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OZET

Giiniimiizde isletmelerin en deyerli varhgmm insan kaynaklar
olusturmaktadir. Hizla gelisen teknoloji ve bilgi cagi insanlara verilen 6nemi
artirmistir. Isletmeler acisindan baktigimizda gelisen teknolojinin insan
olmadan hic¢bir kullamim alam yoktur. Bu nedenle isletmelerin onceligi dogru

personellerin isletmede ¢alismis olmasidir.

Insana verilen degerin giin gectikce artmasi insan kaynaklar: yonteminin
onemini ortaya koymustur. Insan kaynaklarinin temel hedefi isletmelerin
ihtiyaclarim karsilayabilecek ozelliklere sahip personelin istihdam edilmesi ve
bu personelin tiim ihtiyaclarim gidererek ondan en verimli sekilde faydalanmak

ve bunun devamhihigini saglamaktir.

Bu arastirma insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan istatistiksel
teknikleri ortaya koymak ve Azerbaycan’da issizliyin durumunu analiz etmek

amaciyla hazirlanmstir.

Arastirmanin birinci boliimiinde insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin tanim,

amaci, onemi, fonksiyonlar1 detayh sekilde aciklanmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde insan kaynaklar1 planlamasinda kullanmilan
analiz yontemleri, insan kaynaklar1 ihtiyactm1 belirleme yontemleri ve
performans puanlarinin hesaplanma yontemi, kisaca insan kaynaklar:

yonetiminde kullanilan istatistiksel yontemler ayrintili olarak incelenmistir.

Arastirmanin iiciincii  boliimiinde ise anket yontemi kullanilarak,

Azerbaycan’da issizliyin durumu analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler : insan Kaynaklar1 Yénetimi, istatistiksel Yontemler,

issizliyin durumu



ABSTRACT

Today, human resources are the most valuable assets of enterprises. Rapidly
advancing technology and knowledge has increased the importance given to the
people of today. When we look at from the standpoint of business, the technology
that develops has no use without human being. For this reason, the priority of

businesses is that they have worked with the right people.

Increasing the value of human beings day by day increased the importance of the
human resources method. The main objective of human resources is to employ the
personnel with the characteristics that can meet the needs of the enterprises and to

make use of it most efficiently and to ensure its continuity.

This research is intended to reveal the statistical techniques used in the
management of human resources and to analyze the situation of unemployment in

Azerbaijan.

In the first part of the research, the definition, aim, importance, functions of

Human Resources Management are studied and explained in detail.

In the second part of the research, analysis methods used in human resources
planning, methods of determining human resources needs and calculation methods of
performance scores, briefly the statistical methods used in human resources

management are examined in detail.

In the third part of the survey, the questionnaire was applied and the situation of

unemployement in Azerbaijan was analyzed.

Key words : Human Resources Management, Statistical Methods, Unemployment
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GIRIS

“Insan kaynaklar1, isletmede en yiiksek kademede calisan personelden en asag:
kademedeki personele kadar biitiin personelleri kapsiyor. Her isletmede, farkli
gorevlerde, farkli egitimde ve farkli statiilerde ¢ok sayida personel ¢alisir. Egitim,
gorev ve statiisleri fark etmeksizin, tim personeller insan kaynaklarim1 kapsiyor.
Insan kaynaklari, isletmede bulunan personelleri kapsadigi gibi isletmenin disinda
bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de ifade eder. Eger isletme
saglam insan kaynaklarina sahip degilse, giiniimiizde o isletmenin basarisizligi da

yiiksek olacaktir”. (Ferecov 2011, ss. 57)
Eger ki, isletmede:

- Isten ayrilan personel orani yiiksekse

- Is kazalan fazlaysa

- Personellerin devamsizlik orani yiiksekse

- Uretim sorunlar1 ¢oksa

- Uluslararasi ve sirket i¢i sozlesmelerde sorunlar ¢ikiyorsa

- Personellerin morallari diisiikse

Tim bunlar, isletmede insan kaynaklarinin 6nemli sorunlari oldugu anlamina

gelir.

Insan Kaynaklar1 isletmelerin basarili ve ya basarisiz olmalar1 konusunda ¢ok
biiyiik 6neme sahiptir. Verimli sekilde organize edilmis insan kaynaklar1 isletmelerin
yiikselisini, verimsiz sekilde organize edilmis insan kaynaklari ise isletmelerin
diisiisiinii yaratiyor. Insan Kaynaklar1 ydnetiminin giiniimiizde bu kadar 6nemli hale

gelmesinin tek sebebi de insandir.

“Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Istatistiksel Analiz Teknikleri Ve Bir
Uygulama Ornegi” isimli ¢calisma Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesi Beynelxalq

Magistratura ve Doktorantura merkezinde (BMDM) bitirme c¢alismas1 olarak



hazirlanmistir.  Arastirma  {ic  boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde Insan
Kaynaklar1 Yonetiminden genel olarak bahs edilmistir. Ikinci béliimde ise, insan
kaynaklar1 yonetiminde kullanilan istatistiksel analiz tekniklerinden bahs edilmistir.
Uciincii ve son boliimde ise, emek piyasasinda énemli sorunlardan biri olan issizlik

arastirilmis ve anket ¢calismasi yapilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi, Amaci ve Onemi

1.1.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi

Bazi yazarlar insan kaynaklar1 yonetimine farkli tanimlar kullanmiglar. Insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY), bilindigi gibi “insanlar1™ bahs eden yaklasimdir. IKY,
genellikle isletmedeki personellerin  ihtiyaglarint  hall etmeye yOnelmistir.
Personellerin ihtiyaclarini hall etmekle isletmenin amaglarina ulasmasi saglanir. IKY,
personelin igse gotiirlilmesinden, egitimine, Ucretine, verimlilige, performansin
degerlemesine, tiim ihtiyaclarinin hall edilmesine ve isten ayrilmasma gibi biitiin

stirecleri kapsiyor. (Caliskan 2010, ss. 100-116)

Insan kaynaklar1 yonetimi personelleri incelerken, bazi isleri de iistlenmistir.

Bu ¢alismalar sunlardir:

a) Isleme yonteminin kurulmasi

b) Sonuclarin denetiminin yapilmasi

c) Personellere iliskin istatistiksel bilgilerin belirlenmesi

d) Sosyal ve yasal sorunlar ile ilgili belgelerin ¢ikarilmasi, gerekli islemlerin

yapilmasi ve gerektiginde iist yonetime bilgilerin sunulmasi
e) Yasalarin uygulanmasiyla yonetenlere tavsiyelerin verilmesi

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmede insanlarm isletmeye yararli olmasi icin

gerekli olan biitiin islerin toplamina denile bilir. (Ferecov 2011, ss. 58)

Arastirmacilara gore IKY-nin tanimu:



Bir ¢ok arastirmacilara gore insan kaynaklar1 yonetimi isletme ve personeller

arasindaki biitiin davraniglar etkileyen biitiin kararlardir.

Bir kag arastirmaciya gore ise insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin amaglarina
ulasmasi i¢in gereken biitiin isleri gergeklestirmek icin gereken uygun personellerin
ise alinmasi, onlarin egitilmesi ve gelistirilmesi, motivasyonu ve performansinin

degerlendirilmesi ve baska islemleri kapsiyor.

Bazilarina gore insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanmistir, personellerin
davranislarma odaklanmigtir ve hem de isletmenin personel politikalarina

odaklanmustir.

Bir ka¢ arastirmaciya gore insan kaynaklar1 yonetimi personeli daha da egitmis

ve gelistirmistir.

Bazi arastirmacilara gore ise insan kaynaklar1 yonetimi isletmede personellerin

1sletmeye verimli olmasi i¢in gereken biitiin isleri kapsiyor.

Son olarak bazi arastirmacilara gore insan kaynaklar1 yonetimi personellerin ise
baslamalari, onlarin egitilmesi ve gelistirilmesi, performansinin degerlendirilmesi

gibi biitiin isleri kapsiyor.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin amaclaria ulasmalar1 icin gereken
verimli  personellerin ise alinmasi, onlarin egitilmesi ve  gelistirilmesi,
degerlendirilmelerini kapsayan islemlerdir. Genel olarak insan kaynaklari yonetimi,
insanlara odaklanmistir, personellerin davraniglarim1  ele almistir, isletmelerin
politikalarin1 gelistirmistir ve bunun gibi bir sira fonksiyonlar1 kapsiyor. Burdan
aldigimiz sonuca gore insan kaynaklari yOnetimi, insanlarin isletmenin amaglarina
uygun sekilde egitilmesi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve motive edilmesidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, insanlarin ne ettiklerini ve ne etmeleri gerektigini anlatan
biiyiik bir alandir. Isletme amaglara ulasmak igin isletmeye bas vuran adaylar icinden
isletmeye en uygun, verimli adaylarin secilip, gelistirilip, degerlendirilmesi ve

isletmede tutulmasi i¢in motive edilmesidir. (Ferecov 2011, ss. 57-58)



Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin en esas isi bir tarafdan personellerin
ihtiyaclarim1 belirlemek, diger yandan da personellerin daha ¢ok verimli sekilde
calismalar1 i¢in uygun ortam yaratmaktir. Gliniimiizde amaclarina ulagsmak isteyen
biitiin isletmeler personellerinin verimliligini artirmalidir. Bu ylizden de, insan
kaynaklar1 yonetimine ve onun fonksiyonlarima daha ¢ok énem vermeleri gereklidir,

daha ¢ok programlar yapilmasi gereklidir.

1.1.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

IKY - nin esas amaci isletmelerin hedeflerine en yiiksek sekilde ulagsmalarini
saglamaktir. Insan kaynaklar yaklasgimmin ise amaci, hem isletmenin verimliligini
yiikseltmek, hem de personellerin ihtiyaclarmin karsilamaktir. (Tahiroglu 2002, ss.

21) Insan kaynaklarmin ii¢ amac1 var:

- Etkin insangiiciinii isletmeye ¢ekmek
- Onlarn gelistirmek

- Onlan elde tutmaktir.

IKY ne gore isletmelerin hedeflerine ulasmak i¢in kullanabilecekleri en 6nemli
kaynaklardan birisi, ayn1 zamanda iiretimin kam ve hedefi insandir. Isletmenin maddi
kaynaklar1 ¢ok olsa bile, verimli insan kaynaklarma sahip degilse basarisizlig
kacinilmazdir. Basarisiz insan kaynaklari ile verimliliye ulagsmak hayaldir. Bu ac¢idan

bakildiginda IK'Y ’nin iki temel amaci1 oldugunu varsayabiliriz:

- verimliligi artirmak

- ig diinyasimnin kalitesini artirmak

Isletme amaglarin1 gergeklestirmek igin insan kaynaklari yonetimini saglam
organize edilmelidir. Buradan da anlasildig1 gibi, IKY isteki sorunlara ve insan

iliskilerine yogunlasarak isletmenin verimli olmasini saglar. (Tugcu 1998, ss. 79)

IKY - nin iki temel felsefesi vardir:



1. Isletmenin hedeflerine dogru sekilde ulasmasi i¢in personellerin verimli sekilde

organize edilmesi
2. Personellerin ihtiyaglarinin karsilanmasi

Bu acidan bakildi zaman, IKY-nin iki amacinm oldugunu sdyleye biliriz.

Bunlar:

- Personellerin ihtiyaclarin1 karsilamak, onun is diinyasindaki gelisimine
katkida bulunmak

- 1KY - nin en verimli bicimde organize edilmesi

Baska sozle IKY, bir yandan personellerin isletmede yiiksek performansla
calismasini, diger yandan personellerin is diinyasindaki kalitesini ylikseltmeyi

amaclar.

Isletmeler amaclarmi gerceklestirmek icin ilk olarak insan kaynaklari
uzmanlarini gorevlendiriyorlar. (Daft 1994, s. 399) Bir bilim olarak insan kaynaklar
yonetiminin amaci isletme i¢i etkinligi ve personellerin memnuniyetini artirmaktir.

(Stone 2007, ss. 93) Diinyada insan kaynaklar1 yonetiminin dort amaci vardir:

- Toplumsal Amag : Toplumun ihtiya¢larini1 dogru sekilde karsilamaya c¢alismak,
Toplumun isletme hakkindaki olumsuz diisiincelerini asagi diisiirmek ve sosyal

sorumluluk projelerini artirmak.

- Orgiitsel Amag : Insan kaynaklar1 ydnetiminin &rgiitsel etkinlige katkida

bulunmaksini saglamak.

- Islevsel Amag : Insan kaynaklar1 yonetimini isletmenin ihtiyaglarina uygun

sekilde organize etmek gereklidir. Ne ihtiyaclardan fazla, ne de az.

- Kisisel Amag : Personellere kendi kisisel amaglarin1 gergeklestirmek igin

yardim etmek, onlar1 motive etmek.



1.1.3 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Diinyanin hizli sekilde degisimi isletmeleri de degisime zorluyor. Siirdiiriilebili
rekabeti saglamak amaciyla isletmeler daha verimli bir sekilde ayakta durmalilar.
Isletmelerin uzun zaman yasamalar1 onlarin daha ¢ok yaratic1 olmalarina, dis ¢evreye
uyum saglamalarina ve asagi maliyetle yasamalarima baglidir. Bunlar1 insanlar
gerceklestirecekleri i¢in isletmeler de insana yatirnm yapmislar ve yapmaya da devam
ediyorlar. Biiyiimek ve uluslararasi mecrada daha yiiksek yere sahip olmak isteyen
biitiin isletmeler de IKY ne gerekli nemi vermisler. Isletmede isden cikanlarin sayisi
cok 1se, devamli olarak kazalar, devamsizliklar oluyor ise, personellerin
motivasyonsuz calisiyor ise, sozlesmelerde sorunlar ¢ikiyor ise, maliyetler oldukca
yiiksek ise ve isletmede bozuk iirtinler var ise o zaman, isletmede verimsizlik artar ve

ciddi sorunlar ¢ikar. Bu da IKY nin ¢ok miihiim oldugunun kanitidir.

Isletmede diizgiin personeller ise almmazsa, bu personel devir hizinm
yiikselmesine ve personellerin daha asagi verimle ¢alismasina sebep olacaktir. Ayni
zamanda, ¢ok zaman kayb edilir, maliyetler artar ve kanunsuzluklar bas alip gider.
Personeller ise isletmenin hep haksiz {icret odediklerinden sikayet¢i olurlar ve
bununla da onlarin isletme ile iliskileri bozulur. Sonu¢da isletmeni yonetenler ve ya
insan kaynaklar1 uzmanlar1 diizgiin adaylar1 ise almiyor ise isletmenin verimsizligi

artacaktir ve performans diisecektir.

Bazen ise bazi personeller isin gereklerine uygun degildir ancak onlar isletme
icin oldukga verimli olmuslar ve yiiksek basarilar elde etmisler. Personellerin bu
basarilarinin sebebi ise isletmenin insan kaynaklari yonetiminin basarili olmasi ve
onlarin personelleri dogru sekilde yonetmeleri, motive etmeleri, gelistirmeleri,
egitmeleri ve degerlendirilmeleridir. Tiim bunlar, insan kaynaklari yonetiminin en
esas amact olmalidir. IKY, personelleri diizgiin sekilde ydnlendirerek, isletmenin
hedeflerine dogru sekilde ulagmalarimi ve stratejilerini dogru sekilde kurmalarim
sagliyor. Bundan baska, IKY, isletmenin tiim ihtiyaclarmi karsilarken ayn1 zamanda

personellerinin verimliligini artira bilirler. (Bilgin 2007, s. 7)



Insan kaynaklar1 isletme igin sadece bir maliyet degildir, ayn1 zamanda ise, en
miihiim kaynagidir. Insan kaynaklar1 yonetimi personellerin beceriklerini daha ¢ok
one c¢ikartiyor, ayni zamanda onlar1 grup olarak verimli calismaya, ve diizgiin
davranislara yonlendiriyor. Buradaki en Onemli amac¢ personellerin isletmeye

kattiklarim1 en yiiksek diizeye ¢ikartmak ve onlart memnun etmektir. (Calis 2000, s.

7)

1.2 Personel Yonetiminden Insan Kaynaklari Yonetimine Gegis

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis uzun donemden ve
zorlu asamalardan gegerek miimkiin olmustur. Personel yonetimi, kurumlarda
personellerin ise alinmasi, isten c¢ikarmasi ve personellerin bilgilerinin saklanmasi
gibi calismalar1 ifade ediyordur. Personel yonetimi, kii¢iik foksiyonlar1 kapsiyor,
yiiksek olarak personelin fonksiyonlarini ifade ediyordur. Personel yonetimi, isletme
kararlarinda hi¢ caligma tstlenmiyodu. Baslangicta personel yonetimi calisanlarin
ticretleri, diger 6demeleri, devamsizlik ve gecikme gibi sayilarda bilgi tutmaktan ileri
gitmiyordu. Kisaca, personel yonetimi, personeli maliyet kalemi gibi gostermistir.
Lakin, insan kaynaklari yonetimi personelleri sadece maliyet kalemi olarak degil,

ayn1 zamanda personelleri degerlendirilen, egitilen bir kaynak olarak gostermistir.

Personel yonetimi 1980’11 yillardan sonra kendisini insan kaynaklari
yonetimine birakmistir. Insan kaynaklar1 yOnetimine gecis zamaninda, her
yoneticinin aynt zamanda bir insan kaynaklarin1 yoneten oldugu gorisi, asil
uzmanlik alani insan kaynaklari olan kisilerin digindaki yoneticilerin de bu konu ile
yakindan ilgilenmeleri gerekmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin
yerine kullanilan modern terimdir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel ydnetiminin
uzantisi gibi kabul edilir. Ancak, bazi arastirmaciya i¢in, insan kaynaklar1 yonetimi
bliylikk olciide farkhidir. Insan kaynaklar1 yoOnetimi, personel yOnetiminin

fonksiyonlarmi igermistir, ancak bununla da smirli kalmamistir. Insan kaynaklari



yonetiminin kazandig1 alan personel yonetiminin kazandigi boyutu agmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi insan iligkilerini, personellerin ihtiyaclarini, isletme ici ve
isletme dis1 iligkilerini, ise personel almak i¢in gerekli ilanlarin hazirlanmasini, daha
sonra basvurularin yapilmasini ve basvuranlardan adaylarin belirlenip, secilmesini,
isletme 1i¢i problemlere ¢oziimlerin aranmasini, personellerin egitilmesi ve
gelistirilmesi, performansimnin  degerlendirilmesini, personellerinin  ticretlerini,
kariyerlerini belirleyen alandir. Kisaca, insan kaynaklari yonetimi insan iligkilerine
yonelmis ve odaklanmustir. Insan kaynaklar1 isletmenin gelecege odaklanmasini ve
verimli olmasint sagliyor. Personel yonetimi ise daha cok giinlik problemlerle

ilgileniyor.



Tablo 1: insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar:

Konular Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Calisanlarla Iliskiler Muhalefetci Gelistirici ve Isbirligi icinde
Oryantasyon Zaman zaman tepkisel | Is odakli
Organizasyon Ayr1 bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon
Miisteri Yonetim YoOnetim ve calisanlar
Degerler Emir-eslik uyumu Miisteri ve problem odakli
Uzmanlarin Roli Diizenleyici ve kayit Problemleri anlayip uygun
¢Ozum ureten
tutucu
Genel Cikt Boliimsel diisiince ve | Farkli diizeydeki insan
kaynaklarini isletmenin
hareket Y ;
ithtiyaglariyla birlestirme

Kaynak : SERPIL Aytag, insan Kaynaklar1 Y6netimi'nde Kariyer Anlayis1 ve Bir Uygulama,

Yayimlanmamis Dogentlik Tezi, 1996, s.11.

1.3 Insan Kaynaklari Yonetiminin Fonksiyonlari

IKY, isletmede siirdiiriilebilir rekabet yaratmak igin verimli insan
kaynaklarinin  yaratilmasini, gelistirilmesini, planlanmasini, yoOneltilmesini ve
denetilmesini i¢eriyor. Tiim bunlar1 yaratmak icin bir yandan igletmenin hedeflerine
dogru sekilde yonelmek, diger yandan ise isletmedeki personellerin ihtiyag¢larini
verimli bir sekilde karsilamak ve isletmenin cemiyet i¢inde sorumluluklarini yerine

getirmek gereklidir.
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IKY nin esas fonksiyonlari, insan kaynaklarinim is analizi, insan kaynaklarmin
planlanmasi, personel bulma ve se¢imi, personel egitimi, performansinin
degerlemesi, kariyer, {icretdir. Isletmede insan kaynaklar1 yonetiminin
fonksiyonlarim1 gerceklestirirken, ayn1 zamanda da insan kaynaklar1 yonetiminin

boliimleriyle fonksiyonlarinin bir birileri ile uyumunun saglanmasi gereklidir.

IKY’ nin fonksiyonlarinm amaci, isletmeye siirdiiriilebilen rekabet ve yiiksek
yasam saglamaktir. Isletmelerde insan kaynaklari, verimliliyin temelidir. Bu kaynag:
en yiiksek bicimde kullanmak isletmenin &nciill amaglarimdandir. IKY’nin

fonksiyonlar1 da isletmelerin amaglaridir.

Modern zamanda yaranan gelisimler insan kaynaklarinda biiylik degisimlere
neden olmustur. Tam stratejik ortakliga gecis, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabetinin
ve verimliliyinin yiikseltilmesinin ehemiyetinin ortaya ¢ikarmustir. IKY stratejileri,
isletmenin tiim amaclarini biitiinlesdirerek, isletmenin giliciinden verimli bigimde

yararlanarak verimliliginin arttirilmasini hedeflemistir.

IKY’nin sorumluluklarin1  gerceklestirmesi igin, insan kaynaklarmm
fonksiyonlarinin birlikte ve verimli bi¢imde uygulanmasi1 gereklidir. Personellerin
isletmeye girmesinden isten c¢ikmasinadek olan siire¢ igerisinde karst karsiya

kaldiklar1 insan kaynaklar1 gorevlerine insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 denilir.

Orgiitsel anlamda 1KY, IKY’nin g¢evresi, amacglar1 ve hedeflerini
gerceklestirmeyi amaglayan fonksiyonlari denilir. IKY nin esas hedefleri personelleri
isletmeye cekebilmek, onlart egitmek ve personellerin verimliliklerinin saglamak
noktasina odaklanmaktadir. Personelleri isletmeye cezp etmek i¢in insan
kaynaklarinin planlanmasi, is analizi, personellerin bulunmasi ve secilmesi ile iligkili
iken, personelleri egitmek ise egitim, gelistirme ve performansin degerlendirilmesi,
kariyer, ticret fonksiyonlariyla iliskilidir. Biitiin bu fonksiyonlar ¢cok genistir ve bu
konuda genis sekilde bahs etmek miimiikiindiir. Isletmenin ¢evresini ise

sirdiirtilebilir rekabet, personel cesitliligi, personel esnekligi olusturmaktadir. Bu
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anlamda, IKY ve fonksiyonlar1 farkl1 bigimde ortaya ¢ikmistir. (Benli & Sahin 2004,
113-124; Aycan 2001, ss. 252-260)

1.3.1 Is Analizi

Isletmede islerin detayli sekilde tanimlamasinin yapilmasina is analizi adi
verilir. Is analizi siireci islerin tiim fonksiyonlarin, amaglarinin, yapilma ortaminin,
personellerinin sahip olmasi gereken oOzelliklerin sistematik sekilde toplanmasi,
degerlendirilmesi ve organize edilmesinden olusuyo. Amaglar1 gergeklestirmek igin
personeller ve onlarin yaptiklar isler ¢esitli gruplara ayrilmislar. Bu gruplarin agik
olarak belirlenmesi gerekir. Bunun i¢in ise isleri ve islerin birbirileri ile iliskileri
oyrenilmelidir. Isletmelerdeki isler ile ilgili bu ayrintilar1 6yrenmek amaci ile is

analizine gerek duyulur.

Is analizleri 1900’larda gelistirilmistir. F.Taylor isletmenin verimliligini
yiikseltmek i¢in problemlere ¢Oziim arayarak 1s analizini olusturmustur. Is

analizlerine merak 1960’larda azalmistir lakin 1980°lerde yeniden genis olmustur.

[s analizleri asagidaki tiirlere boliiniiyor:

- Is analizlerinin insan kaynaklar1 ydnetimi bakimindan incelenmesi - Bu
zaman isletmeler planlanma, iicretler, kariyer, egitim gibi konularda bilgi
hazirhyorlar.

- Is analizini yiiksek sekilde tanimlanmas1 - Bu yaklasim zamani ayrica bazen
yoneticiler bazi c¢alismalar da eklerler. Bu tanimlanmaya 6rnek olarak

islerin basitlesmesi, gelistirilmesi, Ol¢iilmesi gibi ¢alismalar1 gostere biliriz.

Isletmelerde is analizinin amaclarini gergeklestirmek ic¢in ilk olarak, insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 ile ¢aligmalar arasindaki iligkileri belirlemek

gereklidir. Is analizinin amaglarmi syle siralayabiliriz:
- Gelecekte ihtiya¢ duyulabilecek personelleri belirlemek
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- Ise alim siirecinde olmas1 gereken kriterler olusturmak

- Egitim ihtiyaglarimi olusturmak

- Performans standartlarini olusturmak

- Olumsuzluklar belirleyip, onlar1 ortadan kaldirmak

- Isin 6nemini ortaya koyan bilgilere ulasmak

- Is ve calisanlar ile ilgili yasal diizenlemelerin yapilmasi i¢in gerekli verilere
ulasmak (Bayraktaroglu 2006, ss. 22)

- Performans degerleme sisteminin temelini olusturan bilgileri saglamak

- Personellerin kariyer planlarini saglamak

- Isler arasindaki iliskilerin kurulmasina yardime1 olmak

- Ucret ve performans degerlenmenin siireclerinin olusturulmasina yardimeci

olmak. (Carruth 1988, ss. 87)

Is analizi isletmedeki ¢alismalarin ig¢erigini belirleyen ¢alismalardan olusuyor.
Bu calismalar zamani gerekli beceride personeller belirleniliyor. Is analizine gereken
bilgiler farkli yollarla saglaniyor. Toplanan bilgiler is tanimlar1 ve is gerekleri adi

altinda farkl islerde kullaniliyor. (Glueck 1982, ss. 109)

Is tamimlari, is analizinden elde ettigimiz verileri kullanarak, islerin,
sorumluluklarin ve diger c¢alismalarin yazili sekilde agiklanmasidir. Kisaca, is
tanimlar1 islerin “kimliklerinin” meydana ¢ikmasidir. (Carrell 1995, ss. 45) Is
tanimlar1, is analizlerinin uzantisidir. Isletmede is analizi yapilmigsa, ardindan
mutlaka 1§ tamimlarindan s6z edilir. Yani, is analizinden ulasilan bilgiler daha
anlasilir bicimde kagita dokiiliir.

Is gerekleri, belli ¢alismalarin yapilmasi igin personellerde gereken bilgi,
yetenek, tecriibe, yaraticilik ve sorumluluklardir. (Simsek 2005, ss. 57) Is gerekleri de
is tamimlar1 gibi is analizinin uzantisidir. Is gerekleri, is tanimlarindan farkli olarak
personelde olmasi1 gerekli yetenek ve becerileri kapsamaktadir. Diger ifadeyle, is

tanimi isin profilidir, is gerekleri ise personelin profilidir.
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1.3.2 insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama giinliilk hayatimizin vazgec¢ilmez eylemleri arasindadir. Her giin

sabah giin igerisinde yapacagimiz ¢aligmalarin plani giinliik ajandamizda yer alir.

Planlama, tiim temel bilgilerin O©nceden diisiiniilmesi, Ongoriilmesi,
tasarlanmasi, diizenlenmesi ve uygulamaya hazir hale getirilmesi seklinde tanimlana
bilir. Planlamanin yetersiz olusu verimsizlikle sonuglanacaktir. Ornegin, bir giin
boyunca ne yapacagini belirlememis insan, o giin muhtemelen ¢ok farkli, ¢esitli isler
yapacaktir. O yiizden, planlama en basit bir isletme faaliyetinden en karmasik is
faaliyetine kadar tiim calismalarin temelini olusturur. Isletme agisindan planlama
isgorenlerin c¢alismalart i¢in isin gerektirdigi bilgi, arag-gerek ve diger maddi
kaynaklarin hazir bulunmasina baglidir. Bazi yoneticiler planlama siirecini ¢ok 1y1
bigimde gergeklestirerek kurumun basarisina yol a¢cmaktadir. Planlama siirecinin
sonucuna “plan” adi verilmektedir. Plansizlik her yerde oldugu gibi insan kaynaklari
yonetiminde de basarisizliga neden olur. Plansiz bir isletmede iletisim sorunlarina, is
giicii sikintisina ve diger bu gibi sorunlara neden olur. Bu baglamda, insan kaynaklari

plani su hususlari igermelidir:
- Simdiki insan kaynaklarinin ve bu kaynaklarin nasil degerlendirildiginin plani,
- Gelecekte insan kaynaklar1 ihtiyacina yonelen plan,
- Buihtiyaclan karsilamaya yonelen planlar,
- Sistemin kontrol edilmesi ve degerlendirilmesi. (Yilmaz 2003, ss. 35)

Insan kaynaklariin planlanmasi sadece isletmeye gereken personel sayisini
belirmek degildir. Insan kaynaklarinin planlanmasi ¢ok biiyiik bir alandir. Insan
kaynaklarinin planlanmasi, isletmenin simdiki ve gelecekte ortaya cika bilecek
personel ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaglarin nasil belirlenmesinin planini
kurmaktir. (Simsek 2005, ss. 317) Insan kaynaklarmm planlanmas: isletmelerin

verimliligini saglayan esas fonksiyonlardandir.
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Ideal hazirlanan insan kaynaklar1 planlanmasi, isletmenin ugurunun temelidir.
Ideal planlamanin baska insan kaynaklarinin fonksiyonlarindan evvel hazirlanmasi
gereklidir. Insan kaynaklar1 planlamasinm verimli olmasi planlamanin isletmenin
ihtiyaclarina gore hazirlanmasina baghidir. Bir c¢ok isletmeler satig, reklam gibi
alanlarda planlar yaparlar. Baz1 isletmeler insan kaynaklari1 planlanmasinin daha c¢ok
basarili olmas1 i¢in yapilan planlanmanin diger planlara ekleyerek buna ulasirlar.
Insan kaynaklarinin planlanmasi yapilirken ilk olarak personellerin ihtiyaclarini
belirlemek gereklidir daha sonra ise harcamalara dikkat etmeleri gereklidir. Sonug
olarak, insan kaynaklari1 planlanmasinin amaci isletmenin hedeflerine ulagsmasi i¢in
gereken verimli personelleri bulmak i¢in programlarin hazirlanmasidir. Verimli insan

kaynaklari1 planlanmast uyumlu isletme yaratmagi hedeflemektedir.

Insan kaynaklarinin planlanmasina baglarken planlara, amaclara ve stratejilere
dikkat edilmesi gereklidir. Insan kaynaklarinin planlanmasi zamani personellerden
tasarruf etmek maliyeti diisiirmez, maliyeti diisiirmek i¢in liretim slirecine dikkat
etmek gereklidir. Insan kaynaklar1 planlamasi zamani iki ana boyutun
biitiinlesdirilerek planlama siirecine sokulmasi gerekiyor. Birinci boyut konunun
tekniki  yonii  (sayisal,matematik), ikinci boyut ise davramigsal yoOnii.

(psikolojik,sosyal)

Insan kaynaklar1 planlanmasinin basarili olmasi i¢in isletmeye gerekli insan
kaynaklarinin belirlenmesi ve bu kaynaklardan verimli sekilde yararlanmak
gereklidir. Bazi isletmelerin ilkesi ‘En kotii plan plansizlikdan 1yidir’ilkesidir. Insan
kaynaklarinin planlanmasi ile diger fonksiyonlarin bir birileri ile biitiinlenmesi
gereklidir. Ornegin, iiretimin kapasiteni yiikseltilmesi gerekli ise, buna paralel olarak
da personel kapasitesinin de arttirilmasi planlanmalidir. Isletmede her degisme ve
yeni gelismeler yeni insan kaynaklari planlamasi ihtiyaglarini dogurur. Bu nedenle
isletmede hazirlanan yatirim, finans ve pazarlama planlarinin basaris1 diger planlari

tamamlayici nitelikte hazirlanmasiyla olanak kazanir. (Sabuncuoglu 2011, ss. 32)
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Insan kaynaklarinin planlanmasi gelecege odakli bir fonksiyondur. Bu yiizden
de planlama isletme i¢i ve isletme dis1 ile yakindan ilgilidir. Isletme ici degiskenler
isletmenin yatirimlarini, biiylimesini, kii¢lilmesini, planlarini etkiliyor. Isletme disi
degiskenler ise, piyasadaki arz-talep durumunu, degisimleri, gelisimleri, yenilikleri
ve bu gibi degiskenleri etkiliyor. Toplum i¢inde de yiiksek yer tutmak i¢in isletmeler

insan kaynaklarinin planlanmasina biiyiik 6l¢iide dnem vermeliler. (Yiiksel 2007, ss.

69)

Insan kaynaklar1 planlanmasinin esas amaci, insan kaynaklar1 ihtiyacini dogru
ve verimli sekilde belirlemektir. Insan kaynaklar1 planlanmasinin basar1 kazanmasi
icin simdiki ve gecmis bilgilerden yiiksek sekilde yararlanmak ve personelin
ihtiyaclarina uyum saglamaktir. Isletmeler siirekli gelismeyi amagladigindan

gelismelere gore insan kaynaklarina ihtiya¢ duyulur. (Ozakman 1995, ss. 45)
Insan kaynaklar1 planlamasinim amaglarini kisaca bdyle 6zetleyebiliriz:

- Insan kaynaklarindaki kisitlamalar1 belirlemek

- Insan kaynaklarinin bilgi ve becerisini saglamak

- Bos yerleri doldurmak

- Personel bulmak ve ise segmek

- Gelisimlere uyum saglamak

- Teknolojiye, piyasaya uyum saglamak

- Kanunlara uygun hareket etmek. (Bingol 1997, ss. 81)

Bir iiriin ve ya hizmetin meydana getirilmesi, isletme sahipleri i¢in kar,
yonetici i¢in maas, personel icin Tcret gibi hedeflerin saglanmasi, sosyal
sorumluluklarin yerine getirilmesi, toplumdaki kadinlarin ve ¢ocuklarin korunmasi,
yaslt personele yardim gibi sosyal korunma da insan kaynaklar1 planlamasinin

amaclarindandir. (Yal¢in 1994, ss. 19)
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1.3.3 Personel Bulma ve Se¢me

Personel bulma ve personel segcme bir birilerinden ¢ok farkli kavramlar olsa

bile, sik-sik karigtiriliyor.

1.3.3.1 Personel Bulma Siireci

Personel bulma stireci ihtiya¢ duyulan nitelikte personeller aramakla baslar.
Personel bulma, isletmedeki personeller arasindan isletmeye en uygun olan personeli

se¢me niyetidir.

Yeni yaranan isletmede her goreve, faaliyette bulunan isletmede ise yeni agilan
gorevlere ve ya ¢esitli sebeplerden mevcut isgiiclinden ayrilmalar nedeniyle bosalan
gorevlere personel adaylarini bulmak i¢in yapilan faaliyetler toplamina personel

bulma denilmektedir.

Yoneticiler isletmeye en uygun personeli isletmenin faydalarimi goézeterek
bulma eylemi igerisine girmektedirler. Insan kaynaklar1 ydnetimi yalniz gereken
nitelik ve nicelikte personelin hizmet vermesi ile ilgilenmemekte, bunun yani sira
isletme kiltiirli ve isletme stratejileri1 ile uyum saglayacak adaylar1 secgerek,

yiikseltilmesiyle de ilgilenmektedir. (Canman 2000, ss. 76)

Yazarlara gore personel bulma siirecinin amaci gerekli personel arzini
saglayabilmek, is firsatlarin1 ve bununla ilgili bilgileri ¢esitli medya araglan ile
insanlara ulagtirmak ve bos isler i¢in ilgi ¢ekmektir. Dovling ve Schuler’e gore
personel bulma, belirli sayida ve kalitede adaylar1 arastirmak ve bulmak, sonug olarak
bu bagvuranlar icerisinden isletmeye gerekli olan en verimli personeli se¢cmektir.

(Keklik 2007, ss. 37)
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Isletme politikalar1 da personel bulma kararimi etkiler. Isletmelerde politikalar
personel bulmada, hangi kaynaklara bagvurulacagi konusunda yol gostericidir.

Personel bulma kaynaklar1 sunlardir:

- Isletme ici kaynaklardan
- Isletme dis1 kaynaklardan

Isletme i¢inden personel bulma isletmede simdiki personelden, gecmisteki
personellerden ve gegmisteki adaylardan yararlanmadir. Isletmeler terfi ve transferler
vasitasityla ilave personel saglaya bilir. Yonetenler bu yolla da, personelin verimli
olup-olmadigini bir siire gézlemleyip degerlendire bilirler. O yiizden bu yol oldukga
avantajl1 yoldur. Isletme isletmeye daha ¢ok aday ¢ekmek i¢in de personelleri motive

edib, terfi ettirmelidir.

Isletmeye adaylari c¢ekmenin bir yolu da ilandir. Ilan, personellere bos
pozisyonlarin oldugunu bildiren bir sistemdir. Isletmeler ilan vasitasiyla, adaylara
cagrida bulunurlar. Adaylara ulasmanin diger bir yolu da aligveris merkezlerine,
yollara ilan yerlestirmekdir. Isletme ¢cok zaman kendi personellerine daha 1yi makama
gecme sansi verir. Kendi adaylarina ulasmak i¢in personellerinin bir arada oldugu
odalara, yemek yedikleri yerlere ve bu gibi yerlere ilan yerlestiriyorlar. Simdiki

zamanda ise bilgisayar yolu ile ilan verme de olduk¢a yayginlasmistir.

Bir c¢ok isletme bos pozisyonlarmi terfi ve ya transferler yoluyla
doldurmaktadir. Terfi, personellerin daha yukarl pozisyonlara yiikselmesidir.
Terfilerin ¢ogu zaman basarilidir ancak bazi dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Yeni is
yerinde farkli Ozelliklerin olmasi nedeniyle, personelin geg¢misteki isinde
verimliliyinin yiiksek olmasi simdiki isindede verimliliyinin yiiksek olacagi anlamina
gelmez. Daha asag1 yetkilerde calisan personellerin terfi icin daha asagi sanslari
vardir. Ayrica bir ¢ok isletmede personellerin isletmenin yiiksek kademelerine
ge¢mesininin sorun olacagi zamanlarda terfiler verimli yontemdir. Isletmelerde hep
ve tiim pozisyonlar i¢in terfi edile bilen yiiksek pozisyon bulunmuyor. Transfer ise

birbirlerine yakin isler arasinda olur.
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Gecgmisteki personeller ve ya eski adaylar personel bulmak icin giizel
yontemdir. Ciinki, isletme personelleri hakkinda bilgi sahibi olduklar1 i¢in vakit
acisindan da iy1 yontemdir. Gegmisteki personeller sirkete bagli olduklar1 igin bu
onlar i¢cin de bir avantajdir. Baz1 personelleri 6zellikle emekli olanlar yarim giin
calismak isteye bilirler ve ya isletme icin Oneride buluna bilirler. Bazen ise
bebeklerini biiyiitmek ic¢in ayrilan personeller ve ya okumak i¢in ayrilan personelleri
isletmeye donmek isteye bilirler. Isletmeden diger isletmelere gitmek igin ayrilan
personellerde yliksek bir iicret karsiligida geri donmek isteye bilirler. Is boliimii ve
ya zamanli calisma programlari, emeklileri ve ya daha once sirketde c¢alisan
personelleri yeniden cezbetmede yararli olacaktir. Eski personellerin performansinin
zaten biliniyor olmasi avantajdir. Baz1 yoneticiler, gegmisteki personellerini bir daha
ise almak istemeye bilir. Bununla birlikte piyasa degisdikce ve daha da rekabetci hale
geldikce bu yoneticilerin gegmisteki ve yliksek performanslh personellerine iliskin
tutumlar1 degisebilir. Her iki durumda da karar ilk etapta personelin isi birakma
nedenlerine bagl olacaktir. Eger personelin yonetici ve ya isletme ile ilgili problemi
varsa bu durum personelin tekrar g¢agirilmasini engelleyebilir. Eski personelin
yeniden cagirilmasi konusunda isletmenin bazi endiseleri vardir. Boyle bir durumda
mevcut personeller ile eski personeller arasinda problemlerin yasanacagi konusunda
korku duyulmaktadir. Yakin bir zaman once basvuruda bulunmus ve ya miilakat
alinmis adaylar da dikkate alinabilirler. Onceden degerlendirilen bu adaylar bazi isler

i¢cin yeniden degerlendirilmesi gerekebilir.

Gegmis personellerden verimli aday bula bilmezsek, isletme dis1 kaynaklara
yoneliyoruz. Bununla da, isletme disindan isletmeye yeni fikirler, yontemler,
teknikler getirilir. Ve ya gegmis personelleri bir iist kademeye terfi edersek, asagidaki
pozisyon bos kalacaktir. Yani isletme dis kaynaktan personel temin ederek acik
pozisyonun doldurulmasini miimkiin kilar. (Yiiksel 2007, ss. 104-105) Isletme disi

kaynaklar sunlardir:

Medya Kaynaklar1 — Radyolar, gazeteler, tvler, dergiler ve dergiler en yiiksek
oranla yayginlasan medya kaynaklaridir. Biitiin bunlarda is hakkinda ilanlar
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yerlesmistir. Gazeteler, bos pozisyonlarin doldurulmasi i¢in en iyi bir kaynaktir.
Bagvuranlar eger ki, pozisyona uygun degilse, o zaman ilanda sorunlar var demektir.
Cogu isletmeyse ilanlar1 yalnizca pazar glinii vermeyi tercih ederler nedeni ise is
arayanlarin gazete ilanlarmi yalnizca pazar giinii okuduklarini diigiinmeleri ve bu
yilizden pazar giinii hari¢ diger giinlerse ilanin maliyet agisindan verimsiz oldugunu
diisiiniirler. Gazeteler harig, dergiler, tvler ve radyolar diger medya kaynaklarina
ornektir. Bu medya kaynaklar1 6zel yeteneklere sahip personelleri ¢cabuk bir sekilde
bulmay1 amaglayan tek seferlik ilanlar i¢in kullanilmaktadirlar. Burada yapilan en
onemli vurgu isletmenin bos pozisyonuna uygun gereken oOzelliklerin, bilgilerin,
beceriklerin, yeteneklerin ilanda yer almasidir. Medya kaynaklarinda ise almak

isteyen isletmeler i¢in esas olarak 5 soru vardir:

- Basarmak istediyimiz nedir?

- Ulasmamiz gereken personeller kimlerdir?
- Ilanlar insanlara mesaj olarak neyi iletmeli?
- Ilan nasil hazirlanmalidir?

- Ilan hans1 medya organ ile iletilmelidir?

Internet — Isletmeler bilgisayara ilanlar yerlestirerek bagvurmak isteyenlerin
isletmeye basvurmalar1 i¢in alan yaratmuslar. Son zamanlar ise isletmeler e-maile
fazlalik tanimiglar. Bazi isletmeler internetde basvuru formlar1 hazirlayarak, adaylarin
basvurmalarini sagliyor. Modern zamanda isletmeler basvuru formlarini ve ilanlari
kullanmiyorlar. Internetten aday bulmanin isletmeye saglayacagi esas pozitiv yonler

asagidakilardir:

- Daha ¢ok basvurana ulasmak

- Daha asag1 maliyetle ve hizli cevap vermek

- Calisan Tavsiyeleri — Isletmeye aday ¢ekmek icin diger bir yol ise, ¢alisanlarin
arkadaglar1 ve yakinlaridir. Bu yontem isletme i¢i kaynak vasitasiyla isletme
dis1 kaynaga ulagmaktir. Bu kaynak c¢ogu kisiye disiik maliyetle ulasma

olanagi saglaniyor. Bu yontem ile isletme ¢ok sayida adaya ulasabilir. Yapilan
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aragtrmalar bu yontemin daha basarili oldugunu isbat etmistir ve bu yontemle
adaylarin daha uzun zaman isletmede calistiklarini isbat etmistir.

- Egitim Kurumlar1 — Universitelerden yeni mezun olan 6grenciler isletme i¢in
Iyi bir kaynaktir. Bu yontemle personel bulmak i¢in universiteler ile stirekli
temas halinde olmak gerekir. Bazi universite ise, bu yonteme iistiinliik
veriyorlar ve sik sik universite ile temas halinde oluyorlar, kariyer giinleri
diizenliyorlar. Bunun i¢in isletmeler ilk olarak, universitelerde hangi alanin
kendi pozisyonlarina uygun oldugunu belirlemeliler. Bazen ise isletmedeki bos
pozisyon universite egitimi gerektirmiyor ve bu yiizden isletmeler universite
mezunlaria degilde, okullardan ve ya yiiksek meslek okullarindan mezun
olanlarla temas halinde oluyorlar.

- Sendikalar — Belirli adaylara ulasilan yontemdir. Bazen ise sendikalar
isletmelere geleneksel olarak hep personel yolluyorlar. Sendikasi olan
isletmeler, ozellikle giiclii sendikasi olan isletmeler sendikasiz isletmelere
oranla daha etkili sekilde adaylara ulasa bilmektedir.

- Istihdam Biirolar1 — Istihdam biirolar1 isletme yoneticiler ile adaylar1 bir araya
getiriyor. Istthdam biirolari, isletmelerden ve adaylardan aldiklar1 belirli {icret
karsiliginda ¢alisiyorlar.

- Meslek, Ticaret ve Sanayi Odalari, Rakip Firmalar — Bu yontem adaylara
ulagsmak icin diger kaynaklar1 olusturmaktadir. Bu yontem uzmanlasdirilmis

personellere ulagsmak i¢in dnemli yontemdir.

Bu ag¢idan bakildiginda isletme personeli yetistirilecek ve gelistirilecek bir
varlik olarak kabul ediyorsa isletme i¢i kaynaklar tercih edilecek, isletme personeli
kontrol edilmesi gerekli bir maliyet unsuru olarak goriiyorsa isletme dis1 kaynaklar

tercih edilecektir.
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1.3.3.2 Personel Secim Siireci

Personel se¢imi, en iyi aday1 tercih etmekten ¢ok daha fazlasidir. Onemli olan
en iyi aday1 degil, ise en verimli olacak aday1 segcmektir. Daha acik sekilde yazarsak,
personel se¢imi, isletmede bos olan ve ya bos olacak olan gorevlere isletme i¢inden
ve ya isletme disindan olan adaylar igerisinden ise en verimli olabilecek aday1 ve ya

adaylar1 segmektir.

Isletme gerek kendi personeline gerek ise basqa isletmelerin personellerine
kars1 ettigi dogru davranisim1 saglikli temellere dayali personel secim sistemiyle
saglayabilir. Saglikli dayali1 bir personel se¢im siireci isletmeye verimlilik yarattigi
gibi, bagvuranlar arasindan en 1iyisini segmek de isletmeye daha verimli bir ¢alisma

imkani1 sagliyor.

Genelde personel secim siireci zamani yoneticiler bagvuranlarin mesleki ve
egitim gecmisi ile yakindan ilgilenir, diplomalara ve sertifikalara 6nem verirler ve
ozellikle de adaylarin becerilerini arastirir. Bu amagla bagvuran sinavdan gegirilir.

(Sabuncuoglu 2011, ss. 94-95)

Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan, verimli personel se¢im siirecinin dnemini

acik olarak gosteren iki unsur asagidakilardir:

1. “Yiiksek egitim asagi segenekleri telafi etmiyor.” Surada demek istenilen, sadece

dogru ve ise uygun egitime sahip adayin igse alinmasi is i¢in yeterli olmaya bilir.

2. “Diizgiin aday1 ise almazsak rakibimiz olacaktir.” Surada diizgiin aday1 ise almak
verimsizligin getirdigi bir firsat maliyeti vardir ve bu maliyet diizgiin adayin rakip

isletmeye gitmesidir.

Eger is analizi dogru sekilde yapilirsa, adaylar icinden egitim, becerik ve

yetenek olarak en uygun olan aday secilerek bos pozisyona yerlestirilir.
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Etkili bir personel se¢im siirecinin merkezinde, is performansini nelerin
olusturdugu ve adayin karakteristigi ile is performasinin ne kadar uyustugunu

belirlemektir.

Cogu kiiciik isletmelerde yoneten kendi personelini segmekte israrci olur ¢iinkii
kimsenin kendisi gibi 1yi bir personel secemeyeceginden emindir. Ancak bu yontemin

diizgiinliigli sorgulanilir.

Biiyiik isletmelerin yoneticileri son kararlar1 kendileri verselerde, kendilerinden
once hep insan kaynaklar1 yonetimini devreye sokarlar. Ancak son karar yine

kendilerindedir.

Her isletmede personel se¢me siireci ayn1 degildir. Personel se¢im siirecindeki
farkliliklar isletmenin biiyiik olmasina ve yapilacak isin performansina baglidir.
Personel segme siireci bir giin ve ya daha ¢ok zaman alir. Genel olarak personel

se¢me siirecinin bir ¢ok asamasi isletmeye gore ¢ikarilir ya da degistirilir.

Bazen adayin ise gore oldugunu ve ya olmadigini anlamak i¢in bagvuru formu
doldurmadan 6nce 6n goriisme dedigimiz kii¢iik gdriisme yapmak daha iyidir. On
goriisme yiiksek isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yapilir. On
goriismenin etkili olmasi i¢in bilgisayar ile yapilmasi daha iyidir. Bilgisayar ile
yapilan kisa goriisme siireci bir ka¢ asamadan olusuyor. Bilgisayar ile bagvuranlarin
acik bagvurulart ve gegmis tecriibeleri arastirilir. Isletmelerin bilgisayarla 6n
goriismenin yapilmasi para ve vakit kazandiriyor. Bagvuran 6n elemeden sonra
basvuru formunu doldurmalidir. Personel se¢gme siirecinin 6nemli bir halk ile iliskiler
yan1 da vardir. Personel se¢gme uygulamalari zamani yapilan nezaketsiz yoneticiler,
adaylar1 bekletmeler, yalnis test prosediirleri ve adaylara sonugla ilgili geri cevaplarin

edilmemesi isletmenin toplum oniinde itibarini k6tii yonde etkileyecektir.

Bazi isletmelerde bagvuranlarin 6z gegmisleri bagvuru formu olarak belirlenir.
Bazi isletmelerde ise 0z ge¢misini getiren basvuranlarin basvuru formunu da

doldurmasi istenir. Ciinkii genelde 6z ge¢misler sadece basvuranlarin sdglemeyi
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istedigi bilgileri igerir. Diger bir nedeni de bu yolla tiim adaylar i¢in ayni bilgilere

ulasilacaktir.
Basvuru formlar1 dogru sekilde hazirlandig1 zaman:

e Adayin ise girmek i¢in gosterdiyi istegi ve arzunu gosterir
e Adayla bagl gériisme zamani kullanilan profil bilgisi verir
e Ise basvuranlar i¢in esas ¢alisan kayididir.

e Personel segmenin verimliligini aragtirmak i¢in kullanilir.

Isletmelerin iyi bir basvuru formu olusturmalarinin tek yolu gerekli bilgi ve

yetenekleri belirlemek ve basvuru formlarinda bunu belirtmektir.

Personel secimi siirecinde basvuranlarin is ile ilgili egitim ve yeteneklerini
anlamaya yonelik siavlar ve testler vardir. Bazen isletmeler hazir sinavlari ve testleri
kullanirken, bazen ise bunlar1 kendileri yaratirlar. Testlerde yer alan sorular is ile
alakali olmalidir. Dogru sekilde hazirlandig1 zaman sinavlar ve testler personel segme
siirecine yiiksek katki saglar. Ornek olarak insan kaynaklar1 asistant1 i¢in basvuran
adaylar varsa, insan kaynaklari asistantinin sahip olmasi gereken egitim ve
yetenekleri dlgmeye yOnelik sinavlar ve testler hazirlanmalidir. Siavlar bir kag tiir

olur:

- Bilgi testleri, adayin daha onceki bilgilerini 6grendiklerini anlamaya yonelik
testlerdir. Ornek olarak yabanci diller, uzmanlik alanlarina yonelik smavlar ve
testlerdir.

- Yetenek testleri ise adayin sahip oldugu yetenekleri dl¢iiyor.

- Zeka testleri, kisinin zekasini 6lger.

- Psikolojik testleri, adayin ¢evresiyle olan davranislarini dlger.

- Kisilik testleri adayin isin gerektirdigi bilgilere sahip oldugunu ve ya

olmadigini dlger.

Personel se¢imi siirecinde miilakat basvuran hakkinda bilgiyi acik olarak

tanimlamak ve adaymn sahip oldugu bilgiyi aciga cikarmak ig¢in olusturuluyor.
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Miilakat siirecinde basvuran ile ilgili gereken bilgiler saglanir. Miilakat1 yerine
getiren insan kaynaklar1 yoneticisi kiigiik gériigme zamani gerekli bilgiyi elde etmek
icin caba sarf etmeli ve bu bilgiyi is gerekleri dogrultusunda degerlendirmelidir.

Miilakat is performansinin tek belirleyen degildir ancak biiylik gecerlilige sahiptir.

Etkili miilakat planlanandir. Iyi teskil edilen miilakatda miilakat Oncesi
planlama miihiimdiir. Plan, miilakatin yapilacagi saatin ve mekanin se¢ilmesi ile
basliyor. Ne miilakat1 edenin, ne de basvuranin miilakatt hemen bitirmek istemesi
icinde hissetmemesi i¢in miilakata yeterli bir vakit ayirilmalidir. Bagka sozle, hem
miilakati edenin hem de bagvuranin miilakata odaklanmasi i¢in 6zel mekanin olmasi
gereklidir. Miilakati eden uzmanin miilakata baslamadan 6nce basvuru formlarinin
tamamlanmis ve hatasiz olmas1 gereklidir. Miilakat zaman1 adaylarin verdigi cevaplar

da not edilmelidir.

Miilakatin en oOnemli noktalarindan biri de kontroliin miilakati yapanda
olmasidir. Miilakat yapan uzman, zamanin %25’1 kadar konusmalidir. Egerki,
miilakat yapan uzman miilakati kontrol edemiyorsa ve ya etmiyorsa, o zaman bunu

bagvuran yapacaktir.

Miilakat1 yapan uzman miilakat bittikden hemen sonra bagvuran hakkinda elde
ettigi bilgileri kagida dokmelidir. Miilakat1 etkili sekilde degerlendirmek ig¢in bir
sonraki bagvuran goriismeye alinana kadar degerlendirilmenin yapilmasi gereklidir.
Buradaki esas amag¢ bagvuranlarin birbirleriyle kiyaslanmasi yerine isin gereklerinin
etkili sekilde saglanmasidir. Etkili sekilde degerlendirme yapmak i¢in
degerlendirmenin ge¢misde hazirlanan form iizerinde yapilmasi gereklidir. Form

kullanmak karar verme siirecini basitlesdirecektir.
Miilakat asagidaki sekilde siniflandiriliyor :

- Yapilanmis miilakat
- Yapilanmamis miilakat

- Karnsik miilakat
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- Stres mulakat

Yapilanmis miilakat : Bu miilakat zamani basvuranlara sorulan tiim sorular
onceden belirleniyor. Her bagvuran adaya aymi sorular sorularak bagvuranlar
arasindan kiyaslama daha basit yapilir. Diger miilakatlara nazaran, yapilanmis
milakat daha verimli ve dogrudur. Yapilanmis miilakat zaman1 cevaplarin agiklikla
aciklanmasi i¢in basvurana, yeterli imkan verilmelidir. Miilakat yapan uzman
basvuranin cevaplarini en kii¢iik ayrintisina kadar incelemelidir. Yapilan arastimalara
gore, yapilanmis miilakatin bagka miilakatlara goére verimli ve dogru oldugu
sOglenmistir. Yapilandirilmig miilakatin amaci, miilakati yapan basvuranlara ayni
sorulart sormak ve her bir aday i¢in benzer bilgileri saglamaktadir. Yapilanmis
miilakat gegmisden hazirlanmis 1s ile bagh sorulardan olusa bildigi gibi isle ilgili
hazirlanan 6rnek durumun ¢6ziimiine de yonelikte olabilir. Bu baglamda, miilakat iki

alt miilakatdan olusuyor.

- Durumsal miilakat : Durumsal miilakat belli durumlarini igeren sorular igerir.
Durumsal miilakat basvuranlarin problemleri ¢ozme becerilerini belirlemek
icin ile yapilan yapilandirilmis miilakat yontemidir. Bu miilakat zamani
adaylara bir problem verilerek ¢6zmeleri istenir. Adaylara ¢O6zmeleri igin
verilen problem adaylarin yapacaklar1 isle karsilastira bilecekleri sekilde
olmalidir. Bu miilakat tiiriinde sorunla ilgili ii¢ tiir problem kullanilir. Sunlar:

1. Yoruma dayali problemler : Basvurana, 6rnek bir is durumu zamani ne
yapabilecegi sorulur.

2. Egitime dayali problemler : Herhangi bir problemin agiklanmasi istenilir.

Is tanimlarina ve is gereklerine dayal1 sorular : Bagvuranin ¢alisdig1 zamanlar

ve dinlendigi zamanlar gibi kisimlar aragtirilir.

Bazen durumsal miilakatlar zamani, miilakat1 yoneten iyi, orta ve kotii gibi
puanlama tablosu olusturur ve cevaplara uygun kodlama yapar, puanlar verir ve

miilakattan alinan puanlar toplanarak durumsal miilakat puani olusturur.
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- Davranis tanimlama miilakat1 : Davranis tanimlama miilakatlar1 genel olarak
yiiksek gecerlilik sagliyor. Davranis tanimlama miilakati zamani1 basvuranlara
gecmiste yasadiklart herhangi sorunu nasil hall ettikleri yoniinde ornekler
yoneltilir. Ornek olarak asagidaki problemler sorulur:

1. Kurallar ve ya is disipli gibi ¢izelge olmadigr durumunda isi nasil ele
alirsin?

2. Neden bu yolu segersin?

3. Birinci amirinin tepkisi ne olur?

4. Sonug ne olur?

Yapilanmamis miilakat : Yapilanmamis miilakat zamani toplumsal problemler
kullanilir. Miilakat yapan uzman basvuranin suratla cevap vereceg: tiirden problemler
sorar. Baska sorulara gegmek icin yeni sorunlar yaratilir. Ornek olarak basvuran “ilk
yoneticimden dolay1 sonuncu isim ¢ok kotiiydii diyorsa miilakati yoneten uzman “ilk

yoneticinden dolayi ortaya ¢ikan sorunlar nelerdi?’’ gibi bir soru yoneltilir.

Karigik miilakat : Yapilanmis ve yapilanmamis miilakatin bir karisigidir.
Miilakat zaman1 bagvurana verilen sorular bagvuranlar arasinda karsilastirma yapma
imkani veren tlirden sorulardan olusur. Bagvurana verilen sorular bagvuranlar i¢inden

belli farkliklarin belirlenmesini kolaylastirirlar.

Stres miilakat : Stres miilakat1 zamani, adaylarin tepkisini bilmek i¢in baskilar
yaparlar. Stres miilakati zamani, miilakat1 yapan uzman ¢ok asabi ve asagilayici
tutum sergiler. Bu tiir miilakat, biiyiik gerginlik 6l¢iislinii belirlemek icin yapilir. Isin
gerekleri gerginlikle basa ¢ikmay1 gerektiriyor ise, stres miilakat {istiinliik edile bilir.
Insaatda, ucgakta stress miilakat daha c¢ok iistlinliik teskil eder. Stres miilakat mutlaka
bir yonetici tarafindan yapilir. Stres miilakati isletme i¢in biiyiik risk tasiyan
yaklagmadir. Ornegin, isletmenin ise almak istedigi personel, sadece hata ile yapilan

stres miilakati sebebi ile isi reddedebilir.

Miilakat zaman1 asagidaki soru teknikleri vardir:
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Iyi sorular : Miilakat zaman1 kim, ne, ne zaman, sdyle, nasil ve hangi gibi
kelimelerle sorulara baslamak daha iyidir ve bunlar daha uzun, daha anlamli ve
daha aciklayici cevaplar ister. Ornegin “Son isindeki devamsizlik durumun
neydi?” sorusu, “Son isinde iyi bir devamsizlik durumuna sahip miydin?”
sorusundan daha iyidir.

Kotii sorular : Asagidaki tiirleri var:

Yalmizca tek bir cevabi olan sorular: Ornegin “is arkadaslarinla iyi
anlasirmiydin?” sorusuna hemen hemen herkesin kacinilmaz olarak vereceyi
cevap iyi - dir.

Imali sorular : Imali sorularda adaym vereceyi cevaplar bellidir. Ornegin,
“Senin insan kaynaklar1 alanina ilgin var, degilmi?” sorusuna cevap tabi evet
olacaktir.

Farklilik yaratan sorular : Sorular 1rk, yas, cinsiyet, medeni hal ve ¢ocuk sayisi
gibi farklilastirmaya sebep olacak bilgiler iceriyor. Ancak bunlar miilakatta da,
basvuru formunda da uygun degildir.

Cevab1 belli sorular : Bu tip sorularda, miilakat zaman1 uzman da aday da
cevabi biliyordur.

Isle ilgili olmayan sorular : Bu sorular dogrudan adayin basvurdugu pozisyon

ile ilgili degildir. Bu da biiytik hatadir.

Miilakatda gerceklestirilen yalnislar miilakatin bagsarisin1 kotii yonde etkiliyor.

Bu yalniglar miilakati gerceklestiren uzmandan kaynaklanir. Miilakat1 yonetenin bu

yalniglarin farkinda olmasi ve bu yiizden davramis gostermesi gereklidir. Aksi

takdirde gergeklesen miilakatlar gegerli olmuyor. Miilakat zamani gerceklesen esas

sorunlar asagidakilardir:

Dinleme tepkileri : Yiksek sekilde miilakatt yoneten uzman, dinleme

tepkilerinden kaginir. Ornek olarak, basini hareket ettirmek ve duraklamak. Miilakati

yoneten uzman tarafsiz sekil sergilemelidir. Dinleme tepkileri, miilakatin bir

pargasidir lakin bu tepkiler adayda farkinda olmadan iyi ve ya kotii geri bildirim

sagliyor. Ornegin, basvuranlar miilakati yoneten uzmanlari memnun etmediklerini
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anladiklar1 zaman bilgiler i¢cin miilakati yoneten uzmanlarin dinleme tepkilerine

bakarlar. Dinleme tepkileri bagvuranlara ipuglar1 sagliyor.

Halo etkisi : Halo etkisi miilakati yoneten uzmanin, bagvuranin ¢ekim alanina
girmesine denilir. Bu yilizden de miilakatt yoneten uzmanlar halo etkisinden
kaginmalidirlar. Bagvuranin davranis ve tutumlar1 miilakati yonetenin olumlu ve ya
olumsuz sekilde etkilenmesi miilakatin yoniinii degistirir. Halo etkisi basvuranin

potansiyel performansini degerlendirirken objektif davranisi etkiler.

Onyargilar: Miilakati yoneten uzmanlarin Onyargilari 1k, yas, cinsiyet,
ozgecmisler ve ya diger faktorler olabilir. Uzmanlarin 6n yargilar se¢imi etkiler. Bu

yilizden miilakatir yoneten uzman dogru olmalidir.

Kiiltiirel etki: Bagvuranlar cemiyet tarafindan 6n goriilen sonuglarin gercek
sonuglardan daha gergekcei olduklarma inanirlar. Ornegin basvuranlar ise girmek igin
miilakati yoneten uzmani etkilemeliler. Basvuranlar hakkinda eger kotii yorumlar
soglerlerse, bagvuranlar isi ala bilmeyeceklerini bilirler. O ylizden, miilakati1 yoneten

sorularini toplum olarak kabul edilebilir ve sorulara cevap aramaya baslarlar.

Ozgecmis arastirmasi: Isletme i¢in dzgegmis arastirmasi zamana Ve paraya mal
oluyor. Lakin, bagvuranlar bazen 0zge¢cmislerini dogru anlatmiyorlar. Isletmenin

0zgeemislerini dogru anlatmamalari i¢in en 6nemli yol 6zge¢mis arastirmasidir.
Ozgecmis arastirmalar asagidakilardir:

- Akademik referanslar

- Eski i yerinden referanslar
- Finansal referanslar

- Savcilik kayitlar

- Kisisel referanslar.
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Gecmis arastirmalart telefondan almak en ¢ok yayilan yontemdir ama bazi
isletmeler yazili cevaplart {stlin tutarlar. Lakin yine de, hep telefon ile kontrol

etmeliler.

Saglik kontrolii: Saglik kontroliiniin adaylarin ise alinmamasindan once
yapilmasi 6nemlidir. Basvuranlarin saglik kontrolii cogu zaman isletmenin doktorlari
tarafindan ve ya herhangi hastanede yapilir. Eger, adaylarin saglik durumlar

isletmede ¢aligsmasi i¢in miisaitse o zaman sonuca varilir.

Adaylar ise alindikdan sonra personel se¢imi siireci biter. Ise alinan personel ve
ya personellere sonu¢ soglendikden sonra gegemeyen basvuranlara kararin
soglenmesi gereklidir. Bagvuranin = secilmemesi onun beceriksiz oldugunu
gostermiyor. Basvuran yalniz o is i¢in uygun degil. Insan kaynaklar1 yoneticisi
personel se¢imi silirecinin bir ¢ok asamalarini basari ile gegen basvuranlar1 gelecekte
bosalan isler icin diisliniiyor ise, bu adaylarin bagvurularini ve bagka 6nemli isleri bir
dosyada saklamalilar. Gelecekte belli bir is i¢in diisiiniilsiin ve ya diisiiniilmesin

personel se¢imine katilan biitiin basvuranlarin dosyalari belli vakit saklanmalidir.

Isletmeler personel bulma ve personel se¢imi siiregleri i¢in eziyet, vakit ve para
harcarlar. Bunlardan biraz da olsa kaginmak i¢in personeli isletmeye baglamak icin

cok eziyet cekmeliler. Eger isletmeler:

- Terfiler ve transferler i¢in daha giizel firsatlar yaratir ise

- Bilgi ve kisisel gelisimi saglayabilir ise

- Ucret ve yan 6demeler acisindan piyasada adil sekilde yiiksek diizeylerde yer
ala biliyor ise

- Personele deger veriyor ise

- Yoneticiler ile dogrii sekilde iligki kura biliyor ise

- Personelin isini sevmesini saglaya biliyor ise
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Yiiksek maliyete katlanarak buldugu dogru personelleri elde tutar. Bununla da
pozisyona uygun personeli yeniden aramak ve yeniden seg¢mekle zorunlu

kalmayacaklar.

1.3.4 Personel Egitimi

Her gecen giin degisen teknolojik kosullara, yeni uygulamalara uyum
saglayabilmek, basar1 elde edebilmek ve degisimlerden siirekli haberdar olmak yeni
bilgilerle donatilan insangiicii sayesinde olacaktir. Egitim kavrami da bu asamada
ortaya ¢ikmaktadir. (Bodur 2001, ss. 12-13) Insan kaynaklar1 ydnetiminde egitim
onemli yer kapsiyor. Egitim, personelin bilgilerinin, yeteneklerinin ve deneyimlerinin
toplam1 1ile calisdigi isin gereklikleri arasindaki farki kapatan fonksiyondur.
Personelin kendi egitimi ile ¢alisacag is icin gereken egitim ile arasinda olan acigin
kapanmasi i¢in egitim calismalar1 yapilir. Personel egitiminin ¢oguklukdan gelen
egitimden farkinin personelin calisacagi is ile ilgili olmasidir. Globallesen yer
yiiziinde bilgilerin stirekli gelismesi egitim siirecini de iy1 yonde etkiliyor. Egitime
yapilan tiim yatirinmlar aslinda insana edilen yatirimlar demektir. Egitimli insan
isletmenin en biiyiik servetidir. Bu yiizden tiim isletmeler gittikce egitime daha cok
yer veriyorlar. Ornegin, Fransa’da isletmelerde personellerin aldig: iicretin %1.5’i
egitime harcanmak zorundadir. Egitimi Dbireysel ve Orgiitsel acidan da
tanimlayabiliriz. Bireysel agidan egitim, personellerin davraniglarinin, bilgilerinin,
yeteneklerinin gelistirilmesidir. Orgiitsel acidan egitim, isletmenin etkililiklerinin,
etkenliklerinin ve verimliliklerinin simdiki basarisin1 yiikseltmeyi hedefleyen

yonetim araclarinin tiimiidiir. (Yiiksel 2000, ss. 199)

Makro acisindan egitim, insanlarin verimini arttiran, gerekli nitelik ve nicelikte
personellerin egitilmesini saglayan ve toplum iginde bireylere becerilerine gore
bliyiime imkani taniyan etkili bir yoldur. Tanminmig bir avukat ve politikaci,

“Ekmekten sonra insanlarin en biiyiik ihtiyaci egitimdir” demistir. Bu da, egitimin
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onemini ortaya koyuyor. (Sabuncuoglu 2011, ss. 124) Egitim personellerin
yiikselmelerini, birey olarak giizel yasam elde etmelerini, ayn1 zamanda igletmelerin

yiikselmelerini, siirdiiriilebilir rekabet saglamalarinin esas yoludur. (Ferecov 2011, ss.

32)

Ozellikle son 50 yildaki teknolojideki gelismeler isletmelere de yansimistir. Bu
yansimalarin sonucunda personeller yeni bilgi ve becerilere ihtiya¢ duymuslar. Bu
yilizden, isletmeler her asamadan personellere ihtiyac duyduklarinda gerekli egitim
vermektedirler. Egitim personellere gelisen yeni teknolojilere ayak uydurmagi,
surdiiriilebilir rekabet ortaminda yeni teknolojileri isletmede kullanabilme olanag:
sagliyor. Bununla da, personeller artik yeni gorevlere hazirlana biliyorlar. (Kaptangil

2013, ss. 67)

Gilinlimiiziin isletmeleri egitime ciddi biitceler ve zaman ayirmaktadirlar. Bazi
isletmeler her personel i¢in 10-15 giin siiren egitimler vermektedirler. Buradan da

anlasildig: gibi artik isletmeler, egitimin 6nemini anlamis durumdalar.

Egitim ihtiyaclarim belirleyip daha sonra hazirlanan ve uygulanan egitim

programinin belirli amaglara yonelik yapilmasi gereklidir. Bu amagclar sunlardir:

Ekonomik Amaglar : Egitim ekonomik amactan ise uygun personel
yetisdirmeyi, ise uygun olarak personelleri en verimli sekilde egitmeyi,
personellerinin becerilerini gelistirmeyi ve onlan lreticiye doniistiirmeyi bekliyor.
(Kaptangil 2013, ss. 68-69) Isletmenin egitimden bekledigi ekonomik amaglar bdyle

Ozetlenebilir:

- Personellere c¢alistigi  pozisyona uygun egitim, yetenek kavramlarinin
kazandirilmasi

- Isletmelerde kontroliin asag1 indirilmesi

- Isletmelerde hatalarin asag1 indirilmesi

- Urtnleri ve hizmeti artirmak

- Makine ve techizatda ortaya ¢ika bilecek arizalarinin azaltilmasi
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Kayb olan vakitlerin azalmasi

Personel devir hizinin azaltilmasi

Personelin yeniliklere uyum siirecinin kisalmasi
Gelisen teknolojiye uyum saglamak

Kalitenin gelistirilmesi

Isletmenin kapasitesinin arttiriimasi (Ozgelik 2000, ss. 169-172)

Sosyal ve Insancil Amaglar: Egitimden yararlanan personeller, bilgilerini ve

becerilerini gelistiriyorlar, bununla da isinde daha basarili oluyorlar ve terfiye

kavusabilirler, isini daha 1yi yapmanin verdigi bir giiven duygusuna sahip olmakta ve

kendini gerceklestirme ile basarma gereksinimlerinin tatmin bulmalar1 neticesinde

orgiitsel sadakat duygular1 gelismektedir. (Malcolm 1997, ss. 9) Isletmenin egitimden

bekledigi sosyal ve insancil amaglari su sekilde de ifade ede biliriz:

Personellerin giiven duygularini gelistirmek

Personellerin performanslarmin yiikseltilmesi yiliziinden motivasyonlariin
yiikselmesine katkida bulunmak

Personellerde isletmeye olan sadakat duygusunu saglamak

Amaclar biitiinlestirmek

Sosyal iliskiler agim giiclendirmek suretiyle oOrgiitsel iklimin gelismesine
yardimc1 olmak

Takim ¢alismasinin kazandirilmasi

Personellerin sosyo-kiiltiirel gelisiminin saglanmasi

Etkili iletisim ve sorumluluk dagilimini gerceklestirmek (Ozgelik 2000, ss.
172)

Verimli egitimin uygulanmasi ve egitimin koordine edilmesi i¢in, Oncelik

olarak egitimi planlamak gerekir. Egitimin planlanmasi, isletmenin egitimin

amaclarina varigina, insan, para ve arag gibi kaynaklarin en diizgiin sekilde

uygulanmasina, gelistirilmesine ve diger unsurlar arasinda etkili bir koordinasyon

saglamasina imkan veriyor. EZitim planlamasi bir ¢ok asamadan olusuyor:
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- Egitimle 1ilgili olan konularin incelenmesi ve gelecekde ulagmak istenilen
amaclarin belirlenmesi

- Egitim programinin hazirlanmasi, kaynaklarinin belirlenmesi ve hedeflere
uygun sekilde dagitmak

- Hedeflere ulagmak i¢in verimli planlarin ortaya konulmasi

- Hedeflere ulasmagin ne kadar basarili oldugunu belirlemek

- Egitim planlanmasi edilirken uzak durulmasi gereken bazi agamalar:

- Egitim planlanmas1 siirekli fonksiyondur, bu yiizden de hep bir Orgiitleme
gereklidir

- Egitim planlanmasi, yoneticilerin, yonetim uzmanlarinin vb. siirekli birlik
olmasini gerektirir

- Egitim planlanmasinda, hedeflere ulasilip ulasilmadiginin hep izlenmesi
gerekli, bunun yiizden de degerlemede siireklilik 6nemlidir

- Egitim planlari, onceden belli olmayan durumlarda da uygulanilir sekilde
hazirlanmalidir

- Egitim ihtiyag¢larini belirlemek i¢in tarafsizlik onemlidir

- Edilen son degerlendirmeler sonucunda planin, ihtiyaclarin ve durumlarin

belirlenmesi gereklidir

Egitim planlanmasinin yapilmas1 i¢in Oncelikle ihtiyaglarin belirlenmesi
gerekir. Bazen isletmelerde ilk pnce personellerin ihtiyaglari belirleniyor ve simdiki
sonuglarla personel ihtiyaclar1 arasindaki farklar belirlenir. Egitim ihtiyaci
belirlendikden sonra, sonu¢da belirlenen, iiriin ve personellere kazandirilmas: gerekli
olan smirlar belirlenir ve daha sonra buna gore program yapilir. Diger asama ise,
hazirlanan programin uygulanmasidir. Sonuca varirsak, sonda elde ettiyimiz cevaplar,
gecmisteki durumlarla karsilastirilir ve egitimden beklenilen olumlu sonucun
saglanip saglanmadig1 tespit edilerek, gerekli diizelisler yapilir. Egitim ve

gelistirmenin asamalari:

1. Egitimin ihtiyaclarinin analizi
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2. Egitimin iceriklerinin tasarlanmasi
3. Egitimin yapilmasi

4. Sonuglar degerlemek
Bu asamalara kisa olarak deginelim: (Saruhan Yildiz 2012, ss. 311-315)

1) Egitimin ihtiyaglarinin analizi: Simdiki durum ile gelecekte ulagsmak
istedigimiz durum arasindaki farki belirlemek i¢in yapilan analizdir. Egitim
ihtiyact analizi 3 agsamaya ayriliyor:

- Isletmenin analizi
- Isin analizi

- Performansin analizi

Isletmenin analizi isletmenin biitiin personellerinin ihtiyac duyduklar
egitimleri belirlemek i¢in yapilan analizdir. Isletmenin analizi isletmenin hangi
birimlerde egitim farklar1 oldugunu, nasil egitimlerin verimli olabilecegini belirleme

zamanidir.

[s analizi isletmede isin nasil yapilacagini, yapildig1 zaman gerekli performansi

gostermek icin yetkinlikleri belirleme siirecidir.

Performansin analizi personelin standart performansi ile kisisel performansi
arasindaki farki kapatmak i¢in sahip olmasi gerekli olan becerileri kazandiracak

egitimleri belirlemek agamasidir.

2) Egitimin igeriklerinin tasarlanmasi: Bu asama zamani personellerin en ¢ok
ithtiya¢1 oldugu konulara oncelik verilmeli ve egitimin igerikleri icin
gereksiz konulardan arindirmalidir. Egitimin hangi tarihlerde ve ne kadar
zamanda ger¢eklestirmek gerektiginin belirlenmesidir.

3) Egitimin Yapilmasi: Egitim hedef, plan ve strateji dahilinde yapilmalidir.
Egitim zaman1 personellere iicretler 6denmelidir. Yetenek kaza icin edilen
egitimlerde farkli yoOntemleri kullanmaya dikkat etmek gereklidir.

Isletmelerde yapilan egitimlerin say1, zamani, stratejileri mithiim 6l¢iide bu
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4)

egitime yatirilan biitce ile yakin ilgilidir. Biitce tekniklerine gore,
egitimdeki personellerin iicretleri, giderleri ve egitimin maliyetleri de ilave
edildikde egitim biitcesi toplam giderlerin %20-25’ine ¢ikar. Yil sonunda
egitim biitcesini belirledikden sora tek-tek aylik biitceleri de belirlemek
gerekir. Ekonomik degisimler ve sektordeki krizler gibi degiskenler de
bilitce belirlendigi zaman dikkate alinmalidir. Kriz zamam ilk olarak
yapilmas1 gerekenlerden biri de egitim biitgesinin belirlenmesidir. Bu
yiizden diger biit¢elerin de belirlenmesi gereklidir.

Sonuglar1 degerlemek: Egitimin planlanan hedeflere ulasip ulagsmadiginin
degerlendirilmesidir. Egitimin basarisinin baska bir sozle bilgi, yetenek ve
davraniglarin personellerde degisiklik yaratip yaratmadiginin belirlenmesi

icin bazi yontemler kullanilir. Bu yontemler asagidakilardir:

Test tekrar yontemi: Egitimin Oncesinde personele uygulanan bir testin

egitimin sonunda da uygulanmasi yontemidir. BOylece egitim sonrasindaki

sonuclarda farkin ne derece oldugu belirlenir. Testin dogrulugunun da

saglanmasi gereklidir. Egitim sonrasi degismenin egitimden kenar sebeplerden

olmas1 negative ozelliklerden biridir.

Onceki sonraki performans yontemi: Egitim yapilmadan Oncesinde ve

sonrasinda personele performans degerlendirmesinin yapilmast egitimin

performansi i¢in 1yi bir etkisi olup olmadiginin kontrol edilmesidir.

Deney kontrol grubu yontemi: Sosyal alanlarda yayginlasan yontemdir. Ayni

zamanda, diger alanlarda da hazirlanmasina 6nem veren bir yontemdir.

1.3.5 Performans Degerlemesi

Isletmeler i¢in personelin nasil calistigini hep degerlendirmek ve verimliligini
yekseltmek olduk¢a oOnemlidir. Personellerin isteki performanslarmi 6lgmek,
degerlendirmek ve yliksek diizeylerdeki performanslar i¢inde karsilastirmalar yapmak

icin Oncelikle performansin ne oldugunu anlayalim. Performans, personellerin
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hareketleri ve ya nasil c¢alistiklaridir. Daha acik ifade edersek, performans,
personellerin  belirli zamanlarda kendilerine verilen gorevleri nasil yerine
getirdikleridir. Eger sonuglar olumlu ise, o zaman personel yiiksek performansa
sahiptir demektir, eger olumsuz ise personel diisiik bir performansa sahiptir demektir.
Isletme yéneticileri agisindan, kendilerine bagli bulunan personelin yeteneklerini ve
yaptiklar1 isler iizerindeki basarilarini gérmek ¢ok onemlidir. Isletme yOneticileri
personelin belirlenen amaglar dogrultusunda ¢alisip ¢alismadiklarini yakindan takip
etmek zorundadirlar. Diger bir deyisle, isletmede ¢alisan insan kaynaklarindan en
yiiksek verimin elde edilmesi icin, yetenekleri yakindan izlenmeli ve gelisme c¢izgisi

degerlendirilmelidir. (Barutcugil 2002, ss. 90)

Performans degerlendirmenin IKY-nin en miihiim fonksiyonlar ile diger
fonksiyonlariin verimli bigimde ¢alismasini sagliyor ve performansi ve verimliligi
yiikselten igleri kapsiyor. Performans degerlendirme genellikle, yonetimin bir
hissesidir ve personellerin bilgilerini, becerilerini, aliskanliklarini, davranislarin

kapsiyor.

Performans degerlendirme, personellerin gorevlerini nasil yaptiklarini,
eksiklerini ve fazlaliklarim ayrica, bu zaman icerisinde kendilerini nasil

gelistirdiklerini kapsiyor.

Verimlilik ve rekabetin siirdiirebilirliyini saglama agisindan éneme sahip olan
performans degerlendirme, personel agisindan da 6neme sahiptir. Personel, ise kabul
edilip yerlestirildikden ve egitildikden sonra, yiiksek is performansina nasil
ulasilacagini bilmek hakkina sahiptir. Personelin ilk yoneticisi, personele bu konu ile
ilgili bilgi vermekte sorumludur. Iste ilerleme kayd etmek, ¢ogu personel igin
onemlidir. Personeller, basari elde etmek, basarilarmi yiikseltmek ve gelecekte daha
neler yapabileceklerini bilmek isterler. Bu, performans degerlemenin 6nemini ortaya

koyar.

Performans degerlemenin amaglarini genellersek, asagidaki gibi yaza biliriz:

(Sabuncuoglu 2005, ss. 185)
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- Personellerin  davraniglarin1  planlamak i¢in personellerin envanterini
hazirlamak

- Personellerin egitim ihtiyacinmi belirlemek

- Terfilere gore se¢im yapmak

- Ucret artislar1 zamam yéneticilere yardimer olmak

- Personellerin yoneticilerle davranislarini 1yilestirmek

- Personellerin zayif taraflarini onlara belirtmek

- Iste basarili olmadig1 dngériilen personelleri isten uzaklastirmak (Sabuncuoglu

2011, ss. 185)

Belirtilen su asamalardan da anlasilacagi {izere, performans degerlenmenin
amagclarini personelin bireysel performansinin adil, saglikli, standart kriterler araciligi
ile belirlenerek 6lgiilmesi, bu konuyla ilgili personellere gerekli bilgilerin verilmesi

ve personellerin performanslarimi gelistirilmesi olusturuyor.

1.3.6 Kariyer Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetiminin simdiki zamanda en miihiim fonksiyonlarinda
biri de kariyerdir. Kariyer, kimisi i¢in isinde yiikselmek, kimisi i¢in ise kendi bakis

acisii gelistirmektir. (Ozler E. 2008, ss. 314)

Kariyeri, daha agik sekilde tanimlarsak, kariyer, personellerin hep yeniliklere
acik olmasini, yeniliklere ulasmasin1 kapsar. Kisaca, kariyer, personellerini
calistiklar1 zaman boyunca kayd ettikleri basarilar1 kapsiyor. (Torrington 2005, ss.
410)

Kariyer yonetiminin ortak noktalar1 asagidaki gibidir: (Bayraktaroglu 2008, ss.
137)

- Her personelin, yoneticinin, akademisyenin bir kariyer siirecleri, yasadiklari

vardir.
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- Uzun zaman hep ayn1 makamda kalarak, bilgisini, becerisini ve yeteneklerini
ozellikle de hayata bakis acisin1 gelistirmek miimkiindjir.

- Personeller isterse kendi kariyer yollarini planlaya bilirler.

- Personeller isterse kendi kariyerlere yon verebilir, katki saglaya bilirler.
Personeller birden fazla kariyere sahip ola bilirler. Ornegin, herhangi bireyin

Iyi bir kariyeri ola bilir ve ayn1 zamanda birey, kendine baska is de kura bilir.

Kisaca sonuglarsak, kariyer yoOnetimi, personelin yillar i¢inde kariyerinde
gelismesi, bilgi ve yetenek kazanmasidir. Personel kariyer vasitasiyla sorumluluk
ustlener, daha ¢ok para kazanmaya baglar, toplum icerisinde sayginligi artar.
(Adigiizel 2009, ss. 278-279) Personeller kariyerlerini gelistirerek daha fazla maddi
kazancglar kazanmakta ve bununla da yasam standartlarimi ylikseltmektedirler. Bu

yiizden de kariyer tiim personeller i¢in onemlidir.

1.3.7 Ucret Yonetimi

Her personel isletmeye belirli kadar kendi bilgileriyle, becerileriyle,
yetenekleriyle ve egitimleri ile katki saglarlar. Ve bu katki sonucunda iicret alirlar.
Ayn1 zamanda, aldiklar1 bu ticret, personellerin eziyetleri sonucunda bir motivasyon
saglar. Ucret, ekonomi alaninda eziyetin karsilig: olarak tanimlanir, sosyal alanda
personelin gecim kaynagi, hukuk alaninda ise hem eziyetinin hem de zihinsel

calismalariin karsilig1 olarak tanimlanir. (Aldemir 2001, ss. 323)

Ucret olduk¢a 6nemli bir fonksiyondur, 6zellikle son zamanlar olduk¢a 6nemli
hale gelmistir. Ucret, personeli isletmeye ¢ekmek, isletmeye bagl saklamak ve daha
verimli caligmasini saglayan aragtir. Ayni zamanda, personele ddenen licret, hem
personel icin hem de isletme i¢in adaletli olmalidir, adaletli sekilde belirlenmelidir.
Eger ki, licret adaletli hazirlanmasa, ya personellerin verimsizligine yol acacaktir, ya

da isletmelerin zarar etmelerine neden olacaktir. (Yiiksel 2007, ss. 212)
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Personellere licretlerin hangi kurallarda 6denecegini belirleyen sistem ticret

sistemleri adlanir. Ucret sistemleri, iicretlerin nasil olustugunu tanimlar.
Ucret sistemleri asagidakilardir:

- Zamana esaslanan iicret sistemleri

- Temel zamana esaslanan iicret sistemleri

- Is miktarina esaslanan ticret sistemleri

- Giinliik calismalara esaslanan iicret sistemleri

- Ozendirici iicret sistemleri

- Uriine dzendirici iicret sistemleri

- Uriin basina 6zendirici iicret sistemleri

- Akort ticret sistemleri

- Primli ticret sistemleri

- Tek faktorli primli ticret sistemleri

- Cift faktorli primli ticret sistemleri ( Adal 2000, ss-302,303)
Yiiksek sekilde hazirlanmis {icret sistemleri asagidakilardir:

- Verimli personelleri isletmeye ¢ekmek

- Verimli personelleri isletmede tutmak

- Verimli personellerin motivasyonunu arttirmak

Ucret sistemleri tiim bunlara ulasilacak sekilde hazirlanmalidir. Ucret
personellerin verimliligini arttiracak sekilde hazirlanmalidir. Ucret yalniz personelleri
isletmeye c¢ekecek sekilde degilde, hemde isletmede tutabilecek bigimde
hazirlanmalidir. Bir ¢ok isletmeler esit ise ayni licret kurallarin1 uygularlar.

Ucret ¢ok genis kavramdir. Bu yiizden iicret personeller, yoneticiler,
sendikalar, devlet ve toplum agisindan oldukg¢a dnemlidir ve kisa olarak tiim bunlar1
inceleyelim:

Personeller agisinda Tlcretin Onemi: personeller acisinda iicret tek gelir
kaynagidir. Ucret, personellerin ekonomik giiciinii belirler. Ucret, personellerin
ihtiyaclarin1 karsilar. Personellerin yemek, icki, saghk, egitim ve tatil gibi

ihtiyaglarini karsilamakta esas aragtir. Ucret, ayrica personellere sayginlik kazandirir.
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Ayrica, personellerin kendine giivenmeleri gibi ihtiyaclari ile {icretler yakindan
iligkilidir.

Yonetenler acisindan iicretin Onemi: Yoneticiler igin licret maliyetdir.
Isletmelerde iicret %20-80 arasinda degisiyor. Isletmelerde iicretler ile maliyetler
ayni1 sey olarak kabul edilmemistir. Ucretler, personelere zamana gore ve ya
yaptiklari ise gore 6denilen iicrettir. Ucretler, kolaylikla karsilastirila bilinir.

Sendikalar acisinda iicretin 6nemi: Sendikalar basarili olursa, tcretlerde de
artiglar olur. Cok gelismemis iilkelerde sendikalar c¢alisanlarin refah diizeyini
yiikseltirler. Ayrica, sendikalar gelismekte olan iilkelerde isletmelerin daha fazla gelir
saglamalarina neden olur. Simdiki zamanda sendikalar, personellerin bilgi ve
yetenekleri gibi konularla da ilgilenirler.

Devlet ve toplum agisindan tcretin onemi: Devlet ve toplum acisindan esas
hedef, adaletli licret sisteminin saglanmasidir. Devlet ve toplum dogru gelir
dagilimina, dogru yatirimlara onem verirler. Ucretler, toplumun refahini artirir,

insanlar arasinda esitlik saglar ve ekonomik istikrar saglar.
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IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KULLANILAN ISTATISTIiKSEL

ANALIZ TEKNIKLERI

2.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasinda Analiz Yontemleri

Insan kaynagmin planlanmasi, isletmede ¢alisan personellerin isletme igi ve
isletme dis1 gelismelere en verimli bir sekilde hazirlanmasini igerir. Insan kaynaklari
planlamasinin asil amaci, isletmenin ihtiyact oldugu zamanda personellerinin verimli
bir bi¢gimde hazir olmasini saglamaktir. Modern zamanda isletmelerde hizli sekilde
gelisen teknolojiye ve diger hizli gelismelere uyum saglayabilecek personellerinin

bulunmasi insan kaynaklarinin planlanmasinin 6nemi ortaya ¢ikarir.

Insan kaynaginin planlanmasimni olusturmak i¢in analiz asamasinda asagidaki

yontemler kullanilmaktadir:

2.1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Organizasyon Semasi

Gliniimiizde organizasyon i¢inde yer alan insan giicliniin sistemli bir bigimde
gozden gecirilmesi zorunlu bir hal almistir. Organizasyon semasi isletmelerin en
yukar1 yoneticiden baslayarak, isletmede kimin kime baglh oldugunu, isletmedeki
hiyerarsiyi gosteren sematik gorsel ifadelerdir. Bu sema iizerinde isletmede calisan
personellerin verimlilikler, sorumluluklari ve yiikselisleri kolaylikla izlenebilir. Ayn1
zamanda personellerin nasil ¢alistiklar1 kolaylikla belirlenir. O yiizden ne kadar dogru
tasarlanirsa o kadar da isletmenin karliligina 6nemli derecede etki eden bir
calismadir. Bir¢ok isletme bu konuya gerekli gostermedigi i¢in hem kisa vadede hem
uzun vadede para, zaman ve iggiicli kaybetmektedirler.

Ozellikle sirketlerde insan kaynaklar1 ydnetiminin organizasyon semasi

merkezde uzmanlik giicii, uglarda ise uygulama giicli niteligindedir. Yoneticiler i¢in
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isletmeye en uygun bir organizasyon semas1 hazirlamak oldukg¢a dénemlidir. Ozellikle
kiigiik isletmelerde insan kaynaklar1 yoneticisinin rolii biiyliktiir. Insan kaynaklari
yoneticisi bir yandan isletmenin personellerinin ihtiyaglarim1 karsiliyor, onlarin
motivasyonunun gii¢lendiriyor, diger yandan da personellerin verimliligi artiriyor.

Insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon semasinin ilk adimi planlamadir.
Organizasyon acisindan planlama, yapilacak c¢alismalarin uyacagi esaslar ve
calismalarin akis planinin 6nceden belirlenmesini i¢eren hazirlik siirecidir. En basaril
organizasyon yapisina insan kaynaginin en verimli bi¢imde planlanmasi ile
ulasabilecegi unutulmamalidir.

Insan kaynaklar1 organizasyon semasi genelde biitiin isletmenin organizasyon
semasinin bir parcast ve uzantisidir. O yilizden, insan kaynaklar1 organizasyon
semasmin 1yi planlanmasi gereklidir ancak bu yeterli de degildir. Isletmenin

organizasyon semasinin insan kaynagi ile biitiin olusturmasi gereklidir.

2.1.2 Isgiicii Genel Envanteri

Isgiicii kaynaklarin1 en verimli ve dogru sekilde degerlendiren yonetici ilk
olarak isletmedeki personellerin profilini ayrintili bir sekilde incelemelidir.
Yoneticiler personellerin profiline isgiicli genel envanteri ile ulasabilir. Isgiicli genel
envanteri belli donem igerisinde personellerin islerini ortaya ¢ikaran bir ¢alismadir.
Genel envanter ilk olarak boliimler i¢in ayri1 yapilir. Daha sonra toplu sekilde
envanter ¢ikarilir. Genel envanter personellerin kapasitesini belirliyor. Isgiicii genel

envanteri:

- Personellerin sayimi

- Yaka tiplerini

- Personellerin yas ortalamalarini
- Personellerin yas skalalarini

- Personellerin egitim seviyelerini

- Personellerin medeni durumlarini
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- Personellerin isletmedeki deneyim siirelerini

- Diger kriterleri kapsiyor

Isglici genel envanteri belli donemlerde personellerin yasini, egitimini,
licretlerini ve cinsiyetlerini inceleyen c¢alismadir. Personellerin zaman iginde
kazandiklar1 yetenek, bilgi ve beceriler ancak yapilacak bir envanter ile acikliga
kavusur. Bu amagla personellere doldurtturulan bazi formlar araciligi ile son duruma
iliskin bilgiler toplanir. Gerekirse istatistiksel ve matematiksel ydntemlerden

yararlanilir.

2.1.3. isgiicii Beceri Envanteri

Isgiicii beceri envanteri simdiki isgiiciiniin bilgi, beceri, egitim gibi
davraniglarini yansitan ¢alismadir. Daha genis ifade edersek, isgiicii beceri envanteri
personellerin  performans sonuglarini, egitimdeki ge¢misini, esas Yyetenekleri
kapsayan bir ¢alismadir. Ornegin egitim denilince, isletme tarafindan verilen kurslar,
kariyer, egitim ve gelistirme alanlari, yabanci dil bilgisi gibi ana basliklar altinda bu
bilgiler toplanabilir. Isgiicii beceri envanteri belirli formatlara sahip formlarla
dosyalanabildigi gibi, bilgisayar sistemiyle de dosyalana bilinir. Isgiicii beceri
envanterinde olan bilgilerin giincel bilgiler olmas1 gerekir. Isgiicii beceri envanteri,
personeldeki degisimleri ve gelisimleri gozoniline alarak ileride karsilagilabilecek
sorunlar1 simdiden belirliyor. Isgiicli beceri envanteri isletmedeki personel durumunu

biitiin boyutlariyla agikliga kavusturuyor.

2.1.4. Personel Degisim Orani

Isletmede belli zamanda calisanlarin, ayn1 zamanda isten ayrilanlara olan

yiizdesine personel degisim orani denir. Formiilii asagidaki gibidir:

P.D.O. =x 100
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Personel degisim orani ise yeni gelenlere ve isten c¢ikanlara gore hazirlanir.

Ornek gosterirsek,
Donemin basinda personel sayisi : 300
Do6nemin sonunda personel sayisi : 500
Isten ayrilan personeller : 20
Ise giren personeller : 32
Ayrilan personellerin yerine ise giren personeller : 14
0.1.S. =300+500/2=400

Isten yeni c¢ikanlara gore personel degisim oram1 = Isten yeni cikanlar /

ortalama personel sayis1 =20 x 100 / 400 = %5

Ise yeni gelenlere gore personel degisim oran1 = Ise yeni gelenler / ortalama

personel sayis1 = 32 x 100 / 400 = %8
Cikanlarin yerine ise gelenlere gore P.D.O. = 14 x 100 / 400 = %3,5

Personel degisim oranminin yiiksek olmasi isletmede bazi sorunlarin,
eksikliklerin oldugu anlamina gelir. Bunu diizeltmeyin belli bir standardi yoktur.
Isletmenin biiytikliiyline, personellerine gore farkli bicimde personel degisim orani

yorumlanir. (Sabuncuoglu, 2011, s. 45)

Personel degisim oraninin yiiksek olmasi bazen isletme i¢in verimliliyi,
canlilig1, kaiteyi ifade ede bilir. Ancak cogu zaman kazalarin artmasina, verimliliyin

diismesine ve bunun gibi kotii sonuglara neden olur.
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2.1.5. Devamsizlik orani

Isletmelerin  karsilastiklar1  6nemli  sorunlardan bir1 de ¢alisanlarin
devamsizligidir. Devamsizlik isletmede iiretim ve verimliligi koti etkiliyor, biiyilik
maliyetlere yol agiyor, isletme isi, isletme dis1 iliskileri ve personellerin
motivasyonunu etkiliyor. Devamsizliklar1 hesapladigimiz zaman genellikle oransal
degerler diisiilir. Devamsizlik orani, belli zamanda kaydedilen personel saatlerinin

toplaminin, planlanan toplam personel saatlerine oranlamasi ile ulasiliyor. (Adal Z.

1988, ss. 131)
D.O = (Personellerin devamsizlik sayisi /ortalama personel sayisi) x 100

Devamsizlik oranini, giinde 8 saat ¢alisan personelin calistig1 bu siire, donem
i¢i ¢aligilan gilin sayisi ile carpip devamsizlik yapilan saat tutarina bolerek hesaplariz.
Ornegin, y1l boyunca bir personel giinde 8 saat ¢alismis ise ve y1l boyunca calistig

giin sayis1 250 ise ve bu siire boyunca toplam 50000 saat devamsizlik yapilms ise:

50000/2000=25 kisi olarak hesaplayabiliriz

2.2. Insan Kaynaklari ihtiyacim Belirleme Yéntemleri

Insan kaynaklarmi planlamanin diger bir geregi, insan kaynaklarinin
ithtiyaglarinin belirlenmesidir. Insan kaynaklarini planlayanlar i¢ ve dis kaynaklarla

iligkilere girerek insan kaynaklari ihtiyaclarini belirliyorlar.

Insan kaynaklari ihtiyacinin isletme i¢i kaynaklardan belirlenmesi gerek

personeller, gerekse isletme acisindan oldukca 6nemlidir ve asagidaki yararlar1 var:

- Isletme iginde hareketliligin saglanmasi
- Personellerin yiikselme isteklerinin karsilanmasi

- Isletmenin isletme i¢i kaynaklardan yararlanmasi

46



- Isletme disindan saglanacak personeller i¢in ayrica yatirim yapilmamasi,
personellerin isletmeye uyumu, egitimi ve bu gibi sorunlarin bertaraf edilmesi

- Isletmeden disariya gidecek is giiciinlin 6nlenmesi

- Isletme 1¢in 6nemli ekonomik kazan¢ kazanilmasi

- Yeni yeteneklerin kazanilmasi i¢in alt kadrolara firsatlarin verilmesi

Bazen de isletmede isletme i¢i kaynaklardan yararlanmak pek de tercih
edilmez. Bunun ardindaki fikir, isletmenin yeni bir kana olan ihtiyacidir. Bu zaman
insan kaynaklar1 ihtiyacini dis kaynaklardan karsilanmasi tercih edilecektir. Insan
kaynaklari ihtiyacinin isletme dis1 kaynaklardan karsilanmasinin asagidaki yararlar

var.

- Isletmeye yeni kan katilmasi
- Isletme i¢inde hareketliligin saglanmasi
- Mevcut aliskanliklar disinda isletmeye farkli aliskanliklar1 olan personellerin

kazandirilmasi

Gerekse i¢ kaynaklardan, gerekse dis kaynaklardan insan kaynaklari ihtiyacini
karsilama zaman1 ¢ok biiylik dikkat etmek gerekir. Yapilan en kiiciik hata isletmenin

islerinin aksamasina neden olacaktir.

Insan kaynaklar1 ihtiyaglarini belirlerken isletmenin Olgiisiine gore, planlama
donemlerine gbre ve bunun gibi Olgiitlere goére bir sira yontem kullanmaktadir.
Bunlar, basit ve ya kompleks, yargisal ve ya matematiksel gibi yontemlerdir. (Schuler
1998, ss. 114)

Bundan bagka, kisa ve uzun doneme gore de yontemler kullanilir. Kisa donemde
daha ¢ok zihinsel teknikler, uzun dénemde ise daha c¢ok matematiksel teknikler

kullanilir. (Leap 1989, ss. 165)

Tiim bunlar1 genellersek, insan kaynaklar1 ihtiyaglar iki yolla belirlenir:
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- Sezgisel Yontemler : Sezgisel yontemler biiyiik isletmelerde kullanilmryor.

Sezgisel yontemler asagidakilardir:

1) Asagidan yukariya tahmin yontemi

2) Yukaridan asagtya tahmin yontemi

3) Delphi yontemidir

1. Asagidan yukariya (birim) tahmin yodntemi : Isletmenin béliimlerinin
ihtiyaclariin tahminlerinin toplami isletmenin ihtiyaglarmin tahminin
toplamudir.

2. Yukaridan asagiya tahmin yontemi : Bu yontem en yukar1 yoneticiler
tarafindan yapilir. Bu yontemle ihtiaci belirlemek ig¢in toplantilar
diizenlerler ve tartisirlar.

3. Delphi Yontemi : Uzun donem iginde gergeklestirilen yontemdir. Bu
yontem zamani insan kaynaklar1 yoneticilerinin diisincelerine bas vurulur
ve onlara cesitli sorular sorulur. Ve yoneticiler bagimsiz bi¢cimde sorulari
yanitlar. Sonra onlarin cevaplart toplanir ve ihtiyaclar belirlenir.
Yoneticilerin verdikleri cevaplar arasinda farklar coksa, yeniden bunlar
tekrarlanir. Ortak sonuca varincaya kadar bu siire¢ devam eder.

- Matematiksel Y ontemler
Matematiksel yontemler asagidaki kategorilere ayriliyor:

1) Basit matematiksel yontemler

2) Karisik matematiksel yontemler

Basit matematiksel yontemler ile insan kaynaklar ihtiya¢larini belirlediyimiz
zaman sadece bir faktdrii goze aliyoruz. Ornegin, insan kaynaklari ihtiyaglar1 tahmin
edilirken, sadece son 5 yildaki ihtiyaglar1 ele alarak tahminler yapiyoruz. Basit
matematiksel yontemler iig tiir olur:

- Verimlilik oranlar
- Kadrolama oranlari

- Ogrenme egrileri
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a) Verimlilik orani : Bir yil icerisinde iiretilen {irlinlerin insan kaynaklar1 sayisina
oranidir. Ornegin, bazi isletmeler yatak takinu iiretiyor. Gegmisteki bilgilere gére
verimliliyin yilda yaklasik 50 yatak takimi i¢in ihtiyacin bir calisan oldugunu
biliyorsak siparig verilen 1000 yatak takimi i¢in isletmemizin 1000 / 50 = 20 ¢alisana

ithtiyact olacaktir.

b) Kadrolama orani : Kadrolma orani bagka islerdeki insan kaynaklar1 ihtiyaglarinin
sayisin1 hesaplayarak gerceklestirilir. Ornegin, yatak takim iireten isletmemiz her 30
calisan i¢in bir bagkan bulunduruyorsa 15000 f{iriin i¢in gerekli 300 calisan icin 10
baskana ihtiya¢ duyacaktir. Calisma saatlarinde azalma oldugu zaman bu verimliliye,

ofislerde bilgisayarlarin sayisina ve kadrolma oranlar etki gosterecektir.

c) Ogrenme egrileri : IKY’de dgrenme egrisi diye bir kavram vardir. Ogrenme
egrisi, personelin yeni egitim alirken takip ettigi zamanla aldig1 egitim arasindaki
iligkiyi gosteren egridir.

Insan kaynaklar ihtiyacini belirlemede kullanilan diger bir yontem karmasik

matematiksel yontemler asagida ayrintili olarak aciklanmistir:

1.  Matematiksel Model - Bu yontemle insan kaynaklarinin ihtiyaglarina etki

gosteren degiskenler seciliyor ve matematiksel bir formiile aktarilir.

2. Dogrusal Regresyon Analizi - Bu analiz gelecekte belli tarihteki personel
ihtiyaglarinmn gerceklestirilmesine dayaniyor. Ornegin, y1l sonu 31.12.2018 tarihinde
tahmin edilecek personel ihtiyaglar1 gibi. Bu analiz zamani satiglara, hizmetlere ve
personellerin sayisina gore tahminler yapilir. Bunun ic¢in ilk oOnce satislar ile
personellerin sayist arasinda tahminler yapilip, iliskiler belirleniyor. Tiim bunlarla da

verileri diizenli olarak belirleye biliriz.

3.  Bilgisayar Destekli Bilgi Sistemi - Bu yontem zamani personellerin ¢alisdigi
tarithler, 6zgecmisleri, egitimleri, kisisel 6zellikleri, ayrilma agamasinda kullanilacak
verilerin siirekli giincel kalmasini, sorunlarin nedenlerini belirleyip ¢oziime iliskin

programla geligtirmeyi ve gecmise iliskin projeksiyonlar yapmayi, tretimdeki
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artiglarin isgiicli ihtiyacina ve maliyetlerine yansimalarin1 gérmeyi kolaylastiracaktir.

(Sabuncuoglu 2011, ss. 53-54)

4. Trend Analizleri - Trend analizi gelecek bes yilda insan kaynagi ihtiyacinin
tahmin edilmesine dayanir. Gegen bes yil i¢in ve ya her bir gecen yilin sonu itibariyle
veriler belirlenir. Gegen bes yilin ve ya gecen yilin sonunun her birinde ne kadar
personellerin ¢alistirildigini ihtiyacini belirlemek miimkiindiir. Bu verilerle gelecek

donemdeki insan kaynaklari ithtiyaglarini belirlere biliriz. (Dessler 1997, ss. 120)

5. Rasyo analizleri - Personellerin sayisina etki eden faktorlerle personel sayilari
arasindaki iliskileri 6lgen yontemdir. Ornek gosterirsek, bir isletmede personel yilda
500000 $ satis yapmustir. Isletme gectiyimiz iki yil i¢inde 5000000 $’lik satis i¢in on
personele ihtiya¢ duymustur. Isletme, gelecekteki ilk yilda satis gelirlerini 8000000
$’a, ikinci yil sonunda da 10000000 $’a artirmayr hedeflemektedir. Bu zaman
“satigdan gelen gelirleri / satis personeli sayis1” ylizdesi deyismediyi zaman isletmede
gelecekteki ilk yilda alti, ikinci yilda ise dort yeni personele ihtiya¢ olacagi
sOylenebilmektedir. Bu oranlar personeli — gereken sekreter sayisi, bir tiretim alani
icin gerekli ustabasi — 1s¢i sayis1 gibi degisik bicimlerde de kurulabilir. Lakin, bu
analiz yonteminde yaratilacak degiskenleri etkileyebilecek diger degiskenler ihmal
edilir. Ornek olarak, satislar ile personeller arasinda iliskiler kurulurken, egitim,
motivasyon gibi degiskenler bunlarin sonuglar1 gézardi edilmektedir. (Dessler 1997,

ss. 121)

6. Dagilim Alanlar1 Analizi - Dagilim alanlar1 analizi yonteminde iki faktor
belirlenerek birbiri ile iliskilendirilir. Ornegin, 300 mutfakli bir otelde, gelecekteki
alt1 yi1l i¢inde mutfak sayisinin 700’e yiikseltilmesi amaclanmaktadir. Bu biiylime ile
ortaya cikacak garson ihtiyacinin tahmin edilmesi istenilmektedir. Insan kaynaklari
yoneticisi otel blyiikliigii ile gerekli garson sayisi arasindaki baglantiy1 esas alabilir.
Buradaki biiyiikliik olciitii 1se mutfak sayis1 olarak kabul edilmektedir. Mutfak sayisi
kriterlerine gore farkli biiyiikliikteki otellerin ¢aligtirdiklar1 garson sayisi arastirilir.

Mutfak say1 arttikca calisacak garson sayisi da artmakta, dolayisiyla bu iki degisken
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arasinda dogrusal bir iliski gozlenmektedir. Buradan hareketle 700 mutfakli bir otel

icin gerekecek garson sayisi da tahmin edilebilir. (Sabuncuoglu 2011, s. 55)

Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesinde yer

asagidakilardir:

alan

temel

asamalar

Insan giicii ihtiyacinin belirlenmesi - Insan giicii ihtiyacim belirleyen faktorler

asagidakilardir:

Isten ayrilma istegi

Terfi

Isten memnun olmama

Kisisel gelisme ve 6grenme ihtiyaci
Sektordeki gelismeler
Teknolojik gelismeler
Ekonomik ve siyasi gelismeler
Stirdiiriilebilir rekabet

Personel istihdaminin azaltilmasi
Yeni personel alimi

Personel degistirilmesi
Amaglarin gergeklestirilmesi
Yeni personel ihtiyaclari
Kurumda genisleme, biiyiime
Yeni birimler

Isten ayrilmalar

Insan kaynaklarinin ¢esitli arastirmalar1 sonucu belirledigi ihtiyaclar

Ucret ve b. Yiikseltilmesi

Calisma sartlarinin iyilestirilmesi

Is analizi — Islerin yapilmas: igin gerekli olan biitin degiskenlerin

belirlenmesidir. I analizinin esas amaci personellere uyum saglayacak verileri

bulmaktir. Is analizi i¢in gereken veriler asagidakilardir:
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- Islerin igerikleri

- Isleri gerceklestirmek i¢in gereken araglar

- Uretilen iiriinlerin tiirleri

- Isleri yapabilmek i¢in gerekli agsamalar

- Ileri yapabilmek i¢in gerekli davraniglar

- Islerin siirecleri

- Islerin gergeklestirilmesi i¢in gereken ortamlar

- Islerin gergeklestirilmesi i¢in kisisel 6zellikler ( yas, cinsiyet, egitim, zihinsel
yetenekler, 0zel yetenekler, kisisel 6zellikler ve b. )

- Islerin ger¢eklestirilmesi i¢in isletme i¢i ve isletme disi iliskileri

- Iste kime kars1 sorumlulugun oldugu

- Islerin sorumluluklar, riskleri ve tehlikeleri

- Islerin devam etmesi i¢in gerekli yetki
Pozisyon tanimi — Isletmede c¢alisan her bireyin bir pozisynu vardir. Bu
pozisyonlarin bir birileri ile iliskiler1 olmakla birlikte, bu pozisyonlar bir
birilerinden farklidir. Pozisyonu yapan personelin ise iliskin davranislari, yetki
ve sorumluluklarini bilmesi gerekir. Pozisyon tanimi asagidaki bilgileri igerir:

- Pozisyonla ilgili tanimlayici bilgileri

- Pozisyonun konusu

- Pozisyonun gerektirdigi davranis ve ¢abalari

- Pozisyonun gerektirdigi yetki ve sorumluluklari

- Pozisyonda yiikselme olanaklari

- Maddi durum

- Pozisyonun gerektirdigi ortam

- Basarn standartlar1

- Pozisyonun gerektirdigi kurulmasi gereken iligkiler

Pozisyon tanimi, is analizinin sonuglarina dayanmakla birlikte, kisiye yonelik olmast,

ticret, ylikselme olanagi ve b.. 6zelliklerine gore i analizinden farklidir.
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- Isletmenin bas kitabinin hazirlanmasi — isletmenin bas kitabinda yer almasi
gereken bilgiler asagidakilardir:

- Isletmenin 6zge¢misi

- Isletmenin misyonu ve vizyonu

- Isletmenin mevcut durumuna iliskin bilgiler

- Isletmenin genel 6zellikleri ve degerleri

- Isletmenin genel hedefleri

- Isletmenin genel organizasyon semasi

- Birimlerin organizasyon semalar1

- Birimlerin genel hedefleri

- Birimlerdeki islerin is analizleri

- Birimlerdeki calisanlarin pozisyon tanimlari
Isletmenin bas kitabinin, 6zellikleri asagidakilardir:

- Isletmenin bas kitab1, uzmanlar tarafindan hazirlanmalidir

- Isletmenin bas kitabinda, yer almas1 gereken bilgiler eksiksiz olmalidir

- Isletmenin bas kitabi, isletmeye 6zeldir

- Isletmenin bas kitabi, isletmedeki islerin ve gorevlerin belirli bir standarda
kavusturulmasini saglar

- Isletmenin bas kitabi, isletmenin degisimine ve gelismesine 151k tutan onemli
bir belgedir

- Ogzellikle genel bir yeniden yapilanma, yenilesme ve degisme ddneminde
isletmenin ek kitab¢igina olan ihtiyag cogalir

- Isletmenin bas kitabi, personeller arasinda goreve iliskin ¢eliskileri, sik-sik
karsilasilan yetki ve sorumluluk ¢akismalarni, bu konudaki c¢atismalari
cozmeye yonelik bilgileri igerir

- Isletmenin bas kitabi, isletmenin insan kaynagi ihtiyaclarinin giderilmesine

yonelik planin hazirlanmasina 11k tutar

53



Insan kaynaklarinin faaliyet planlarinin hazirlanmasi — Insan kaynaklarinin
faaliyet planlarmin hazirlanmasinin  esas Ozellikleri, insan kaynaklari
konusundaki ihtiya¢larin saglanmasindan 6nceki son hazirliklar1 igerir. Insan
kaynaklar1 eylem planinin olugmasini saglagan girdiler asagidakilardir:

- Mevcut insan kaynaklari ihtiyaclar

- Isletmenin insan kaynagina iliskin genel prensipleri

- Insan kaynaklarinin personel degerlendirmeye iliskin ¢caligsmalari

- Sektordeki genel gelismeler

Insan kaynaklar1 faaliyet planinin hazirlanmasinda yer almasi gereken bilgiler

asagidakilardir:

- Isletmenin insan kaynaklarinin genel sayisal durumu
- Personellerin birimlere gore dagilimlari
- Isletmenin ve birimlerin insan kaynag1 konusundaki ihtiyag¢lar1 ve beklentileri

- Isletmenin genel insan kaynaklar1 politikasi

Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesinin 6nemli adimlarindan biri de insan
kaynag ihtiyacinin duyurulmasidir. Bu adim tizerinde titizlikle ¢calisiilmahidir ¢linkii
insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasinda diger asamalardan farkli olarak geriye
dénme s6z konusu degildir. Biiyiik maliyetlere yol agan ilanlarda dil hatalari, ciimle
diisiikliikleri, hatali yazim gibi problemler olabilmektedir. Isletmenin imzasini tagiyan
her basili dokiiman, iigiinclii sahislara isletme hakkinda bilgi tasidigindan dikkatli
olunmalidir. Insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasi ilk olarak isletmenin digina
tasinmaktadir. Bu acidan insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasi asamasinda acele
edilmemelidir. Duyurunun yapilacagi ara¢ da oldukca onemlidir. Arag¢ dogru

secilmedigi zaman emegin bosa gidecegi aciktir. Araclar su sekilde siralanabilir:

- Personel bilgi bankalar1 (internet, e-mail, insan kaynagi ihtiyacini duyuran
sirketlerin bilgi bankalart)

- Televizyon medyasi

- Yazili medya (gazeteler, dergiler, hastalik kagiti, sektor yayinlart)
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- Brosiirler
- Afisler 6zellikle duvar

- Mevcut personeller

Insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasi sirasinda dikkat edilmesi gereken

ozellikler sunlardir:

[lan, insan kaynag: ihtiyacini tam olarak icermelidir

[lan, personellerde istenen temel dzellikleri igermelidir

[lan, konunu sistematik olarak icermelidir

[lan, su bilgileri igermelidir

Isin ad1
Is yerinin ad1 ve logosu
Ise girmek igin gerekli sartlar. Ornegin, egitim, yabanci dil ve b..
Ise gerekli olan esas 6zellikler
Nasil basvuracaklari ve son basvuru tarihi
Basvurularin degerlendirilmesi
[s yerinin konumu, telefonu, internet adresi ve b..
- Yazil ilan grafik acidan gorsel algiyr gorsel algiyr yormayacak bigimde
hazirlanmalidir
- Ilanin metni, asirilikdan uzak olmali

- Ilan, isletmenin imajin1 da icerdiginden duyuruda ciddiyete 6nem verilmelidir

Insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasindan sonra bagvurularin kabul edilmesi

asamasina gecilir. Basvurular, iki yolla kabul edilebilir:

- Mektup, faks, bilgisayar gibi yollarla - Bu yolu genellikle isletmeye gelmek
istemeyen adaylar tercih ediyor.

- Isletmeye gelerek yapilan basvurular — Daha 6nemli bagvuru yoludur ¢iinkii
adaylar isletmeye gelerek isletmeni, c¢alisma ortamini, c¢alisanlari ve b..

yakindan gormeleri s6z konusudur.
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Ise kabul formunun kabul edilmesi siireci asagidaki asamalar1 izlemelidir:

Ise kabul formlar1 hazir olmalidir

- Ise kabul formlarin1 kabul edecek sahislar dncede belirlenmelidir

- Bagvuracak adaylara ne gibi cevaplarin verilecegi 6ncede belirlenmelidir

- Ise kabul formlar1 konusunda isletmenin muhafaza gdrevlilerinin bilgili olmasi
gereklidir

- Ise kabul formlarmin gizli saklanmasi gereklidir

- Ise kabul formlarinin isletme igin en uygun zamanlarda kabul edilmelidir

- Ise kabul formunu doldurmak i¢in rahat ortam saglanmalidir

- Ise kabul formlar belirli bir siire i¢inde kabul edilmelidir

- Ise kabul formu i¢in gelen adaylar1 bekletmemeye ¢alismalilar

- Ise kabul formu icin gelen adaylarm sorularmi cevaplandiracak gorevliler
bulunmalidir

- Biitiin kabul formlarinin bir merkezden yonlendirilmesi organize edilmelidir

- Personele ihtiya¢ duyan iist kaynaktan en asagi kaynaga kadar herkes yogun
isbirligi saglanmis olmalidir

- Kabul formlar1 ile olumlu iletisim kurulmalidir

- Kabul formu prosediirii ciddiyetle gerceklestirilmelidir
Ise kabul formu hazirlanirken dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir:

- Dil ve igerik agisindan anlasilir olmalidir

- Adaylar i¢in ulagsmay1 arzuladig: tiim bilgileri edinecek genislikte olmalidir
- Ust diizey yoneticisi ve diger yoneticilerin goriisleri alinmalidir

- Hazirlanan tiim bilgiler bilgisayara girilecek bir sistematikte olmalidir

- Bagvuran adaylarin vesikalik fotograflar1 olmalidir
Ise kabul formunun igermesi gereken temel bilgiler sunlardir:

- Adayin 6zel bilgileri (ad,soyad,dogum tarihi,adresi,telefonu ve b..)

- Calismak istedigi pozisyon
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- Egitim durumu

- Katildig1 kurslar

- Bildigi yabanci diller

- Is 6zgeemisi

- Referanslar

- Saglik durumu

- Ilave bilgiler (6rnegin, ek gelir durumu)

- Kullandig araclar

- Maas durumu (son ¢alisdigi kurumda aldig ticret)

- Acgiklama (adayin yazmak istedigi bilgileri yazmasi saglanir)

Basvuru formlar1 kabul edildikden sonra On degerlendirmenin yapilmasi
gereklidir. On degerlendirmenin amaci rastgele yapilan bagvurulari, fazla zaman
harcanilmasimi ilk etapta elemektir. On degerlendirmede dikkat edilmesi gereken

noktalar sunlardir:

- Bagvuru icin temel 6zellikleri tasimayan adaylarin bagvurularini elemek
- Ciddiyetten uzak bagvurular elemek
- Tarafsiz degerlendirme yapilmasina 6zen gostermek

- Elenen adaylara haber verilmesi

On degerlendirmeden sonra goriismenin yapilmas: gereklidir. Isletme igin
adayin, aday olmakdan ¢ikip isletmenin personeli olmasi biiyiik dl¢iide goriigmenin
sonucuna baghdir. Gorlismenin diger bir 6nemi degerlendirilen adaymn ilk defa
goriilmesidir. Bu ¢cok dnemlidir. Ciinkii, bdylece adayin sahip oldugu 6zellikleri yiiz-
yiize degerlendirmek miimkiin olacaktir. Goriismenin daha bir 6nemi ise adaylarin
isletme hakkinda daha yakindan bilgi sahibi olmalarmi saglamaktir. Gorligme
sirasinda adayin kendisini rahat hissetmesini, samimi ortam olusturulmasini saglamak
gereklidir. Goriigmenin temel amaci, en uygun adayin belirlenmesidir. Gérlismenin

genel olarak asagidaki asamalar var:

- Adayla tanisma
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- Adaym ge¢cmiste ne yaptiklarinin 6zetlemesi

- Gegmiste ne yaptiklart ile ilgili anlasilmayan konu varsa, onlarin hemen
sormak

- Iste gereken Ozelliklerin adayda olub-olmamasini belirlemek amaciyla goriisme

- Aday ile ilgili ne 6grenmek istiyorsaniz goriisme sirasinda 6grenmek

- Gorlisme sirasinda adaya geri cevaplarin verilmesi

- Gorlisme sonucunun adaya nasil iletileceginin anlatilmasi

- Adayin yasadig1 yerin isletmeye yakinligini belirlemek

- Adayin bekledigi ticretin 6grenilmesi

- Gorlismenin sonlandirilmasi

Goriigme bittikden sonra psikoteknik uygulamalar yapilir. Psikoteknik
uygulamalar, aday1 degerlendirmede kullanilan 6nemli bir yontemdir. Gorlisme
yapilan adayi daha yakindan tanimak, ozelliklerini 6lgmek amaciyla psikoteknik
degerlendirmeye ihtiya¢ duyulur. Ornegin, hava yolu sirketine almacak pilot
adaylarma yapilacak psikoteknik uygulamalar ile adaylarin dikkat siireleri, hizl karar
verebilme yetenekleri, muhakeme gibi fizyolojik ve zihinsel 6zellikleri belirlenebilir.
Psikoteknik uygulamalar ile aday hakkinda daha objektif ve giivenilir bilgilere
ulasilabilmektedir. Psikoteknik uygulamalar zamani dikkat edilmesi gereken noktalar

sunlardir:

- Psikoteknik uygulamalar gereken yerlerde kullanilmalidir

- Beklemek adaylar1 heyecanlandirir. Bu yiizden uygulama sirasinda adaylarin
rahatlatilmalar gereklidir

- Sonuglarin objektiv degerlendirilmesi gereklidir

- Ulasilan veriler, standart normlara gore yorumlanmalidir

- Psikoteknik uygulamalar, adaylarla gériigmeden once ve ya sonra da yapilabilir

- Aday1 degerlendirme siirecinde psikoteknik uygulamalarin amac¢ degil, arag

olarak kullanilmasi1 gerektigi unutulmamalidir
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Son olarak segilen adayla ikinci goriigme yapilir. Bu gériisme zamani iicret, yan
odemeler, sorumluluklar, ise gidis-gelis saatleri ve b.. detayli olarak konusulur. Ikinci
gorismede en Onemli olan maasin konusulmasidir. Bir sonuca vardikdan sonra

sozlesme imzalanir.

2.3 Performans Puanlarinin Hesaplanmasi

Istatistiksel verilerinin toplanmasi i¢in performans verilerini hesaplamamiz
gerekiyor. Bu yiizden sonuca uygun performans puanlarinin parametrleri, sinirlari,
kriterleri belirleniyor. Performan puanlarimin 0-200 araliginda oldugu istatistiksel
verilerde hedef deger 100 puan ve %100 olarak degerlendiriliyor. En asagi puan 85
puandir, bu da istatistiksel verilerin basarisiz oldugunu gosterir. En yliksek puan ise
115-dir, bu da basarili olarak kabul edilir. Buradan aldigimiz sonuca goére performans

puanini asagidaki gibi hesaplariz:
(Gergeklesen deger — hedef deger) * 15 / (limit deger - hedef deger ) + 100

Buradaki 15 en asagi puan olan 85 ile en yiiksek puan olan 115-in 100-e olan
mesafesini gosteriyor. Eger sonugda 100 puan alirsak, bu basariyr gosteriyor. Genel

olarak ise 0 ve 115 arasinda puan ala bilir.

Performans puanlarinin 0-100 arasinda olan istatistiksel verilerde, hedef deger
65 puandir ve %100 olarak kabul edilir. En asagi puan ise 0-dir ve istatistiksel
verilerin basarisiz oldugunu gosteriyor. En yliksek puan ise 100-diir ve bu zaman
istatistiksel veriler basarili olarak kabul edilir. Istatistiksel verilerde hedeflerin
performans puani ise asagidaki gibi kabul edilir:
(Gergeklesen deger — hedef deger) * 35 / (limit deger - hedef deger ) + 100 ( Isigigok
2004; s-7)
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UCUNCU BOLUM

AZERBAYCANDA EMEK PiYASASINDA ESAS SORUN - ISSiZLiK

3.1 Arastirmanin Amaci

Isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet kazanmasi, isletmede calisan personellere
baghdir. Bu yiizden de isletmelerde insan kaynaklar1 departmani Onemli
departmandir ve personellerin gelistirme ¢alismalar1 da en Onemli ¢alismadir.
Isletmelerin rekabet etmesi i¢in en Onemli kaynak insan kaynaklaridir. Burada
yaranan sorunlar dogrudan emek piyasasindan kaynaklaniyor.

Yapilan arastirmanin temel amaci, Azerbaycanda emek piyasasimnin en onemli
sorunlarindan biri olan issizliyi arastirmak, issizliyin nedenlerini belirlemek ve
ortadan kaldirilmasi i¢in ¢oziim yollar1 aramaktir. Calismada mecburen herhangi bir
1sde ¢alisanlar1 da dikkate alarak hem c¢alisanlara, hem de issizlere yonelik bir anket

uygulamasi yapilmustir.
3.2 Arastirmanin Onemi

Her isletme i¢in insan kaynaklar1 olduk¢a 6nemlidir. Bu yiizden de isletmeler
insan kaynaklarini dogru sekilde yonetmek i¢in biiyiik cabalar sarf ederler. Isletmeler
1s analizlerini dikkatli bir sekilde yapmali, hedeflerini dogru sekilde belirlemelidir.
Insan kaynaklarinin dogru yonetilmesi isletmedeki birimler arasindaki iliskileri
kolaylastirir, dogru kisiler ise alimir ve verimli sekilde degerlendirilir. Eger
Azerbaycandaki tiim isletmelerde 1KY dogru sekilde organize edilebilirse, bu
dogrudan emek piyasasinda en biiylik sorunlardan biri olan issizlik sorununu
azaltacaktir.

Diinya iizerinde sirketlerde bu kavrama ne kadar 6nem verildigi ortadadir, fakat

Azerbaycan isletmelerinde buna ne kadar yer verildigi merak konusudur. Ulkemizde
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faaliyet gosteren sirketlerin buna énem vermesi gerekir. Aragtirmanin énemli odak

noktas1 da budur.

3.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin orneklerini Bakiide farkli isletmelerde calisan veya issiz olan 165
kisi olusturmaktadir. Tesadiifi se¢gme yontemi ile bu sahislara ulagilarak online anket
uygulamasi yapilmistir. Hem calisanlara hem de issizlere uygulanan bu anket 10

sorudan olusmaktadir.

[k olarak katilimcilara cinsiyeti, yasi, egitim durumu, calistiklart veya
calismak istedikleri sektor, calistiklari veya calismak istedikleri pozisyon gibi

demogqrafik 6zelliklerini taninmaya yonelik sorular sorulmustur.

Daha sonra katilimcilara uzmanlagmak i¢in neler yaptiklar1 ve sivil toplum

kurumlar1 veya diger sosyal projelerde yer alip almadiklar1 sorulmustur.

Son olarak ise katilimcilara is se¢iminde en cok neye iistiinliik verdikleri,
igsizliye neden olan esas faktorler sorulmus ve bu sorunu ortadan kaldirmak igin

diistince ve Onerileri alinmistir.

Arastirmadan elde edilen sonuclar numaralandirilarak IBM  SPSS
STATISTIC16 programinda uygulanarak, bilgisayar ortamina aktarilmistir. Anket

sonugclari tizerinde FREKANS analizi tespit edilmis, sonuglar yorumlanmustir.

3.4 Arastirma Bulgular1 ve Sonuclarn

3.4.1 Demogqrafik Ozelliklerin Analizi

Arastirmaya katilanlarin genel ozelliklerini belirlemek amaciyla anketin ilk

kisminda katilimcilara kisisel sorular yoneltilmistir. Bu sorular katilimcilarin
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cinsiyetlerini, yaslarini, egitim durumlarini, ¢alistiklar1 veya ¢alismak istedikleri alan
ve caligtiklart veya ¢alismak istedikleri gorevler sorulmustur. Elde edilen cevaplar
FREKANS analizi yardimiyla degerlendirilmis ve asagida her biri tablo halinde

Ozetlenmistir.

3.4.1.1 Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Tablo 2. Cinsiyet Dagilimi

Curmulative
Frequency | Percent | Valid Percent FPercent
Valid  erkek 69 418 418 41.8
kadin 96 58.2 58.2 100.0
Total 165 100.0 100.0

Arastirmaya katilanlarin yaklasik % 42 - i erkekden, % 58 — i kadindan olusmaktadir.

3.4.1.2 Arastirmaya katilanlarin Yasa Gore Dagilimi

Tablo 3. Yas Dagilimi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Walid 18-25 g4 50.9 A0.9 50.9
26-40 70 42.4 42.4 93.3
41 + 11 6.7 6.7 100.0
Total 165 100.0 1000

Aragtirmaya katilanlarin biiyiik boliimi % 50.9 — i 18-25 yas arasi genglerden
olusmaktadir. 26-40 araligi katilimcilarin % 42.4 - i olusturmaktadir. % 6.7 - i ise 41

yas lizerindeki bireylerden olugsmaktadir. Issizlerin veya islerini degigsmek isteyenlerin
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biliylik cogunlugu genglerden olustugu i¢cin 18-40 yas arasinda katilime1 sayist ¢ok
yiiksek olmustur.

3.4.1.3 Arastirmaya katilanlarin Egitim Durumlarina Goére Dagilim

Tablo 4. Egitim Dagilin

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

YWalid lise 2 1.2 1.2 1.2
yuksek okul 13 7.4 749 9.1
lisans 91 55.2 552 64.2
yuksek lisans 47 28.5 285 92.7
doktora 12 7.3 7.3 100.0
Total 165 100.0 100.0

Arastirmaya katilanlarin 6nemli bir boliimii, % 55.2 - i1 lisans mezunudur. Bunu
lisans mezunlarinin biiylik bir kisminin issiz olmalar1 yada c¢alistiklar1 isden
umduklarini bulamadiklarindan is degistirmek istemeleri seklinde yorumlaya biliriz.
Yiiksek lisans ve doktora mezunlart arastirmaya katilanlarm % 35.8 — |
olusturmaktadir. Bunu, is bulamayanlarin, isini degistirmeli veya isini yiikseltmek

isteyenlerin egitimine devam etmesi seklinde yorumlaya biliriz.
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3.4.1.4 Arastirmaya Katilanlarin Sektor Durumlarina Gore Dagilim

Tablo 5. Sektor dagilinmi

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

Valid  banka N 18.8 18.8 18.8
ingaat 17 10.3 10.3 291
turizrm otelcilik 17 10.3 10.3 39.4
IT 3 1.8 1.8 4.2
egitim 20 121 121 533
saglik 11 B.7 6.7 60.0
tarim 8 48 4.8 64.8
gida 4 2.4 2.4 67.3
petrol 8 48 4.8 721
lojistik 4 2.4 24 745
diger 42 255 255 100.0
Total 165 100.0 100.0

Tablodan da gortildiiyti gibi, katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugu banka sektoriinii
tercih etmektedir. Bu sonug oldukca dogaldir. Oyle ki, banka sektdrii hem prestijlidir
hem de yiikselmek olanagi saglayan bir sektordiir. % 12.1 — le egitim sektoriiniin
tercih edilmesinin nedeni, Ozellikle de bayanlar i¢in bu sektoriin ideal olmasidir.
Diger sektorlere ilginin az olmasini is olanaklarinin daha az olmasz ile iliskilendirmek

mumkundiir.
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3.4.1.5 Arastirmaya katilanlarin Pozisyon Durumlarina Gore Dagilimi

Tablo 6. Pozisyon Dagilimi

Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Parcent

Valid  Insan kaynaklar uzmani 472 5.5 255 255
reklamci 11 6.7 6.7 321
muhaseheci 15 9.1 9.1 41.2
doktor 4] 36 3.6 448
ogretmen 21 12.7 12.7 57.6
denetci 5 3.0 3.0 60.6
deviet memuru g 48 4.8 65.5
menejer 22 13.3 13.3 78.8
girsimei 7 42 4.2 83.0
mimar 1 B B 836
muhendis 9 5.5 55 891
diger 18 10.9 10.9 100.0
Total 165 100.0 100.0

Katilimeilarin biiylik bir boliimiiniin insan kaynaklart uzmani pozisyonunu
tercih ettikleri godzlenmistir. Bunun da esas nedenlerinden biri, IKY-nin son
donemlerde ¢ok gdzde olmasidir. Ozellikle son dénemlerde IKY alaninda bir gok
seminer ve egitimlerin organize edilmesi, genclerde bu alana ilgiyi artirmistir.
Ogretmen olarak ¢alisanlarin ve ya calismak isteyenlerin oran1 % 12.7 - dir. Bunu
ogretmenliyin sadece Azerbaycanda degil diinyanin her yerinde saygideger bir
meslek olarak goriilmesidir. Muhasebeci olanlar ve olmak isteyenlerin de orant % 9.1
— dir. Ozellikle muhasebe alaninda ¢ok egitim ve seminerlerin olusturmasi, yada issiz
kalmamalar1 icin tek care olarak goriilmesidir. Ornek olarak F3, C1 Ulusal
Muhasebecelik egitimlerini ve seminerlerini gostere biliriz. Mimar ve doktor olanlar

ve ya olmak isteyenler de arastirmaya katilanlar1 olusturmaktadir.
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Tablo 7. Uzmanlagmak Dagilimi

Curmulative
Freguency Percent | Walid Percent Percent

Walid seminerlere katilivorum 44 6.7 267 26.7

vabanci dil kurslarina

katiliyorum 22 133 133 40.0

muhasebe kurslarina

katilivorum 5 3.0 3.0 43.0

egitim programlarina

katilivorum 5 3.0 3.0 46.1

alanim uzere kitaplar

okuyarum 59 35.8 35.8 81.8

hic biri 20 121 121 93.9

diger g 48 48 98.8

hilgisayar kurslarina

katiliyorum 2 1.2 1.2 100.0

Total 165 100.0 100.0

3.4.1.6 Arastirmaya Katilanlarin Uzmanlasmak Icin Ne Yaptiklarimin Dagilim

Ankete katilanlar arasinda uzmanlagmak i¢in alaniyla ilgili kitap okuyanlar
%36 oranla ilk sirada yer almaktadir. % 26.7 - i farkli seminerlere, % 13.3 - 1 ise
yabanci dil kurslarina katildiklarini belirtmislerdir. Is bulamayan universite mezunlari
ise egitimlerini devam ettirmek i¢in yiiksek lisans yapmaktadir. Ayrica uzmanlagsmak
i¢in hig¢ bir sey yapmayanlarin oran1 % 12.1 olarak bulunmustur ki, bunun da ¢okta
kot bir sonug olmadigini soyleye biliriz. Soyle ki, hi¢ biri cevabin1 verenlerin ¢cogu
artik belirli bir yasa sahip, istedigi bir pozisyonda ¢alisan ve ya herhangi bir nedenle

kendini gelistirmek istemeyen bireylerden olusmaktadir.
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3.4.1.7 Arastirmaya katilanlarin Sivil Toplum Kurumlarda veya Sosyal

Projelerde Yer Alma Durumlarina Gore Dagilimi

Tablo 8. STK Dagilimi

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Yalid  evet 58 35.2 35.2 35.2
hayir 107 64.8 64.8 100.0
Total 165 100.0 100.0

Tablodan da anlasildigi gibi Sivil Toplum Kurumu ve ya sosyal projeler cogu

insanlarin

ilgi

alanini

olusturmamaktadir.

Ancak malesef bu insanlarin

sosyallesmesini engelleyen bir durumdur. Insanlar daha ¢ok bu tiir sosyal projelerin is

hayatinda faydali olmadigini ve maddi katki saglamadigini diisiinmektedirler.

3.4.1.8 Arastirmaya Katilanlarin Is Seciminde Neye Onem Verdiklerine Gore

Dagilim

Tablo 9. Is Seciminde Onem Dagilim1

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  maas 48 291 291 281
isletmenin nufuzu 39 2386 236 527
calisma ortami 22 133 13.3 6.1
calisma kosullari 4B 279 27.9 939
konum 4 2.4 2.4 96.4
diger 6 36 36 100.0
Total 165 100.0 100.0

Katilimcilarin is se¢imini etkileyen faktorler arasinda % 29.1 oranla maas, %

27.9 oranla ¢alisma kosullari, % 23.6 oranla ise isletmenin niifuzu yer almaktadir.
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Tabii ki, huzurlu bir ¢alisma ortamina da ihtiyag¢ vardir ve katilimeilarin % 13.3 — nii
olusturmaktadir. Aranan sartlar bulundugunda isletmelerin konumlar1 Onemli

olmamaktadir.

3.4.1.9 Arastirmaya Katilanlarin Issizliyin Nedenlerine Gore Dagilim

Tablo 10. Issizliyin Nedenlerinin Dagilim1

_ Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent

YValid  isilanlarinda koyulan

taleplerin yuksek olmasi 60 36.4 36.4 36.4

univeritelerde uretim

egitimlerinin zayif olmasi 18 109 0.8 47.3

;‘gﬁﬁﬁﬁgf{de egitimin 18 108 10.9 58.2

isletmelerde egitimlerin

27 almasi 20 12.1 12.1 70.3

is arayanlarin aranan

sartlara uygun olmamasi 36 21.8 21.8 92.1

diger 13 79 7.9 100.0

Total 165 100.0 100.0

Arastirmaya katilanlarin fikrince, tilkemizde genel olarak issizliyin esas nedeni
1§ ilanlarinda adaylarda aranan 6zelliklerin ¢ok yiiksek olmasidir. Neredeyse tiim is
ilanlarinda esas sart olarak is tecriibesi ve akici yabanci dil sart1 6ne siiriilmektedir.

Bu ylizden de 6zellikle yeni mezun olanlar is bulmakda zorluk ¢cekmektedirler.
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3.4.1.10 Arastirmaya Katilanlarin Issizlik Sorununun Céziim Yollarina Gore

Dagilim

Tablo 11. Issizliyin C6ziim Yollarinm Dagilim

Cumulative
Frequency Fercent | Valid Percent Percent

Valid  is yerlerinin sayi aririlsin 59 358 35.8 35.8

girisimciye devlet desteyi

guclendirilsin 27 16.4 16.4 521

isletmelerde ogrenci ve

mezunlaricin egitimlerin

daha cok organize a0 30.3 30.3 82.4

edilmesi

ucretsiz ve indirirmli

seminer ve egitimlerin 16 = 97 921

teskil olunmasi

yuksek meslek okullarinin

sayi ve kalitesinin 9 8.5 5.5 97 6

artiriimasi

diger 4 24 2.4 100.0

Total 165 100.0 100.0

Ankete katilanlarin biiyiik boliimii % 35,8 — i bu sorunun ¢oziilmesi i¢in yeni is

yerlerinin acilmasimi, % 30,3 — 1 egitimlerin organize edilmesi, % 16,4 — 1 ise

devletin girisimcilere desteginin giiclendirilmesi gerektigini diisiinmektedir. Eger

universite ve is diinyasi arasinda ortak is birligi yapilirsa, ihtiyaca uygun kontenjan

belirlenir. Hangi alanlarda ne kadar ihtiya¢c varsa ona uygun ve iniversiteler bu

kontenjana uygun olarak Ogrenci yetisdirir. Ayni zamanda mezun olmadan

ogrencilerin is tecriibesine sahip olmalarina da imkan saglanmis olunur.
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SONUC VE ONERILER

Isletmenin tiim kaynaklar1 ne kadar basarili olursa olsun, basarisiz insan
kaynaklarina sahip isletme i¢in basarisizlik kaginilmazdir. insan kaynaklari isletmeler
i¢in siibhesiz olduk¢a onemlidir. Ozellikle son donemlerde insanlara verilen deyerin
artmasiyla isletmelerde insan kaynaklarina verilen 6nem de artmistir. Isletmelerde
verimli olabilecek ve siirdiirtilebilir rekabet saglayabilecek personellerin ige alinmasi
isletmenin en esas amaglarindandir. Insan kaynaklarinin dogru sekilde yonetilmesi
isletmedeki departmanlar arasindaki iliskileri kolaylastirir, dogru personeller ise
alimmasim1 ve etkin sekilde degerlendirilmesini saglar. Isletme amaglarina ulasmak

i¢cin bu insan kaynaklarini en etkin, en dogru ve en verimli sekilde kullanir.

Arastirmanin orneklemini Bakiide farkli isletmelerde ¢alisan veya issiz olan
165 kisi olusturmaktadir. Tesadiifi segme yontemi ile bu sahislara ulasilarak online
anket uygulamasi yapilmistir. Hem calisanlara hem de issizlere uygulanan bu anket
10 sorudan olugmaktadir. Ilk olarak katilimcilara cinsiyeti, yasi, egitim durumu,
calistiklar1 veya c¢alismak istedikleri sektor, calistiklart veya calismak istedikleri
pozisyon gibi demoqrafik ozelliklerini tanimmaya yonelik sorular sorulmustur.
Anketde elde edilen sonuglar bilgisayar ortamma aktarilarak IBM SPSS
STATISTIC16 programinda frekans analizi uygulanmus, elde edilen sonuglar

yorumlanmistir.

Arastirmaya katilanlarin  %42-sini erkekler, %58-ini kadinlar olugturmaktadir.
Katilimcilarin % 50.9 — i 18-25 yas aras1 gencglerden, % 42.4 - i 26-40 aralig1 % 6.7 -
1 ise 41 yas iizerindeki bireylerden olugsmaktadir. Isgsizlerin veya islerini degismek
isteyenlerin biiyiik cogunlugu gencglerden olustugu i¢in 18-40 yas arasinda katilimci
sayist ¢cok yliksek olmustur.

Arastirmaya katilanlarin 6nemli bir bolimii, % 55.2 - i lisans mezunudur. Bunu
lisans mezunlarinin biiyiik bir kisminin issiz olmalar1 yada calistiklar iste

umduklarin1 bulamadiklarindan is degistirmek istemeleri seklinde yorumlaya biliriz.
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Yiiksek lisans ve doktora mezunlar1 arastirmaya katilanlarm % 35.8 — |
olusturmaktadir. Is bulamayanlarn  bos durmamak veya caresizlikten, isini
degistirmek veya isinde yiikseltmek isteyenlerin se zorunlu olarak egitimine devam

etmesi seklinde yorumlaya biliriz.

Katilimcilarin biiyiik cogunlugu banka sektoriinii tercih etmektedir. Bu sonug olduk¢a
dogaldir. Soyle ki, banka sektorii hem prestijlidir hem de yiikselmek olanagi saglayan
bir sektordiir. % 12.1 — le egitim sektoriiniin tercih edilmesinin nedeni, 6zellikle de
bayanlar icin bu sektoriin ideal olmasidir. Diger sektorlere ilginin az olmasii is

olanaklarinin daha az olmasi ile iliskilendirmek miimkiindiir.

Katilimecilarin biiyiikk bir bolimiiniin insan kaynaklart uzmani pozisyonunu
tercih ettikleri gdzlenmistir. Bunun da esas nedenlerinden biri, IKY-nin son
donemlerde cok gdzde olmasidir. Ozellikle son dénemlerde IKY alaninda bir ¢ok
seminer ve egitimlerin organize edilmesi, genglerde bu alana ilgiyi artirmistir.
Ogretmen olarak ¢alisanlarin ve ya calismak isteyenlerin oran1 % 12.7 - dir. Bunu
ogretmenliyin sadece Azerbaycanda degil diinyanin her yerinde saygideger bir
meslek olarak goriilmesidir. Muhasebeci olanlar ve olmak isteyenlerin de orani % 9.1
— dir. Ozellikle muhasebe alaninda ¢ok egitim ve seminerlerin olusturmasi, yada issiz
kalmamalar1 icin tek care olarak goriilmesidir. Ornek olarak F3, C1 Ulusal

Muhasebecelik egitimlerini ve seminerlerini gostere biliriz,

Ankete katilanlar arasinda uzmanlagmak i¢in alaniyla ilgili kitap okuyanlar
%36 oranla ilk sirada yer almaktadir. % 26.7 - i farkli seminerlere, % 13.3 - i ise
yabanci dil kurslarina katildiklarini belirtmislerdir. Is bulamayan universite mezunlari
ise egitimlerini devam ettirmek i¢in yliksek lisans yapmaktadir. Ayrica uzmanlagmak
icin hi¢ bir sey yapmayanlarin oran1 % 12.1 olarak bulunmustur ki, bunun da c¢okta
kot bir sonug olmadigini soyleye biliriz. Soyle ki, hi¢ biri cevabini verenlerin ¢ogu
artik belirli bir yasa sahip, istedigi sektorde belirli bir pozisyonda g¢alisan ve ya

herhangi bir nedenle kendini gelistirmek istemeyen bireylerden olugsmaktadir.
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Ankete katilanlar arasinda uzmanlasmak ic¢in alaniyla ilgili kitap okuyanlar
%36 oranla ilk sirada yer almaktadir. % 26.7 - i farkli seminerlere, % 13.3 - i ise
yabanci dil kurslarina katildiklarini belirtmislerdir. Is bulamayan universite mezunlari
ise egitimlerini devam ettirmek icin yiiksek lisans yapmaktadir. Ayrica uzmanlagmak
icin hig¢ bir sey yapmayanlarin oran1 % 12.1 olarak bulunmustur ki, bunun da ¢okta
kot bir sonu¢ olmadigini soyleye biliriz. Soyle ki, hi¢ biri cevabini verenlerin ¢ogu
artik belirli bir yasa sahip, istedigi sektorde belirli bir pozisyonda g¢alisan ve ya

herhangi bir nedenle kendini gelistirmek istemeyen bireylerden olugsmaktadir.

Sivil Toplum Kurumu ve ya sosyal projeler ¢cogu insanlarin ilgi alanim
olusturmamaktadir. Ancak malesef bu insanlarin sosyallesmesini engelleyen bir
durumdur. Insanlar daha ¢ok bu tiir sosyal projelerin is hayatinda faydali olmadigini

ve maddi katki saglamadigini diistinmektedirler.

Katilimcilarin is se¢imini etkileyen faktorler arasinda % 29.1 oranla maas, %
27.9 oranla ¢alisma kosullari, % 23.6 oranla ise isletmenin niifuzu yer almaktadir.
Tabii ki, huzurlu bir calisma ortamina da ihtiya¢ duyanlar vardir ve bunlar
katilimcilarin % 13.3 — nii olusturmaktadir. Aranan sartlar bulundugunda isletmelerin

konumlar1 6nemli olmamaktadir.

Arastirmaya katilanlarin fikrince, ilkemizde genel olarak issizliyin esas nedeni
1§ ilanlarinda adaylarda aranan 6zelliklerin ¢ok yiiksek olmasidir. Neredeyse tiim is
ilanlarinda esas sart olarak is tecriibesi ve akici yabanci dil sart1 6ne siiriilmektedir.

Bu ylizden de 6zellikle yeni mezun olanlar is bulmakda zorluk ¢ekmektedirler.

Ankete katilanlarin biiyiik boltimii, % 35,8 — 1 bu sorunun ¢dziilmesi i¢in yeni is
yerlerinin acilmasmi, % 30,3 — 1 egitimlerin organize edilmesi, % 16,4 — i ise
devletin girisimcilere desteginin giliclendirilmesi gerektigini diisiinmektedir. Eger
universite ve is diinyas: arasinda ortak is birligi yapilirsa, ihtiyaca uygun kontenjan
belirlenir. Hangi alanlarda ne kadar ihtiya¢ varsa ona uygun ve lniversiteler bu
kontenjana uygun olarak Ogrenci yetisdirir. Ayni zamanda mezun olmadan

ogrencilerin is tecriibesine sahip olmalarina da imkan saglanmis olunur.
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Arastirmadan elde edilen sonu¢ ve Onerileri kisaca asagidaki sekilde

yazabiliriz:

Lisans mezunlariin biiyiik bir kismi igsizdir yada c¢aresizlikten sevmedikleri
bir iste caligmaktadirlar. Bu sebepten ilk firsatta calistiklar isi degistirmek
istemektedirler.

Is bulamayanlarm bos durmamak veya caresizlikten, isini degistirmek veya
isinde yiikseltmek isteyenlerin ise zorunlu olarak egitimine devam etmektedir.
Banka ve egitim sektorii is arayanlarin veya calisanlarin tercihi arasinda ilk
siralar1 paylagmaktadir.

Insan kaynaklar1 yoneticisi, 6gretmenlik ve miihasiblik en ¢alisilan veya
calisilmak istenen pozisyonlardir. F3, C1 gibi Ulusal Muhasebecelik egitimleri,
Iky ve miihasibatlik alanindaki farkli kurs ve seminerler genglere daha rahat 1s
bulma olanagi saglamaktadir.

Is bulamayanlar , isini degismek isteyenler ve iginde ylikselmek isteyenler
egitimine devam etmekte ve alanlariyla 1ilgili kitap okumakta ve egitim ve
seminerlere katilmaktadirlar.

Maas ve calisma kosullar ig arayanlarin veya calisanlarin en ¢ok onem verdigi
sartlardir.

Ulkemizde genel olarak issizliyin esas nedeni adaylarda aranan 6zelliklerin ¢ok
yiiksek olmasidir. Is tecriibesi ve akici yabanci dil sart1 dne siiriilmesini 6rnek
verebiliriz.

Issizlik sorunun c¢oziilmesi icin yeni is yerlerinin acilmasini, egitimlerin
organize edilmesi, devletin girisimcilere desteginin giiclendirilmesi gerektigini
diistinmektedir.

Eger universite ve is diinyas1 arasinda ortak is birligi yapilirsa, tiniversitelere is
diinyasinin ihtiyact oldugu alanlarda gerektigi kadar 6grenci alinir ve ihtiyaca
uygun olarak yetisdirir. Ayni zamanda mezun olmadan Ogrencilerin is

tecriibesine sahip olmalarina da imkan saglanmis olunur.
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Ek 1. Issizliyin Arastirilmasi1 Anket Formu

Sayin katilimei, bu anket Azerbaycanda issizliyin durumunu analiz etmek
amaciyla olusturulmustur. Hem ¢alisanlara hem de issizlere uygulanan bu anket 10
sorudan olusmaktadir. Anketin cevaplarnn yiiksek lisans tezi c¢alismasinda

kullanilacaktir. Anketi samimi ve dogru bir sekilde cevaplamaginiz rica olunur.
Dikkatiniz i¢in tesekkiir ederim.

PRIMOVA SONA

Cinsiyetiniz:
A. Erkek
B. Kadin

Yasiniz:
A. 18-25
B. 26-40
C. 41-den ¢ok

Egitim Durumunuz:
A. Lise
B. Yiiksek Okul
C. Lisans
D. Yiiksek Lisans
E. Doktora
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Hangi Sektérde Calisiyorsunuz veya Calismak Isterdiniz?
A. Banka

Insaat

Turizm Otelcilik

IKT

Egitim

Saglik

. Tarim

. Gida

I. Petrol

Lojistik

T G Mmoo ®

S

K. Diger

Hangi Pozisyonda Calisiyorsunuz veya Calismak Isterdiniz?
A. Insan Kaynaklar1t Uzmani

Reklamci

Muhasebeci

Doktor

Ogretmen

Denetci

Devlet Memuru

I @1 MmMUOOw

Menejer

Girigimci
Mimar
. Miihendis

- X =

Diger



Uzmanlasmak i¢in Ne Yapiyorsunuz?

A

T G Mmoo ®

Seminerlere Katiliyorum

Yabanci Dil Kurslarina Katiliyorum
Muhasebe Kurslarina Katiliyorum
Egitim Programlarina Katiliyorum
Alanim Uzere Kitaplar Okuyorum

Bilgisayar Kurslarina Katiliyorum

. Hi¢ Biri
. Diger

Sivil Toplum Kurumu veya Diger Sosyal Projelerde Yer Aldinizmi Veya

Allyormusunuz?

A
B.

Is Seciminde En Cok Neye Onem Veriyorsunuz?
A
B.
C.
D.
E.
F.

Evet
Hayir

Maas

Isletmenin Niifuzu
Calisma Ortanu
Calisma Kosullar1
Konum

Diger

Igsizliye Sebep Olan Esas Faktorler:

A. Is Ilanlarinda Aranan Sartlarin Yiiksek Olmasi
B. Universitelerde Uretim Egitimlerinin Zayif Olmasi

C. Universitelerde Egitimin Zayif Olmast
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D. Isletmelerde Egitimlerin Az Olmasi
E. Is Arayanlarin Aranan Sartlara Uygun olmamas1

F. Diger

Issizlik Sorununa Cikis Yolunu Nede Goriiyorsunuz:
A. Is Yerlerinin Say1 Artirilsin
B. Girisimciye Devlet Desteyi Giiglendirilsin
C. Isletmelerde Ogrenci ve Mezunlar I¢in Egitimlerin Daha Cok
Organize Edilmesi
D. Ucretsiz ve Indirimli Seminer ve Egitimlerin Organize Edilmesi
E. Yiksek Meslek Okullarinin Say1 ve Kalitesinin Artirilmast

F. Diger
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