “Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis ve Kiiltiirel Bir Yaklasim”, Ankara: Tiirk
Psikologlar Dernegi Yayinlari, 2000.
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(Calisanlarin mevcut ve kendilerinden beklenen performanslar: hakkinda bilgi
sahibi olmalarini saglar.”

Performans degerlendirme, insan kaynaklar1 yOnetiminin Onemli
islevlerinden birisi olup, bireylerin 6rgiitsel amacglar dogrultusunda ve belirli bir
donem igerisinde iirettikleri sonuclarin analiz edilmesi ve ¢esitli alanlarda (iicret
belirleme, terfi vb.) kullanilmasidir.” Degerlendirme sisteminden beklenen
faydanin saglanabilmesi ve etkili sonuglarin alinabilmesi i¢in; adil, stirekli,
kapsamli, gelistirici, motive edici, duruma uygun, gegerli ve giivenilir olmalidir.
Ayni zamanda personelin katilimina imkan vermelidir.”

Performans degerleme yontemleri iki ana baslik altinda incelenmektedir *
» Gecmige yonelik degerleme yontemleri
o Derecelendirme

o Zorunlu Tercih

« Basar1 Kayitlar

o Kritik Olay

« Kontrol Listesi

o Siralama

o Alan incelemesi

« Grafik incelemesi

» Gelecege yonelik degerleme yontemleri
« Kigisel olarak degerleme

o Psikolojik olarak degerleme

o Degerleme merkezleri yontemi

o Amaglara yonelik degerleme

o Grup olarak degerleme

%2 http://www.baltas-eksen.com/performans-degerlendirme-sistemi.html
% Akdemir, Ali (2009), Isletmeciligin Temel Bilgileri, Ekin Yayinlari, Bursa.
% Can, Halil, Sahin Kavuncubasi ,Kamu Ozel Kesimde Insan Kaynaklart Yonetimi, 5. Bask, Siyasal Kitabevi
Yayinlari, Ankara, 2005.
%% Ozgen, H., Oztiirk, A. ve Yal¢m, A. (2002). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Adana: Nobel Kitabevi.
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1.6.6. Ucret yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminde en hassas olan ve belki de iizerinde en gok
durulan konulardan bir tanesi iicretlerdir. Ucret, calisanlar i¢in bir gelir kalemi,

kurum i¢in ise bir gider kalemi oldugundan, genellikle sikinti olusturan bir

konudur.”
Kurum I¢in Gider Ucret Calisan icin Gelir
Kaynagi N > Kaynagi

Sekil 6. Ucret kisi i¢in gelir, kurum i¢in gider kalemidir.

Kaynak: Findikg1, 1. (1999). Insan Kaynaklar1 Yonetimi, s 353, Istanbul :
Alfa Basim Yayim Dagitim

Ucret, insanin orgiitte ¢alismas1 karsiliginda aldigi en temel o6diildiir.
Ucretin birey i¢in anlami yalnizca aldigi parada degildir, birey iicrete paradan
baska anlamlar da yiiklendiginden, iicret kendisi i¢in ¢ok dnemli olmaktadir. Bu
acidan bakildiginda ticret iggérene bir takim “mesajlar” gondermektedir. Bu
mesajlar yalnizca maddi rifah degil, aynm1 zamanda ise yaptig1 katkilar
dolayisiyla isyerinde ne diizeyde tanindigi, isveren tarafindan davranislarinin
nasil degerlendirildigi, bireysel basar1 karsisinda orgiitiin tutumu gibi konulari

da icermektedir.”’

Ucret birey acisindan su dort temel konuda énem kazamr:”®

1. Giidiileri tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kag¢mma, kendisinin
yeteneklerine inanma, kendi kendini kanitlama gibi giidiilerini tatmin

etmesini ve amaglarina ulagmasini saglar.

*flhami Findik¢1, a.g.e, s 352
7 OznurYiiksel, a.g.e 5219
% David Goss, Principles of Human Resoursce Managment, (London: Routledge, 1994), s 83-84
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2. Geri bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, drgiite yaptig1 katkilarmn
degerlendirilmesi, diger ¢alisanlar arasindaki basarisi, hiyerarsik yapidaki
yeri gibi konularda geri bildirim saglar.

3. Kontrol: Ucret bireyin kendi amaclar1 i¢in baskalarmi (amirlerini, is
arkadaglarini) etkileme derecesini gosterir; 6rnegin bireyin alacagi toplam
ticret miktarmin saptanmasinda, 6deme paketinin i¢inde yer alacak
O0demelerin  se¢iminde, Odeme sistemlerinin dayandigr ilkelerin
belirlenmesinde ortaya koyabildigi giiciinii ve etkileme derecesini kontrol
etmesine yardimci olur.

4. Harcama: Ucret bireyin satmn alabilecegi mal ve hizmetleri temsil ettigi

icin anlamlidir. Sonugta iicret bireysel refah olarak algilanmaktadir.

Ucret ydnetimi, hem isletme ydnetiminin hem de ¢alisanlarin ve diger
ilgili taraflarin ihtiyaglarmi karsilayan bir {icret sisteminin kurulmasmi ve
yiiriitilmesini saglayacak onemli bir insan kaynaklar1 yonetimi islevidir.
Giliniimiiz isletmelerinde rekabet avantaji elde edilmesi ¢abalarinda f{icret
yonetimi itici bir giic yaratmaktadir. Bu nedenle de {icret yonetimine kilit bir
stratejik iglev olarak bakilmalidir. BoOyle bir bakis acisiyla sistematik ve
biitiinciil bir yaklasim gerektiren iicret yonetimi, saglam politikalara ve

stratejilere dayanmak zorundadir.”

Isletmelerde uygulanmakta olan iicret sistemleri iki grupta; ana iicret
sistemi ve tesvik edici licret sistemi olarak ele alinmaktadir. Ana ticret sistemi,
lic ana baslik altinda incelenmektedir. Birinci olarak incelemeye alinan kideme
dayal iicret sistemi; zamana bagli olarak belirlenmekte, personelin is yerinde ve
isinde gecirmis oldugu siire baz alinarak hesaplanmaktadir. Ikinci olarak
performans degerleme sisteminde, personelin isinde gostermis oldugu
performansa gore yapilmaktadir. Grup veya takim birim iicretinde ise, bir veya
birden fazla personelin, daha Onceden belirlenmis bir licret ve zaman
karsiliginda is1 yapmasi, isi belirlenen tarihten Once veya sonra bitirmesi

karsiliginda herhangi bir ek {lcret oOdeme vya da kesme islemi

% http:/notoku.com/09-ucret-yonetimi/
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uygulanmamaktadir. Tesvik edici licret sistemlerinde ise, belirlenmis olan sabit

ticretin disinda iiretim miktar1 ve liretim ¢iktisiyla dogru orantili olarak, bireyin

ve calisma gruplarinin, basarisina gore verilen iticretleri olusturmaktadir.'®

is analizi

is Degerlemesi

is Tanimi ve is Sartnamesi

Ucret Arastirmasi

Ucret Politikalari

Ucret yapilan

Performans
Degerlenmesi

A\ 4

_ Bireysel Ucret

Yiiritme
iletisim

izleme

Sekil 7. Ucret Yonetimi Siireci

1.6.7. Cahsma iliskileri vo giivenlik fonksiyonu

Is yasam Kkalitesi, is tatmini ve motivasyondan olusan ¢alisma iliskileri

ag1, calisanlarin ihtiyaglarini karsilamaya calisir. Boylesi is ortamini1 saglamak

icin  Orgiitler demokratik olmali, calisana yetki ve sorumluluk vermelidir.

' Emel Erdogdu, insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Secimi ve Psikoteknik testlerin Onemi. Yiiksek
lisans tezi, Ankara, Atilim Universitesi, 2013.
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Orgiitte acgik iletisim olmas1 da c¢alisanlarla iyi iliskiler kurmada dnemlidir.
Ciinkii calisanlarin faaliyetlerini yiiriitmek, sorumluluklarini yerine getirmek ve
karar alabilmek igin bilgiye ihtiyaclar: vardir. Is yasamindan tat alan, is yasam
kalitesi yiiksek ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri yiikselebilir. Islerine daha fazla
motive olmalari onlarin is basarisini artirabilir. Ciinkii, isten beklentileri
karsilanmis ve motive olmus calisanlar daha verimli olabilir ve c¢aba ve
davranislar1 orgiitsel hedef ve degerlerle aymi dogrultuda bulunabilir. Ise
gelmeme, iste bos durma ve orgiitten ayrilmalar azalabilir. Orgiitle calisan

arasinda olumlu iliskiler kurulur ve catismalar énlenir. '/

Personelin is basinda fiziksel ve ruhsal giivenliginin korunmasi, gerekli
saglik ve giivenlik dnlemlerinin almmasmi kapsamaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi ¢alisan personelin isletmede siirekliligini ve onu isletmede tutabilmek
icin gerekli kosullarin iyilestirilmesini saglamakla yiikiimliidiir. Is ortaminda
stresle bas etme yollar1 ve verimliligi artirma gibi faaliyetlerin nasil yapilacagi
konusunda calisan personeli bilinglendirmeli, egitimler diizenlemeli, personelin

-~ 102
sorunlarma ¢6ziim yollar1 aramalidir. "

Is giivencesi- geng iscilerin gok fazla onsemedikleri, fakat yash isciler
acisindan ¢ok Onemli olan is giivencesi, onlarin sendikaya {iye olmalarinda
onemli bir rol oynar. Calisanlar, 6zellikle issizlik arttigi donemlerde veya
emekli olma kosullarini yerine getirmeden isten ¢ikarilma endisesi tasirlar. Bu
durum, onlar1 tatminsizlige siiriikler. Sendikalar, isverenlerle yaptig1 toplu is
sozlesmelerine ¢alisanlarin isten c¢ikarilma kosullarini zorlastirict hiikiimler
koyma yoniinde miicadele verir. Ayni zamanda sendiklar, igverenlerin yasal

olmayan isten ¢ikarma eylemlerine kars1 iiyelerine bir giivence saglar. '

" http://www.yyu.edu.tr/abis/admin/dosya/4530/dosyalar/4530 07042014080340 99596.pdf
02.11.14,23:12
192 http://acikarsiv.atilim.edu.tr/browse/682/462322 pdf
02.11.14 23:30)
1% Dursun Bingdl, a.g.e, s 456
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1.7. Insan Kaynaklar1 Yonetimine Etki Eden Cevresel Faktorler

IKY, isgorenin verimliligini artirmak ve c¢alisma yasaminin Kkalitesini
yiikseltmek cabasi i¢indeyken, ¢cevrenin etkisi ve baskisi altinda kalir. Toplumun
degisen deger yargilari ve standartlar1 hem isletmeyi hem de isgorenin
isletmeden beklentilerini degistirir. Basarili bir iKY, bu beklentilere duyarl
olmak ve iist yonetimi uyarmak zorundadir. Cevre faktorlerini i¢ ve dis cevre
unsurlar1 olarak ikiye ayrrmak miimkiindir.'” Giiniimiizde IKY’de basaril
olabilmek icin dncelikle IKY yi etkileyen i¢ ve dis cevresel unsurlarin yakindan

. . .1
izlenmesi gerekir' .

Genel olarak ¢evre, canli organizmlarin ve insanlarin faaliyetleri {izerinde
belli donem icerisinde, derhal veya sonradan, dogrudan ve/ veya dolayli bir
sekilde etki yaratabilecek, fiziksel, kimyasal, sosyal, Kkiiltiirel, siyasal ve
ekonomik faktorlerin tiimii olarak nitelendirilebilir. '% Cevre isletmenin kendi
disindaki fakat kendisiyle dogrudan ve/veya dolayl olarak ilgili faktoérleri ifade
eder.'” Orgiitler kendilerine kaynak saglayan ve smurlar belirleyen cevreleri ile
ice ice yasarlar. Cevre ile bircok yonden alis veris iliskisi i¢cinde bulunan
orgiitler, cevreden aldiklar1 girdileri, uygun goriilen ve ihtiya¢ duyulan ¢iktilara
dontstiirerek, tekrar ¢evreye sunarlar. Bu nedenle ¢evre orgiitlerin varliklarini

. . . . . . . 108
siirdiirmelerinde 6nemli yeri olan bir olgudur.

IKY faaliyetlerini etkileyen ¢evre faktorleri dis ve i¢ gevre faktorleri olarak iki
gruba ayrilir:
a) Dis Cevre Faktorleri: Yasa ve mevzuat, toplum, sendikalar, teknoloji,

ekonomi, isgiicii piyasasi, miisteriler, pay sahipleri ve rakip kurumlardir.

1% http://motoku.com/insan-kaynaklari-yonetimini-etkileyen-cevre-unsurlari/

195 http://www.frmartuklu.net/acik-ogretim-aof/ 1 7951 7-insan-kaynaklari-yonetimini-etkileyen-unsurlar.html

1% Fikret San (1991). insan , Saghk ve Cevre Sorunlar1 Arasindaki iliskiler. Birinci Uluslarasi Cevre Koruma
Sempozyumu Bildirileri, Cevre Kirliligi ve Kontrolii, Ege Univ. Yayimi, izmir s 292.

197 Omer, Dinger.( 1988) Stratejik Yonetim ve isletme Politikasi. 2.b, istanbul: Timas Basimevi s 92

1% Naktiyok Atilhan, i¢ Girisimcilik ,Beta Yaymevi, Istanbul 2004, s 5-6
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b) i¢ Cevre Faktérleri: Vizyon, misyon ve amaglar, politikalar, yonetim
anlayis1, orgiit kiiltiirli ve calisma kalitesidir. 2

Isletmeler bu belirli faktorlerin analizi sonucu elde ettikleri bilgiler

dogrultusunda amag, yapi ve stratejilerini etkileyen kararlar alirlar.''

ORGUTUN DIS CEVRESI ORGUT
Miisteriler Tedarikciler -Amaglar
-Uriinlere ve hizmetlere -Kapital -Hedefler
olan talep -Materyal — .
-Para -Stratejiler
-Insan )
-Orgiit yapilari
Rakipler Sosyo-politik
) Gruplar -Sistemler
-Uriin, hizmet ve is -Meslekler
-Isci sendikalar1
-Diger 6zel
gruplar
Teknoloji
-Yeni geligsmeler
-Degisim oram

! !

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi SISTEMi

Onemli Hedefler

-Toplumsal veya orgiitsel gereksinmeler, isgéren gereksinmeleri, talepleri ve umutlar.
Onemli Roller

-Orgiitiin insan kaynaklarmin verimli ve etkin bir sekilde ydnetilmesine yardime1 olmak
-Toplumun ve isgorenlerin gereksinmelerini, taleplerini ve umutlarini tatmin edici bir sekilde
yerine getirmek

Sekil 8. Orgiit , Onun Cevresi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Sistemi Arasindaki liski

Kaynak :Vida Gulbinas Scarpella, James Ledwinka, Personnel/Human Resource
Managment, Environments and Functions, DWS-Kent Publishing Comp, 1988

19 http://www.forumdas.com.tr/konw/insan-kaynaklari-yonetimini-etkileyen-cevresel-faktorler-nelerdir. 53457/
"% Bingol . D, a.g.e s 59
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1.7.1. D1s Cevre Faktorleri

Dis ¢evre faktorleri- isletmenin faaliyet gosterdigi cevreden kaynaklanan,
goreceli olarak kontrol edilemeyen unsurlardir.''' Dis cevre faktérleri iki ana

grupa ayrilmaktadir:

*» Makro Cevre Faktorleri

% Endiistri Cevre Faktorleri .''?

Makro Cevre Faktorleri

a) Politik faktorler

Devletin ¢ikardigi ¢esitli yasa, tiiziik, yonetmenlik, diger iilkelerde yaptigi
anlagsmalar, ayrica isverenin ¢alisanlarla imzaladigi toplu ve ferdi is sozlesmeleri

insan kaynaklar1 yoneticisinin yasal haraket alanini belirler.'"

b) Ekonomik Faktorler

Ekonomik degisiklikler isgiicii talebini yakindan ilgilendiren, isletmenin
kontrolii disinda gelisen ve tahmini zor olan isletme dis1 faktorlerdir. Yiiksek
enflasyonist ortam, faiz oranlarindaki artis ve igsizlik gibi olumsuz ekonomik
kosullar insan kaynaklar1 planlamasini etkiler. Ortaya ¢ikan ekonomik bir kriz,
isletmeleri kiigiilme yoniinde etkileyebilecektir. Bu durum dogrudan insan
kaynaklar1 planlarinin degistirilmesine neden olabilecektir. Pek ¢ok isletme
boyle bir durumda insan kaynagi azaltarak yasamina devam etmeyi tercih

14

etmektedir.’

c)Teknolojik Faktorler

Teknoloji dar anlamda ele alindiginda isletmede kullanilan makine ve

teknolojik bilgidir. Genis anlamda ele alindiginda ise orgiitiin ekonomik, verimli

"1 http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimini-etkileyen-cevre-unsurlari/#ixzz3JBD4muWk (15 kasim 2014)

12 C Serinkan , insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Cevresel Faktorler, Yonetim, Y1l 9, Say1 28, 1997, s
38-50
'3 Can, Akgiin Kavuncubagi, a.g.e, ss 24-43
"% http://notoku.com/insan-kaynaklari-planlamasini-etkileyen-faktorler/#ixzz3JBHESIOI (15 kasim 2014)
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ve karli ¢aligabilmesi i¢in iiretimle birlikte yonetimde bilimsel ilke ve

tekniklerin uygulanmasi faaliyetlerinin tiimii teknoloji kapsamina girmektedir.'"

Teknolojik ¢evrenin orgiit agisindan onemi hizla degisiyor olmasindadir.
Hizli degisim triinde, iiretim siireglerinde ve isgiiciiniin yapisinda

goriilebilmektedir.''®

d) Uluslararas: Faktorler

Giliniimiizde emek/insangiicii piyasalar1 kiiresellesmektedir. Yerel is giicii;
gerek iilke ici, gerekse uluslaras1 go¢ hareketlerinde bulunmaktadir. Isgiicii arz
ve talebindeki denge arayislarinin sinirlart 6tesi bir nitelik kazanmasi sonucu,
isgliclinlin globallesmesi hareketini isletme yonetimi alaninda da bazi yeni

sistem ve modellere gerek duyulmasina neden olmustur.'"’

Endiistri Cevre Faktorleri

Endiistri cevresi, isletmelerin faaliyyette bulundugu sektor ile ilgili
faktorlerdir. Isletmeler temel ve tali amaclarina ulasmak icin endiistri cevre
faktorlerinden olan rakiplerinin ozelliklerini, sendikalarin tutum ve diislince

ozelliklerini goz 6niinde bulundurmas: gerekir''®
a) Rakip firmalar

Orgiitler pazardaki miisterileri i¢in birbiriyleriyle rekabet ederler ve genelde
biribirlerini izleyerek yeni stratejiler belirlerler. Rekabetci cevreyi incelemek

icin en ¢ok kullanilan analiz aract1 Michael E. Porter”in gelistirdiyi “bes giic

13 yiiksel, Oznur (2000), iKY, Gazi kitabevi, Ankara s 50

' Michael A. Hitt, R. Denni Middlemist , Robert L.Managment, Concepts and Effective Practice, (2™ ed). (New
York: West Publishing Co., 1986) s154-155

"7 Cavide Uyargil, “Globallesen Emek Piyasalarinda Insan Kaynaklart Yonetimi” istanbul: 1.U. isletme iktisadi
Enstitiisii Yonetim Dergisi Y1l 5, Say1 :17, s 17

18 http://isletmeiktisadi.istanbul.edu.tr/wp-content/uploads/2013/09/Y%C3%B6netim-28-1997-5.pdf (15 kasim
2014)
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modeli”dir. Bu model rekabetci cevreyi su bes temel rekabetci glic acisindan

aciklamaktadir:'"

1. Pazara yeni girenlerin rekabeti
Firmaya mal tedarik edenlerin pazarlik glicii
Firmanin miisterilerinin pazarlik giicii

Ikame triinlerin rekabeti

oA W

. Yarisan firmalar arasindaki rekabetin yogunlugu

b) Sendika

Sendikalar calisanlarla isverenlerin esit sartlar altinda karsilasip
goriisebilmelerini temin amaciyla ortaya ¢ikmustir. Toplumun demokrasi kiiltiirii
sendikalarin gelismelerine de 1s1ik tutar. Sendikalar personel haklarinin
savunuculart olduklarindan isci-igveren iligkilerinde ¢ok Onemli rol oynarlar.
Toplu pazarlik, grev, lokavt uygulamalari isletmenin rekabet giiclinii biiylk
Olgiide etkileyebilir. Giiclii sendikalar bulundugu is kollarinda insan kaynaklari
yoneticileri ~ sendikal = denetimin = mevcudiyyetini  dikkate = almak

durumundadirlar.'*
¢) Toplumsal faktorler

Toplumun bir biitlin olarak sahip oldugu gelenek, gorenek ve degerler,
egitimsel ve dinsel tutumlar, bilimsel ve kiiltiirel diizey, demografik 6zellikler
v.b. orgiitler iizerinde énemli etkide bulunur. Bu nedenle toplum faktorii, IKY

. . . . o .~ 121
tizerinde de 6nemli bask1 yaratan faktordiir.

Isletmenin toplumsal gevresini kiiltiir, sendikalar, miisteriler ve hissedarlar
olusturur. Ulusal kiiltiirde yer alan c¢esitli davranig Ozellikleri is hayatina da

122
yansir.

% Michael E. Porter “How Competitive Forces Shape Strategy”, Harvard Business Review, 57:2, 1979, s 137-145
120 Geert Hofstede «The interaction Between National and Organizational Value Systems» Journal of Management
Studies, 22, 1985 s 347-357
121 R. Wayne Mondy, Robert M.Noe ve Shane R.Premeaux: Human Resources Mnagment, 8th Edt, Prentice Hall,
N.J., 2002, s 32.
122 Oznur Yiiksel, a.g.e, s49.
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1.7.2. I¢ cevre faktorleri

Orgiitlerin kolayca denetleyemedigi veya denetlemeleri disinda olan dis
cevre etmenlerinin yaninda, goreceli olarak daha kolay denetlenebilen i¢ gevre,
IKY iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. '* Isletmenin yapisindan kaynaklanan,
kontrol edilebilir faktérlerdir.'*

a) Misyon, Amag, Hedef ve Gorevier

Misyon, orgiitiin yapmakta oldugu isi ni¢in yaptiginin, toplumdaki varolus
nedeninin ve topluma katkisinin belirlenmesine yarayan tanimlamadir.'*
Misyonun belirlenmesinin ii¢ faydasi vardir: a) strateji formulasyonunda rehber
olur. b) orgiitsel basari i¢in ¢ok boyutlu standartlar olusturur. ¢) is ahlakiyla
ilgili davranislar i¢in standartlar Onerir. 126
Orgiitte insan kaynaklar1 yonetiminin amag,hedef ve gorevlerinin
belirlenmesinde Orgiitlin genel ve 6zel amag ,hedef ve gorevleri yonlendirici

rehber olur.insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 ve faaliyetleri,drgiitiin {ist

amaglarinin yerine getirilmesinde destek gorevi yiiklenir.
b) Politikalar:

Politikalar,orglitte amaclara ulagmak i¢in kararlarin alinmasinda ve
orgiitiin faaliyetlerinin yonlendirilmesine yol gosterici rehber niteliginde yazili

veya sozlii genel kabul grmiis kurallardir.'’
¢) Orgiit Tklim ve Kiiltiirii

Iklim ve kiiltiir kavramlarinin sik sik birbirlerinin yerine kullanildiklar:

goriilmekte ise de aslinda bu iki kavram birbirinden farklidir. 128

Orgiit iklimini drgiit yapisi ile karistirmamak gerekir. Yapi orgiitiin

iskeletidir, iklim ise orgiitiin kisiliginin ¢alisanlar tarafindan algilanma seklidir.

' Bingdl . D,a.g.es 71

124 http://notoku.com/insan-kaynaklari-yonetimini-etkileyen-cevre-unsurlari/#ixzz3JBY SpkQX\ (16 kasim 2014)

123 Lawrence R.Jauch an William F.Glueck, Business Policy and Strategic Management (5" ed) ,New York, 1988,
s 57-59

126 Gregory G.Dess .Strategic Managment , (Int.Ed). (New York : Mc.Graw-Hill, 1993), s25

7 Dess, Miller, 1993, s 7

128 Yiiksel Oznur, a.g.e s 54
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Orgiit kiiltiirii, drgiitteki bireyler arasindaki etkilesimler sonucunds ortaya ¢ikan
ortak inanglar, normlar, anlamlar ve bunlarin sembolik ifadeleri olarak
tanimlanabilir.

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitde islerin yapilma bi¢imi hakkinda personelin ve

o e e o e .12
yoneticilerin inang ve degerlerinin igerir. ’

129 Toulson P, Smith M. “The relaitionship Between Organization Climate and Employee Perceptions of
Personnel Management Practices, Public Personel Managment Practices,vol 23, no 3.
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IKINCi BOLUM
2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ELEMAN SECME VE
YERLESTIRME

2.1. Eleman Teminin isletme Acisindan Onemi

Orgiitte insan kaynagmin saglanmas1 faaliyetleri, orgiite ve yapilacak ise
uygun nitelikte insanlarin bulunacagi yerlerin tesbit edilmesi, bunlarin Orgiite
cekilmesi ve se¢me isleminin yapilmasina iligkin ilkelerin ve teknik ¢aligmalarin
tiimiidiir. Insan kaynagmmn saglanmasi faaliyetleri drgiitte en ¢ok dnem verilmesi
gereken c¢abalardir; ¢iinki, insan kaynagina iliskin olarak daha sonra yapilacak
caligmalarin tamaminin basaris1 bu c¢abalarin basarili olup olmamasindan
etkilenecektir. Insan kaynaginin saglanmasi faaliyetleri su iki ana basamakta

ger¢ceklesmektedir:

1. Isletmenin iiretmekte oldugu iiriin veya hizmeti ve emek pazarindaki
hareketler1 de g6z Oniinde bulundurarak, isletmenin bugilinkii insan
kaynaklar1 hakkinda durum degerlendirilmesi yapmak;

2. Orgiit yapisimin  ve orgiitte mevcut is kaliplarinin  incelenerek
gelistirilmesi yoluyla insan kaynaklarindan optimal yararlanmay1

< 130
saglamak.

Isletmelerin nitelikli ve iiretken isgiiciinii bulma faaliyetleri, bilyiik dlgiide
zaman, para ve enerji harcanmasinin gerektirir. Toplumda ¢ok sayida issiz
olmasina karsin, gercekten hiinerli olanlar kisith sayidadir vo isletmeler bu
niteliklere sahip adaylar1 kendilerine ¢ekmek ve almak icin rekabet ederler.
Personel bulma faaliyetine yapilan yatirimin maliyyetinin, yalnis kisilerin
istthdam edilmesinin maliyyetinin ¢ok altinda kaldigi bugiin artik anlagilmis
bulunmaktadir. Biiyiik isletmelerde personel bulma ve se¢gme siireclerinin
insan kaynaklar1 boliimiinde merkezlesdirilmesiyle maliyetler diisiiriiliip

verimlilik ve etkinlik artis1 saglanabilir. Bu nedeni, insan kaynaklari

1% Yiiksel Oznur, a.g.e s 63
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uzmanlariin diger boliimlerdeki yoneticilere gore bu islevleri daha etkin

olarak yerine getirebilecek bilgi ve deneyime sahip olmalaridir."’

Glniimiizde insan, tim kurum ve isletmelere rekabet avantaji sunan en
onemli faktor olarak One c¢ikmaktadir. Eleman se¢me sistemi de, insan
kaynaginin verimli kullanilmasi siirecinin baslangicidir. Bu sistemin temel
amact, basgvuru bilgilerinden ise alma asamasina kadar otomasyonu tiim siirece
yayarak insan kaynaklar1 departmaninda calisan kisilerin zaman problemini
cozmek, yoneticilerin ise alma silirecinde karar almalarin1 kolaylastirmak ve en
onemlisi dogru ise dogru eleman almaktir. Eleman Se¢me ve Yerlestirme
modiilii sayesinde ¢alisanlarin kendilerine en uygun pozisyonlarda ¢alismalari
saglanarak hem motivasyonlarinin artmasi, hem de isyerinin basar1 grafiginin

yiikseltilmesi hedeflenmektedir' .

Isgoren bulma, isletmenin ihtiya¢ duydugu niteliklere uygun adaylari
bulma siirecini olusturur. Isgdren se¢imi sirasinda isletmenin kotiiler arasindan
en iyiyi se¢cme durumunda kalmamasi i¢in aday bulma c¢abalarini etkin hale

getirmeli ve iyiler i¢inden en iyiyi segmelidir. '>*
Sonug olarak 6zetlersek elaman temini :

> Isletme icin caligmaya istekli yeterli miktarda aday personelin bulunmasini
igerir.

> Isletmenin gereksinim duydugu anda ise alabilecegi personel birikimi
olusturulur.

> Isletmeler, cevrede olusan kosullara uyum saglayabilmek icin uygun
personel ararlar.

» Personelin bulunmasinda hangi kaynaklarin tercih edilece8i sirket

politikasinca belirlenir.

13! Bilgin Leman ve digerleri (2007), insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eskisehir, s 71

132 hitp://www.mdt.biz.tr/docs/ElemanSecmeYerlestirme 2007.pdf ( 29 kasim 2014 , 20:05)
B3http://www.dho.edu.tr/sayfalar/02 Akademik/Egitim Programlari/Deniz_Bilimleri Enstitusu/Dergi/06%20hava
%20cavdar.pdf (29 kasim 2014, 22:30)
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» Eleman bulma c¢aligmalarimi yiiriitecek personelin de egitimi ve

yetistirilmesi 6nemlidir.">*
2.2. Eleman Teminini Etkileyen Faktorler

Insan kaynagi bulma islevini sonu¢ olarak bazi temel faktorler

etkilemektedir. Bu faktorler asagidakilerdir:
1) Personel politikalar

Isletmenin personelle ilgili konularda istikrarli davranmasini saglayan, mevcut
personele Oncelik tanima, piyasa diizeyinin altinda veya lstiinde {icret verme,
gecici veya full-time personel istihdam etme, is glivencesi konusunu dnemseme,
sendikalagsmaya imkan verme gibi politikalar, ulasilabilecek aday sayisini ve

niteligini belirler.
2) isgiicii planlar

Insan kaynaklar1 boliimii, gelecekteki personel ihtiyaciin isgiicii planlari
yapilarak Onceden saptanmasiyla, gerektigi zaman uygun personele ulasma
konusunda hazirlikli hale gelir; boylece personel bulma islevini yerine getirmesi

kolaylasr.
3) Yasanan deneyimler

Personel bulmada izledikleri bir yolun olumlu sonug verdigini goren yoneticilerin
bu davranislarinin pekiserek siireklilik kazanmasi, hep benzer 6zellikte adaylara
ulasip, isletme personelinin gesitlilikten uzak olmasi1 sonucunu getirebilir. Ote

yandan deneyimlere dayanarak secilen bu yol daha giivenli olabilir.

134

hpehlivanlar.files.wordpress.com/2011/12/personel-bulma-ve-secme.ppt (29 kasim 2014, 23:00)
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4) Isin ozellikleri

Isin gerektirdigi egitim ve deneyim diizeyi, toplum i¢inde sagladig1 prestij,
giicliik derecesi, caligma kosullar1 gibi igin kendisi ve yapilist ile faktorler de

personel bulma agisindan 6nem tagir.
5) Cevre kosullan

Isgiicii piyasasinin iicret ve istihdam agisindan durumu, rakiplerin izledikleri
yol, ¢alisma yasamini etkileyen yasalar da isletmenin i¢cinde yasadigi cevreden

gelen kisitlamalar olarak personel bulma islevini etkiler.'>
2.3. Eleman Temini Kaynaklari vo Yontemleri

Insan kaynag1 planlamasi basli basina bir siirectir. Bu siirecin temel 6zelligi
adindan da anlasildig: {izere planlara, tasarilara, ongoriilere dayanmasidir. insan
kaynagimin planlanmasi silirecinin sonunda kurumun insan kaynagina iliskin
goriintiisii tespit edilmis olur. Isgiicii ihtiyacim temel iki kaynaktan gidermek
mimkiindiir. Bunlar kurumun kendi i¢ kaynaklar1 yani kendi ¢aligsanlar1 ve dis

kaynaklaridir.">°

Genel olarak zaten iggdren se¢imi, igyerinde bosalan ya da bosalacak
gorevlere, i¢ veya dis kaynaklardan basvuran adaylar arasindan isin gereklerine,

en uygun kisiyi segme ve ise yerlestirme olarak tanimlanmaktadir .’

insan
Kaynaklarn
Planlamasi

isgoren Aday »| I¢c kaynaklar isgdren
> o Aday havuzu
acigi/Bos

pozisyonlar bulma yerlestirme
Dis kaynaklar

segimiveise

A\ 4
A\ 4

arastirma ve —>

\ 4

Sekil 9. Aday arastirma, bulma ve se¢cme siireci

Kaynak: ONAL, G.(2000): Temel Isletmecilik Bilgisi, 3. Baski: Tiirkmen
Kitabevi, Istanbul: s 226

13 Bilgin Leman ve digerleri , a.g.e, s 72

13¢ Yiiksel Oznur, a.g.e s 105

137 Ebubekir Torun, Insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Tatmini, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne Trakya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, haziran , 2007
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2.3.1. Isletme i¢i Kaynaklardan Eleman Bulma

Orgiit icinden isgdren bulma Orgiitte mevcut insan kaynagmdan
yararlanmadir. Bu politika yalnizca baslangic diizeydeki elemanlar1 disaridan
saglamalar1 demektir. Isletme calisanlarmin yiikselme imkani ve gelecek

giivencesi tanidigi ve bu nedenle de motivasyonu sagladigi i¢in tercih

edilmektedir.®

I¢ kaynaklardan yararlanma sézkonusu ise bosalan islere yine isletmede
calisan diger elemanlarin yatay (transfer) ya da dikey (ylikselme) diizeyde
atanmalar1 ile gerceklestirilir. Uygulamada ise i¢ kaynaklara bagvuru dikey ve
yatay diizeyde is degisikliklerine yol acar. Baslica i¢ kaynaklardan istifade

1
araclart sunlardir; *’

A . Terfi (Yiikselme): Bir isgérenin bulundugu gérevden daha ¢ok yetki ve

sorumluluk tasiyan {ist diizeyde baska bir goreve getirilmesidir.

1) Kidem Durumuna Gore Yiikselme: Uzun yillar boyunca ayni isi yapan
kisiler o isin gereklerini yakindan bilirler. '** Ayrica deneyimleri sayesinde ise
uyumlar1 kolaylagir.Bu bireyin mesleki anlamda ya da isletme i¢inde elde
ettigi deneyimlere gore gergeklestirilmektedir. Ust mevkideki bir kadro
aci1gimin olusmasi sonucunda isletmede calisan en kidemli birey bu pozisyona
yiikseltilmektedir. Is hayatinda kazanilmis deneyimler, ise uyumu ve isin
gerekleri olan kural ve ilkelere hakim olmada kolaylik saglamaktadir. Buna

bagli olarak kidem tiirleri;

e Birim Kidemi: Bireyin bulundugu pozisyonda ya da pozisyonla ilgili

deneyim siiresidir

e Isletme Kidemi: Bireyin isletme icerisinde ne kadar siireyle c¢alistigini

belirten kidemdir

1% Yiiksel Oznur, a.g.e s 104
139 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ezgi Kitabevi, BURSA, 2000, s 70
140 Erdogdu Emel , a.g.e, s 67
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e Genel Calisma Kidemi: Bireyin i¢inde bulunulan zamana kadar calismis

isletme ve islerdeki toplam deneyim siiresidir.

2) Performansa Gore Yiikselme: Isgorenin isinde gosterdigi basari, disiplin ya

da isletmeye olan baglilig1 yiikselme ile odiillendirilebilir.

3)

Basamaksal siraya gore yiikselme: Hiyerarsik siraya gore (emir-kumanda

zinciri agik olan bir {ist pozisyona yiikselme olarak adlandirilmaktadir.

B. I¢ Transferler: Isletmede bir gérev bosaldiginda bu yere ayni diizeyde

baska bir elemanin atanmasi durumudur.

incelenmektedir

! f¢ transfer yontemi bes grupta

142
Yer Degistirme: Yiiksek kidemli bir personelin liretimle ilgili bir sorun
cikmasi dahilinde, yapilan isler bakimindan ayni olan iiretim sorununun
ciktig1 boliime transfer olmaktadir.

Iyilestirici Transfer: Bulundugu pozisyonda basar1 saglamayan fakat is ve
beceri potansiyelinin yliksek olduguna inanilan personelin, farkli bir goreve
getirilmesidir.

Cok Yonlii Transfer: Personelden isinin gerekleri olan ise ya da kullandigi
malzeme, makineye benzer nitelikte materyalleri kullanmasi ve bilgi
edinmesi istenmektedir.

Vardiya Transferi: Personelin yaptig1 isin degil, calisma saatlerindeki
degismelerdir.

Uretim Transferi: Personel fazlasi bulunan birimlerden, islerden ayrilma

veya

orgiitsel degigsme sonucunda isgiicli gereksinmesinin dogdugu birimlere

143
personel aktarilmasidir

"1Zeyyat Sabuncuoglu,a.g.e, s 75
"2 Erdogdu Emel, a.g.e s 68

'3 Biiyiikbayramoglu, N, Personel Temininde I¢ Kaynaklardan Yararlanma Politikas: ve Is Tatminine Etkisine

Yonelik Bir Ornek Olay. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Istanbul, 1999.
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insan kaynaginin 6rgiit iginden temininde su yontemler kullanilabilir:'**

o Agcik pozisyonlar orgiit i¢inde ilan edilir ve nitelikli ve istekli personelin
basvurulari saglanir. Acik bir sistem oldugu ve herkese esit hak tanidigi
icin tercih edilen bir sistemdir.

. Isgorenler kendiliklerinden gelip bir iist diizey is i¢in talepte bulnduklar1
takdirde bu talepler degerlendirilir.

« Orgiitte beceri envanteri tutulur ve acik bir pozisyon oldugunda beceri
envanteri taranarak en uygun iggéren bulunur.

« Orgiitte belirli bir kariyer sistemi uygulantyorsa, agik pozisyonlar i¢in
kariyer adaylar1 degerlendirilir.

« Orgiitteki calisanlar agik is i¢in kendi arkadaslarin1 veya yakinlarini tavsiye
edebilirler. Tavsiye edilenler orgiit icinden veya orgiit disindan olabilir.
Tavsiye ile gelenlerin, orgiitte yakinlar1 bulundugundan 6rgiitiin olumlu ve
olumsuz yoOnlerini tanimalar1 daha kolaylikla miimkiin olur. bdylece
orgiitten beklentileri daha gergcekei olacagindan ise daha kisa slirede uyum
saglayabilirler.

Isgiicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan saglanmas1 gerek calisanlar, gerekse de
kurum agisindan onemlidir. Isgiicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilamanin

yararlar1 su sekilde siralanabilir: 145

» Kurum i¢inde bir haraketlilik saglanmasi,

» Terfi ve yiikselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerinin kargilanmasi,
» Kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlanmasi,

» Dis kaynaklardan saglanacak personel i¢in ayrica bir yatirrm yapmamasi,

» Dis kaynaklardan saglanacak personelin kuruma uyumu, egitim kurum

degerlerini benimseme giicliikleri gibi sorunlarin bertaraf edilmesi,

» Yeni yeteneklerin kesf edilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi,

1% YUKSEL Oznur, a.g.e, ss 104- 105

> Findikgl ilhami, a.g.e, s 173
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» Kurumdan disariya gidecek beyin gogiiniin 6nlenmesi

Isletme i¢i kaynaklardan eleman teminin sakincalari ise
« Orgiite yeni fikirlerin girmesinin engellenmesi,

Lo 1 146
e Aranan nitelikte eleman bulmanin her zaman miimkiin olmamasi

2.3.2 Isletme Dis1 Kaynaklardan Eleman Bulma

Isgiici aciginin i¢ kaynaklardan karsilanmasi ¢ogu zaman miimkiin
olmamaktadir. Bunun cesitli nedenleri olabilir. Isgiicii agigmma uygun elemanin
kurum i¢inde bulunmamasi, o goreve terfi ettirilicek bir kisinin olmayisi, isgiicii
acigimin kurum ic¢in yeni bir islev alani olmamasi gibi nedenler, ¢ogunlukla

isglicli aciginin kurum disindaki kaynaklardan karsilanmasini gerektirir. 147

Orgiit dis1 kaynaklar orgiite yeni fikirlerin, yontemlerin, tekniklerin
getirilmesinde yararli olur. Uzun siire i¢ kaynaklardan eleman temin edilmis ise
bir zaman sonra Orgiitte mevcut hastaliklar farkedilmez. Disaridan gelen biri
orgiite daha elestirici gozle bakabilir. I¢ kaynaklardan yararlanmada, bir isgdren
ist diizeye terfi ettirildiginde, bir alttaki pozisyon acik kaldigindan sirasiyla
alttaki pozisyonlarin da doldurulmasi gerekir. Boyle bir zincirleme terfi orgiitte
tiim personelin yerinden oynamasi, herkesin yeni yerine uyum saglayincaya kadar
islerin yavaslamasi demektir. Di1s kaynaktan eleman temini zincirleme harakete

gerek kalmadan acik pozisyonun doldurulmasini miimkiin kilar. '**

D1s kaynaklar asagidaki bagliklar altinda siniflandirilabilir;'*

e Rakip ve diger isletmeler.
o Issizler
e Kendi hesabina calisanlar

e Taseron Firmalar

146 https://hpehlivanlar.files.wordpress.com/.../pers... ( 4 ocak 2015, 15:23 )
7 Findik¢1, Ilhami, a.g.e, s 176
% Yiiksel Oznur, a.g.e s 104
'"Emel Erdogdu, a.g.e , s 71
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e Ogrenciler

e Kurslar ve devlet destekli egitim programlari

Di1s kaynaklardan i goren saglanmasi asamasinda 6nem arz eden konu,
personel ne olursa olsun bulunmasi degil, dogru personelin isletme ve is etigine
uygun yontemlerle bulunmasidir. Bununla birlikte personel ihtiyacinin
karsilanmasinda, rekabet ahlakina zarar verici olmadan, isletme i¢i kadar isletme
disindaki iligkilerin etik kurallara uygun bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir.
Giliniimiizde bir¢ok isletme dis kaynak kullaniminda, diger birimlerde oldugu gibi
insan kaynaklar1 yonetimi birimi de “outsourcing” dis kaynak kullanimina
gitmektedir. Insan kaynaklarinda dis kaynak kullanimi birgok isletme icin
gerekmektedir. Egitim ve gelisim siireci, personel/bordrolama ile birlikte ise alim
siireci isletmelerin en gok dis kaynak kullanilan fonksiyonlaridir.'

Dis kaynaklardan isgdren bulmada kullanilabilecek yontemler sunlardir: "'

e Universitelerin is bulma servisleri yoluyla iiniversite dgrencileri ile
goriismeler yapilarak 6grencilerin mezun olduklarinda orgiite bagvuruda

bulunmalar1 saglanabilir.

e Kendiliginden isletmeye gelip is i¢in basvuruda bulanlar degerlendirile

bilir.
e Resmi ve 6zel is bulma kurumlarindan yararlanilabilir.

o Yiksek egitimli mesleki personel icin meslek birliklerinden

yararlanilabilir.

e Kitle iletisim araclartyla reklam yapilarak daha cok sayida kisinin

basvuruda bulunmalar1 saglanabilir.

130 Ecerkale, K. ve Kovanci, A. insan Kaynaklarinda Dis Kaynak Kullamm. Havacilik ve Uzay Teknolojileri
Dergisi, Cilt:2, Say1:2, 2005 ,s 71
1 Yiiksel Oznur, a.g.e s106
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A. Profesyonal Istihdam Biirolar

Is arayanlar ile eleman arayan firmalar1 bulusturan uzman kuruluslardir. Is
arayanlar bu firmalara 6zgecmislerini birakmak suretiyle kayitlarinda yer
alirlar. Eleman arayan igletme de bu biirolara bagvurup, kendisi i¢in uygun
olabilecek isgorenleri tarama olanagina sahiptir. Bunun yaninda o6zellikle iist
diizey yoOneticilerinin temininde kullanilan biirolar da vardir. Bu biirolar
verdikleri hizmet karsiliginda isverenden ya da elemandan belli bir {icret talep
eder.Bir avantaj1 da kendilerine basvuran adaylar1 isverene géndermeden once

iyice arastirmalaridir."

B. Duyurular

Insan kaynag: ihtiyacinin karsilanmasi siirecinde énemli adimlardan birisi
duyurudur. Kurum, herhangi bir danmigmanlik sirketi ile calismiyor veya
simirl diizeyde calisiyor ise ihtiyacin karsilanmasina iliskin ilk somut adim

ithtiyacin duyurulmasidir.
Duyurunun yer alabilecegi araglar su sekilde siranalabilir: '

> Eleman bilgi bankalari: Internet, E-mail (elektron posta), Eleman
ithtiyacin1 duyuran sirketlerin bilgi bankalari.

» Goriintiilii ve Sesli Medya: Televizyon kanallari

> Yazili Medya: Gazeteler ( Ozellikle insan kaynaklar1 ekleri) ,
Dergiler, Biiltenler, Sektor yayinlari

» El brosiirleri
» Duvar afisleri
» Mevcut calisanlar

C. Dogrudan Yapilan Basvurular

12 https://hpehlivanlar. files.wordpress.com/.../pers.( 6 ocak 2015, 02:35)
'3 Findiker ilhami, a.g.e, s 182
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Is arayan adaylar, ilan olmadan isletmeye 6zge¢mis bilgilerini iceren
yazilarini postayla veya faksla gonderebilir ya da isletmeye kendileri gidip
is bagvuru formu doldurabilirler. Yapilan bagvurular igletmenin insan
kaynaklar1 departmani tarafindan dosyalanir ve arsive kaldirilir. Eleman
ihtiyact dogdugunda, bu basvurular isletme i¢in eleman bulabilecekleri

kaynak teskil eder."**

D. Egitim Kuruluslar:

Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve
yiiksek okullarla kurulan yakin iligki, isletmenin ihtiya¢c duydugu personelin

bulunmasinda iyi bir kaynak olusturmaktadir.'>

Yeni olusumlarla birlikte, isletmeler liniversite 6grencilerinin mezun
olma donemlerinde, insan kaynaklar1 yoneticileri ve uzmanlar1 tarafindan
liniversiteler ziyaret edilip IK platformlar1 olusturmakta, ogrencilerle
goriisme yaparak uygun adaylara is hayatina adim atma olanadi
saglamaktadir. Egitim kurumlarindan istihdam saglama, diisiik masrafli
olmasi, yetenekli ve geng beyinlere ulagilabilmesi, istthdamin kolay ve hizli
bir sekilde tedarik edilmesi agisindan yararli olmakla birlikte, adaylarin
herhangi bir is deneyimi olmayisi, c¢alisma hayatina yabanci olmalari

nedeniyle bazi olumsuz etkileri bulunmaktadir.'*®

E. isgoren Kiralama (Leasing): Kiraya veren leasing isletmesi isgdrenleri
seger, egitir ve personel ihtiyaci olan igletmelara kiralar. Bu sekilde personel
temini ile isgiicii maliyetleri bakimindan avantaj saglanir. Personel ihtiyaci
olan isletme ile leasing firmas1 arasinda yapilan bir kiralama s6zlesmesi ile
gerek duyulan sayr ve nitelikte personel ise alinmaktadir.Ise alinan
isgdrenler, aslinda leasing firmasmm kadrolu elemanlaridir.Isletme, iste

yeterli performansi gosteremeyen isgorenler yerine de yeni personel talep

1% https://hpehlivanlar. files.wordpress.com/.../pers..( 6 ocak 2015, 02:40)
155 Ebubekir Torun, insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Tatmini, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne Trakya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, haziran , 2007, s 81
156 Erdogdu, Emel, a.g.e, s 81
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etmektedir. Bu uygulamada kiraya veren firma, isgérenleri se¢mekte,
egitmekte ve personel ihtiyac1 olan isletmelere bu personelini
kiralamaktadir. Bu sekilde personel temini 6zellikle iggiicii maliyetleri ve
devamli statiide personel calistirmanin bazi sakincalarini tagimamasi

bakimindan tercih edilmektedir. '’
F.Internet ve insan Kaynaklar Siteleri

Klasik is ilanlari, web siteleri, sanal is ve is¢i bulma kurumlari, sirketin web
sitelerinde 1s imkanlarini gorsellestirmeleri, i arayanlarin olusturduklar
boardlar kullanilan baslica is bulma teknikleridir. °® Internet kaynakli ise
alma asamasinin olumlu yonleri yaninda olumsuz yonleri de bulunmaktadir.
Ik olarak elektronik IKY anlayis biciminin isletmede benimsenerek,
isletmede ¢alisan personelden igletme {ist yonetimine kadar biitiin personelce
kabul gdérmiis olmas1 gerekmektedir. Ust ydnetimin séz konusu olusabilecek
bazi durumlar karsisinda geleneksel yontemlere basvurmada israrci olmasi,
elektronik  ise alim  siirecinin  uygulanmasi  olasiliin1  ortadan

kaldirmaktadir."”
G. Yonetici Arastirmalar: (Beyin Avciligl)

Ust diizey yonetici arastirmasi, isletmelerin yonetim kademelerine,
kadronun geregi olan yetkinlik, yoneticilik kriter ve tecriibesindeki adaylarin
sektorel bazda arastirilmasi, potansiyel adaylarin takip edilmesi ve
degerlendirmeleri yonetici arastirma biirolarinca yapilmaktadir. Aday bulma
yontemleri arasinda olduk¢a pahali olan beyin avciligi, isletme icin biiyiik
Olglide 6nem tasimasi dolayisiyla katlanabilir bir maliyet yiikiine sahiptir.
Dogru yoneticinin bulunmasi, isletme i¢i ve ¢evresinde biiyiik sorunlarla

karsilagilmamas1 ve spekiilasyonlar yol acilmamasini saglayacaktir.

157 Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklari Yonetimi (1. Bask1). Bursa: Ezgi Kitabevi Yaymlari, s 135 2000.
158 Ebubekir Torun, insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Tatmini, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne Trakya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, haziran , 2007, s 81
19 Giiler, E. C. (2006). isletmelerin E-insan Kaynaklar1 Yonetimi ve E-ise Alim Siireclerindeki Gelismeler.
Ege Akademik Bakis Dergisi, Ocak, 6(1), s 21
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H. isletme Calisanlarimin Araciigiyla Yapilan Basvurular

Isletme icinden bazi kisilerin araciigi ile ise alma yoluna
gidilmesidir.Isletmede ¢alisanlar bosalan isleri yakindan izlediklerinden
tanidiklarmin bu agik gorevlere girmelerine aracilik edebilirler.Ozellikle kiigiik
isletmelerde bosalan gorevlere eleman bulunmasinda calisanlarin 6giitlerinden
yararlanilir.Bu yolla personel bulmanin kotiiye kullanilma ihtimali yiiksektir.

Bunun sonucunda diisiik verimlilik dogabilir.'®’
I. Sendika ve Mesleki Kuruluslar

Sendikalardan iggdéren ihtiyacinin karsilanmasi, isletme yoOnetiminin ve
sendika arasinda iliskilerin iyimser nitelik tasidigi durumlarda gegerli
olmaktadir. Sendikalar, {tiyesi, bulunan c¢alisanlarin iglerinden ayrilmasi
durumunda, iiye bilgilerini veritabanlarinda bulundurarak direk isgorene ya da
isletmeye istihdam olanagi yaratmaktadir. Mesleki Kuruluslar {yelerine
farkli konularda danismanlik hizmeti vermekte, sektorleriyle ilgili hazirlamis
olduklar1 raporlar, diizenledikleri, seminer, konferans ve yayinlamis olduklar
dergileri aracilifiyla tiyelerin mesleki gelisimleri ve kariyerlerine katkida
bulunarak, gelisimlerini saglamaya yonelik faaliyetlerde bulunmaktadir. Bu
faaliyetlerin yaninda, birlikte ¢alistiklar1 isletmeler tarafindan gelebilecek talep
dogrultusunda, biinyelerinde aday havuzu olusturmakta, isletmeler bu aday
havuzundan aradiklar1 6zelliklere uygun adaylara ulasabilmekte, is arayan

bireyler ise bu kuruluslara iiye olarak, 6zge¢mis olusturabilmektedir.'®’

Isgiicii ihtiyacinin dis kaynaklardan karsilanmasinin baslica yararlar1 su

sekilde siralanabilir:
» Organizasyona yeni kan katilmasi

» Kurumda vitrin degisikligi

160
161

https://hpehlivanlar.files.wordpress.com/.../pers .( 7 ocak 2015, 00:15)
Erdogdu, Emel, a.g.e, s 78
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» Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin diginda farkli bakis agilar1 ve

yaklasimlar1 kuruma kazandirma

> Kurum icinde bir haraketlilik saglanmas1 '®

Di1s kaynaklardan eleman bulmanin bazi sakincalar1 da mevcuttur. Disaridan
gelenin Orgiit i¢1 ¢evreyi tanimasi, uyum saglamasi zaman alir. Digsaridan gelene
orgiit personeli tepki gosterebilir, faaliyetlerini engellemeye calisabilir. Dis
kaynaklara bagvuruda arastirma ve se¢gme maliyetleri ile baslangic {licretleri daha
yiikksek olur. Orgiit dis kaynagi sectiginde, egitim ve yetistirme harcamalar
yapmak yerine, yetismis eieman alip onlar1 Orgiitte tutabilmek i¢in daha cok

6deme yapmayi tercih etmis demektir.'®

Sonug olarak ise isgiicii tedariki i¢ vo dis kaynaklar1 asagidaki sekilde
oldugu gibi karsilastira biliriz:

Isgiicii Tedariki i¢c Kaynaklar

v

Avantajlar Devavantajlar
Organizasyon adaylarm giiclii ve zayif v' Isgorenler, yeteneklerinin iizerinde terfi
yonleri hakkinda bilgi sahibidir alabilir
Adaylar dnceden oOrgiitii tanirlar v Isgérenlerin terfi igin miicadele etmesi

) ' morali etkileyebilir.
Isgorenleinr moral ve motivasyonu artirirlir

v Igten beslenme yaraticilik ve yeniligi

Egitim ve gelisimdeki artig orgilite yatirim engelleyebilir

olarak geri doner

v" Sistem biirokratik bir hale gelebilir
Terfilerle bir kariyer yolu olusturulabilir

v Miikemmel egitim ve gelistirme programlari

Organizasyon, sadece ilk seviyyedeki gerektirir

adaylar1 kiralamak ister

2 Findike1, Ilhami. (1999). Insan Kaynaklar Yénetimi, s 176, Istanbul : Alfa Basim
Yayim Dagitim
1% yiiksel Oznur, a.g.e s 105
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Isgiicii Tedariki D1 Kaynaklar

Avantajlar Dezavantajlar

v Yetenek havuzu biiyiiktiir. v Organizasyona yeni bir isgorenin cezp

) ) ) edilmesi ve se¢imi oldukea giictiir.
v Organizasyona: yeni goriisler, beceriler ve

teknik ustaliklar getirir. v Yeni isgorenin oryantasyonu uzun siire alir.
v Organizasyona disaridan isgéren tedariki v’ Pozisyon i¢in disaridan eleman tedariki ile
ucuz ve kolay olmalidir. ihmal edilen mevcut iggérenlerin morali
bozulabilir.

v’ Disaridan gelen isgorenler, mevcut
hiziplerin tiyesi degildirler. v" Yeteri becerisi olmayan veya orgiit kiiltiirii
ile bagdagsmayacak iggorenler secileb

Sekil 10. Isgoren Tedariki I¢ ve Dis Kaynaklarin Karsilastiriimasi

Kaynak: A4sia Pacific managment Co.Ltd (Stone s.192)

2.4. Eleman ihtiyacinin belirlenmesi

Insan kaynaginin planlanmasinin temelinde insan kaynag1 sayisini belirli
bir diizeyde tutmak yatmaktadir. Bunun ger¢eklesmesi ise uygulama agisindan
oldukea giictiir. Insan kaynag ihtiyacinin planlanmasi kuramsal olarak,
gelecekteki bir zaman siirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak
onceden belirlemek ve sonradan bu belirlenen degerlerden giderek, s6z konusu
is1 yapacak belirli 6zellikteki insan kaynagi sayisal olarak saptamaktir.

Insan kaynaklari ihtiyacinin tahminine yardimei olan bilgilerin basinda is

analizi bilgileri ve insan kaynagi doniisiim oram bilgileri gelmektedir. Insan
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kaynag1 devamsizlik orani ve dis ¢evreyle ilgili bilgilerde insan kaynaklari

ihtiyacinin belirlenmesinde etkilidir.'®*

Amaglarin
belirlenmesi

A 4

Isgiicii ihtiyacinin
belirlenmesi

Dis faktorlerin
gb6zoniine alinmasi

A 4

Is Analizi

A 4

Yiikseltim
Planlarinin
Yapilmasi

Isgiicii arzinin
belirlenmesi

Hat yoneticilerinin
goriigleri

A

A 4

A

A 4

Personel Saglama

Egitim ve
gelistirme

Ucret ve yardim

A 4

Program
Degerlendirme

A

\ 4

Performans
degerleme

Insan
Kaynaklar1
Bilgi Sistemi

Veri saklama
Raporlama

Istatistikler

Sekil 11. Insan Kaynaklari Planlama Siireci

Kaynak: G.M. Ramptbon , Human Resource Managment Systems: A Practical
Approach, 2.ed, (Ontorio:Carswell Thomson Professional Publishing, 1999), s

25

Insan kaynaklar1 planlamasi; insan kaynagi ihtiyacinin (talep) tahmin

edilmesi, insan kaynagi arzinin belirlenmesi ve arz ve ihtiyacinin (talep)

karsilagtirilarak planlarin hazirlanmasini igeren ii¢ unsuru temel almaktadir. Bu

1% http://notoku.com/insan-kaynagi-ihtiyacinin-talebinin-belirlenmesi/ (23 kasim 2014, 13:30)
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unsurlar, amaglarin belirlenmesi, ¢evre analizi, is analizi, performans degerleme
gibi faaliyetlerle desteklenmektedir. Daha Oncede belirttigimiz gibi bu
unsurlarin tiimiiniin her isletme de var oldugunu séylemek pek dogru olmaz
ancak her organizasyon acik bir bicimde ya da dolayli olarak bu unsurlar1 yerine

getirmektedir.'®

Ihtiyag(Talep) Tahmini Arz Tahmini Personel Bilgisi
e Birimdeki tiim ¢ Genel istatistiki ¢ Su andaki insan
pozisyonlar i¢in tablo kaynaginin performansi
gerekli insan kaynagi nedir?(Mevcut ne kadar 1yi?
sayist ne kadardir? insan kaynagi e Ilgiler,beceriler,giiclii
e Her birim igin anahtar sayis1) yanlar1 gosteren

= pozisyonlar nelerdir? e Mecvut bulunan gelistirme planlar1

= e Insan kaynaklarma veya temin neler?

5 nerede, ne zaman edilebilecek e Degerlendirme
hangi bilgi ve insan kaynaklar1 sonuglar1 neler?
beceride ihtiyag neler?
duyuluyor?

e Planlanan
degisiklikler neler?
| .
! |
Y onetsel goriismeler (Bolim yoneticileri ile)

§ Arz ve talebin karsilastirilarak insan kaynagi planlarinin hazzirlanmasi

= Geribildirimin gergeklesmesi

?;

E Insan Kaynag1 planlari

< Yiikseltim planlar1

Sekil 12. insan Kaynaklar1 Planlama Siireci Icin Gerekli Bilgiler.

Kaynak:7.L.Leap ve M.D.Crino, Personnel and Hman Resources Management,
(New York: Mac Millan Pub.Comp, 1989), s.162

Bilgi, karar almanin vazge¢ilmez unsurudur. Dogru, okunabilir, uygun bilgi
daha iyi kararlarin alinmasina yardimei olur. Insan kaynagi planlamasiyla ilgili

bilgiler insan kaynaklar1 yonetiminin ve iist yonetimin igletmeyle ilgili alacagi

15 http://motoku.com/insan-kaynaklari-planlama-sureci/(23 kasim 2014, 15:35)
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kararlarda vazgecilmez bir 6neme sahiptir. Etkili bir insan kaynaklari
planlamasinin yapilmasi, karar siirecinde kullanilabilecek bilginin miktar ve
kalitesine baghdir. Bu ise, mevcut bilgilerin ayrintili olarak incelenmesini ve
gecerli bilgilere gelecekte nasil ulagilacaginin diisiiniilmesini gerektirir. Bu
bilgilerin toplanmas1 ve saklanmasi ise kesinlikle ana faaliyetlerden biri

olmalidir."®
2.5. Eleman ihtiyacinin Belirlenmesinde Yardime1 Araglar
A. Is analizi

Belirli bir isin en kiigiikk parcalariyla ayrintili olarak tanimlanip
incelenmesi siirecidir. Isletmenin biinyesinde yer alan ve birbirinden farkli
tim islerle ilgili  bilgilerin  toplanmasi,  degerlendirilmesi  ve

orgiitlendirilmesidir.'®’

Sekil 13. Is analizi siireci

Personel Planlamasi

Personel Saglama

Personel Secme

%
Is Tanim Egitim
Is Analizi Is Degerlendirme
Is Gerekleri Ucretleme

Basari Degerlendirme

Calisma Iliskileri

Is Giivenligi

1 http://notoku.com/insan-kaynaklari-planlama-sureci/ (23 agustos 2014)

167 hitp://blog.avyyildizdanismanlik.com.tr/?p=45 (25 agustos 2014, 19:30)
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Is analizi, isletmede yapilacak her bir isin niteligi icin genel durumu ve

ozellikleri, isin yapilacagi ¢evre ve calisma kosullar1 hakkinda bilgi toplanmasi,

toplanan verilerin sistematik sekilde incelenmesi, degerlendirilmesi ve bunlara

iliskin bilgilerin yazili hale getirildigi bir siirectir. '

Is Analizinin Amaclari

1.

el

I A e

Gelecekte duyulabilecek calisan ihtiyacini ve bu c¢alisanlarin ihtiyacim

saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimc1 olmak.

. Is aliminda acik ve kesin kriterler olusturmak.

Su andaki ya da gelecekte ortaya c¢ikabilecek egitim ihtiyacini tespit
etmek.

Performans standartlarini belirlemek.

Kariyer planinin saglikli bir sekilde yapilmasini saglamak.

Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak.

Is degerlendirmesi i¢in her bir isin goreceli dnemini ortaya koymay1
saglayacak temel bilgilere ulagmak.

Is ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri

< 169
saglamak.

Is analizi zamamn bilgi toplama yontemleri

1. Gozlem; 1s analistinin, personeli igini yaparken miidahalede

bulunmadan izleyip gordiiklerini kaydetmesi seklinde uygulanir.

2. Miilakat, yiiz yiize ve sozel iletisim yoluyla bilgi saglama yontemidir.
Yoneltilicek sorular goriismeci ile bilgi aktaran kisi arasinda, igsin onlarin
uygun gordiikleri yonlerine dikkat c¢ekilerek olusturmasina serbest

miulakat denir.

Y8 \pww2. aku.edu. tr/~hozutku/sayfalar/is.doc (25 kasum 2014)
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3. Anket; Anketin yapilandirilmis miilakattan farki, formdaki sorulara
verilen cevaplarin goriigmeci tarafindan degil, bizzat yapan personel veya
gbzetimcisi tarafindan isaretlenmesidir. Is analizi tekniklerinin ¢ogunda

bilgiler anket yoluyla elde edilir.'”

Is tamimlar

Is analizinin bir uzantis1 olan is tanimlari; isin organizasyon igindeki
yerini ve dnemini belirler. Is tanimlari; is analizi ile elde edilen bilgilerin

sistematik ve bilincli bir sekilde sunulmasidir.'”

Is analizleriyle toplanan verilerden yararlanilarak her bir isin
kapsamina giren eylemlerin, islemlerin, sorumluluklarin, gorevlerin ve
calisma kosullarinin yazili olarak agiklanmasina is tanimi denir. Is taniminin
genel amaci; igin temel nitelikleriyle ortaya konmasi, bagka bir deyisle isin

e, 172
“kimliginin” ortaya c¢ikarilmasidir.

Is gerekleri

Is gerekleri” isin yerine getirilebilmesi i¢in personelin tasimasi gereken
nitelikleri ortaya koyar. Bunlar; egitim diizeyi, deneyim, zihinsel, fiziksel,

davranissal ve duygusal 6zelliklerdir.'”

B. Genel envantar, Beceri envantarlari, Terfi semalari

Genel envanter-isletmede belirli bir donemde gorev yapanlarin ¢esitli
Olgiitler esas alinarak gruplandirilmasidir. Bu olgiitler cinsiyete gore eleman
say1si, yagsa gore eleman sayisi, meslek gruplarma gore eleman sayisi, ilk-orta-

lise-yiiksek egitim diizeyine gore eleman sayist vb. gruplandirilmalar olabilir.'”

170 hitp://www.slideshare.net/mstfcng/nsan-kaynaklar-ynetimi-analizi (26 agustos 2014, 18:30)

" http://www.donusumkonagi.com/Article.asp?SubID=3&ID=14770 (26 agustos 2014, 23:36)

"2 BINGOL Dursun, insan Kaynaklart Yonetimi, Beta Yayinlari, istanbul 2003

'3 http://motoku.com/is-analizi-ozet/ (16 agustos 2014, 00 : 06)
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Insan kaynagi beceri envanteri- Mevcut insan kaynaginin yetenek,
beceri, egitim, deneyim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan bir ¢alismadir. Beceri
envanteri; egitim, yabanci dil diizeyi, katildig1 hizmet i¢i egitimler, is deneyimi,
yas cinsiyet, kidem durumu, alinan 6diil ve cezalar, bugiine dek calistig
isletmeler ve pozisyonlar, ileride iistlenebilecegi isler gibi bilgileri igermektedir.

Onemi olan nokta isletme igin hangi bilgilerin daha gerekli oldugunu bilmektir.
175

Terfi semalari- isletmede kimin yerine kimin gegecegini gosteren
semalardir. Kiigiik isletmelerde bu sema yazili olmaya bilir, yine de {st
yoneticinin zihninde kimin nereye atanacagina dair fikir mevcuttr. Biyiik
isletmelerde ise isgorenlerin bilgi, yetenek, beceri, ve isletmedeki c¢alisma
stirelerine gore terfi siralamalarinin yapilmis olmasi kariyer planlamalarina da

yardime1 olmaktadir.'”
C. Gerg¢ek Insan Kaynag ihtiyac

Gergek insan kaynagi ihtiyact isletmenin ekonomik amaglarina
ulasabilmesi icin, hedeflenen isi fiillen gergeklestirecek insan kaynagia olan
ihtiyagtir. Gergek insan kaynagi ihtiyacini hesaplamak i¢in bir donemde bir is
icin biitlin islemlerinin yapilmasi i¢in gerekli toplam zamanin, o dénemde bir
kisinin o is i¢in kullanacagi zaman miktarina boliinmesiyle bulunur. Bu islemler

icin asagidaki islemlerin sirayla gerceklestirilmesi gerekmektedir.

ITZ: Isin bitirilmesinde yinelenecek islemler i¢in ihtiya¢ duyulacak toplam zaman
I: Isteki bir islemin yinelenis sayist

Z: Islemin bir kere yapilmasi i¢in gerekli zaman

i: Islemin sira sayis1

n: toplam islem

ITZ=1x7Z

1" Yiiksel. Oznur, a.g.e, s70

175 http://notoku.com/insan-kaynaklari-arzi/(22 kasim 2014, 20:35)

176 ;- -
Yiksel. Oznur, a.g.e, s 71
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Daha sonra da bu toplam zaman kisi basina diisen ¢alisma zamanina bdliinerek

gercek insan kaynagi ihtiyaci bulunur.

KCZ = Kisi basia diisen calisma zamani
GIKI: Gergek Insan Kaynagi Ihtiyaci

ITZ yerine konulacak olursa
GiKi=1ITZ / KCZ scklinde ifade edilir.'”’
D. Insan Kaynag Devir oram

Personel devir orani- belirli bir donemde (iic aylik, alti aylik, yillik)

isletmeden ayrilanlarin isletmede mevcut ortalama personel sayisina orani olup, o

dénemde personelin yiizde kaginin isletmeden ayrildigmi gosterir. '°

isten Cikanlann Toplam Sayis:
insan Kaynad Devir Oram = Isten & . i - Say x 100
Ortalama Insan Kaynagn Sayisi

Personel devir oraninin donemden doneme fazla degisiklik géstermemesi
insan kaynaklar1 planlamasinda kolaylik saglar. Personel devir oraninin yiiksek
olmas1 ise isletmede siirekli bir personel degisikliginin varligini1 gostermekle
birlikte, personel faaliyetlerinde eleman se¢im sistemininin iyi olmamasi, licret
yetersizligi, hizmeti¢i egitim yetersizligi, motivasyon eksikligi gibi bazi

hastaliklara da isaret edebilir.'”
E. Ek Insan Kaynag Ihtiyaci

Ek insan kaynagi ihtiyaci isten ¢ikmalar nedeniyle ortaya ¢iktigindan
lizerinde durulacak konu insan kaynag1 devir oranidir. Insan kaynagi doniisiim

orani, bir donem ic¢inde isletmede olusan toplam ¢ikis ya da giris miktarinin, o

"7 http://motoku.com/insan-kaynagi-ihtiyacinin-talebinin-belirlenmesi/(27 kastm 2014, 21:00)

179 Ceylan Ramazan, Personel Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Univ.IIBF, 1994, s 33
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donem i¢inde isletmede bulunan ortalama insan kaynagi sayisina boliiniip yiiz

. . . 1
rakami ile ¢arpilmasi sonucu elde edilen oran olarak belirlenir.'®’

Insan Kaynag1 Devir Oran1 = % (Cikislar / Ortalama Isgiicii Sayis1) Buna gore
ek insan kaynagi ihtiyaci;
EIKI = IDO x GIKI dir.
EIKI: Ek Insan Kaynag: Ihtiyaci
IDO: Isgiicii Doniisiim Orani
GIKI: Gergek Insan Kaynag: Ihtiyaci

J: Zaman Donemi (j = 1,. . . ,n).
F. Devamsizhik

Devamsizlik orani- belirli bir siire igerisinde ise gelerek ¢alismasi
ongoriilen elemanin ise gelmemesiyle ortaya ¢ikan devamsizligin, planlanan
caligma saatlerine boliinmesiyle bulunan orandir.

Kaybedilen insan kaynad saati toplami

Devamsizlik Orani = Planlanan insan kaynag saati toplami

Personelin ise ge¢ gelmesi ya da hi¢ gelmemesi isgiicii kayiplarina ve
tiretimin aksamasina yol agar. Bu nedenle insan kaynaklar1 talebi belirlenirken,

arzdaki bu eksikliklerin de dikkate alimmas1 gerekir. '’

2.6. Eleman Secmenin Onemi

Insan kaynaklari yonetiminin en temel ve belirgin fonksiyonlarindan biri
eleman se¢imidir. Bu konunun tasidigr 6nem, kurumun devamliligini1 saglacak
personelin secilmesinin kurum i¢in tasidigi 6nemden kaynaklanir. Her etkinligin
en 6nemli bileseninin insan oldugunun anlasilmasindan bu yana, alaninda etkin,
kalifiye ve uzman personel ihtiyacinin belirlenmesi, uygun kisilerin ise

alimmalar1 ¢ok daha belirleyici bir siire¢ olarak rol oynamaya baglamistir.

'8 http://motoku.com/insan-kaynagi-ihtiyacinin-talebinin-belirlenmesi/ (27 kasim 2014, 21:20)

81 yiiksel Oznur , a.g.e, s 72
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Gercekten de kurumun amaglarini benimseyecek ve belirlenen isin gerektirdigi
ozellikleri gosteren elemanlar bulmak kolay degildir. Insan kaynaklari
merkezinin Onemli bir konusunu olusturan bu siire¢, mevcut ecleman
ihtiyaclarimin tespiti, bu ihtiyacin uygun yollar ve araglarla duyurulmasi,
bagvurularin  alinmasi,goriislerin =~ yapilmas1 ve uygun adaylarin ise

.. . . 182
yerlestirilmelerini icerir.'®

Ise uygun olmayan bir elemanin secilmesi dncelikle bir maliyet unsurudur.
Ornegin, egitime ihtiyac1 fazla olabilir, bu da bir gider olusturacaktir. Bunun
disinda uygun olmayan isgoren isletmede verimlilik diisiisli, catisma, isgiicii
kayb1 ve is kazalarinda artisa neden olur. Ise yeni alinan elemanin isletme
ortamima uyum saglamasi zaman alacaktir. Isgdren ise ne kadar uygunsa ve ne
kadar 1y1 vasiflara sahipse, ger¢ek performans seviyesine ulagsmasi da o kadar
az zaman alacaktir. Bu da isin verimliligini artiracaktir.is basarisiyla iistlerini
tatmin eden bir elemana isletme tarafindan saglanacak parasal ve parasal
olmayan o&diillerle isgorenin firmaya karsi olan bagliligi da artacaktir.
Kendilerine bagli isgorenlerin islerini yeterince 1iyi yaptigina inanan
yoneticiler kendilerini gelistirmek ve yeni fikirler {iretmek i¢in daha fazla

o 1
zaman ayirabilirler.'®

Ise yeni alicak isgorenlerin, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip
olup olmadiklarinin giivenilir bir bi¢imde belirlenmesi gerekir. Bu verimlilik
ve etkinlik amaci tasiyan tiim orgiitler i¢in zorunlu bir eylemdir. Cogu yonetici,
isgbren secimini en giic ve en 6nemli isletme kararlarindan biri olarak kabul

etmektedir. Personel alma, asla kolay bir is degildir.'®*

Etkili bir isgoren sec¢im islevinin amaci, islerle ve Oorgiitle insanlari
uyumlastirmaktir. Eger bireyler, isin gerektirdiginin ¢ok iizerinde nitelikli veya

daha diisiik nitelikte iseler ve herhangi bir nedenle ise ya da orgiitiin kiiltliriine

'82 Findiker ilhami.,a.g.e, s 167
185 hpehlivanlar. files.wordpress.com/2011/12/personel-bulma-ve-secme. ppt (29 kasim 2014, 22:00)
'8 Sabuncuoglu Zeyyat: “Personel Yonetiminde Uyarhk Sorunlar1”, Akademi B.I.T.I.A. Dergisi C.VLN, 1-
2(Temmuz-Kasim, 1977), s 122
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uyum saglayamiyorlarsa, muhtemelen firmaya terk etmek durumunda kalirlar.

Ote yandan isgoren se¢im eyleminin etkinligi, isin gerektirdigi niteliklere sahip

ve istihdam edilecek iste basar1 gostermeleri yiiksek derecede olasi kisilerin

< 185
saglanmasina dayanmaktadir.

Eleman se¢me islevinin gelistirilmesi sonucu isletme agisindan sagladigi

faydalar sunlardir:'®

¢ Otomasyonu tiim eleman segme ve yerlestirme siirecine yayarak insan

kaynaklar1 ¢alisanlarina zaman tasarrufu saglama.

¢ Siire¢ yonetimi ile proje olusturma, maliyetlerden ve siireden sapmalari

kolaylikla kontrol altina alabilme.

¢ Calisanlarin  kendilerine en uygun pozisyonlarda c¢aligmalarini

saglayarak motivasyon artisi saglama.
takibi.
¢ Referans Bilgileri takibi ile giivenilirlik.
*» Toplu igslemler ile zaman tasarrufu ve kolaylik saglama

ulasabilme

kolaylik saglama.

¢ Duyuru ve Goriisme Planlari ile is ilam1 ve adaylar ile goriisme siirecinin

*» Esnek filtreler ile istenilen Ozelliklere sahip adaylara kolaylikla

¢ Basvuru Uygunluk Analizi ile yoneticilere dogru elemani segmede

< Ise kabul edilen adaylarin sicil bilgilerini bagvuru kartindan sicil kartina
otomatik olarak aktararak zaman tasarrufu saglama ve hatalar
engelleme.

% Proje i¢in gerekli tiim dokiimantasyonun saklanabilmesi ve

bilgilendirmeni yapilabilmesi ile kalite odakli ¢alisma imkan1.'®’

185 Bingol Dursun, a.g.e, s 186
'8 http://www.mdt.biz.tr/docs/ElemanSecmeYerlestirme 2007.pdf (29kasm 2009, 23:15)
187 hpehlivanlar. files.wordpress.com/2011/12/personel-bulma-ve-secme. ppt (29 kasim 2014, 23:00)
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2.7. Eleman Sec¢me Islevini Etkileyen Faktorler

Eleman se¢cme islevi bazi temel faktorler etkilenmektedir. Bu faktorler

asagidakilerden olugmaktadir.
1) Karar Alma Hiz1

Secim karar1 almak i¢cin mevcut olan zaman, se¢im siirecini etkilemektedir.
Bazen olaganiistii bir durumda, 6rnegin kritik bir gérevde bulunan bir iggdérenin
isten ayrilmasi durumunda, iiretimin durmamasi i¢in, hizli bir sekilde se¢im
siirecini gerceklestirmek gerekebilir. Ote yandan, bir iist yoneticiyi se¢gmek aylar
alabilir. Biirokrasilerde de secim siireci, ¢ok kere Onemli bir zaman

gerektirebilir.'®®
2) Orgiitsel Hiyerarsi

Farkli se¢im yaklasimlari, genellikle orgiitteki degisik kademelerdeki
pozisyonlar1 doldurmak ic¢in kullanilmaktadir. Ornegin, bir iist yoneticiyi ise
alma islemi ile en alt kademedeki bir iste calisacak isgoreni se¢me arasinda
farkliliklar s6z konusudur. Yonetsel pozisyonlar i¢in yogun bir Ozge¢mis
kontrolii ve goriisme s6z konusu olurken, bir alt kademe pozisyon i¢in adaylar,

sadece basit bir teste veya kisa bir i goriismesine tabi tutulur.
3) Aday Havuzu

Belirli bir is i¢in nitelikli adaylarin sayist da ayni zamanda se¢im eylemini
etkileyebilir. Gerekli becerilere sahip sadece birka¢ aday s6z konusu ise, se¢im
bunlar arasinda yapilacaktir. Pek az sayida adaym oldugu durumda da uygun
isgéren adayr bulmak zordur veya olanaksizdir. Ayrica isgilicli piyasasinin
genisliyi ve darliligi da siireci etkiler. Issizlik oraninin ¢ok diisiik oldugu

durumlarda, adaylarin sayisini artirmak zorlasir.

188 R.Wayne Mondy, Human Resource Managment. 8 th Ed, Prentice Hall, NJ, 2002, s 177
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4) Orgiitiin tiirii

Bir orgiitiin kamu veya 6zel sektor ya da kar amagli orgiit olmasi se¢im
siirecini etkileyebilir. Kar amagli bir 6zel sektdr Orgiitiinde, miistakbel
iggoérenler, Orgiitiin  kar amacim1  gerceklestirmeye katkida  bulunup
bulunmayacaklarina ve ne derecede katkida bulunacaklarina gore eilemeye tabi
tutulurlar. Kamu orgiitlerinde ise , yarisma smavlari aracilifiyla nitelikli

elemanlar belirlenmeye ¢alisilir.
5) Deneme Donemi

Bir¢cok firma, olusturulmus performans standardina gore bir isgdrenin
yetenegini degerlendirmesine izin veren bir deneme donemi kullanir. Bu
uygulama ya secim siirecinin belirli asamalarinin yerine ya da siirecin

gecerliligini test etmek maksadiyla kullanilmaktadir.'®

2.8. Eleman Se¢cme Siirecinin Asamalari

Isgdren segim siireci, is i¢in basvuran kisiler hakkinda anlaml bilgiler
toplanmas1 amaciyla ¢esitli yontem ve araglar kullanilmasi vo séz konusu
bilgilerle is sartnamesinde belirtilen gerekler arasinda bir uygunlugun aranmasin
yansitir. Bir baska acidan isgéren se¢im silireci, bagvuran adaylarin
degerlenmesini iceren bir dizi faaliyeti ve sonugta ihtiyaca gore adaylardan
birinin veya birkacimin kiralanmasi ile sonuglanan bir karar siirecini ortaya

190
koyar.

Personel bulma. se¢me ve vyerlestirme siireci; IK planlamasi ile
belirlenenen veya donem igerisinde kendiliginden meydana gelen personel

aciginin giderilmesi amaciyla, is tanimlar1 yapilmis gorevlere uygun kisilerin

189 Bing6l. Dursun, a.g.e, s 187
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bulunmasi, se¢cim yapilmasi, gorevin gerektirdigi ticret diizeyi ile yerlestirilmesi

ve oryantasyona tabi tutulmasi ¢alismalarini kapsar. '’

Hazirlhik Cahzmalary - ADAY KABLILL
= Politika Tespici
= Is Aunalizi

=I5 Berekleri-Tespit -~ ILAN &M ELEME &N GORUISME

BASWLIRIL EVRAKI
INCELEMES]

SECIM SR AN
GOROSME MOLAK AT

ADAYLARIN MESLEKI
GECMISLERIMIMN
ARASTIRILMASI

ILK. SECIMIMN
TAPILMAS]

BOLUIM
YEMETIMI ELEMESI

SAGLIK KOMNTROLO
REDDETHME DEREME SURECI

ISE KABLIL

Sekil 14. Personel se¢im siireci

Kaynak: http://notoku.com/satis-elemanlarinin-ayiklanmasi-ve-secimi/

Is goren secimi aday arastirma ve bulma g¢abalar1 sonucu olusturulan
aday grubu icerisinden hangilerinin ise alinacagina karar verme faaliyetlerinden
olusan ve bir dizi asamayi1 igeren slirectir. Bu asamada isletmenin ihtiyag
duydugu, agik is ya da islerin gerektirdigi nitelikler dikkate alinarak basvuruda
bulunan adaylarim nitelik ve uygunluklar1 Isletmelerde Isgéren Bulma ve Se¢cme

Asamalari aragtirilir. *?

! http://www.volkanturker.com.tr/ikyders/04_iky personel bulma_secme ise alma.pdf
P2http://www.dho.edu.tr/sayfalar/02_Akademik/Egitim Programlari/Deniz_Bilimleri Enstitusu/Dergi/06%20hava
%?20cavdar.pdf
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Geleneksel On tamtim

Ise iliskin yiiksek beklentiler
olusur

Gercekei On tamtim

v

Ise iliskin gercekei beklentiler
olusur

Is ¢ekici, uyaric1 ve giidiileyici
olarak goriiliir

v

Isin cekici olarak gériiliip
goriilmemesi bireyin

¢ ihtiyaglarina baghdir
Isin adaylarca kabul edilme v
orant yiiksektir Isi baz1 adaylar kabul eder,

bazilar1 redd ederler

v
Isin beklenen &zellikleri l
tagimadig goriiliir

Isin beklenen &zelliklere sahip
A 4 oldugu goriliir

Isin bireysel ihtiyaclar v
karsilamadig fark edilip

Isin bireysel ihtiyaglara uygun

tatminsizlik ortaya ¢ikar olmasindan dolay1 tatmin

l duyulur

v

Personelin igten ayrilma orani

Personelin igden ayrilma orani
yiiksektir

diisiiktiir

Sekil 15. Isin Geleneksel ve Gercekci Ontanitim sonuclar:

Kaynak: J. M. Ivancevich & W. G. Glueck (1989). Foundations of Personnel:
Human Resource Management (4. Baski). Homewood, IlL.., [rwin, Inc s 247

Isgoren arama, bulma siireci adaylarin ige bagvurmasiyla sona erer, basvurunun
- : . 193 o .
yapilmasiyla isgéren se¢im siireci baslar.”” Bu iki asama arasinda “ige uygun

adaylarm” cesitli yontemlerle belirlenmesine yonelik ¢abalardan olusan diger

% Yiiksel Oznur, a.g.e s 108
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se¢im asamalar1 yer alir. '* Isletmenin olusturdugu personel politikasi 1s13mda
isletmenin belirlemis oldugu personel se¢im ydntemine gore bagvuran adayin
gerekli  bilgileri almarak, aday-i uyumunun saglanip saglanmadigi

degerlendirilmektedir.'”

Ise alim siireci, oncelikle belirlenen isgdren ihtiyacinin say1 ve
niteliginin  duyurularla  hedef kitleye ulastirilmasi, bagvurularin  6n
degerlendirmeden gegirilmesi, goriismeler ve cesitli testlerin uygulanmasi sonucu
nihayetinde son goriisme ve ise kabul asamalarindan olusmaktadir. I
duyurusunun hangi bilgileri icerecegi ve hangi araglarla yapilacagi, pozisyonun
diizeyine ve vyararlanilacak kaynaklara gore degisebilir. Onemli olan aday

havuzuna, personel se¢cimine elverigli 6l¢iide aday basvurusunu ¢ekebilmektir. 196

> Basvurularin Kabiilii

Cogu orgiitler, 1s istek belgesi ismi de verilen bagvuru formunun
doldurulmasini isterler. Ciinki bu form, basvuru sahibi hakkinda bir seri bilgi

elde etmeye yonelik oldukga hizli ve sistematik bir yaklasim saglar."”’

Personel se¢im siireci, adaylarin isletmeye farkli kaynaklar araciligiyla
bagvurmasi ile baglamaktadir. Bagvurularin alimmasi ve degerlendirilmesi
asamasinin gizliligi isletme ve insan kaynaklar1 birimin esaslari arasinda yer
almaktadir. Personel ihtiyacinin duyurulmasi sonrasi, belirlenmis siire zarfinda
adaylar tarafindan yapilmis olan bagvurularin kabulii asmasina gec¢ilmektedir.
Bu asamada, adaylarin basgvuru kabuliine yonelik olarak uygun hazirlanmis bir

- N . 198
isgoren prosediiriiniin olmas1 gerekmektedir.

> Sinav ve Test Uygulamasi

% Ozgelik, O. Insan Kaynaklart Yonetimi (No:968). Eskisehir: T.C. Anadolu Universitesi Yaymlari.
1996, . s 95
195 Erdogdu, Emel, a.g.e, S 90
19 Ebubekir Torun, insan Kaynaklari Yonetiminde Is Tatmini, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne Trakya Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, haziran , 2007, s 40
"7 Bing6l, Dursun a.g.e, s 194
198 Erdogdu, Emel, a.g.e, S92
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Personel se¢iminde yapilan sinav uygulamalari adaymn bilgi diizeyi ve
mesleki yeterliligine dayali olarak yapilmaktadir. Adaym isin gerektirdigi bilgi
diizeyinde olmasi, karsilasacagi problemlerde miidahale edebilmesi ve isinde
basar1 elde edebilmesi i¢in sinava tabi tutulmasi gerekmektedir.

Yazihh sinavlar: Adayin, isin niteliklerine uygunlugunu 6lgmek tiizere yapilan,
adayin bilgi diizeyini belirlemeye yonelik adayin yazili olarak cevaplandirma
yaptig1 sinavlardir. Bu smavlar test seklinde yapilabilecegi gibi, adayin sorulara
detayli cevap vermesini saglayici ya da kompozisyon yazmasina yonelik klasik
yontem metodu kullanilarak yapilabilmektedir.

Uygulamali Sinavlar: Adayin fiziksel yetenegini Olgcmeye dayali ya da igin
gerektirdigi cihaz ve makineleri kullanabilirligini 6lgen sinavlardir. Fiziksel
olarak adayin dayanakliligi, hastalik ya da sakatlik durumu, pratikligi ol¢iilmeye
calisilmaktadir. '

Bireylerin gesitli kisilik 6zellikleri ve yeteneklerinin belirlenmesine gesitli testler

kullanilmaktadir.

Zeka Testleri: Belirli tipteki zihinsel yetenekleri 06lgmek amaciyla
kullanilmaktadir. Bu yetenekler; idrak, diisiinsel 6zellikler, ifade diizglinliigi,
bellek, uyum cabuklugu, mantik, 6grenme, say1r sayma kolayligi, algilama hizi,

kavrays giicii vb.dir 2%

Kisilik testleri: Bireyin sahip oldugu psikolojik 6zelliklerin ve kisilik yapisinin
nasil oldugu, dogruluk ya da diiriistliik yonii ile heyecansal durumu, motivasyonu

kisilik testleriyle belirlenmeye ¢alisilir.

Yetenek testleri: Yetenek, “kisinin belirli iliskileri kavrayabilme, analiz
edebilme, ¢oziimleyebilme, sonuca varabilme gibi zihinsel 6zellikleri ile bazi

olgular1 gerceklestirebilmesi bigimindeki bedensel 6zelliklerin tanimidir.

% flhan ERDOGAN,isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik Yontem (4.Basim). istanbul: istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymi. S 93 1990.

2901, 1. Thursone: Primary Mental Abilities, The Psychometric Laboratory, The University of Chicago, No 50
(September 1948)
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Basan testleri: Bu testler s6z konusu adaym iyi bildigi, yaptigimi iddia ettigi

: o < 201
islerde basar1 derecesini 6l¢mege yarar.

Ilgi testleri: Bir insanin, ilgilendigi, sevdigi bir isi ilgisini gekmeyen bir ise gore

daha 1yi yapar ve basarili olur.

Simiilasyonlar: Taklit testleri veya simiilasyonlar, bir adayin temsili bir isin

gorevlerini ifa etmesini gerektiren testlerdir.
> On se¢im- i1k Amirin Onayimin Ahnmasi

Isgoren se¢im siireci i¢inde daha dnceki asamalarda olumlu bir bigimde
degerlenen adayin ige alinmasi konusunda artik bir 6n se¢imin yapilmasi
gerekir. Bu 0n secim karar1 dogal olarak insan kaynaklar1 birimine aittir.
Ancak insan kaynaklar1 departmaninin bu karar1 verebilmesi i¢in, kurmay
iligki geregi aday1 bizzat yonetecek veya dogrudan calistiracak ilk amirinin

onayini almasi sarttir.”*
> Fiziksel Muayene

Ozellikle fiziksel ¢alismay1 gerektiren bir iste isgdrenin aranan saglik
kosullarina sahip olup olmadigi mutlaka arastirilmalidir. Ornegin, iyi
gérme, igitme ya da ayakta uzun siire calisma giicline sahip olmayisi iste
calismasini giiclestirebilir. Ote yandan, adayin fiziksel yapis1 kadar ruhsal
ve diislinsel acgidan da saglikli olup olmadigi ciddi bir denetimden

gegirilmelidir .*”
> Son secim — Ise Alma Kararlar

Isgoren segim siirecinin yukarida yer verilen asamalarindan basariyla
gecen veya reddedilmeyen adaylar i¢in ige alinmalart konusunda son

kararin verilmesi gerekir. Insan kaynaklari departmaninin veto hakkina

201 Seleuk Yalcin: Personel idaresi, istanbul, I.U.1LF, 1971, s 66
22 Bingol, a.g.e, s 215
293 Ebubekir Torun, insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Tatmini, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne Trakya Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, haziran , 2007, s 43
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sahip olarak se¢cim kararlarim1 vermesi ve firma baskaninin nihai onay1
genel uygulamadir. Bunun yani sira, uygulamada bazen insan kaynaklar
birimi ile adaylarin istthdam edilecekleri boliimiin ortak karari da soz

konusu olabilmektedir.***
> Ise Yerlestirme

Bu asamada adaya is teklifi yapilmis ve aday da teklifi kabul etmistir.
Adaya ise kabul edilmesi halinde ise baslayabilecegi tarih, ise alma
goriismesi sirasinda sorulmus, is teklifi yapilirken de bu hususta goriis
birligine varilmistir. Aday is teklifini kabul ettiginde kendisine ise
baslayacagi giin ve istenen belgeler bildirilir. Isletme agisindan ise

yerlestirme olarak adlandirilan bu asama, birey acgisindan “ige

baslama”dir.?”
2.9. Eleman Secme Yontemleri

Bu yontemler bir isletmede personel adaylarinin 6zelliklerinin ise ve
calisma kosullarma uygun olup olmadigmi saptamak icin kullanilan

uygulamaladir.
A. Biografik Yontemler

Insanlarin degerleri, tercihleri, tutumlari, basar1 ve basarisizliklari
olduk¢a siireklilik gosterir. Ozge¢misleri ise bunlara iliskin ipuclar1 verir.
Biyografik bilgiler, personel adayinin ge¢mis yasantilarini ve siireklilik gdsteren
ozelliklerini yansitarak, gelecekte isletmede caligars isine, ¢alisma arkadaslarina,
yoneticilere yonelik tutum ve davranislarinin, basart durumlarinin  nasil

olabilecegi konusunda 6n fikir verebilir.

o Bagvuru formlari- is igin basvuran adaydan genellikle dncelikle standart

bagvuru formunu doldurmasi istenir. Bagvuru formunda genellikle adayin

% Bingol, Dursun,a.g.e, s 216
295 Ebubekir Torun, insan Kaynaklar: Yonetiminde Is Tatmini, Yiiksek Lisans Tezi, Edirne Trakya Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, haziran , 2007, s 44
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adini, adresini, yasini, (e8itim durumunu,mezun oldugu okullar1 ve
mezuniyet derecelerini); daha Once calistif1 is yerlerini ve ulasilabilecek
eski yoneticilerintelefon numaralarini; katildigi kurs, seminar vb.den aldigi

sertifikalar1 belirtmesi istenir.

o Biografik enventerler- basvuru formundaki bilgilerin 6tesine kisinin
degerlerinin, tutumlarinin, tecihlerinin, gegmis yasantilarinin belirlenmeye

calistif1 coktan segmeli soru listeleridir.*”
B. Psikolojik Testler

Psikoteknik, belirli 6zellik ve niteliklere sahip bireyleri, testler
yardimiyla degerleme ve bireyler arasi karsilastirma yapma yontemidir.
Psikoteknik yontemde 6lgme ve degerlendirme testler araciligiyla yapilmaktadir.
Psikoteknik, is gorme bakimindan bireye ait ¢esitli Ozellik ve nitelikleri
inceleyerek, isin gerekleriyle bireyin yetenek ve nitelikleri arasinda uygunlugu
saptamaktir. Psikoteknik yOntemde Ol¢mede kullanilan testler, hazirlanmalari,

kapsamlar1 ve cevaplandirilma sekilleri bakimindan belirli kistaslara gore farkli

basliklar altinda siniflandirilmaktadir®”’

1) Yapildigi Malzemeye Gore Testler
o Kagit-Kalem Testleri
o Aletli Testler
2) Uygulama Amacina Gore Testler
o Tahmin Testleri
o Teshis Testleri
o Hiz Testleri

o Giig Testleri

29 BILGIN leman ve digerleri, a.g.e, s 75
27 Erdogdu Emel, a.g.e. ss 130 -135
86



3) Uygulama Bigcimine Gore Testler

O

O

Bireysel Testler

Grup Testleri

4) Degerlendirme Bicimine Gore Testler

O

O

Objektif (Nesnel) Testler

Subjektif (Oznel) Testler

5) Kiiltiirel Yapiya Gore Testler

O

O

Kiiltiire Bagli Olmayan Testler

Kiiltiire Bagli Olan Testler

6) Degerlendirildigi Bireysel Ozellikler Bakimindan Testler

O

Zeka Testleri

Yetenek Testleri

Ilgi Testleri

Kisilik Testleri

C. Benzetme Yoluyla Secim Yontemi

Ozellikle yonetici adaylarinin bir dizi ydntemle ayrmtili olarak

incelendigi degerlenme merkezleri denilen ortamlarda uygulanan bir se¢im

yontemidir. Bu merkezlerde deneyimle ve egitimli degerleyiciler tarafindan

bireylere cesitli kisilik ve yetenek testler1 uygulanmasinin yansira, yoOnetici

adaylari, ileride i¢inde yer alacaklar1 gercek is ortamindaki benzetilmis kosullarla

karsilastirilirlar.

o Birikmis isler teknigi

Y Onetici adayina tatilden yeni donmiis bir yoneticinin karsilastigi

birikmis, ¢6ziim bekleyen sorunlar, cevaplanmasi gereken is mektuplari, toplanti
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cagrilari, raporlar, vb. sunulur. Bunlara acil ve en uygun ¢oziimleri getirmesi
beklenir. Siiratli ve etkin karar alma becerisinin olup olmadigina bakilir. Bireysel

karar alma yetenegi degerlendirilir.
o Lidersiz grup tartismalart

En fazla sekiz yonetici adayindan olusan bir grup isle ilgili bir konuda
tartisirlar. Aralarinda belli bir konugsmaci veya grup lideri yoktur. Amag her bir
adaym durumu nasil ele aldigini, kimin lider olarak ortaya ¢iktigini belirlemektir.

- - 2
Sonunda her adayin performansi uzmanlar tarafindan degerlenir*®

D. Miilakat (Goriisme) Yontemi

Gorilisme Orgiitsel bir amac1 gerceklestirmek icin bireylerin karsilikli
konusmasindan ibaret bir beseri iliski tiiriidiir. Ise alma ydntemlerinin arasinda en

uygun olan1 adaylarla goriismedir. Genelde goriismelerde izlenilen hedefler

sunlardir:
> Yiikselme i¢in gerekli potansiyeli degerlendirme,
> Digerleriyle gecinme yetenegini belirleme,

> Kisilik degerlendirme
> Kisinin 6rgiite uyup uymayacagini anlama.”"”
o Serbest Miilakat

Personel se¢meyle gorevli goriismecinin, adaya yoneltecegi sorular
smnirlanmamistir.  Gorlismeci adaym ileride iste gosterecegi davranislari
kestirmeye yarayacagini diisiindiigii her konudan sorular sorabilir. Aday da
verdigi yanitlarla miilakat¢cinin aklina yeni sorular getirebilir. Bu miilakat tiirii
esnek oldugu i¢in bu yolla adayla ilgili daha genis capta bilgi alinabilir. Ancak
gereksiz ayrintilara girilebilir. Aday da orgiitiin degerleri, kiltiirii hakkinda

miilakat¢idan bilgi edinebilir. Serbest miilakatta bazi yaniltici etkiler soz

208 Bilgin Leman, a.g.e, s 78
29 yiiksel Oznur, a.g.e, s 116
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konusudur. Bunlardan biri goriismecinin, adayin birka¢ olumlu veya birkac

o g1 e 21
olumsuz 6zelligine dayanarak onun biitiinii hakkinda yargiya varmasidir.*'”

o Yapuandirimis miilakat

Planli miilakatta, adaya sorulacak sorular miilakat asamasindan 6nce
uzmanlar tarafindan hazirlanmaktadir. Yapilandirilmis miilakat olarak
adlandirilan bu yontemde, adayla goriisme yapilmadan 6nce adaya ait bilgiler
incelenmekte, isin gereklerine uygun olarak soru listesi olusturulmaktadir. Planl
miilakatta, gériisme yapilan adaylarin hepsine olusturulan soru listesindeki
sorular ayn1 sekilde ve ayni sirada sorulmakta, liste disinda adaya soru

211
sorulmamaktadir.

o Durumsal Miilakat

Is analizi Kritik Olay teknigiyle yapilmissa, personel se¢ciminde, sorularin
buna dayanarak hazirlandig1 Durumsal Miilakat Teknigi kullanilabilir. Adayin
s0zkonusu isin basariyla yerine getirilmesi i¢in 6nemli goriilen davranigsal
ozelliklere sahip olup olmadig: arastirilir. Bu iste karsilagilabilecek kritik
durumlarda adayn, basari i¢cin gerekli olan davranislar1 gosterip gostermeyecegi

6nceden belirlenmeye calisilir*

Adayin kendisine

Adaya iligkin
bitiin bilgiler lighkin sundugu
bilgiler
Adaya iliskin
alusan izlenim
Garigmec| Adagin
degerlendirilmesi
Basarih aday
irraji
Sekil 16. Miilakat
sirasinda adayin
degel‘lendirilmesini Girgoee iligkin Is= Higkin Gérigmecinin
. . lcigisel i
Etkileyen Faktorler bilgiler bilgiler F e e

defer ve outumlar

19 http://notoku.com/personel-secme/ (17 ocak 2015, 23:00)

* Erdogan, 1. (1990). Isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik (4.Basim). Istanbul: Istanbul
Universitesi [sletme Fakiiltesi Yayini, s 46
12 http://notoku.com/personel-secme/ (17 ocak 2015, 23:15)
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E. Referans ve Tavsiye Mektuplari

Referans Mektubu, aday hakkinda bilgi toplama yontemlerinden en
yaygin olarak kullanilan yontemdir. Belirli sorularin kisaca cevaplandirilmay1
saglayacak sekilde hazirlanmasiyla olusturulmus form, referans verecek kisi

tarafindan doldurularak geri gonderilmektedir.

Personel se¢im siirecinde farkli asamalar1 basariyla tamamlayan
adaylar, bilgilerinin dogrulugu, kisilik ve disiplin agisindan degerlendirme
amaciyla referans kontrolline tabi tutulmaktadir. Referans kontrolii, adayin,
deneyimleri, daha Once ¢alistig1 is ve isletmelerdeki basarisi, is performansi,
calistig1 siire, almis oldugu iicret, ayrilis nedeni, tstleri ve mesai arkadaglariyla
olan iligkisi, devam durumu hakkinda bilgi edinilmesini ve aday hakkinda yapilan
degerlendirmenin boyutunu belirlemektedir. Referans, adaym gilivenilirligi
konusunda tamamlayic1 ve dogrulayici nitelikte bilgi alabilmek adina, adayin eski
isyeri yoOneticisi, ilk amiri, insan kaynaklari uzmani veya adayin referans olarak
gosterdigi kisiyle, aday yeni mezun ise, adayin okul yonetimi veya egitmenleriyle
gorlisiilmektedir. Referans kontrolii aday hakkinda varsa belirsiz konularin
acikliga kavusmasinda, ayni zamanda se¢im asamasinin son bulmasina yakin
stregte, Ozellikle ayni nitelikte adaylar arasinda karsilastirma yapmak ic¢in
etkilidir. Referans kontroliinde dikkat edilmesi gereken nokta, adaym gostermis
oldugu referanslarindan alinacak bilgilerin giivenirliliginin olmasidir. Aday,
referans kaynagini kendisi belirledigi i¢in, kisisel yakinligi bulundugu ya da
kendisi hakkinda olumlu goriisler belirtebilecek kisiyi gostermekte, bu nedenle
bilgilerin sagliksiz olma olasili§i dogmaktadir. Bazi insan kaynaklar1 uzmanlar
bunu engellemek ve objektif bilgi alabilmek adina, adayin gostermis oldugu
referanslar1 disinda, farkli kisi ya da isletme yoneticisiyle goriismeyi tercih

etmektedir.?"

13 Erdogdu Emel, a.g.e 111
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UCUNCU BOLUM

AZERBAYCAN’DA ELEMAN SECME VE YERLESTIRME
UYGULAMALARININ DEGERLENDIRILMESI

3.1. Azerbaycan’da insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Gelisim Cizgisi

Gliniimiizde gelisen iletisim ve ulagim imkanlarinin da etkisiyle {iriin,
sermaye ve teknolojinin kiiresel pazarlarda dolasimina paralel olarak;
Azerbaycanda da insan kaynaklar1 piyasalart giderek kiiresel bir nitelik
kazanmaktadir. Bu nedenle Azerbaycan’da insan kaynaklar1 ydnetiminin
isletmelerdeki ylikselisinin ve artan oneminin igletmelerdeki stratejik degisimin
bir sonucu oldugu sdylenebilir. Insan kaynaklar1 yonetimi metotlarmm
yayginlasmasi, tekniklerinin hayata gecirilmesi ve stratejik bir olgu olarak
tanitmasi1 yoneticilerin uluslararasi pazar iligkilerinin kiiresellesme trendine bir

e g . 214
cevap niteliginde dogmas1 ve biiylimesidir.

Azerbaycan’da ise IKY gelisimi iki ddnem seklinde ele almip,
degerlendirilebilir. Bunlar Sovyet donemi ve bagimsizlik kazanildiktan sonraki
donemlerdir. Ciinkii yetmis sene Sovyetlerde yasayan Azerbaycan’in her bir
alanda oldugu gibi IKY alaninda da o dénemden kalma bircok uygulamalari
giiniimiizde de devam etmektedir. Bu agidan diisiiniildiigiinde Azerbaycan IKY
uygulamalarinin bugiinkii durumu hakkinda bilgi vermeden o©nce Sovyet

donemindeki IKY uygulamalar1 hakkinda kisaca bilgi vermekte yarar vardir.

Sovyet doneminde her biiyiik isletmede personel isleri ile ilgilenen dort
boliim bulunmaktaydi. Bunlardan birincisi ¢alisanlarin ise alinmasi, ¢ikarilmasi
ve performanslarinin degerlendirilmesindeki hukuki islemlerle ilgilenen personel
boliimii; ikincisi sosyal hayatin organize edilmesi ile gorevli olan sendikalar; tatil
kamplari, anaokullari, spor ve sosyal aktiviteler ve en 6nemlisi ¢alisanlarin konut
sahibi olmasi icin gerekli faaliyetleri yiirlitmiistiir. Diger bir bolim olan iicret

departmani,  iicretlerin  zamaninda  Odenilmesi ve  yOnetilmesi ile

1% http://www.jhss-khazar.org/2009-12-
2/AZERBAYCAN%20ISLETMELRINDE%20PERSONEL%20YONETIMINDEN%20INSAN%20KAYNAKL
ARI%20YONETIMINE%20GECIS.pdf (23 nisan 2015, 22:00)
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gorevlendirilmistir. Son olarak ta bagmiihendis tarafindan yonetilen islerin dizayn
edilmesi ve is giivenligi ile ilgilenen boliim. Bu bdliimler ve gergeklestirdikleri
faaliyetlerden de goriildiigii gibi Sovyetler doneminde hicbir zaman igletme

diizeyinde belirlenmis bir IKY stratejisi olmamustr.

Sovyetler birliginin dagilmasi ile de tiim yukarida sayilan islevler biiyiik bir
bosluga yuvarlanmislardir. Sadece calisanlarla ilgili hukuki islemleri yapmak
zorunlulugunda olan personel boliimii Azerbaycan’daki isletmelerde Sovyetler
doneminden miras kalmistir. Ucret béliimleri de bircok isletmelerde muhasebe

boliimlerine aktarilmustir.

1990’11 yillarda isletmelerde insan amiliyle ilgilenen tek sube olan Kadrolar
subesi hala yalniz ¢alisanlarin maas ve diger sahsi islerini géren bir sube niteligi
tagimaktaydi. Hatta bazi firmalarin Kadrolar Subesi bile yoktu ve calisanlarin tim
sahsi igleri bir muhasebeci tarafindan yonetiliyordu. 1990’11 yillardan baglayarak
en alt seviyeden en {list diizeye kadar kalitenin yayilmasi fikrini ortaya koyan
Kalite Yonetim Sistemi anlayis1 sayesinde sirketlerde insan amili daha ¢ok 6n
plana ¢ikmaya bagladi. Kadro subeleri isimlerini zamanla insan kaynaklari
boliimii olarak degistirseler de, hala birgok sirketin faaliyetleri calisanlarin sahsi
islerini  yonetmekle sinirliydi. Ama fonksiyonlar1 arasma odiillendirme,
performans, degerlendirme, kariyer yonetimi gibi yeni kavramlar da girmeye
basladi. Artik insan anlayisinin 6nemi zamanla artmaya ve dogru ise dogru
insanin secilmesi insan kaynaklari boliimiiniin esas gorevlerinden biri olmaya
basladi. Calisanlarina yatirilan sermayenin aslinda sirketin  amacglarini
gerceklestirmesi yoniinde verimliligin arttifinm1 anlayan yoneticiler isgilerin
davranigina 6nem vermeye basladilar. Hatta daha sonralar bazi biiyiik sirketlerde
egitim ve gelistirme subesi daha da geliserek insan kaynaklar1 yonetiminin etken
subesi gibi faaliyet gosterdi. Giinlimiizde artik birgok sirket rekabette geri
kalmamak i¢in insan1 yOnetilmeli bir kaynaktan ¢ok, yatirim yapilmasi gereken
bir sermaye olarak gormeye baslamistir. Bu diiglince tarzi insan kaynaklari
yonetiminin sirketlerin esas subelerinden biri haline gelmesinin en belirgin
gostergesidir.
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Sonu¢ olarak diye biliriz ki Azerbaycan IKY uygulamalari 6zellikle
yabanci sermayeli igletmelerin katkisiyla modern uygulamalara giderken, Sovyet

uygulamalarindan da tam anlamiyla kurtulmamis ve bu ikisinin bir karisimi

seklindedir.*"”

3.2. Azerbaycan ve Tiirkiyede Insan kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarin

Karsilastirilmasi

Azerbaycan’da Insan Kaynaklar1 Yonetimi heniiz diinya standartlarina
cevap vere bilecek diizeyde deyildir, tam olarak modern sekile geldiyini de
sOylemek dogru olmaz. Fakat son 5 yili g6z 6niinde bulundurursak artik personel
yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki fark bilinmekte bu boliimlerin
is faaliyeti ayrilmaktadir. Yabanci sirketlerin iilkeye girisi ile bu departmanlar
kendi faaliyetini gelistirmistir. Insan kaynaklar1 béliim yoneticileri yurtdisinda bu
boliimiin gerekleri dogrultusunda bir ¢ok isletmede egitim almis bulunmaktadir.
Bu yalniz yabanci sirketler degil ayn1 zamanda yerel isletmlerde de profesyonel
uygulamalarin yapilmasina destek vermektedir. Egitim kurumlarinda bu béliimiin
olmamasina ragmen genel olarak isletme ve iktisat boliimlerinde insan kaynaklar1
yonetimi dersleri verilmekte ve iilke ici sertifika programlar1 diizenlenmektedir.
Bu gelismeler Azerbaycan’da sovetler birliyin dagilmasindan sonra modern

diinya ile ayaklagmakta destek olmaktadir.

Personel yonetimi kavramin ile Tiirkiye’nin ise , 1950’lerin basinda ABD
iledogrudan akademik temaslarin baglamasi ile tasindigr belirtilmektedir.
“Personel” veya “personel idaresi” sozciiklerini kullanan ilk yayinlar, 1950’1
yillarin ortalarindan itibaren olusmaya baslamakta ancak personel yonetiminin
ayrt birdisiplin  halini almasi1 60’larin sonlar1 ile 70’lerin baslarinda
ger¢eklesmektedir

Personel yonetimi Tirkiye’de bagimsiz bir disiplin niteligi kazanirken,

ABD’de yiizyilin baslarindaki ¢ikigina benzer, bir bakima “6ziini” yansitan bir

** Ragif GASIMOV, Azerbaycandaki isletmelerde IKY uygulamalar: ulusal diizeyde ¢6ziim
onerileri,doktora tezi,Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2011
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kimlik kazanmistir. Bu kimlik, meselelere yoneticiler goziiyle bakma, kurama
degil sorun ¢6zmeye veya uygulamalara agirlik verme ve konu ile ilgili bilginin
evrensel nitelik tasidigini esas alma gibi ozellikleri de beraberinde getirmistir .
Yani alanin bagimsiz bir disiplin olma yolundaki ilerleyisinde 1ilgi, personel
yonetiminin “sistemlerini” ya da “fonksiyonlarim1” yerine getirmekte olan
tekniklere yonelmistir. Tirkiye baglaminda sendikalar ve toplu sozlesmeler ile
ilgili sorunlar sosyal siyaset alanina birakilmis, insan iligkileri yaklasimi da
orgiitsel davramisa doniiserek ayr1 bilim dali olarak kabul edilmistir*'®

Insan kaynaklari uzmanlarinin karsilasacagi en biiyiikk zorluk, insan
kaynaklar1 alaninda etkili ve firmaya 6zgili sistemleri kurmaya calisirken aym
zamanda diinyadaki egilimleri takip etmek olacaktir.  Tiirkiye’deki
organizasyonlar hala insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin anlasilmasi ve bunlardan
yararlanma siireci igerisindeler.Insan kaynaklar1 uzmanlarmin ¢ogunlugu gerekli
‘know-how’ ve uygulamalara rehberlik edecek arastirma sonuglarina sahip
degiller. Uzmanlik eksikliginden dolayi, bircok organizasyon yeterli diizeyde
kaliteli olmayan danigmanlik sirketlerinden yardim almakta ve/veya yerel ve
uluslararas1 platformda insan kaynaklar1 kiyaslamalarina dogru kaymaktadirlar.
Ortaya cikan sonug; firma disindaki kaynaklardan ithal edilen nisbeten etkili
insan kaynaklar1 sistemleridir. Bir¢ok organizasyon bu sistemlerin ihtiyag¢larini
karsilamadigini belirtmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlar1 bir yandan ise
alma-yerlestirme, egitim ve gelisim, Ucret yonetimi, kariyer ydnetimi ve
performans degerlendirmesi gibi daha etkili ve objektif insan kaynaklari
fonksiyonlar1 kurmakta zorlanirken, diger taraftan artan globallesmeden
kaynaklanan organizasyonel ihtiyaglar1 karsilamak igin sistemleri yenilemek
durumundalar.Ornegin, iyice yerlestirilmis ve etkili bir ise alim sistemine sahip
olmadan, insan kaynaklar1 departmanlarindan ‘expatriate’ ige alim sistemi
olusturmalar1 istenebilmektedir. Benzer olarak, iyice yerlesmis objektif bir
performans degerlendirmesine sahip olmadan, insan kaynaklar1 uzmanlarindan

sirket satinalma ve birlesmelerinde performans yonetimi i¢in mevcut sistemleri

1% http://www.isbulelemanbul.com/turkiyede-insan-kaynaklari-yonetimi-nedir/ (26 nisan 2015, 23:06)
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yenilemeleri istenebilmektedir. Dolayisiyla, asil zorlugun ‘Oncelikler’ konusunda
karar verememek oldugunu soyleyebiliriz. Organizasyonel acidan baktigimizda,
oncelikler organizasyonlarin yenilenmesi, sirket satinalma-birlesmeleri ve takim
calismas1 vb. ile ilgili olan insan kaynaklari konularidir. Akademik agidan
baktigimizda, oOncelik insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 icinde etkili sistemler
kurarak gelecekteki zorluklari karsilayabilecek saglam bir temel olusturmaktir.””

Insan kaynaklar1 Yoénetimi uygulamalarinda en 6nemli yeri is kanunu
tutmaktadir. Tiirkiye ve Azerbaycanin is kanunu uygulamalari arasindaki fark
kendini insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda gostermektedir. Farkli ve
ortak yonleri gdzden gecirmek i¢in is kanunu analiz etmek miimkiindiir, fakat bir
kac uygulama arasinda temel farki baz alarak karsilastirma yapmak miimkiindiir.

Ornek olarak Tiirkiye is kanununa gére is sozlesmesi iki aya kadar siirede
yapilabilir. Bu ise is¢i agisindan olumsuz olmaktadir. Yani is¢i ¢aligmaya
basladig1 giinden iki aya kadar sozlesmesiz g¢alistirilip, iki aydan sonra isden
atilma tehlikesi vardir. Azerbaycan Is Kanuna gore ise is¢i ise basladig
zamandan itibaren is s6zlesmesi yapilmali ve isci ise baglamalidir.

Azerbaycan i1s kanuna gore ise is¢i isin gerektirdigi yetenek ve kabiliyete
yeterince sahip olmadig1 veya ise uygun olmadigi tespit edildigi hallerde isden
cikarila bilir ve sozlesmesi fesh edilebilir. Ancak bu maddede is¢inin hangi
hallerde ise uygun olmadigi ve feshin hangi gecerli sebeplere dayandigi
aciklanmamaktadir.Ve bunun gibi bir sira madelerin icerigi daha dolgun bir
sekilde agiklansa is¢i ve isveren agisindan verimli olur. Tiirkiye is kanuna gore ise
Isveren fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve fesih sebebini agik ve kesin bir
sekilde belirtmek zorundadir. Hakkindaki iddialara kars1 savunmasini almadan bir
is¢inin belirsiz siireli i sOzlesmesi, o is¢inin davranigt veya verimi ile ilgili
nedenlerle feshedilemez (TC Is Kanunu Madde 19).

Azerbaycan 1s kanuna gore Deney siiresi 3 aydan ¢ok olamamalidir. Deney
stiresi is¢1 ise basladigi giinden itibaren baglar. Deney siiresi belirtilmeyen is
mukavelesi deney siiresi belirtilmeden hazirlanmis kabul edilir(Azerbaycan Is

Kanunu Madde 51). Tirkiye is kanuna gore ise taraflarca is sdzlesmesine bir

27 http://www.isbulelemanbul.com/turkiyede-insan-kaynaklari-yonetimi-nedir/
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deneme kaydi konuldugunda, bunun siiresi en ¢ok iki ay olabilir. Ancak deneme
stiresi toplu is sozlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir. Deneme siiresi i¢inde
taraflar i sOzlesmesini bildirim siliresine gerek olmaksizin ve tazminatsiz
feshedebilir. Iscinin ¢alistig1 giinler igin iicret ve diger haklar1 saklidir (TC Is
Kanunu Madde 15).

Tiirkiye ile Azerbaycami karsilastiracak olursak ister akademik alanda
arastirmalar bakimindan olsun, isterse de isletmelerde uygulamalar bakimindan
olsun Tiirkiye daha irelidedir. Bu tabiiki tarihi gelisim, ekonomik geg¢is siireleri
ile de alakadardir. Ayn1 zamanda bildiyimiz kadar ile kiiltiirel faktorler de bu
stireci etkilemektedir. Azerbaycan ekonomisinin uzun siire Sovetler birliyinden
bagimli olmas1 insan kaynaklari yonetimi alanina da kendi etkisi gostermistir.
Tirkiyenin ise ABD ile dogrudan ekonomik ve akademik temaslarinin olmasi
insan kaynaklar1 yonetimi alaninda daha erken ve hizli gelismesine sebeb
olmustur. Tirkiyede artik stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Oyrenilib
uygulanmaktayken Azerbaycandaki isletmelerde IKY uygulamalari ulusal
diizeyde ¢Oziim Onerileri hayla insan kaynaklar1  yOnetimi  yeni

menimsenmektedir.

3.3. Cahismanin Amaci

Bildiyimiz 1iizere eleman se¢me ve yerlestirme insan kaynaklari
yonetiminin en onemli fonksiyonlarindan biridir. Ciinki isletmelerin en 6nemli
varligl insandir, “dogru ise dogru eleman” diisiincesi tiim diinyada oldugu gibi
Azerbaycan’daki isletmeler i¢in de gilinceldir.  Yanlis bir elemanin sec¢ilmesi
isletme i¢in para, zaman, enerji, motivasyon kaybi1 yaratmasi ile yani sira se¢ilmis
elemanin yerlestirme ile alakadar ortaya ¢ika bilecek problemlerde igletme i¢in

bir dezavantaj niteliyinde olmaktadir.

Bu calismada Azerbaycan’daki isletmelerde eleman se¢gme ve yerlestirme
siireci analiz edilmeye c¢alisilmisdir. Calismanin temel amaci giinlimiizde
isletmelerin eleman se¢me stireci ile ilgili olarak hangi sikintilarla yiizlestiyi , ne

denli eleman bulmakta problem yasadigmi saptamaktir. Istemeye icin dogru
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eleman sec¢ilmesinin nasil bir geri doniisiim saglayagi bilindiyinden bu arastirma

oldukca Onemlidir.

Arastirmada ayni zamanda eleman se¢me ve yerlestirme siirecinin
Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmelerde hangi asamalardan ibaret oldugu
belirlenmeye caligilmistir. Bu c¢alismada isletmeler bos pozisyona eleman
secerken hangi kaynaklardan yararlanir, hangi yontemler daha giinceldir gibi

sorularin cevaplar1 yanitlanmaya c¢aligilmstir.
3.4. Cahismamin Kapsam ve Yontemi

Aragtirma tanimlayici bir arastirmadir, bu aragtirmanin gelistirilmesi adina
anket uygulamast  yapilmistir.  Arastirma = Azerbaycan’da  isletmeleri
kapsamaktadir. Genel olarak bu anket uygulamalar1 orta ve kiigiik isletmelere
yonlendirilmistir. Arastirma i¢in 15 sorudan ibaret bir anket hazirlanmistir. Anket
sorular1 Azerbaycan’daisletmelerde insan kaynaklar1 yoOnetimi departmanin
varligindan tut eleman se¢me, yerlestirme uygulamalari, oryantasyon
programlarin varligina kadar 6nemli bilgileri kendinde yansitmaktadir. Genel
olarak sorular insan kaynaklar1 departmani yoneticileri ve ya departmanin diger
calisanlar1 ve genel miidiirler tarafindan yanitlanmistir. Anketler anomin oldugu
icin isletmelerin adi1 gosterilmemistir. Anketler e-posta yollu ile 45 isletmeye

gonderilmistir, fakat 21 anket geri doniis yapmustir.
3.5. Verilerin Analizi

Calisma sirecinde 21 isletmenin gorevlileri anket sorularini
cevaplantirarak arastirmaya katkida bulunmustur. Isletmeler hakkinda genel bilgi
verecek olursak bu isletmelerin faaliyet donemine dikkat yetirelim; isletmelerin
% 50 1-5 yildir ki faliyette bulunmaktadir , % 30 15-20 yil, % 20 ise 5-10 yillik

isletmeleri kapsamaktadir.
Isletmeniz 6zel bir isletmedir mi yoksa kamu isletmesidir mi sorusuna ise

isletmelerin %80 6zel, % 20 ise kamu isletmesidir cevabini vermistir.
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Azerbaycan’da faaliyyetde bulunan bu isletmelerin % 15 yabanci, % 85 ise

yerel isletmelerden olugmaktatir.

Calismada yer alan isletmelerin sektorel dagilimini agiklayacak olursak,bu
isletmelerin % 60 hizmet sektorii, % 20 bankacilik sektorii, % 5 agir sanayi,

% 15 gida sektoriine aittir.

Anket sorularin sonucuna gére bu isletmelerin % 80 bizim isletmede IKY
boliimii vardir cevabmi vermistir. 1KY bolimi % 50 isletmede orgiit
icerisinde IKY siibesi olarak adlandirilmistir, % 30 isletmede ise bu hayla
Personel Yonetimi boliimii adi altinda faaliyyetde bulunmaktatir. % 20 isletmede
ise IKY boliimii 1KY departmam olarak adlandirilmaktatir. Analiz sonuguna gore
IKY departmanim genellikle daha biiyiik 6lgekli isletmeler icin gegerli oldugunu
sdylemek miimkiindiir. IKY departman yoneticilerin % 50 ekonomi bdliimiin
mezunudur, % 15 ise sosioloji, % 10 pedaqoji, % 15 ise diger bdliimlerin
mezunudur. Fakat diger boliim mezunlarinin bir kismi yurtdigt ve yurtiginde
onemli sertikifa programlarina katilmis bulunmaktadir. IKY béliimiinde ¢alisan
sayisini belirlemek i¢inde anketde bir soru yerlestirdik ve bu sorunun sonuguna
gore; % 47 isletmede IKY boliimiinde c¢alisan sayist 1-5 kisi arasinda
deyismektedir, % 42 isletmede 5- 10 kisi, % 1 isletmede 15 kisiden fazladir.

Calismaya katilan isletmelerin % 85-inde personel devir orani
hesaplanmaktadir. Bu ¢cok onemli bir gdstergedir, ¢iinki personel devir oranin
hesaplanmamas1 ve yiiksek olmasi isletme igin zararhidir. Iyi isleyen insan
kaynaklar1 departmanlar1 olan firmalara girmek zor ve ise alim siireci kapsamli
olmakla birlikte bu firmalardan ¢ikarilma ya da ayrilma orami da diisiiktiir, yani
personel devir hiz1 azdir. Bir firmadaki yiiksek personel devir hizi orant; kurumda
insan kaynaklar1 uygulamalarinin basarili olmadigina, dogru ise dogru eleman
eslestirilmesinin yapilamadigina, ¢alisanlarda stres, is tatminsizligi, g¢atigsma,

iletisimsizlik, baglilik sorunlarina rastlandigina isaret eder.
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Calismanin diger asamasinda Azerbaycan’da isletmelerde eleman segme ve

yerlestirme silirecini analiz etmek adina Likert 6lgegi ile hazirlanmis bes soru

sorulmustur. Analizin sonucunu agagidaki tabloda gormek miimkiindiir.

Tablo. 4 Azerbaycan’daki isletmeler eleman secme ve yerlestirme

uygulamalarinin degerlendirilmesi

£ £ S = g
Q Q
ZEls55) £ 22| 5%
= 2 E 2 2 = S g =2
»z g 3 E g ‘B 2 g
s el 2| SE | ¥
“5 S| | ¥E| S
Isletmemizde onc?den belirlenmis ise alma o 75 | o 25 ] ) )
standartlar1 ve se¢cim meyarlar1 vardir
Bir bos pozisyon oldugu zaman tercihimiz o 30 I ° 40 s 20 o 5 o 5
isletme ici kaynaklara bas vurmaktir ° ° ° ° °
Isletmemizde is¢ilerin se¢imi i¢in komisyon o
%80 %5 || % 10 - %5
yaradilmistir. ° ° ° °
Isletmemizde islerin yerine yetirilmesi igin| o 30 | % 20
onceden belirlenmis is gerekleri mevcuttur ° °
Personel ise alma asamasinda sinava tabii o 550 030 [ o 15
tutulmaktadir ° ° °

Calismaya katilan isletmelerde % 90 ise alistirma egitimi vermektedir.

Eleman se¢me zamani % 50 isletme rakip isletmelerin de eleman se¢me

yontemlerini analiz etmektedir. Isletmelerin % 55-sinde

eleman secme 3

asamadan, % 20 —sinde 4 asamadan, % 10-da ise 2 asamadan ibaretdir. % 60
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isletmede iist kademe yoOnetici agig1 i¢ kaynaklardan, % 40 isletmede ise dis

kaynaklardan doldurulmaktadir.

Isletmelerin dis kaynaklardan hangisine daha ¢ok ©nem veriyorsunuz

sorusunun yanitini ise agsagidaki analizle dyrenmek miimkiindiir.

Tablo 5. Azerbaycan’daki isletmelerde dis kaynaklarin kullanimi

Dis kaynaklardan
hangisinin sonucu sizce
daha verimlidir? f Y
Profesyonel Istihdam Biirolar 1 5
Duyurular 3 15
Dogrudan Yapilan Basvurular 10 50
Egitim Kuruluslar1 7 35
Internet ve Insan Kaynaklari

' _ 10 50
Siteleri
Y oneticileri Tavsiyesi 11 55
Isletme Calisanlarmin
Araciligryla Yapilan 8 40
Basvurular
Sendika ve Mesleki . 5

Kuruluslar

Analiz sonucuna gore genel olarak isletmeler dis kaynaklardan en cok
onemi yoneticilerin tavsiyesine vermektedir, ikinci ve li¢lincii yeri ise dogrudan

yapilan bagvurular ve internet ve insan kaynaklari siteleri tutmaktadir.
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Sonuc¢

Bu ¢alismada ilk dnce genel olarak Insan Kaynaklar1 Yonetiminin dnemi
belirtilmis ve Azerbaycan’daki isletmelerde IKY fonksiyonlarindan en 6nemlisi
olan eleman se¢me ve yerlestirme uygulamalarinin analizi yapilmis
bulunmaktadir. Kiirellesme ile birlikte isletmeler kar elde etmek ve ayakta
kalmak i¢in rekabet istiinliiyli saglamak amaciyla farkli kaynaklarimi kullanarak
bir savasa girmis bulnmaktadir. Gelismekte olan diger iilkeler gibi ve
Azerbaycan’da da iktisadi kalkinma i¢in gerekli planlarin yapilmasi, onemli
addimlarin  atilmasim1  kendinde kapsayan baz1 tedbirlerin goriilmesi
kacinmazdir. Ekonomik yapisin1 mitkemmel bir sekilde gelistirmeyi basaran bir
iilke de dogal olarak ister uluslararasi iligkilerde, isterse de vatandaslarinin
hayat seviyyesinin ylikseldilmesinde, onlarin devletin ger¢eklesdirmekde oldugu
siyasetden tatmin olmas1 agisindan biiyiik bir giice sahib olacakdir. Degisimden
kacmak miimkiin degildir ama degisimin yonlendirilmesi ve toplumun kendi
degerleri i¢cinde yorumlanabilmesi miimkiindiir.

Insan, ydnetim siireci i¢erisinde sadece bir maliyet unsuru olarak gdren bir
anlayistan, insanin bir kaynak unsuru oldugunu disiinen bir anlayisa dogru
kaymis durumdadir. Insan kaynagmin yonetimi anlayis1 “insan” dgesini orgiitiin
merkezinde gdren, onu 6n plana ¢ikaran bir yaklasimdir. Azerbaycanda IKY
uygulamalar1 tam modern sekildedir demek yanlis olur , ¢ilinki bagimsizlik elde
etdikden sonra bu uygulamalarin modern sekle gelmesi belirli bir zaman ve
pratik beceriler talep etmekdedir. Fakat son 5 yili gbz Oniinde bulundurursak
yabanci sermayeli isletmelerin {ilkeye girisi, ayn1 zamanda yerel igletmelerinin
kar elde etmek isteyi bu uygulamalarin gelismesine sebeb olmustur.

Calisma sonucu sdylemek miimkiindiir ki , Azerbaycanda IKY bolimii %
50 isletmede orgiit icerisinde IKY siibesi olarak adlandirilmistir, % 30 isletmede
ise bu hayla Personel Yonetimi boliimii ad1 altinda faaliyyetde bulunmaktatir. %
20 isletmede ise IK'Y boliimii IKY departmani olarak adlandirilmaktatir.

Azerbaycandaki isletmeler eleman secerken daha cok i¢ kaynaklara bas
vurmaktadir. I¢ kaynaklara daha ¢ok bas vurulmasi sonu¢ olarak calisanlarin

yeteneklerinin iizerinde terfi almalarina, personelin terfi i¢in miicadele ederken
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moralinin bozulmasina, igten beslenmenin yaraticilik ve yeniligi engellemesine,
sistemin  blirokratik hale gelmesine, milkkemmel egitim ve gelistirme
programlarinin gerekmesine sebeb ola bilir. Dig kaynaklardan ise isletmeler % 55
onemi yoOneticilerin tavsiyesine, % 50 dogrudan Yapilan Basvurular, % 40

calisanlarin tavsiyesine vermektedir.

Azerbaycandaki igletmelerde eleman genel olarak anket sonucuna gore 3
asamadan ibaret sekilde secilmektedir. Fakat IKY gorevlileri bu asamalarin
elemanin secgileceyi pozisyonla dogrudan bir iligki i¢inde oldugunu

sOylemektedir.

Ayni zamanda analiz sonuguna gore isletmelerin % 80 personel devir
oraninin hesaplandigini sdylemesine ragmen ¢ogu isletme personel devir oranin

yiiksek olmasinin igletme i¢in zararinin bilincinde deyildir.
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EK 1

ISO QOBUL ANKETI

Miiassisalorda iscilorin isa qabulu va yerlogdirilmasi prosedurunun tahlili iiciin hazirlanmig bu anket
Azarbaycan Diviat Igtisad Universiteti Tiirk Diinyasi Islatma fakiiltasi magistr talabasi Fatima Oliyeva
tarafindan tortib edilmigdir. Suallara veracayiniz obyektiv va somimi cavablar “Azarbaycandaki miiassisalorda
iscilarin secilmasi vo yerlagdirilmasinin qiymatlondirilmasi” adl dissertasiya isi iiciin istifads olunacaqdir va
anonimlik tamin edilaocakdir. Tasakkiir edirom.

Soxsi molumat
1. Cinsiyyat : O Qadin O Kisi
2. Yagzmz:
3. Iy tacriibaniz (staj):
4. Tahsil saviyyaniz: O Orta tohsil O Bakalavr O Magistr O Doktorantura
5. Vazifoniz:

Miiassisa barada

1. Miiassisanin ad:
2. Neca ildir faaliyat géstaririsiniz:

O1-5i1 ©O5-10i1 ©10-15i1 © 15-20il O Daha gox:
3.  Miilkiyyat monsubiyyatina géra miiassisoniz:

O Ozal O Dévlot
4. Regional xiisusiyyatina miivafiq olaraq miiassisoniz:

O Yerli O Xarici
5. Miiassisanin faaliyyat gostardiyi sektor hansidir?

O Maliyys

O Yiingiil sonaye
O Agir sonaye

O Xidmat

O Rabito

O Digor

ISCILORIN SECILIB YERLOSDIRILMOSI BARODO MOLUM AT

1. Sizin miiassisanizda insan resurslart sobasi var mi?

" .
Boali
~
Xeyr
2. Insan resurslart sobasi miiassisa daxilinds neca adlandirilib?
.
Insan Resurslar1 S6basi
Kadrlar sobasi
~

Digor:
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3. Insan Resurslart s6ba miidiirii hanst ixtisasin mazunudur?

i i
iqtisadiyyat Pedaqoji Sosiologiya Digor:

4. Insan resurslart §6ba miidiiriiniin neca illik is tacriibasi var?

{ { { { .
1-3 3-5 5-10 Digor:

5. Insan resurslari sobasinda na qador isci calisir?

{ { { { .
1-5 nofor 5-10 nofor 10-15 nofor Digor:
6. Miiassisanizda kadr dovriyyasi hesablanir mi?
. .
Bali
~
Xeyr

7. lscilarin secilmasi va yerlosdirilmoasi proseduru ilo bagh asagidaki ifadalarls na doracads
razilagirsimz?

Razi deyilom

Tamamilo
Qismon razi

Miiossisomizda avvalcadon miiayyanlosdirilmis konkret iso alma
standartlari vo se¢cim meyarlar1 mévcuddur

Bir bos pozisiyaya isci ehtiyaci oldugunda prioritetimiz miiassiso
daxilindan tayin etmokdir.

Miiossisomizda iscilorin secimi iiciin komissiya yaradilmisdir

Miiassisomizdo movcud islor iizra vozifo tolimati vardir

> Personal i 159 alma moarhslasinds imtahana tabe tutulmaqdadir DDDDD

8. Miiassisada rahbar pozisiya bosaldigi zaman segilma prosesi neca hayata kecirilir?

Miisssiso daxili isgilorin vozifs yiiksolisine asason

Miiassisa xaricindon ixtisasli tacriibali rohbarin c¢alb edilmasi ilo

113



DN

9. Miiassisa xarici manbalardan is¢i tamini zamani an effektiv natica alds etdiyinizi diisiindiiyiiniiz ilk ii¢

moanba hansidir?

a) Iso diizoltmo agentliklori

b) Elanlar (qozet, brosuralar)

¢) Birbasa miiraciatlor

d) Tohsil miiossisalori

e) Internet vo insan resurslar saytlari

f) Idaro heyati niimayondolerinin moslohatlori

g) Miisssiso daxili isgilor vasitasils edilon miiraciatlor
h) Homkarlar ittifaqi va diger ictimai quruluslar

10. Yeni alinan iscilorin icarisinda hansular daha ¢ox iistiinliik taskil edir?

~

Yeni mozun olmus toloboaler Raqib miiassisadon ayrilan isgilor
{

Sarbast is sahibi olan insanlar Yeni kariyer hodoaflori olan insanlar

Digor :

11. Is¢ilarin secilmasi proseduru neca marhaladan ibaratdir?

i i i
3 4 5 daha ¢ox:

12. Bu moarhalalarin adini geyd edin :
D
2)
3)
6)
5)

13. Is¢i secma metodlarimi secarkan raqib miiassisalorin metodlarinin effektivliyi da analiz edilir mi?

Boli

Xeyr

14. Miisahiba zamant iscilorda hansi kriteriyalara iistiinliik verirsiniz?

~
yiiksok ixtisas biliklori yenilikgi fikirlorinin olmasi

i
miiassisonin galocayi ilo bagl fikir sahibi olmasi giiclii insiyyat qurma bacarigi
Digor :

15. Miiassisaya yeni qatilan is¢ilors iso alisdirma tolimi verilirmi ?

Boli

Xeyr
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REFERAT

Kiiresellesme ile birlikte isletmeler ayakta kalabilmek icin rekabet
becerilerini siirekli gelistirmek zorundadirlar. Rekabette basari saglamanin en
onemli yollarindan biri, isletmelerin sahip oldugu en 6nemli deger olan insan

kaynagina yatirim yapmak ve bu kaynagi en verimli sekilde kullanmaktir.!

Entellektiiel sermaye yani insan giicii bir kurumun basarisindaki en 6nemli
faktordiir. Dolayisiyla bir kurum i¢in en dogru adaylarin en profesyonel sekillerde
dogru gorevlere yerlestirilmesi Insan Kaynaklari’nin en 6nemli gdrevi ve stratejik

insan kaynaklar1 planlamasinin en 6nemli islevlerinden biridir.

Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve pozisyonlar, birbirine gére degisik
nitelik, yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirir. Bu durum ise isletmelerde, ise
uygun ve nitelikli insanlarin istihdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde
getirmistir. Isletmenin etkin ve verimli sekilde faaliyet gdstermesi yapmis veya
yapacak oldugu etkin bir isgoren bulma ve se¢me siirecine baghdir. Bu
arastirmada da Azerbaycan’daki isletmeler ele alinarak eleman se¢me ve

yerlestirme uygulamalar analiz edilmistir.

Calisma siirecinde literatiir taramasi1 yapilarak ikincil veriler gdzden
gecirilmis ve teorik detaylara dokunularak veriler sistemlesdirilmistir, ayni
zamanda lgiincli boliimde pratik uygulama kismi ig¢in anket uygulamasi

yaptlmisdir

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimi bir bilim dali
olarak ele alinmistir, farkli kaynaklar elde edilen tanimlar bir araya getirilerek
sistemlestirilmistir, akabinde insan kaynaklar1 yOnetiminin tarihi gelisimi,
isletmeler acisindan 6nemi, Orgiit yapisi iginde yeri ile ilgili bilgiler analiz

edilmistir. Devaminda ise insan kaynaklari yonetimi ile personel yOnetimi

! http://www.abigem.org/appmanager/tr/portal?_nfpb=true&_pagelLabel=pageKobilnsanKaynaklari
(2 agustos 2014 , 22:51)

% http://www.hermesiletisim.net/blog-ik/secme-ve-yerlestirme-surecinin-onemi (26.03.15, 23:15)



karsilastirilmis, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ayr1 ayrilikda ele alinmis

ve siirece etki eden ¢evresel faktorler incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklari yOnetiminin en Onemli
fonksiyonlarindan biri olarak eleman segme ve yerlestirme islevi ele alinmistir.
[1k 6nce eleman teminin isletme acisindan énemi aciklanmis, daha sonra eleman
temini kaynaklari ve yontemleri belirlenmistir. Sonrasinda ise eleman se¢gme
kavrami acgiklanmis, eleman se¢me siirecinin  asamalar1 ve yontemleri

incelenmistir.

Calismanin tigiincli boliimde ilk once Azerbaycanda insan kaynaklari
yonetiminin tarihi gelisimi géz oniine getirilmistir, devaminda ise Tirkiye ile
Azerbaycanda IKY uygulamalari karsilastirilmis, en sonunda ise isletmelere

uygulan anket uygulamlar1 sonucu elde edilen veriler analiz edilmistir.

Bu calismada ilk dnce genel olarak Insan Kaynaklari Ydnetiminin
onemi belirtilmis ve Azerbaycan’daki isletmelerde IKY fonksiyonlarindan en
onemlisi olan eleman se¢me ve yerlestirme uygulamalarinin analizi yapilmis
bulunmaktadir. Kiirellesme ile birlikte isletmeler kar elde etmek ve ayakta kalmak
icin rekabet Ustiinliiyli saglamak amaciyla farkli kaynaklarini1 kullanarak bir savasa
girmis bulnmaktadir. Gelismekte olan diger iilkeler gibi ve Azerbaycan’da da
iktisadi kalkinma icin gerekli planlarin yapilmasi, énemli addimlarin atilmasini
kendinde kapsayan bazi tedbirlerin goriilmesi kaginmazdir. Ekonomik yapisini
mikemmel bir sekilde gelistirmeyi basaran bir lilke de dogal olarak ister
uluslararast iliskilerde, isterse de vatandaglarinin hayat seviyyesinin
yiikseldilmesinde, onlarin devletin gerceklesdirmekde oldugu siyasetden tatmin
olmasi1 agisindan biiyiik bir giice sahib olacakdir. Degisimden kagmak miimkiin
degildir ama degisimin yonlendirilmesi ve toplumun kendi degerleri icinde
yorumlanabilmesi miimkiindiir.

Insan, yonetim siireci igerisinde sadece bir maliyet unsuru olarak goren bir
anlayistan, insanin bir kaynak unsuru oldugunu diisiinen bir anlayisa dogru kaymais

durumdadir. Insan kaynagimin yonetimi anlayist “insan” ogesini Orgiitiin



merkezinde géren, onu &n plana ¢ikaran bir yaklasimdir. Azerbaycanda IKY
uygulamalar1 tam modern sekildedir demek yanlis olur , ¢iinki bagimsizlik elde
etdikden sonra bu uygulamalarin modern sekle gelmesi belirli bir zaman ve pratik
beceriler talep etmekdedir. Fakat son 5 yili g6z 6niinde bulundurursak yabanci
sermayeli isletmelerin llkeye girisi, ayn1 zamanda yerel isletmelerinin kar elde
etmek isteyi bu uygulamalarin gelismesine sebeb olmustur.

Calisma sonucu sdylemek miimkiindiir ki , Azerbaycanda IKY bélimii %
50 isletmede orgiit igerisinde IKY siibesi olarak adlandirilmistir, % 30 isletmede
ise bu hayla Personel Yonetimi boliimii ad1 altinda faaliyyetde bulunmaktatir. % 20
isletmede ise IKY béliimii IKY departmani olarak adlandirilmaktatir.

Azerbaycandaki isletmeler eleman secerken daha cok i¢ kaynaklara bas
vurmaktadir. I¢ kaynaklara daha c¢ok bas vurulmasi sonug¢ olarak c¢alisanlarin
yeteneklerinin {lizerinde terfi almalarina, personelin terfi icin miicadele ederken
moralinin bozulmasina, i¢ten beslenmenin yaraticilik ve yeniligi engellemesine,
sistemin  biirokratik hale gelmesine, mikemmel egitim ve gelistirme
programlarinin gerekmesine sebeb ola bilir. Di1s kaynaklardan ise isletmeler % 55
onemi yoneticilerin tavsiyesine, % 50 dogrudan Yapilan Basvurular, % 40

calisanlarin tavsiyesine vermektedir.

Azerbaycandaki isletmelerde eleman genel olarak anket sonucuna gore 3
asamadan ibaret sekilde secilmektedir. Fakat IKY gorevlileri bu asamalarm

elemanin segileceyi pozisyonla dogrudan bir iliski i¢inde oldugunu séylemektedir.

Ayni zamanda analiz sonug¢una gore isletmelerin % 80 personel devir
oraninin hesaplandigini sdylemesine ragmen c¢ogu isletme personel devir oranin

yiiksek olmasinin isletme i¢in zararinin bilincinde deyildir.



Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesi

“Tiirk Diinyasi Isletme” fakiiltesi

“Isletme” bransi iizere Yiiksek Lisans 2.sinif

86 T grup 6grencisi Fatime ALIYEVA’nin

“Azerbaycan'daki isletmelerde eleman segme ve yerlestirme uygulamalar:”

konusunda yazmis oldugu bitirme tezine

REY

Fatime ALIYEVA tarafindan hazirlanan bitirme tezi Ozet, Giris, 3
Bolim, Sonug ve Kaynakga boltimlerini igermekte ve tamami 114 sayfadan
olusmaktadir. Ogrenci “Azerbaycan'daki isletmelerde eleman segme ve
yerlestirme uygulamalar1” konusunda yazmis oldugu bitirme tezinde genel
olarak Azerbaycan'daki isletmelerde insan kaynaklari yonetimi, tarihi gelisimi,
eleman se¢me ve yerlestirme iglevinin uygulanma bi¢imini incelemistir.

Fatime ALIYEVA'nin “Azerbaycan'daki isletmelerde eleman secme ve
yerlestirme uygulamalari” konusunda yazmis oldugu bitirme tezi yukardaki
aciklamalar dogrultusunda hazirlanmistir. Bitirme tezi savunmaya tavsiye

olunur.

Dr. Ragif GASIMOV
“Tiirk Diinyas1 Isletme” fakiiltesi

Ogretim gorevlisi
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Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesi

“Tiirk Diinyasi Isletme” fakiiltesi

“Isletme” bransi tizere Yiiksek Lisans 2.simif

86 T grup dgrencisi Fatime ALIYEVA’nin

“Azerbaycan'daki isletmelerde eleman se¢me ve yerlestirme uygulamalar:”

konusunda yazmis oldugu bitirme tezine

REY

Fatime ALIYEVA tarafindan hazirlanan bitirme tezi Ozet, Giris, 3
Bélim, Sonug ve Kaynakga boliimlerini igermekte ve tamami 114 sayfadan
olusmaktadir. Ogrenci “Azerbaycan'daki  isletmelerde eleman se¢me ve
yerlestirme uygulamalar1” konusunda yazmis oldugu bitirme tezinde
Azerbaycan'da faaliyet gosteren isletmelerde genel olarak insan kaynaklari
yonetimi, tarihi gelisimi, eleman se¢me ve yerlestirme islevinin uygulanma
-bi¢imini incelemis, bu kapsamda sorunlar arastirilmistir.

‘ Fatime ALIYEVA'nin “Azerbaycan'daki isletmelerde eleman se¢gme ve
yerlestirme uygulamalari” konusunda yazmis oldugu bitirme tezi yukardaki
agiklamalar dogrultusunda hazirlanmistir. Bitirme tezi savunmaya tavsiye

olunur.

Dos. Dr. Fariz AHMEDOV
“Tiirk Diinyasi Isletme” fakiiltesi

Ogretim gorevlisi
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