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OZET

Giin gegtikge Insan Kaynaklar1 Yonetimin dnemi artmaktadir. Azerbaycan
bagimsizligin1 kazandiktan sonra bir¢ok sahalarda iyiye dogru gelismeler oldugu gibi
is diinyasinda da gelismeler olmustur. Insan Kaynaklar1 Yonetimi bir isletmenin
onemli unsurlarindan biridir. Isletmeler verimli bir sekilde faaliyet gdsterebilmesi

icin iyi Insan Kaynaklar1 Y&netimine ihtiya¢ duymaktadir.

Bu arastirmanin amaci, Insan Kaynaklar1 Y6netimi kavramini aciklayarak,

Azerbaycan’da Insan Kaynaklar1 Yénetiminin isleyisini agiklamaktir.

Calismanin birinci béliimiinde Insan Kaynaklar1 ve Personel kavramlar
hakkinda bilgi verilmektedir. Insan Kaynaklari Yénetimi taninmi, amaclari, tarihsel
gelisimi, onemi {izerinde durulmaktadir. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklarina

gecis anlatilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlari ele
almmustir. Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari ydnetiminde is analizi,
eleman se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, oryantasyon gibi konular

incelenmistir.

Calismanin iigiincii  boliimiinde ise Azerbaycan’da Insan Kaynaklar
Yonetiminin tarihi gelisimi incelenmistir. Azerbaycan’daki isletmelerde Insan
Kaynaklari Yonetimi uygulamalarinin durumuna anket uygulamasi sonucu elde

edilen veriler analiz edilerek incelenmistir.

Anahtar kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Personel Yonetimi, Planlama



ABSTRACT

The importance of the Human Recourses Management increases each day.
In our country after the independence there were many positive improvements in
different areas, as well as in the business area. Human Recourses Management is one
of the main parts of a company. Companiesneed a strong Human Recourses

Management in order to improve.

The purpose of these research is to explain the conception of Human
Recourses Management and the functioning of Human Recourses Management in

Azerbaijan.

In the first section of this dissertation there is information about Human
Capital and personnel concept. Moreover, information about the definition of Human
Recourses Management, itspurposes, historical development and its importance can
be found in this section. Als othe transition of Personnel Management to Human

Recourses was described.

In these condsection of the dissertation the functions of Human Recourses,
thejob-analysis in humancapital, the recruitment and manning process, education and

development, orientation issues was described also.

In the third part of thethesis Human Recourses Management in Azerbaijan
was explained. Also, the implementation of Human Recourses in the companies in

Azerbaijan was analyzed with the help of the information reached by survey results.

KeyWords: Human Recourses Management, Personnel Management, Planning
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GIRIiS
Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, genis anlamda orgiitiin en degerli

varlig1 olan kisisel ve toplu olarak orgiitsel amaglara ulagilmasina katkida bulunan is

gorenlerin yonetimine stratejik ve ayrintili bir yaklasimidir.

Isletmelerin ve genel olarak sirketlerin giiniimiizde siirekli degisme ve
gelisme gostermeleri zorunlugu uluslararasi ticaretin artmasi ile ortaya ¢ikan kiiresel
ekonomi, iletisim teknolojilerindeki gelismeler ve rekabetin artmasi insan kaynaklari
yonetiminde; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, degisim yOnetimi, bilgi yonetimi

gibi yeni yaklagimlari ortaya koymustur.

Arastirma, insan kaynaklarmin giintimiize kadarki gelisimini inceleyerek,
karsidaki zamanlarda ortaya ¢ikmasi muhtemel insan kaynaklar1t yonetim modelini ve
ya calisanlarin yonetiminde ortaya cikacak olan yeni bir yaklasimin goriiniimiinii

betimlemektir.

Calismanin birinci béliimiinde Insan Kaynaklar1 ve Personel kavramlari
hakkinda bilgi verilmektedir. insan Kaynaklar1 Yonetimi tanimi, amaglari, tarihsel
gelisimi, 6nemi, drgiitlenmesi iizerinde durulmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile

personel yonetiminin karsilastirilmasi yapilmstir.

Calismanin ikinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari ele
almmustir. Insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari yonetiminde is analizi,
celeman segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, alistirma gibi Kkonular

incelenmistir.

Calismanin iigiincii boliimiinde ise Azerbaycan’da Insan Kaynaklari
Yonetiminin tarihi gelisimi incelenmistir. Azerbaycan’daki isletmelerde Insan
Kaynaklart Yonetimi uygulamalarinin durumuna anket uygulamasi sonucu elde

edilen veriler analiz edilerek incelenmistir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GENEL BAKIS
1.1. Bir Bilim Dah Olarak Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikis1

Insan kaynaklari, bir sirkette ya da kurulusta calisan kisileri ve ¢alisanlarla
ilgili kaynaklar1 ydnetmekle sorumlu boliimii tanimlamak icin kullanilir. Insan
kaynaklar1 kavrami ilk olarak 1960'larda is iliskilerinin degeri dikkat ¢ekmeye
basladiginda ve isteklendirme, orgiitsel davranis ve secim degerlendirmeleri gibi

kavramlar sekillenmeye baslandiginda ortaya ¢ikmisti. [68]

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, insanlar1 yapilandirilmis bir bigimde ydnetmek
icin organizasyonun en onemli islevlerinden biridir. Calisanlarin ise alimi, egitim ve
gelistirme, alikoyma, 6deme, ikramiyeleri ve diger menfaatleri kapsayan ¢ok ¢esitli
insan kaynaklart uzmanlarn tarafindan islenir. Giiniimiiziin mevcut durumunda
performans yonetimi iizerindeki artan inceleme, ¢alisanlarin ve yonetimin bir biitiin
olarak etkin iliskilerinin giderek artan 6nemi nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi

stratejik dnem kazanmustir.[69]

Insan Kaynaklar1 Yénetimi kavram olarak 1950°li yillarda ortaya atilmissa
da, yaygmn bir sekilde 1980’lerden itibaren ABD ve Avrupa isletmelerinde
uygulanmaya baslamilnustir.  1980’lerin  ortalarindan ise Insan Kaynaklar
Yonetiminin Oneminin artmasinin bir¢ok sebebi vardir. Bunlardan en 6nemlileri;
ekonomide olan zayiflama, uluslararasi rekabetin artmasi, bir¢ok tilkelerde iiretimde
verimliligin duraklamasi, sendikalarin kolektif istthdam iliskileri {izerinde etkilerinin

azalmasidir.[23, 26]

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitteki tiim calisanlar arasindaki iliskilerin
nasil hayata gectigini anlamaya ve bunlarin nasil var olmasi gerektigini belirlemeye

caligan, ig goren yonetimini kapsayan stratejik bir yaklasimdir.[32, 14]

IKY anlayis1, giiniimiiziin is diinyasinda onemli derecede ilgi ¢eken bir

yonetim yaklasimi olmaktadir. Tarihi agidan baktigimizda, yonetim felsefesi bilimsel



yonetim yaklasim ile baslamistir, ve bugiinkii IKY asamasma gec¢mistir. IKY
diinyanin kabullendigi modern bir yonetim anlamini igermektedir; Sirketlerde faaliyet
gosteren ¢alisanlarin duyduklar ihtiyag, egitim ve gelistirme gibi 6nemli meselelerle
ilgilenmektedir. Sirketleri sahip olduklar1 esas varliklar insanlardir. Herhangi bir
sirketin kurulabilmesi, hayatini siirdiirmesi ve hedeflerine ulasmasi ic¢in etkili
calisanlara ihiyaci vardir. Calisanlarin1 daima gelistiren onlara énem veren sirketler

pazardaki rakiplerinden bir adim 6nde olmus olurlar. [44, 283-284]

Bu giiniin birgok orgiitleri 20-30 sene dncesine gore ¢ok farkli rolleri yerine
tistlenmektedirler. 20-30 sene Oncelerinde personel bolimiiniin - fonksiyonu,
icretlendirme politikasi, yeni is¢ileri ise alma, isten uzaklastirma, personel
bilgilerinin saklanmasi ve iscilere sosyal yardim konulartyla ilgili iken gliniimiizde,
personel boliimiiniin fonksiyonlarin1 da igerisine alip, diger rolleri de iistlenecek
sekilde genislemistir. David Guest’e gore; bugiinlerde insan kaynaklar1 yonetiminin

onceliginde su meseleler var: [38, 103]

e Iscilerin calistig1 isletmeye bagl olmalarini saglaya bilmek,

e Iscilerin isletme degerlerine, amag ve hedeflere dogru yogunlastirarak iyi
bir is ortam1 kurmak,

e lleri diizeyde giivenli bir cevre gelistirmek,

e Calisanlarin gorevlerinin degisebilecegi esnek bir isletme yapisi kurmak,

e Isletme calisanlarinin yerine getirdikleri gorevlerde kendilerini kontrol
edecekleri ve lizumu halinde tistiinliik kullanabilecekleri 6zerk bir yapi,

e Diiz veya basik bir orgiitsel yapidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bir isletme biinyesindeki ¢alisanlarin yonetim igin
olusturulan resmi sistemlerin tanimlanmasi i¢in kullanilan soézdiir. Bir insan
kaynaklar1 yoneticisinin {istlendikleri sorumluluklar {i¢ esas gruba ayrilmaktadir;
personel, calisan tazminati ve yardimlari ve is tammlama. Insan Kaynaklari
Yonetiminin esas amaci, baslica olarak isgilerin etkinligini en iyi sekilde optimize

ederek bir orgiitiin verimliligini iist diizeye ¢ikarmaktir.[70]



Insan Kaynaklar1 Yonetimi, calisan segimi, ise alim, dogru alistirma ve
uyarlama, uygun egitim ve gelismekte olan becerileri saglama, degerlendirme, uygun
tazminat ve faydalar saglama, motive etme, is¢i ve is¢i sendikalari ile dogru iliskileri
siirdiirmek, calisanlarin giivenligini ve refahini korumak siirecidir. Bir¢ok biiyiik
akademisyen insan kaynaklar1i yonetimini farkli sekillerde ve farkli olarak
tanimlamust1. Edwin Flippo, insan Kaynaklar1 Y&netimini bireysel, orgiitsel ve sosyal
hedeflerin elde edildigi noktaya kadar insan kaynaklarinin planlanmasi,
diizenlenmesi, yonlendirilmesi, ihale, gelistirme, tazmin, biitliinlesme, bakim ve

ayrilmasinin kontrolii olarak tanimlar.[71]

Personeli koru ve Gelisme ve

Performans

Y Onetimi

Odiillendir
Daha iyi
Insan
Kaynaklar1
Yénﬁ timi

n Kaynaklar

Bilgi ve miihasebe Personel iliski]eri

ve haberlesme

Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Orgiit arasindaki iliski

Kaynak: [117]



Insan Kaynaklar1 Yonetimini, kisa olarak isletme ve isciler arasi iliskileri
etkileyen yonetsel tiim karar ve hareketler, olarak tanimlamak miimkiindiir. ifade
edilen kisa tanimin dogru anlasilmasi yoniinden, Insan Kaynaklar1 Y&netiminin

asagida gosterilen dort esas 6zelligini su sekilde ifade edebiliriz;

e Insan Kaynaklari Yonetimi, personel islevlerinin temelinin yeniden
adlandirilmas: olmayip, eskide var olan personel yonetimi uygulamasindan
farklilik gostermektedir;

e Insan Kaynaklar1 Y&netimi, yonetsel konulara odaklanarak endiistriyel iliskiler
ve ¢alisma ekonomisi ile personel yonetiminin sentezini temsil etmektedir;

e insan Kaynaklar1 Yonetimi, bir yandanisletmenin maliyet azalimi, bir yandan
is¢ilerin kisisel istek ve c¢ikarlarimi karsilayarak, istihdama dayali kaynak
yonetimi anlayisidir; .

e insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmenin &nemliyonetim politikalarinm

gelistirilmesi ve uygulamasinda stratejik bir yonetim fonksiyonudur.[34]

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiit acisindan etkili calisan1 bulmak, gelistire

bilmek ve devamliligini korumak iginortaya konulan faaliyetler biitiiniidiir. [25, 5]

Bir orgiit ve ya isletme igin para karsiligi is gorenler tarih agisindan farkli
olarak tanimlanmistir. Istifade edilen tanimlamalar ve isletilen s6zler dogal olarak 0
donemlerde bagveren hadiselerden ve dogay1 anlama formalarindan etkilenmistir. Bir
oOrgiitte isciler i¢in Onceler ¢alisan giicii, insan giicii, sonralar ise personel sozii
kullanilmistir. 1K s6zii 1980’lerden baslayarak para karsihigi faaliyet gosteren
bireyleri tanimlamak ig¢in kullanilmistir. Stratejik kaynak, entelektiicl sermaye, insan
sermayesi soOzlerinin kullanilmasi ise 1990’lardan sonra olmustur. Gilinliimiizde
isletmeler iscilerini is gormekle sinirli bir varlik olmaktan ¢ikarmis cezp edilmesi,
gelistirilmesi ve elde saklanmasi gereken varliklar olarak goérmege baslamislar.
Gelecek zamanlarda yetenek yonetiminin IKY yerine kullanilacag: fikrini savunanlar
da az degil.[52, 3]



Insan Kaynaklar1 Yonetimi sirketlerde insan giicii faktdrlerinin nitelik ve
nicelik bakimindan etkili olmasini karsisina maksat koymakla yanasi, bununla
beraber personel yonetimi ile ilgili olan bazi islemleri de iistlenmektedir. Bu islemler
her giin yapilmakta olan biiro ¢aligmalar1 ve IKY yontemleri olmakla iki grupa
boliinmektedir. Belli bir yere ulasmis ve calisanlarin problemlerinin  aradan
kaldirilmas1 i¢in bir boliim veya bilirosu olan sirketlerde, yapisi ve onemi farkh
olmakla beraber c¢alisanlarla ilgili rutin ¢alismalar dikkat ¢eker. Bu ¢aligmalar soyle
siralanabilir:[51, 21-22]

e Faaliyet gosterme tekniginin kurulmasi ve stirdiiriileebilmesi,

e Sonuglarin denetiminin yapilmasi ve bazi envanter islemlerinin yapilmasi,

e s gorenlere iliskin istatistiksel bilgilerin ¢ikarilmasi,

e Sosyal ve hukuki problemlerle ilgili belgelerin elde edilmesi, ve buna uygun
olarak onemli c¢aligmalarin yapilmasi ve liizumu halinde {stlerine ilgili

konularda diizgiin bilgilerin aktarilmasi.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, kategorilere ayrilan dahili hizmetleri saglayan bir

alandir:[72]

e Birincisi i¢ iletisim, orgiitsel atmosfer ve liderlik becerilerinin gelistirilmesi,
e Ikincisi biirokratik konularla ilgilidir,
e Uciincii ise ise alim ve se¢imi, performans degerlendirmesini, egitim, kariyer,

yetenek yonetiminin desteklenmesi.



TEKNIKLER ISVERENIN KRITER DONEM
TEMEL BAKISI
Disiplin sistemleri Calisanlarin ihtiyaglar Uretim teknolojileri 1899 6ncesi
onemli degildir
Giivenlik ve yaraticilik | Caliganlar giivenlige ve | Calisanlarin rahatligi 1900-1910
programlari firsatlara ihtiyag
duyarlar
Zaman ve is Calisanlar yiiksek Gorev verimliligi 1910-1920
aragtirmalari verimlilikle gelen
yliksek ticretler isterler
Psikolojik testler, Calisanlarin kisisel Kisisel farkliliklar 1920-1930
Danigmanlik farkliliklar1 g6z Oniinde
programlari bulundurulmalidir
[letisim programlari Calisanlarin ihtiyaglari Sendikalasma 19430-1940
tatmin edilmelidir
Emeklilik ve saglik Calisanlar ekonomik Ekonomik giivenlik 1940-1950
gibi ek yararlar giivenlige ihtiyag
duyarlar
Stipervizor egitimleri Calisanlara baski Insan iliskileri 1950-1960
unsuru az olan bir
denetim
uygulanmalidir
Katilimer yonetim Calisanlar gorevleriyle | Katilim ve is kanunlar1 1960-1970
teknikleri ilgili kararlara katilmak
isterler
Gorev zenginligi, Calisanlar becerilerine | Gorevlerin zorlugu ve 1970-1980
entegre ¢alisma uygun ve kendilerini calisma hayatinin
takimlari zorlayacak gorevler kalitesi
isterler
Isten ayrilma egitimleri | Ekonomik kosullardan Isten ayrilmalar 1980-1990
dolay1 simdi
kaybedenlerin yeni
iglere ihtiyaglar1 vardir
Is ihtiyaglari, egitim, Calisanlar is ve is dist Uretkenlik, kalite, 1990-2000
etik gibi olgular diinyalarin adapte olabilme
biitlinlestirme dengelemelidir

Tablo 1. Tablo. insan Kaynaklar1 Yénetiminin tarihi

Kaynak:Ayse Kocabacak, insan Kaynaklar1 Secme Ve Yerlestirme Siireci Agisindan Kisilik
Boyutlar1 ile Calisan Performansi Iliskisi: ila¢c Sektoriinde Psikoteknik Boyutta Bir
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Uygulama, Doktora Tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali

Yonetim Ve Organizasyon Bilim Dali, s 30

IKY, bireylerin isciler olarak nasil yonetilmeleri konusunda yeni bir goriis
tarzidir. IKY, sirketin stratejik hedeflerini gerceklestirmek icin ¢alisanlarini ydnetme
ve kontrol etme iizerinde odaklanmaktadir. IKY, diger taraftan, iscilerin ihtiyaglarma
ve onlarin sirkete bagli olmalarinin 6nemine yogunluk gostermektedir. IKY
konusunda goriis tretenler onun, hem 06zel, hem de devlet sirketlerinde 6nem
tasidigini  ortaya koymuslardir. Ozel sirketler agisindan, sirket c¢alisani etkili
yonetmede basarisiz olursa o zaman sirket de basarisiz olacaktir. Ayni sekilde devlet
sirketlerinde de, is¢ilerin etkili yonetimi meselesine agirlik verilmekte ve kamu
hizmetlerinin 6lgiileri ve kalitesi, onlarin isteklendirme, becerilerine, yeteneklerini

etkin bir bi¢imde kullanmalarina ve hizmet yonlendirmesine baglidir. [20, 5]

Bilimsel agidan Insan Kaynaklar1 anlayis: ilk olarak sanayi devrimi ile beraber
yaranmigtir. Su donemlerde ekonomik hayatta hizli gelismeler goriilmiis, diinya igin
yeniolan sanayi oOrgiitleri yaranmakta ve calisanlar evlerinde degil, isletmelerde
calismaya baslamiglar. 1890’1 yillarda NCR Corporation’un kendine has personel
ofisi kurmasi ile PY departmani kendi yerini bulmaya baglamistir. Hayatini
siirdiirmege calisan, her tiirlii yenilige acik olan biiyiik isletmeler 1980’11 yillarda
personel yonetiminin énemini anlamaya baslamislar. 1990’lardan isonra ise, insan
Kaynaklart Yonetimi Personel YoOnetiminin yerine kullanilmaya baslanmistir.
Sirketlerde ¢alisanlarla ilgili degerler, toplam kalite yonetimi ve 6grenen isletmeler
anlayislarinin yaranmasi ile beraber artmaya baslamustir. 1990’11 yillardan sonra IK'Y
daha da gelismis ve kendi biinyesine yeni fonksiyonlar alimistir. Zaman gittik¢e hizla
gelisen IK departmaninin asil amaci; ¢alisma yerinde verimliligi arttirmakla, iscilerin

de bundan memnun olmasini saglamaktir. Yani isletme ve ¢alisan arasindaki

kopriidiir. [73]

Diinya genelinde 6zellikle de son 30 yillik zamanda insanlar i¢in yeni olan bazi
teknolojik degismeler bas verdi, ve insanlar1 yasam seklindeki degisiklikler, tiim

isletmelerde insan kaynaklarinin nasil 6nemli oldugunu arttird1 ve farkli fonksiyonlar
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kazanmasinmi sagladi. Sirketlerin basarilarinda caliganlarin etkisinin 6nemli derecede
artmasi, insan kaynagi kavramina farkli yonden bakilmasina ve eski personel
boliimlerinin yok olarak daha genis alan1 kendinde bulunduran IKY’in ¢ikmasina
sebep olmustur. Tiim bu gelismelerle birlikte kendine yer edinen IKY igin sirket
calisanlar1 onemli hale geldi. IKY sirket faaliyetinde calisanlarin daha etkili ve
verimli ¢alismalar1 igin bazi isleri yerine getirir. IKY’in faaliyet alanlar1 igerisinde;
calisanlarin secilerek ise kabul edilmesi, ve lizumu halde egitimlerinin tegkil
edilmesi, iicretleri, isteklendirme ve islerine son verilmesi gibi konular dahildir. IKY
hedeflerinden biri Orgiitte iscilerin islerinden memnun olmasint saglamak, diger
tarafdan ise orgiitiin karsisina koydugu stratejik hedeflere ulasa bilmesi igin gerekli
olan iyi egitimli insan kaynaklarini elinde bulundurmasi ve sonug olarak oOrgiitiin

basarisinin artirilmasi amaglanmaktadir.[74]

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin 1980’lerden baslayarak yiikselise gectigini ve
pratikte isletmeler tarafindan kullanildigini goriiyoruz. insan Kaynaklar1 Yonetiminin
tarihgesi 1950’11 yillara kadar gitmektedir. ABD’de bu zamanlarda gelismekte olan
bu kavram 1980’li yillarin ortasina kadar lazim olan ilgiyi gérememistir. 1980’lerin
ortasindan baslayarak ise insan Kaynaklar1 Yonetiminin hizli yiikselisinin sebepleri

sunlar olmustur;[75]

o Ekonomide olan duraklama,
e Uluslararasi pazarlarda rekabetin artig gostermesi,
e Farkli devletlerde sanayide verimliligin duraklamasi,

e Sendikalarin kolektif istihdam iliskileri izerine etkilerin azalmasi.

1.2. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Geleneksel yaklasimda yonetim, yoneticinin belli bir amaci gerceklestirmege
calisirken giristigi diizenli ve ussal eylem ve islemlerin biitiinii olarak tanimlanir.

Buna gore yonetim siireci, karar verme, planlama, oOrgiitlendirme, yoneltme,



esglidiim, denetim, sonuglarin degerlendirilmesi gibi tiirli islevlerden olusur, iste
personel yonetimi, biitiin bu islevleri yerine getiren insan kaynagmin saglanmasi ve
en etkili bir bicimde kullanilmasi ile ilgilenir. Bagka bir deyisle, personel yonetimi bir
orgiitte calisan insanlar1 ve onlarin iliskilerini inceler. Bu niteligiyle, yonetim siirecini
olusturan tiim faaliyetleri kesen bir 6zellik tagir. Bu 6zellikten etkilenen bazi yazarlar
personel yonetimini yonetimle es anlamda kullanmaktan kaginmamislardir.
Gergekten bir orgiite bakildiginda ilk géze carpan unsur, insan unsurudur. Bina, arag,
gere¢, malzeme, islem ve usuller ancak insan unsurunun elinde bir anlam tasirlar.
Personel, yonetimi Orgiitiin insan kaynagina yonelmis bir faaliyettir. Bu nedenle

yonetim siireci i¢inde 6zel bir yeri ve dnemi vardir.[15, 1]

Personel Yonetimi Ele Alinan Temel Sorun
Sekli
Profesyonel Ise Alma Kriterlerinin ve Gorevlerinin Akile1 Bir

Bi¢imde Tanimlanmasi

Biirokratik Diizenlemeler ve Statiiler
Calisan Iliskileri Isciler arasi Iliskiler ve Motivasyon
Sirket ve Gelistirme Amaglara Gore Yonetim, Yerinden Yonetim ve

Sosyoteknik Deneyim

Endiistriyel Demokrasi Sendikalarla Sosyal Iliskiler ve Personelin Temsil
Edilmesi
Ozydnetimci anlay1s Katilimei, Dogrudan Iliskiler ve iletisim

Tablo 2. Personel Yonetiminin Ele Aldig1 Konular

Kaynak:[13, 37]

1960-1970’11 yillarda ortaya ¢ikan yasalar personel boliimiinii daha da 6nemli
hale getirmistir. Personel yoneticileri, iscilerin belirli ihtiyaclarinin karsilanmasi ile
Orgiitiin stratejik amaclarina catmasi arasindaki baglantiyr daha iyi anlar hale gelmis
ve is¢ilerin gorevlerinin orgiit verimini yiikseltmesindeki rolii iyice kabul edilmeye

baslanmustir. Orgiitle agisindan biiyiik bir 5nem tasiyan personel yonetimi anlayisinda
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1970°1i yillardan sonra bazi degisimler olmustur. Onemi zaman gectikce artan bilgi,
teknoloji ve ¢evresel faktorler nedeniyle yeni gelismeler ve yeni teknikler meydana

gelerek yeni bir yaklasim olusturmustur. Bu yaklasim ise, Insan Kaynaklari

Yonetimi yaklasimidir.[44, 285]

Gilinlimiiz ekonomik kosullarinda, insan kaynaklar1 Orgiitlerin biinyesinde
bulunan en degerli kaynaklardan biri haline gelmistir. Onceleri ancak belitli isleri
yapmakta olan insanlar olarak goriilen ¢alisanlar, simdi ise sorunlarin bulunmasinda
yardimecl olan ve mevcut sorunlart ¢dozmek igin Oneriler sunan bireyler olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitteki iscilerin motivasyon faaliyetlerine etkin bir sekilde
dahil olmasi, orgiit siireglerinin ve islemlerinin daha etkili sekilde ydnetilmesine
neden olmaktadir. Buna neden ise, sirkette goriilen islerle ilgili dogru ve genis
degerlendirmelerin, sirkette bu isleri yerine getiren bireyler tarafindan hayata
gecirilebilinmesidir. Diger bir degisle, sirketler i¢in ¢alisanlar hayati 6nem tasiyan
bilgi eldeetme vasitalarindan biridir. Calisanlarin isletme hayatindaki ¢esitli 6nerileri,
eksiklikleri dile getirmeleri ve deneyimleriyle orgiitsel faaliyetlerde katkilart
artmaktadir. [65, 160-161]

Personel Yonetiminden vaz gecilib IKY’in ¢ikisina bazi gelismeler sebep

olmustur:

e 1960’lardan sonra Japonya’da kalite kontrol anlayisinin yardimi ile ulasilan
basarilarin artmasi,

e Ingiltere’de sanayi egitim yasasinin kabulii ve IKY’de calisanlarin egitim ve
gelistirme gibi konularin 6neminin artmast,

e 1960’11 yillardan baslayarak etik, moral degerler, c¢alisanlar arasindaki baris,
endiistriyel 6zgirliik ve is hayatinda kalitenin artan Onemi, ve orgiitlerin
kurumsal sorumluluklarinin 6rgiit hayatinda artan 6nemi,

e (Calisan, birey anlayisinin 6nem kazanmasi,

e Isletmelerin verimli ¢alismaya ve gelisime acgik olmas1 dénemine gegilmesi ve

bu zaman insan faktoriine ilginin artmasi,
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e IK’in verimli faaliyetinde sanayi iliskilerininin zorluk ¢ekmesi.[28, 6-7]

Onceleri, IKY ve PY kavramlar1 aym anlamda kullanilmistir, buna
bakmayarak; uygulamada IKY ve PY arasinda énemli farkliliklarin oldugunu gérmek
olur. IKY &rgiit stratejilerinin belirlenmesinde, hayat gecirilmesi ve denetiminin
yapilmasi gibi meselelerde islevde olmasina bakmayarak personel yonetimi, ancak
insana has olan bazi islerin yapilmakta oldugu bir bolim olmaktan ¢ikamamustir.
Yapilmis bazi arastirmalarin sonucu insan faktoriiniin sirketlerde 6zellikle de etkili
olma meselesinde 6neminin artmasi ve bu meselenin geliserek ilerilemesi PY’ni

IKY ne déniistiirmiistiir.[77]

Beseri Sermaye Teorisi ve Beseri Varlik Muhasebesi dahil olmak {izere iKY~
tipi temalar, 1970'lere kadar uzanan edebiyat bulunabilir. Ancak modern insan
kaynaklart yonetimi goriisii, Harvard Business School’dakisayginli MBA kursuna
girisiyle 1981'de 6n plana ¢ikti. Harvard MBA, Kuzey Amerika'da ve diinyanin geri
kalaninda pek ¢ok baska kurs igin bir plan hazirladi ve bdylece IKY’nin
yorumlanmasinm1 Ozellikle etkili hale getirdi. Ayni zamanda, Michigan ve New
York'ta da diger yorumlar gelistirildi. Bu fikirler, 6zellikle Avustralya, Yeni Zelanda,
Kuzey Avrupa'nin - 6zellikle Ingiltere, Irlanda ve Iskandinavya - ve ayn1 zamanda
Giliney ve Giineydogu Asya ve Giiney Afrika'da olmak tizere 19801 ve 1990
yillarda diger iilkelere yayilmistir. Giiniimiizde, IKY yaklasimi diinyanin pek ¢ok
yerinde etkilidir.[78]

1.2.1. Personel Yénetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farklar

IKY’in PY’nin yerini almasi icin bir ¢ok nedenler olmustur. Personel
Yonetimi daha dar cercevede faaliyet gostermekteydi. IKY ise sirkette ¢aliganlarin ise
alimmasi, egitim ve gelistirmelerinin yapilmasi, {icret tayini, saglik ve giivenlik gibi

personel yonetiminin yapmadigi meseleleri yapmaktadir.[79]

Personel yonetimi daha idari nitelikte kabul edilmektedir. Personel yonetimi

calisanlar, onlarin {icretleri ve istihdam kanunlari ile ilgilidir. Diger yandan, IKY,
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calisma giicliniin yonetimiyle ilgili olmakta ve bir sirketin basarisinin artmasinda

onemli paya sahiptir.[80]

IKY’in ele aldigi meselelerin biiyiik ¢ogunlugu, geleneksel personel

yonetiminin de konulari icerisinde yer almakla beraber, bu konulara bakis bigimi ve

benimsenen yaklasim arasinda onemli farklarin varoldugu goriilmektedir. Bu

farklarin, daha ¢ok; meseleyi algilama, icerik, anlayis, degerlendirme ve yaklasim

farklilig1 oldugu sdylenebilir. Bu farklar1 agagidaki gibi 6zetleye biliriz:

Faaliyet iliskileri agisindan PY muhalif bir tutum icinde, IKY ise gelisimci ve
isbirlikg¢idir.

Yoén verme konusunda personel yonetimi tepkici iken Insan Kaynaklari
Yonetimi etkin ve 6rgiit odaklidir.

PY orgiitlenme siirecine farkli fonksiyonlar seklinde bakarken IKY buna
calisanlar1 da eklemektedir.

PY’de emir nitelikli degerler oncelikli iken, IKY’de yoneticiler, problemler
tizerinde duran, uyumlu ve ¢dziim yollar1 arayan bireyler olarak goriilmektedir.
PY’de uzmanlar diizenleyici role sahipken, IK'Y’de sorunlara duyarli ve ¢dziim
arayict konumda olmaktadirlar.

Ciktilar personel yonetiminde kategorilesmisken, IKY’ de sirket ihtiyaclariyla
bagimli degisik insan kaynaklari sistemleri devreye girmektedir.

Personel yonetiminde klasik hiyerarsik olarak sirket yonetiminin tistiinligii s6z
konusudur, IKY’de yonetimin ve calisanlarin birlikte s6z sahibi oldugu

asamalardan yararlanilmaktadir.[47, 25]
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Degiskenler

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar1

Yonetimi

Zaman ve Planlama

perspektifi

Kisa siireli, Reaktif,

Marjinal

Uzun vadeli, proaktif,

stratejik

Psikolojik sozlesme

Uysal

Taahhit

Calisan iliskileri Diisiik giiven, Kolektif Bireysel, yiiksek giiven
Tercih edilen yap1 Biirokratik/mekanik, Esnek roller, 6rgiitsel
resmi/tanimlanmis roller
Roller Uzmanlagmis /profesyonel | Biiyiik 6l¢iide yonetime
biitiinlesmis
Degerlendirme Maliyet minimiz asyoni Insan varligindan

maksimum kullanim

Tablo 3. Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki Farklar.
Kaynak:[118]

1980 lerin basinda insan Yonetimine yeni bir stratejik yaklasim olarak insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavrami gelisti. Gelisimi, bir dizi faktorden etkilenmistir;
bunlara, artan rekabetci de regiilasyon ve kiiresellesmenin yol acgtig1 baskilar ve ABD
ve Ingiltere’den olan meshur akademisyenlerin bu konuya dikkat ¢ekmeleridir.
IKY’nineski tarzdan" fazla olabilecegi ileri siiriilmekle yeni bir isimle personel
yonetimidir. IKY’nin Geleneksel personel yonetiminden ayiran dort 6zelligini

tanimlamaktadir:

e Acikea orglitsel strateji ile baglantilidir;

e Uyumdan ziyade ¢alisanlarin taahhiidiinii almaya ¢alisir;

e C(Calisanlarin bagliligi, insan kaynaklar1 politikalarina entegre bir yaklasimla
saglanir (6rnegin, odiillendirme, degerlendirme, se¢im, egitim); ve

e Personel ydnetiminin aksine, Insan Kaynaklari Yonetimi uzmanlari sahip

olduklar1 hat yoneticileri vasitasiyla biitiinlesmege tesvik ederler.[81]
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1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetim flkeleri

IKY anlayisinin ortaya ¢ikmasimdan bu tarafa, farkli deneyimle sonucu
benimsenen ve uygulanan birgok kural olusmustur. Insan yonetimin belirli kurallara
bagli olmasimin kuralsiz bir yonetim anlayisindan her zaman iistiin olacag1 gercegine
dayanarak, insan kaynaklar1 politikasina yon verici baz1 temel kurallardan bahsetmek
miimkiindiir. IKY’in kurallar1 hakkinda bir goriis birligi bulunmamakta farkli bilim
insanlar1, farkli diisiinceler sdylemektedir. Bununla beraber bir¢ok bilim insaninin

fikir birligi ile lizerinde dayandig ilkeler asagidaki gibidir:[66, 17]

o Verimlilik ilkesi; bu ilke ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel gibi faktorlerinden
iist diizeyde kullanmay1 ve bunun siirekli kalmasini saglar.

e Insancil davramis ilkesi; Sirketteki calisanlardan verimli sonu¢ almak icin
calisan1 ve onun sirketten beklentilerini dogru tamimlamak gerekir. Insan
kaynaklar1 sorumlulari, calisanlarin yasam seviyesini kaldirmak, giivenli
yasamin1 temin etmek, c¢alisanlararasi miinasebetleri ve sirkete olan
bagliliklarin1 arttirmak, calisanin kendini anlamasina yardim etmek, sirkette
belli bir gii¢ kazandirmak ve gilizel is ortami yaratarak, calisanlararasi
miinasebetleri 6n plana ¢ikarmalidir.

e Egsitlik ilkesi; IKY’in, sirkette is ortaminda calisanlar arasi, dil, 1k, cinsiyet,
diislince, inang ve din ayrimi yapmadan, ise kabiilden ise son vermeye kadar
kendini tarafsiz gostermesidir.

e Giivence ilkesi; Tim isletmelerde calisanlar, kendi islerini yitirmeyeceginden
emin olmak isterler. Tabi calisanlar bu durumda sirket menfaatine uygun
davranmak zorundalar. Isini yitirmek korkusu ile hizmet veren ¢alisandan
verimli ¢alisma beklemek olmaz. Bu yiizden sirketler ¢alisanlarina dyle bir is
ortami yaratmalidirlar ki ¢alisan kendi yaptig1 isden zevk alsin ve her an bas
verecek kotii durumlarda sirketin dnceden hazirladigi sosyal giivencesinden
yararlana bilsin.

o Aciklik ilkesi; Sirketin iist diizey calisanlar1 ve tiim yoneticiler ¢alisanlara
sirketin politikalar1 ile ilgili bilgi verdigi durumlarda daha etkili olmaktadir.
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Isciler sirketlerin stratejilerinin olusturulmasma katkida bulundugu gibi, bu
stratejilerin hayata gecirilmesinde de yakindan istirak etmelidirler.

o Gizlilik ilkesi; Calisanlar ve isletmelerle alakali bilgi ve belgelerin, bu islerden
sorumlu c¢alisanlar hari¢ isletme ile ilgili olmayan kisilere verilmemesidir.
Isletmelerde gizlilik ilkesinin uygulanmasi ne kadar tuaf goriilse de ¢ok
onemlidir. Bu en c¢ok mali ve calisanlarla ilgili bilgilerle bagli olan
durumlardir. Isletmede calisanlarin 6zel bilgileri, onlarin isletme igin 6nemi,

calisanlarin hatali durumlarda ceza almalar1 gibi konular gizli saklanilmalidir.

Sirketin hedeflerine calisanlarla ulasmak miimkiin. Bu bakimdan calisanlara
maliyet unsuru olarak degil, yatirnm koyulan O6nemli varliklar olarak bakilmasi

gerekir. IKY anlayisina hakim olan baz1 kurallar gelistirilmistir. [16, 96]

IKY vasitasi ile sirketler ¢alisanlarna is garantisi vermege mecburdurlar. Is
garantisi olmayan iscilerin etkin bir sekilde faaliyet gostermeleri beklenemez. Onemli
yanliglar haric, isinden ayrilmayacagi diislincesi, c¢alisanin c¢alistigi sirkete olan
giivenini ve bagli olmasini arttiracak, dolayisiyla verimi de arttiracaktir. Isgilerin issiz
kalmayacaklarna olan giivenleri, faaliyetlerini iyi ve isine odaklanmis sekilde
yapmalarimi saglayacaktir. Iyi bir IKY, calisanlarinin yerlerinin bos kalmamasi icin
gerekli Onlemleri almak zorundadir. Bu noktada potansiyel is gii¢lerinden bilgi
bankalar1 olusturulabilecegi gibi, iist’linast’1 yetistirmesi de 1yi bir ¢6ziim olarak
kullanilmaktadir. Halef yetistirme ilkesi olarak adlandirilan bu yontemde her iist bir
ast’1 yetistirmekle gorevlidir. IKYY tarafsiz ve yansiz olmak zorundadir. Bu kuralin en

esas amaci, siyasal ve etnik davranislari kisitlayabilmektir.[3]
1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

IKY, calisanlarin verimli olmasmi ve c¢alisma yasamanm Kkalitesini
arttirmakla beraber, birtakim c¢evresel unsurlarin etkisi altinda kalmaktadir.

Etrafimizda bas veren degisiklikler hem sirketi, hem de onun ¢alisanlarin1 olumlu
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veya olumsuz etkilemektedir. Iyi bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar tiim
gelismelere uyum gostermek ve onemli bilgileri iist diizey yoneticilere iletmek

zorundadir. Cevresel unsurlar i¢ ve dis ¢evre unsurlar1 olmakla ikiye ayrilir.[82]

Cevreye , tiim canli varliklarin ve insanlarin yasamlari {izerinde etki sahibi
olan faktdrlerin tiimii olarak bakabiliriz. Cevre anlayisi, bir canli organizmanin

gelismesinde etkili olan ve onu ¢evreleyen durumlari ve etkileri kapsar. [20, 58]

SIRKETIN DIS UNSURLARI ORGUT
Miisteriler Tedarikciler -Amag
-Uriinlere ve hizmetlere ilgi -Kapital -Hedefler

- Materiyal -Stratejik planlar
Rakipler -Para
-Uriin, hizmet ve is piyasalar -Insan < -Sirket kuruluslari

-Sistemler

Teknoloji Sosyo-Politik Gruplar
-Yeni geligsmeler -Meslekler
-Degisim orani -Caligan sendikalari

- Diger kuruluslar

J 1 %

INSAN KAYNAKLARI YONETIM SiSTEMi
Onemli Hedefler
-Toplumsal veya orgiitsel gereksinmeler, isgoren gereksinmeleri, talepleri ve umutlart.
Onemli Roller
-Sirketin ¢alisanlarin verimli ve etkin bir sekilde yonetmesine yardimci olmak.
- Cevrenin ve ¢alisanlarin gereksinmelerini, taleplerini ve umutlarini tatmin edici bir sekilde
yapmak.

Sekil 2. Orgiit, Onun Cevresi ve Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi Arasindaki Iliski

Kaynak:[119]

Insan Kaynaklar1 Yonetimini etkileyen ¢evre faktorleri i¢ ve dis olmakla iki

gruba ayrilir.[83]
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1.4.1. insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Dis Cevre Faktorleri
a) Teknolojik Degismeler

Teknoloji alanindaki son yillardaki hizli degisim, isin ve isyerinin
niteliklerini  degistirerek  Orgiitlerdeki calisma sistemi ig¢in olmasi gereken
yeteneklerin gelismesine sebep olmustur. Son donemlerde yiiksek bilgi diizeyi ve
yeteneklere sahip olmak, bagsarmak icin yeterli faktorler iken giliniimiizde bunlarin
yerini yapicilik ve yaraticilik almistir. Buna paralel olarak orgiitler giderek az ama

son derece nitelikli bir isgiicii talebinde bulunmaktadirlar.[22, 16]
b) Ekonomik Degismeler

Ust yonetimden en diisiik seviyedeki calisanlara kadar, drgiit agisindan daha
yaratic1 kisiler olmasi ve daha etkin ¢alismalar gerceklestiren personeller temin
edilmesinin yollar1 arastirilmaktadir. Ayrica 1s piyasasindaki egilimlerde karsilasilan,
biiyliyen ekonomiden kiigiilen ekonomiye gecis gibi donemsel degisiklikler orgiitler
bu degismelere uyum sorunu ile yiiz yiize getirmistir. Ornegin, bilyiime hizinin
yavaslamasi ve birtakim kiigiilmelerin meydana gelmesi nitelikli ¢alisanlara yonelik
kariyer imkanlarmin azaltilmasi ve personellere is giivencesi ve saglik imkanlariin

temin edilmemesi gibi problemler meydana gelmistir.[9, 65]
¢) Demografik Degismeler

Orgiitlerde egitim seviyeleri yiiksek caliganlarin sayisinin artmasi ve diger
demografik degismeler, ¢alisma hayatinda eskisi gibi az bir licrete fazla c¢alisan
karsisinda bulunan kuvveti sorgulamadan benimseyen pasif ¢alisanlar yerine daha
aktif, baz1 zamanlarda kars1 ¢ikan, ihtiyaglarini ve beklentilerini yiiksek personellere
birakmaktadirlar. Zaman gectikge degismekte olan demografik 6zelliklerden biri, son
donemlerde ¢aligsan niifus bilesimi i¢inde kadinlarin artan oranlarda ¢aligma hayatina
girmeleri ve c¢alisan kesim igerisinde daha geng, hareketli ve egitilmis isgiicliniin

sayisinin artmasidir.[22, 16]

d) Piyasalar
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Piyasalar ulusal sinirlarin1 asarak kiiresel bir nitelik kazanmakta, bununla
birlikte piyasalardaki rekabette giderek yogunlagsmaktadir. Artik iilkelerin ¢ikari i¢in
gerceklestirdikleri  hizmetlerini  yalmizca  igerisinde  bulunduklar1  piyasaya
pazarlamalar1 yetersiz kalmaktadir. Bu yiizden hem piyasay1 genisletmeye calisirken

hem de diinya capindaki piyasalarda gii¢lerini arttirmayi amaglamaktadirlar.[40, 99]

e) Insan Kaynaklarimin Oneminin Anlasiimasi

Gelismenin dogal sonucu olan kiiresellesme, bir iilkenin sahip oldugu en
onemli rekabet unsurunun, isgiiciiniin bilgi ve beceri birikimi oldugunu ve insan
kaynaklari yonetimi yaklagiminin, kiiresel pazarlarda basari ya da basarisizlig
belirleyen en énemli faktdr oldugunu gdstermistir. Orgiit igin personellerin degerinin
artmasi ve oOrgiitlerin rekabet istiinliigli saglamak adina personelleri i¢in normalin
{istiinde iicretler 6demesi, orgiitleri degisim yoluna sokmaktadir. Ister dzel olsun ister
kamu kurumu ve kurulusu, gliniimiizde tiim Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimine

geemise oranla daha fazla deger verdikleri asikardir.[18, 2]
f) Miigsteriler

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen en dnemli dis faktdrlerden bir digeri
de, isletmenin sundugu mal ve hizmetlerden yararlanan miisterilerdir. Alicilar
sirketlerin {irettigi trlinler karsisinda bazi talepler koydugu zaman iirtinlerin kalite,
fiyat vb. gostericilerinde etkili olmaktadir. Orgiitler personel se¢imi zamani alicilart
diisiinmeli ve bu zaman onlarin isteklerine uygun kalitede {riinli iiretebilecek ve
hizmet verebilecek elemanlar1 ise almalidirlar. Miisteriler sirketler lizerinde etkili
olmaktadirlar. Bazen sirketler yalmis kisilerin ise alinmasi ile sirkete olan inami
yitirmekte, lilkedeki milliyet¢i ruhlu insanlarin dis sirketlere karsi iy1 olmayan tutumu

vb. onemli faktorler vardir. [49, 47]

g) Kullanilan Yonetim Yaklasimlarinin Etkisi
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Orgiit i¢i degismelerin, insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisma gegiste etkili
oldugu diger bir boyut, rekabet ortami icerisinde rakiplerin bir adim gerisinde kalan
orgiitlerin iistiinliik saglamak adina farkli yollar denemeye baslamalari ile ilgilidir.
Ozellikle Japonya’da hayata gegirilen rekabet avantaji Japonlarm bunu nasil
basardiklar1 konusunun incelenmesine vesile olmustur. Bilindigi gibi, personellerin
yogun bir sekilde kullannmi ve anlasmaya dayali Japon yoOnetim modelinde
calisanlara gosterilen saygi ve 6zverinin, Orgiit menfaatlerini 6ne ¢ikaran ideolojik bir

bagliliga doniisecegi ilkesi bulunmaktadir.[1, 8]
P Kiiresellesme

Kiiresellesmenin yayginlagsmas: ile zaman ve mekan kavramlari eski
anlamlarimi kaybetmis, iilkelerin sinirlar1 ortadan yokolmaya baslamis ve diinyadaki
insanlarin ve devletlerin karsilikli bagimliligi artirmustir. Uzak insanlar arasindaki
mesafelerin azaltilmasinda iletisim ve ulasimdaki gelismeler etkili olmustur; bu
gelismelerle birlikte, tarife ve kotalarin kaldirilmasiyla ticaretin ve yatirim

islemlerinin serbestlesmesi kiiresellesmenin hizlanmasina neden olmustur.[14, 84]
1.4.2. insan Kaynaklar1 Yénetimini Etkileyen I¢ Cevre Faktorleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimini etkileyen i¢ cevre faktorleri edebiyatta bireysel

nitelikler, 1s nitelikleri, bireyleraras1 iliskiler, oOrgiitsel oOzellikler olarak

belirtilmektedir.[47, 43]

Isletmelerin kolay sekilde denetleyemedigi veya denetlemeleri haricinde
olan dis ¢evre gii¢lerinin yaninda, goreceli olarak daha kolayca denetlenebilen ig

cevre, insan Kaynaklar1 Yonetimi iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. [20, 71]

a) Misyon
Misyon, isletmenin varolus sebebini, isletmenin ne i¢in faaliyet gosterdigini
belirtir. Bagka bir degisle misyon, hangi konulara dncelik verilmeli oldugunu, hangi
faaliyetleri yapmay1 hedefledigi, isletmeye farkli bir imaj olusturmaktir. Misyon,

sirketlerin pazardaki rakiplerden hangi konularda farkli olmasmi gostermede,
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calisanlarinn motivasyonlarmin arttirilmasinda, alicilar ile iletisim kurma gibi

meselelerde de 6nemlidir.[60, 154]

b) Politikalar
Siyasi ve hukuksal faktorler, bir organizasyonun iistlenebilecegi faaliyetleri
ve bu faaliyetlerin gerceklestirilmesinde izleyecek yontemleri genel olarak tanimlar.

Bu politik ve yasal faktorlerdeki degisiklikler organizasyonun c¢alismasini

etkileyebilir.[84]

c¢) Orgiit iklim ve Kiiltiirii
Iklim ve kiiltiir kavramlar1 bir ¢ok yerlerde aymi anlamlarda kullanilsa da,

aralarinda farklilik gostermektedirler. [48, 54]

Sirket iklimi ile sirket yapisini karistirmamakta fayda vardir. Bir sirketin
yapist onun iskeletidir, iklim ise sirketin kendisinin is¢iler tarafindan nasil

algilanigini1 gostermektedir.

Sirket kiiltiirii, sirkette faaliyetlerin yapilma formasi hakkinda ¢alisanlarin

ve list kademenin degerlerini igermektedir. [24, 52]
1.5. isletmeler acisindan Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKY, giiniimiizde ve gelecek zamanlarda sirkete rekabet avantaji saglamak
amaciyla iscilerin bulunmasi, sirkette kalabilmesini saglamak, sirket ve calisan
performansinin yiikseltilmesiyle bagli politika ve stratejilerin yapilmasini, bazi
programlarin hazirlanmasi ve uygulanmasii hayata geciren bir sistemdir. Tiim bu
faaliyetler sirketin stratejik hedeflerine ulasilmasini, iscilerin ihtiyag ve diger
beklentilerinin karsilanabilmesi ve sirketlerin ¢evresel faktorlere karsi sosyal
sorumluluklariin yerine getirilmesini saglayacak sekilde planlanmalidir. Bununla

beraber IKY ¢ercevesinde sirkette insana odaklanmis bir kiiltiir gelistirilmelidir.[85]

IKY, sirketler agisindan biiyiik éneme sahiptir. Sirketler igin bu kadar

onemli olan 1KY, yonetimin ve calisanlarin ortak ¢ikarlarin1 g6z dniinde bulundurur.
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Bu yaklasim ayn1 zamanda c¢alisanlarin calisti§i  sirkete olan baghliklarini

arttirmaktadir. [20, 7]

Insan Kaynaklar1 YOnetiminin &nemi giiniimiizde asagida belirtilen

sorunlara gore daha da artmustir:

e (Calisanlarla ilgili mali sorunlar,

e Iscilerin verimliligi,

e Diinyada geden baz kiiltiirel, teknolojik degismeler,

e Iscilerin ¢alisdiklari yerden memnun olmamasi, islerin ¢oklugu vb. gibi
olumsuzluklar,

e Globallesme.[57,6]

Gelir elde etme ve ya sosyal fayda yaratma amaciyla yaratilmis tim
sirketlerin iyi faaliyet gdsterebilmesi i¢in IKY sistemine ihtiyaci vardir. Biinyelerinde
IKY ile alakali béliimleri olmayan sirketlerin hayatlarm siirdiirebilmesi imkansizdr.
Diinyamiz hizla degismektedir. Buna uygun olarak da g¢alisanlarin bulunmasi ve ise
almmasi, iscilerin egitimi ve sirketlerin yendien yapilandirmasi konular farkli
planlarin yapilmasmi gerektirmektedir. IKY bu isleri yapmaktadir. Kaliteli iscileri
sirkete ¢cekebilmek ve onlara hak ettigi isleri vermek sirketin basarisi i¢in dnem tasir.

Orgiitlerde iscilerin azaltilmas1 veya artik boliimlerin lagv edilmesi IKY ile
ilgilidir.[86]

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, organizasyonu hedefe ulagsmak igin iten ana
boliimdiir. Cilinkii hat yoneticisi ile organizasyonunun igindeki tiim boliimlerle iyi bir
iletisim kurarak, Orgiitin amacit ve hedefi hakkinda net bilgi sahibi olarak
calismaktadir. Dolayisiyla, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, basarty1 yakalamak icin ¢ok
onemlidir ve asagida gosterilenleri acik bir sekilde anlamak yoluyla Insan Kaynagim

rekabet avantaj1 haline getirmektedir:[87]

e Organizasyon i¢inde Insan Kaynaklar1 Y&netimi fonksiyonlar

e Orgiit iginde Insan Kaynaklar1 Y®énetiminin yeni rolii
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Insan kavraminin 6nemi zaman gectikge artmaktadir. Orgiitlerde ise alim
zamani bos olan yerlere uygun kisilerin segilmesi IKY departmanmim oénemli
onceliklerinden biridir. Sirket biinyesindeki iscilere yapilan yatirimlarin, sirketlerin
stratejik hedeflerini hayata gecirmede onemli oldugunu anlayan sirketler egitime
{istiinliikk vermeye basladilar. Genel olarak, IKY’in temelini, 6rgiitiin verimli faaliyet

gostermesi ve is¢ilerin ihtiyaglarini karsilamak olusturmaktadir. [88]

Diinyada yasanan hizli degismeler orgiitleri de degismeye mecbur
birakmistir. Pazarlarda rakip firmalarin saymnm arttigit bir donemde sirketler
yasamlarini siirdiirebilmek i¢in agir bir rekabet igindedirler. Sirketler yasamlarini
siirdiirebilmek i¢in gelecegi gorebilmeli, yenilik¢i olmali, en son teknoloji yenilik
kullanmal1 ve liretim maliyetlerini minumum asagi salabilmelidir. Tiim bu faaliyetleri
ise c¢alisanlar yapmaktadirlar. Bu yilizden isletmeler c¢alisanlarina yatirim
yapmalidirlar. Insan Kaynaklar1 Yonetimi sirketlerde c¢alisanlarla ilgili yasanan
olumsuz hareketleri arastirmali ve bu hadiselerin yeniden yasanmamas i¢in onlemler

almalidir. [36]

Sirketlerde IK'Y béliimlerinde bir sira gorevler olmaktadir. Insan kaynaklar
faaliyetlerinin stirdiiriilebilirlikle iligskisi iyi analiz edilebilirse insan kaynaklari
yoneticileri, sirketin devamliligi saglama faaliyetlerinde iizerine diisen gorevleri

yerine getirebileceklerdir.[42]
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BOLUM 2
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIiYONLARI

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iS ANALIZi
2.1.1. is Kavram ve Tarihi Gelisimi

Isci agisindan is, herhangi gorevin yerine getirilmesi igin yapilan tiirlii
faaliyetlerdir. Ekonomik agidan ise, mal ve hizmet iiretmek anlamina gelmektedir.
IKY’de ise is amagli caba olarak tanimlanmaktadir. Isin oyun cabasindan
ayrilabilmesi i¢in basarilmasi gereken gorevler, davranglar, islevler ve
sorumluluklardan olusan bir i¢erigin olmasi, basartya ulasmak i¢in yetenek, deneyim
gibi baz1 nitelikleri gerektirmesi ve basari karsilig: ticret, terfi gibi ¢esitli getiri ve ya

odiillerin bulunmasi gerekecektir.[47, 72]

Calisma ve 1s kavramlar1 genellikle birbirlerinin yerine kullanilmalarina
ragmen arada farkliliklar bulunmaktadir. Is ¢alismadan farkli bir kavram degildir,
ama is terimi ticret karsiligi yapilan bir isi kapsar. Calisma ise tcretli faaliyetin
yaninda maddi karsilig1 olmayan ev isi ve goniillii faaliyeti de kapsar. Is kavramu
gecmiste evde ve ya tarlada calisma ve ya bir igveren hizmetinde tamamen onun
belirledigi kosullarda calisma olarak tanimlanirken zamanimizda farkli bir igerik
kazanmistir. Bunun ti¢ sebebi vardir. Sebeblerden ilki zamandir. Zamanin is iizerinde
iki tiir etkisi vardir. Birincisi zaman ilerledikge isi olusturan goérev, sorumluluk gibi
bilesenlerin degismesidir. Ikincisi ise bir faaliyet doneminde isin kapsaminda goriilen
degisikliklerdir. Ozetle zamanimn ilerlemesiyle isler hem icerik olarak, hem de
yogunluk olarak degismektedirler. Iskavraminin giiniimiizde ge¢misten farkli
anlamlar kazanmasina yol agan ikinci neden insanlardir. Insanlarin isin degismesi
tizerindeki etkisi Ozellikle yonetsel isler ve egitim alaninda goriilmektedir.Bu
alanlarda calisanlar isi kendi yontemlerine adapte etmekte ve isler is sahibinin yaptigi
isler olarak tanimlamaktadir.Uciincii neden ise ¢evre faktoriidiir. Isletmeler cevre ile
sirekli etkilesim halinde olan kurumlardir ve dis ¢cevrede meydana gelen degisiklikler
orgiitleri de etkilemektedir. Cevredeki diger kurumlar ve bireyler degistikge islerin de

eskiden farkli hal almalar1 kaginilmaz olmaktadir.[10, 8]
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2.1.2. 1s Analizinin Tanim ve Onemi

Is analizi, isin yerine getirilmesinde nelerin yapilmasi gerektigini ve bu isi
yapmak i¢in gerekli olan becerilerin neler oldugu iizerinde odaklanmustir. Is analizi
yaparken, analiz edilecek islerin genislik ve farkliligina gore degisik yontemler
kullanilmaktadir.[26, 6]

Is Analizi, belirli is gdrev ve gereksinimlerini ve bu gorevlerin belirli bir is i¢in
nispi énemini belirlemek i¢in kullanilan bir siirectir. Is Analizi, bir is {izerinde

toplanan veriler hakkinda yargilamalar yapilan bir siiregtir.[90]

Is analizi, isi olusturan aktivitelerin, isin gerektirdigi 6zelliklerin sistematik
olarak belirlenmesidir. Is analiziyle ise ait performans 6lciitlerinin ve is boyutlarinmn
olusturulmasi miimkiin olmaktadir.[91]

Is analizi, ise alinacak elemanin sahip olmas1 gereken oOzelliklerin ve
isletmelerde yiiriitilmekte olan islerin tanimlanmis olmasidir. Is analizleri ile
isletmelerdeki tiim isler tek tek analiz edilerek is ve gorev tanimlamalart yapilir. Bu
tanimlar yardimiyla isin nelerden olustugu, isin yapilis siiresi, ¢alisma ortami, isi
yapacak kisi sayisi, is riski gibi konular belirlenir. Yapilacak isle ilgili 6zellikler bu
sekilde belirlendikten sonra, yine is analizleri yardimiyla bu isi yapacak olan
kisilerdeki isle ilgili 6zellikler de belirlenir.[44, 294]

Is analizleriyle insan kaynaklari yonetiminin, diger islevlerini etkili bir
bi¢cimde yerine getirmesini saglayacak bilgiler toplanir. Bu bilgiler:[62, 35-36]

e Isin gerektirdigi etkinlikler,

e Kullanilan donanim ve araclar,

e Yararlanilan her tiirli malzeme,

e Uretilen malin ya da verilen hizmetin tiirii ve niceligi,

o Tesvik primleri, is ¢izelgesi, orgiitsel ve sosyal faktorler de dahil olmak iizere,
calisma ortamu,

e (Calisanlarda bulunmasi gereken fiziksel ve psikolojik 6zellikler,

e Unvani, organizasyon i¢indeki konumu ve rapor alip verme sorumlulugu,
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(Calisanlarin sahip olmast gereken bilgi ve becerileri igerir.

— IKP
IS TANIMLARI
- Tedarik ve Segim
-Gorevler
-Sorumluluklar — Egitim ve Gelistirme
Is Analizi Is Kogullan Performans Degerlendirme
IS SARTNAMELERI
-Bilgi - Ucret
-Beceri
- Saglik ve Giivenlik
-Yetenekler
Kisisel Ozellikler Ll Sendika ile iliskiler

Sekil 3. Is analizi ve Tammmlarimin Amaclar

Kaynak: [66, 56]

Is analizi siireci asagidaki bes asamaya boliinebilir:

Is analizinin planlanmasi: Bu ilk asama, hedeflerin tanimlanmasi ve ilgili
paydaslarin isbirliklerinin aranmasi ile baslar.

Is analizine hazirlanma ve bunlar1 tanitma: Bu asama, analiz edilecek islerin
secimi ve 1lgili yontemin formiil asyonii ile alakalidir.

Is analizini yiiriitmek: Bu asamada ilgili veriler toplanir ve incelenir

Is tanim1 ve is 6zelliklerini gelistirme: Baslangicta bir taslak olarak onerilen is
tanimlar1 ve spesifikasyonlar1 yonetimin katilimiyla gozden gegirilir ve bunu 1s
tanimlarinin sonucglandirilmasi ve ilgili 6nerilerin formiilasyonlari izler.

Is tanimi1 ve is ozelliklerini korumak ve giincellemek: Bir dnceki asamanin
sonuna dogru elde edilen bulgular, organizasyonu etkileyen i¢c ve dis

degisikliklerin etkisini yansitacak sekildeperiyodik olarak incelenmektedir.[92]
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2.1.3. Is Analizi Prensipleri
a) Tiim Isler Analiz Edilebilir
Is analizi calisanlarin faaliyetleri, kullanmali olduklar1 yontemler, calisma
zamani kullanilan makineler, tiretilen mal ve hizmet, genel olarak faaliyetler i¢in
onemli bilgiler hakkinda veriler elde etmektir. Bu bilgiler yapilacak faaliyetin
formasini, bu ise harcanacak zamani, liretimde kullanilacak makineleri, ¢alisanlarin
gorev ve sorumluluklarini kapsamaktadir. [49, 76]
b)Is Analizi Iletisimde Onemlidir
Bir ¢ok is analizi yaklagimlar1 vardir. Bu yaklasimlarin incelenmesinden
yaranmistir. Ornek olarak sdyleye biliriz ki, Ahmet’in yapacagi is 4-5 satirdan
olusmaktadir. Boyle bir bilgilendirme calisanlar1 bunaltabilir. Ayrica bu forma
bilgilendirme personel sorumlusu agisindan faydali olabilir, ama c¢alisan ve
isegotiiren agisindan faydali degildir. [41, 130]
d) Degisme Uyum Saglayabilmelidir
Is analizi sorumlu gorevlilerin zamanimi almaktadir. Bu sebeple ¢ogu zaman
yapilan bir teknik degildir. Ancak bu yontem kullanilmazsa gelecek zamanlarda
olumsuz etkileri goriilebilir. Buns uygun olarak da analizin belli zamanlarda

yapilmasinda fayda vardir. [66, 87]

e) Is Analizi Biitiin Kararlarin Temeli Olabilir
Kaliteli is analizi verisi, segme ve calistirma, performans degerlendirmesi,
egitim ve gelisme, tazminat, 1§ tasarimi, isgiicli azaltma veya arttirma kararlarina
biiyiik 6l¢iide katkida bulunabilir ve bulunmalidir. Is analizinden karara kadar bir
hesap denetimi olmalidir. Bir bireyin se¢imi onun isle ilgili 6nemli islemleri yapma
yetenegine dayanmalidir.
f) Beceri, Bilgi ve Yetenek Islem Yoniinden Tanimlanmaldur.
Beceriler, bilgi ve yetenek is goren ¢alismalariyla ilgili ¢esitli uygulamalarda
yaygin kullanilmistir. Bu terimler, insan kaynaklar1 gelistirme alaninda insan

kaynaklar1 yonetimi ile ilgili diger alanlarda hiyerarsik bir sirada kullanilmaktadir.
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9) Gozlenebilen Davranislara Dayali Is Analizi Insan Kaynaklari Yonetimine
Katkida Bulunur.

Is analizinde davranis ve is iiriinlerini kaydederek bir kurumun ve ¢alisanin

yapabildigi yonlerde yogunlastirir. Bunlar, her iki tarafca anlasilabilir ve

Olciilebilir.[41, 131-133]

2.1.4. 1s Analizinde Kullanilan Yontemler

Isler hakkindaki bilgiler, ii¢ esas bilgi edinme yolundan edilebilir: Birincisi,
islerde calisan is isciler; ikincisi bu calismalar1 bilen gozetimciler dahil diger
calisanlar ve lgiinclisii, islerini yapmakta olan c¢alisanlar1 izleyen bagimsiz
gozlemciler. Bu kaynaklarla baglant1 yaratmak i¢in birka¢ bilgi edinme yontemi
kullanilmaktadir. En esas olanlardan ii¢ tanesi; gozlem, goriisme ve soru-formu

yontemidir.[20, 92]

a) Gozlem Yontemi
Gozlem, bir olaym, nesnenin veya durumun nitel ve nicel o6zelliklerinin
saptanabilmesi i¢in bir plan dogrultusunda gdzetlenip incelenmesidir. Her ne kadar
gozlem deyince akla gok bilimleri gelse de bilimin her alaninda gozlem teknigi
uygulanabilir. Psikolojide gozlem, bir gesit veri toplama isidir. Kendiliginden ortaya
cikmig bir gercegi veya bir olayr anlamak icin olaym belirtilerinin
gozetlenmesidir.[93]
b) Goriisme Yontemi
Bir isin sorumluluklarini, gorevlerini ve ddevlerini belirleme yontemlerinden
birisi olan godzlem yoOntemine yapilan itirazlarin birgogu goriisme yontemini
kullanmak suretiyle giderilebilir. Cilinkii is géren kendisini ve yaptigi isi, kelimelerle
Ozetleyebilir. Sonug¢ olarak, fiziksel c¢abalarin yogun olmadigr gorevlerle ilgili
sorunlar en aza indirilir. Bu yontemle, zihinsel ve davranigsal faaliyetlerin her ikisinin

birlikte agiklanmasi miimkiindiir. Dahas1 is goren, bilgi derleme islemine faal bir
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bicimde katilir. Ayrica analizci, is¢iden bu yoOntemle elde ettigi bilgilerin
dogrulugunu kontrol etmek ve belirli noktalara agiklik getirmek i¢in amirinden ek
bilgiler elde etme yoluna gider.[20, 92]
¢) Anket Yontemi
Anket, yapilacak arastirmaya bagli olucak sorulardan olusan bir listedir.
Anket diger arastirma yontemlerinden daha ¢ok kullanilmaktadir. Buna sebeb ise,

anket hazirlanmasinin daha ucuz ve az zaman kayb1 olmakla yapilmasidir. [94]

2.2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI
2.2.1.Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Tanimi ve Onemi

Sirketlerde PY yaklasiminin yerini IKY yaklasimma birakmasi asamasinda
dogru nitelikte calisan1 dogru yerde ve zamanda saglaya bilme amacina yonelik
gelecegi ongorme faaliyetleri; IKP olarak adlandirilmaktadir. Calisanlarin
etkinliginin artirilmasina yonelik bir planlama faaliyeti olarak goriilebilecek bu
kavramin yerine isgiicii planlama ve insan giici planlama kavramlariin da
kullanildig1 goriilmektedir.[39, 89]

IKP’ni kisa olarak sirketlerde gelecekle ilgili ¢alisanlara olan taleb ve arz’in
tahmin edilmesi gibi gérmek olur. [44, 290]

Genel anlamda planlama, amaca ulastiracak alternatif yollar arasindan en
uygununu se¢me ve diizenleme isi olarak tamimlanmaktadir. Bir bagka tanmimla
planlama, gelecege doniik olarak bugiinden alinan kararlar ve hazirliklar olarak da
bilinmektedir. Insan kaynaklar1 planlamasi ise; isletme i¢in gerekli olan insan
thtiyacinin i¢ ve dis faktorlerdeki gelisme ve degismeler dikkate alinarak nicel ve
nitel yonden degerlendirilmesi ve personel hareketlerinin diizenlenmesine doniik
tahmin ¢aligmalarmin timidiir.[2, 69]

IKP, isletmedeki insan kaynaklariin, isletme i¢i ve isletme dis1 gelismelere
bagli ve etkin bir sekilde yaratilmasi, gelistirilmesi igin yapilan faaliyetlerin
toplususdur.[33, 486]
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IKP, sirkette faaliyet gosterecek ¢alisanlari, nicelik ve nitelik tarafindan belli
bir sistem i¢inde saglamaktir. IKP, isletmede ¢alisacak calisanlarin sayisini ve hangi
kalitede olmasini gdstermektedir. IKP, isletmenin stratejik hedeflerine ulasabilmesi
Icin lazim olacak is¢i sayisini ve kalitesini olusturmaya yardim¢i olmaktadir. [20,
123]

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, organizasyonun gelecekteki insan kaynagi
gereksinimlerini tahmin etme ve organizasyonun mevcut insan kaynagi kapasitesinin

bu gereklilikleri yerine getirmek i¢in nasil kullanilabilecegini belirleme siirecidir.[95]

Etkili bir insan kaynaklar1 plani, organizasyonun basarisinin temel tasidir.
Ideal olarak, bu planm biitiin diger personel etkinliklerinden 6nce yapilmasi gerekir.
Biitiin organizasyonlar insan kaynaklar1 i¢in su ya da bu sekilde plan yapar. Bu planin
etkili olmasi, insan kaynaklari yoneticisinin planlama yontemlerini organizasyonun
ihtiya¢ ve kaynaklarina uygun olarak kullanilabilmesine baghdir. Isletmelerde
yapilan insan kaynaklar1 planlamasi g¢alismalarinin genel olarak iki temel hedefi
vardir. Bunlar:[51, 23-24]
e Halen isletmede ¢alismakta olan personelin bilgi, yetenek ve becerilerinden en
uygun Ol¢iide yararlanabilme,
e Isletmenin faaliyetlerini siirdiirebilmesi i¢in, istenilen zamanda, gerek duyulan
yerde, istenilen tiir ve sayida personel saglanmasi.

Planlama her etkinlikte oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminde de son
derece 6nemli ve belirleyici bir stiregtir. Belirli bir plana ve programa uygun olarak
gerceklestirilemeyen etkinliklerin, gelisigiizel olacagi ve cogu zaman amaca
ulastirmayacag1 bilinmektedir. Kurumun kaderini etkileme giiciine sahip olan insan
kaynaginin se¢imi, ise alinmasi, ise uyumu, kurum icginde basarili caligmalar
yapilmasi 6nemli 6l¢iide bu konudaki planlamanin basarisina baglidir.[32, 123]

IKP orgiitlerin personele olan ihtiyacim1 giderme siirecidir. Iyi bir insan
kaynaklar1 planlamasi isletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi departmaninin ne kadar

iyi diizeyde olmasina baghidir. IKP’in drgiitler i¢in Snemini gosterelim;:
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e IKP, isletmelerde etkili bir personel ihtiyacinin giderilmesinde dnem tasr,

e IKP, sirketlerde ¢alisanlara harcanan mali kaynaklar1 kontrol eder ve iscilerin,

daha genis anlamda ise sirketin verimliligini arttir,

e IKP, isletmelerin karsilarma koygugu stratejik hedeflere ulasiimasinda

yardimci1 olmaktadir. [63, 6]

Planlama, bir yerden baslatilmast ve belirli bir amaca yonelik olarak
tamamlanmas1 gereken bir siiregtir. Yoneticilerin saglam kararlar alabilmelerini
saglayan bilgi toplamayi igerir. Elde edilen bilgiler, amaglarin1 gerceklestirmek igin
de kullanilir. IK planlamasi dogru bir sekilde uygulanirsa, dort énemli sorunun
yanitlanmasina yardimci olabilir:

e Orgiitiin giicii nedir?

e Beceri setlerine ihtiya¢ duyulmasi halinde kurulusun ne tiir bir ¢calisani vardir?

¢ Biitiin kaynaklardan yararlanabilmek i¢in organizasyon nasil ¢alismalidir?

e Sirket, ¢calisanlarini nasil koruya bilir?

Etkili Insan Kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun sorunsuz calismasma ve
giiniimiizde basariya ulasmasina yardimci olur. Bir organizasyon icin Insan
Kaynaklar1 planlamasi gelistirmeye yonelik calisan Insan Kaynaklari uzmanlari,
organizasyonun personelini stratejik olarak yonetmesine yardimei olur. Ayrica, Insan
Kaynaklar1 planlamasi, calisanlar i¢in dogru bir kariyer planlamasi yapmayi ve
hedeflerine ulagsmada onlara yardimci olabilir.[97]

2.2.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Amaclari
Orgiitlerde insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklar ile ilgili gelecekte
yapilmasi gerekenleri belirlemek ve ortaya ¢ikmasi muhtemel degisimlere karsi bir
politika tespit etmek amaciyla yapilir. Isletmede ortaya ¢ikan personel talebiyle i¢ ve
dis personel arzinin uyumlagtirllmas1 insan kaynaklar1 planlamasinin temel
islevlerindendir. insan kaynaklar1 planlamasinin amaglarini kisaca sdyle 6zetlenebilir:
e Insan kaynaklarinmn genel ve dzelihtiyaglar ile ilgili uzun ve kisa dénemli

tahminler yapmak,
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o Is gorenleri orgiite baglamak ve verimlerini arttirmak icin ihtiyaglarim
karsilamak,

e Insan kaynaklarina yapilan yatirimlarin yeterli derecede geri doniisiimiinii
saglamak,

e Insan kaynaklarina iliskin ihtiyaclarladrgiitiin biitiin olarak faaliyetleri
arasinda baglant1 kurmak,

e Orgiitin istihdam firsatlariyla ilgili yasalara uyum saglamalarin
kolaylastirmak,

o Orgiitte zaman icinde meydana gelen teknolojik degisme diizeyinegére olusan
is goren fazlahiginin Orgiite verecegi zarart Ongorerek oOnceden gerekli
onlemleri almak,

e Etkin bir insan kaynaklari planlamasi ile orgiit yonetiminin denetim yiikiinii
azaltmak,

e Insan giicii planlamasi arastirmalarinda iki temel egilim bulunmaktadir.
Bunlar;

e Matematik programlama modelleri iizerinde duran normatif bir yaklasim,

e Is analizi, is etiidii, faktdr analizi, organizasyon vyapisi, performans

degerlendirme gibi yontemleri kullanan kapsamli bir planlama sureci.[59]

Iyi bir sekilde diizenlenmis insan kaynaklari planlamasi sirketin basarili
faaliyet siirmesinde 6nemli yer tutmaktadir. Sirketlerde insan kaynaklari planlamasi
personelle 1ilgili diger calismalardan daha o6nce yapilmalidir. Tiim isletmeler
calisanlarla ilgili kotii ve ya iyi planlar yapmaktadir. IKP’in iki esas hedefi
olmaktadir:[4, 161]

o Sirketteki calisanlardan en yiiksek diizeyde yararlanabilmek,
o Sirketlerin hayatta kalabilmeleri agisindan, lazim olan zamanlarda, sirket i¢in

uygun say ve nitelikte calisanlarin bulunmasi.
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Insan Kaynaklar1 Planlamasimin iki amaci bulunmaktadir: Optimumdiizeyde
eleman istihdam etmek ve calisanlardan azami derecedeistifade etmek.
Aldemir’egére, insan kaynaklar1 planlamasi yapmanin Orgiitsel amaclar1 sunlar
olabilir: Insan Kaynaklarmin etkin ve verimli kullanimini saglamak ve yetismis insan
kaynagina sahip olmak. Hangi 6l¢ekte olursa olsun Orgiitiin amaci, miisteri talebini
karsilarken isgiicii maliyetlerini miimkiin oldugu kadar asag1 ¢ekmektir. Insan
kaynaklarmi etkin kullanmak, yani ¢alisanlardan azami derecede istifade etmek ve
gerekli sayida calisam1 dogru birimde istihdam etmek, isgiici maliyetlerini
diisiirecektir.

IKP’in amaglari sdyle siralanabilir:

e Isletmelerin faaliyetlerini sorunsuz siirdiirebilmeleri i¢in c¢alisanlarm ihtiyag
duyduklarin1 uygun zamanda ve biitlin olarak karsilanmasi,

e Iscilerin egitimlerini ve gelisimlerini saglamak,

e (Calisanlara harcanan maliyetlerin sirkete donmesini saglamak,

e Isletmelerin ihtiya¢ duydugu iscileri bulabilmek, calismaya almak ve bos olan
yerleri kapamak,

e Calisanlart isletmede tutmak ve verimlerini yilikseltmek i¢in onlarin
ithtiyaglarini karsilamak,

e Orgiitiin stratejik amaclarmi ve operasyonel palanlarii uygulamak igin yeterli,
dogru sayida, nitelikli ve dogru zamanda, insan kaynaklarini saglamak,

e Orgiitte insan kaynaklarmi etkileyen sosyal, ekonomik, yasalve
teknolojikegilimlere uyum saglamasi,

e Orgiitin esnek olmasi saglar, bdylece beklenenden farkli tahminlerde
orgiitiin devamliligini saglar,

e Stratejik insan kaynaklart planlama, oOrgiitin mevcut insan kaynaklar
analizinden sonra, dis isgiicii pazarini ve orgiitiin i¢inde yer aldig1 gelecekteki

insan kaynaklar1 ¢cevresini tahmin eder,
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e Insan kaynaklar1 yonetiminin analizi sonuglari gelecek icin gelistirilen
senaryolarda stratejik plant operasyonel plandan ayiran farklar1i ortaya

cikarir.[12, 9]

2.2.3. Insan Kaynaklar1 Planlamasi Siireci

IKP’in yapilma siireci ile alakali birgok farkli sdylemler bulunmaktadir.
Belanger’e gore insan kaynaklari planlamasi ii¢ asamadan olugmaktadir; ilk olarak
sirkette bulunan calisanlarin ne tiir 6zelliklere sahip olmasii belirlemek, ikinci
asamada, sirketin faaliyet siirdiirebilmesi icin hangi sayida calisana gerek
duyuldugunu belirlemek, son asama ise calisan artikligi ve ¢alisan ihtiyacinin

belirlenmesi faaliyetlerinden olusmaktadir. [47, 101]

Burack ve Walker’a gore insan giicii planlamasimnin onemli asamalari
sunlardir:[39, 90]
e Pazar paymin satislarin ve karlarin dahil edildigi kurumsal hedeflerin
belirlenmesi,
e Insan giiciienvanteri, isgiiciiniin demografik &zellikleri, verimlilik, istthdam
kayitlar ve 1sgiicli devir hizlarinin ¢ikarilmasi,
e Diizenli insan giicii tahminleri yapilmasi,
e Eleman toplama, se¢me, Orgiit planlamasi ve emeklilik vb. etkenler dikkate
aliarak insan giicli planlamasinin tamamlanmasi,
Ayn1 yazarlara gore insan giicii planlamasiin énemli boyutlar1 sunlardir:
e Orgiit politikasina gore sekillenmis bir politika,
e FEleman alimini, elemanin gelisimini ve elemanin orgiitten ayrilmasini dikkate
almis hedefler ve amaglar,
e Isletmenin istikrarini gdzeten zaman alternatifleri,
e Belirlenmis zaman araliklarina sistematik bir yaklasim gelistirebilmek icin
politikalar,

e Programlama,
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e Uygun denetimler,
e Orgiit ortamy,

e Bilgi akis.

Insan Kaynaklar1 Planlamasi siireci, dinamik bir cevrede ve isletmenin
planlama siireciyle yakin iliskili olarak gerceklesir. insan kaynaklari planlama
calismalarina sirketin vizyonu, misyonu ve stratejik amaclari ile Insan Kaynaklari
Yonetimi felsefesi dogrultusunda baslanir. Kuskusuz bu asamada Insan Kaynaklar
Planlamasina iliskin 6zel amaclarin da belirlenmesi gerekir. Buna uygun olarak, insan
kaynaklar1 planlama siireci, hem uzun dénem, hem de kisa donem cercevesinde
diisiiniilebilir. Bu siire¢ sonunda ortaya ¢ikan planlarda zaman zaman degisiklikler
yapilabilir. Ayrica planlar uzun, orta ve kisa vadeli olmak iizere {i¢ zaman boyutu i¢in
gerceklestirilebilir. Bir orgiitiin  personel ihtiyacim1 belirleme, insan kaynaklari
planlama c¢alismalarinin temelini olusturur. Bu belirlemenin iki temel unsuru isgiicti
talebini ve isgiicli arzini1 ortaya ¢ikarmaktir. Buna karsin bir¢ok orgiit, isgiicli arz ve
talebini  ongoriimlemekten  kaginmaktadir.  Planlama  siireci 7 asamadan

olusmaktadir.[20, 129]

a) Bilgi Toplama ve Analiz
Asagidaki bilgiler toplanir:[98]
e Orgiitiin amag, strateji ve politikalari
e Orgiit ve is yapist
e s giicii devri ve devamsizlik oranlar
e Uretim teknolojisi
e Isletmenin finansal kaynaklari

e Sendikal iligkiler ve diizenlemeler

[s giicii piyasasinin dzellikleri
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b) Isgiicii Talebini Ongoriimleme
IKP’in temelinde isletmede calisanlarin say agisindan belli bir oranda saklamaktir.
Bu isin hayata gecirilmesi ise pratikte zordur. Isletmelerde calisan giiciiniin planinin
yapilmas1 orgiitsel olarak, karsidaki zamanda yapilacak islerin nitelik ve nicelik
bakimindan belirlenmesi ve daha sonralar bu isleri yapabilecek 6zellikte calisan
giiclinii say bakimindan tayin etmektir.[99]
Insan Kaynaklari talebini belirlemek igin iki temel yaklagim kullanilmaktadur:
e Orgiit capinda personel talebini hesaplamak,
e Bir biitiin olarak orgiitten cok orgilitteki her birimin ihtiyaclarimi ayri ayri
belirlemek.
Kuskusuz bu konuda her birimin ayr1 ayr1 nicelik ve nitelik yoniinden insan kaynagi
ihtiyacini saptamak daha uygun olacaktir.[20, 132]
c) Isgiicii Arzim Ongoériimleme
IK arzi, sirketin ihtiya¢ duydugu calisanlar1 ifade etmektedir. Orgiitiin insan
kaynaklar1 arzini tayin etmesi sirketteki is¢ilerin say ve kalite yoniinden belirlemektir.
Isletmelerde IK arzinmn belirlenmesi bircok araglar vasitasi ile yapilabilir. IK arzinin
belirlenmesinde izlenecek adimlar sunlardir:
e Yapilan planlar zamani sirketten ¢ikacak is¢ilerin sayinin belirlenmesi,
e (Calisan envanterine gelecek donemlerde dis kaynaklardan ve transferler
yardimu ile alinacak iscilerin ilave edilmesi,

e s prosesinde terfiler sonucunda atanacak ¢alisanlarin eklenmesi,

Genellikle IKP yapilan zaman insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlar1 ilkin olarak
sirkette calisan talebini tahmin eder sonra ise IK arzini tayin ederler. IK arz1 i¢ ve dis
IK arzi1 olmakla iki gruba ayrilir. [52, 44]

d) Ongoriimlenen Arz ve Talebi Dengeleme
Insan giicii arz ve talebinin 6ngdriimlenmesinden sonra, ikisi arasinda
karsilastirma yapilir. Bu karsilagtirmada ongdriimlenen arzin, plan yapilan doneme ait

isglicii insan kaynaklar1 ihtiyaglarin1 karsilayabilecek durumda olup olmadigi
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belirlenir. Isgiicii arzinin talebi karsilayamayacag, isgiicii arzinin talepten az oldugu
durumlarda, 6zellikle icsel isgilicii arzinin talepten fazla oldugu durumlarda bazi
onlemler alinarak dengeleme yoluna gidilir.[100]
e) Biitceye Uyarlama

Orgiitiin isgiicii arz ve talebini dengeleyip planlama ¢alismasini sona erdirmeden
once biitce olanaklarin1 degerlendirmek gerekir. Isletmelerde atilacak her adimda
biitge smirlamalar ile karsi karsiya gelinir. Dolayisiyla yapilacak insan kaynaklari
planlamasi da biitge olanaklarryla smirlidir. Insan Kaynaklar1 Planlamasi siirecinin
doguracagi maliyet, isletmenin isgiicii harcamalar1 i¢in biitceden ayiracagi payin
tizerinde ise sayiy1 diisiirmek veya ongoriilen nitelikteki is gorenler yerine daha az
nitelikli olanlarin istihdam edilmesine karar verilerek, talep durumu biitgeye

uyarlanir.[20, 141]
f) Ust Yonetimin Onay1, Nihai insan Kaynaklar1 Plami ve Uygulama
Yukarida ifade edilen bes adimin sonunda tamamlanmis insan kaynaklari
planlamasi iist yonetimin onayi ile birlikte birim yoneticileri ve eger isyeri sendikaya
bagli ise sendika ve is¢i temsilcileri ile paylasilabilecek ve uygulamaya
almabilecektir.[8, 115]
g) Kontrol ve Degerlendirme
Bu, Insan Kaynaklar1 Planlamasmin son basamagidir. Bazen, Insan
Kaynaklart hedeflerini karsilama programlari, cesitli nedenlerle hedeflere
ulasamayabilir. Bu nedenle, degisen kosullar veya Insan Kaynaklari planlarindaki
degisikliklerin gerekli olup olmadigini belirlemek icin kontrol ve degerlendirmeyi

yapmak gerekir. Ciinkii orijinal planlama varsayimlarindan bazilar1 yanlis
gidebilir.[101]
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Sirket Stratejisi

Insan Kaynaklari
Planlamasi

Bilgi Toplama ve Analiz

Arz ve Talebi
Isgiicii Talebini Karsilagtirma ve Isgiicii Arzim
Ongoriimleme Dengeleme Ongoriimleme
Biitceye Uyarlama

Ust Yonetimin Onay1

Nihai Plan ve Uygulama

Kontrol ve Degerlendirme

Sekil 4. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Kaynak:[20, 130]

2.2.4. insan Kaynaklar1 Planlamasim Etkileyen Faktorler

Insan Kaynaklar1 Planlamasz, siirekli veri toplayan, bunlar1 isleyen, kullanan
ve gerekli olan yerlere aktaran dinamik bir siirectir. Bu siireg, orgiit icindeki ve
disindaki kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen birgok faktoriin etkisi altindadir.

Orgiitsel acidan i¢sel ve digsal nitelikli temel bir takim faktorler incelenecektir.
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2.2.4.1. Dis Cevre Faktorleri

Insan Kaynaklar1 Planlamasi yapilirken emek pazarindaki gerek su anki
gerekse de gelecekteki egilimlerin dikkate alinarak analizlerin yapilmasi onemlidir.
Dis cevresel faktdrlerin analizi Insan Kaynaklar1 Planlamasini énemli 6lgiide

etkileyen bir ¢alismadir. Analiz kapsaminda incelenmesi gereken hususlar sunlardir.

a) Demografik Faktorler

Orgiitiin  gelecekte basvuracagi emek piyasasmi olusturan ¢alisan
adaylarinin yas, cinsiyet, irk, dil vb. kisisel ozellikler ile yetenekler agisindan
durumlar1 dikkate alinmalidir. Ayrica bireysel farklilarin durumu, insanlarin egitim
ve Ogretim durumlar ile gelecekte ne tiir mesleksel niteliklere sahip olacaklar
incelenmesi gereken konular arasindadir. Ornegin geng niifusun genel niifusa orani
diisiik ise, gelecekte emek arzinin diisiik olacagi, aksi durumda emek arzinda artisin
s0z konusu olacagi beklenebilir. Diger yandan, ortalama yasam siiresindeki ytikselis
ile birlikte emeklilerinde artacagi ve bu kisilerin emeklilik iicretlerinin yeterli
olmamasi nedeni ile ilave isler arama durumunda kalacaklar1 da dikkate alinmalidir.
Bu nedenlerle, insan Kaynaklari Planlamas1 yapilirken gelecek dénemlerde emek
piyasasindaki isgiicii yapisinda meydana gelebilecek degisiklikler ile baz1 birtakim

mesleklerdeki arz ve talep durumunun ne olacagi dikkate alinmalidir.[37, 62]

b) Yasal Diizenlemeler
Ornegin, gelismekte olan iilkelerde goriilen noksan istihdam ve issizlik
karsisinda devlet, isletmelerin emek yogun bir tiretim politikas1 giitmeleri yolunda
kararlar alir. Bu tiir siyasal kararlar, belirli bir ekonomik ugrasinin yiiriitiilmesi i¢in
gerekli olan toplam insan giicii talebini etkilemekle kalmaz. Calistirtiimakta olan

insan giicliniin mesleki durumlarmi da etkiler.[11, 20]

¢) Ekonomik Faktorler
Bir¢cok konuda oldugu gibi insan kaynaklar1 planlamasinda da ekonomik

veriler birinci derecede dikkate alinandegerlerdir. Ulke ekonomisinin 6zellikle insan
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kaynaklar1 arz ve talebi iizerinde biiyiik etkisi olmaktadir. Isletmeler, ekonominin
krize girdigi daralma donemlerinde is¢i ¢ikartma; ekonominin canli oldugu, talebin
artt1ig1 donemlerde ise, is goren alma egilimindedirler. Ayrica yiiksek enflasyona
sahip iilkelerde personel maliyetlerinin siirekli artis egilimi gostermesi dikkate
alimmas1 gereken diger bir faktordiir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yoneticilerinin
yukarida anlatilanlara benzer faktorleri onceden sezinleyerek gerekli onlemleri

onceden almalar1 gerekmektedir.[58, 15-16]

d) Rekabet Faktorleri
Diinya gelistik¢e rekabet kosullarinda da degismeler olmaktadir. Ve bu
sirketlerdeki IKP’ni etkilemektedir. Pazarlara daim yeni rakip firmalar girmektedir.
Bu zaman {iretim artacak, fiyatlar diisecek ve calisanlara olan ihtiyaci

arttiracaktir.[103]

e)Teknoloji

Teknolojide yasanan hizli gelisme ve ilerlemeler, Orgiitlerin yapisal ve
islevsel niteliklerini etkilemekle, mal ile hizmet iiretiminde ¢esitlilik yaratmaktadir.
Bu ilerleme ve gelismeler nedeni ile bir¢ok is ortadan kalkmakta ve yeni birgok is ile
meslekler ortaya ¢ikmaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, teknolojik degismelerin
orgiitler lizerinde sahip olacagi etkiye 6zellikle onem vermektedir. Teknolojideki
hizli degismeler sonucunda ortaya c¢ikan yeni is ve gorevler, orgiit i¢in farkli
nitelikteki isgiiciinii gerekli kilar. Yeni becerilere sahip olan isgiiciinii temin etmek
ise kolay bir is olmayacaktir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi agisindan konuya
baktigimizda teknoloji ve onun neden oldugu degisim siireci orgiitte, insan kaynaklari
yonetim ile uygulamalarinda, orgiitiin yapisi ve isgiicliniin diizenlenmesinde 6nemli
degisiklikleri gerektirecektir. Bu nedenle teknolojik degismeler Insan Kaynaklari

Yo6netimini etkileyen onemli bir dis ¢evre faktoriidiir.[37, 63-64]
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f)Sendikalar

Sendikalar, calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilme, ticret diizeylerinin
yiikseltilmesi, islevlerin keyfi uygulamalarina karsi1 kendilerini korumak amag¢ ve
gayeleriyle catis1 altinda toplandiklar1 bir dis ¢evre faktoriidiir. Sendikalarin en
onemli gorevi, calisanlar adina igverenler ile is ve ¢alisma kosullar1 hakkinda toplu
pazarlik yapmak siiratiyle is soOzlesmeleri imzalamalaridir. Giigleri oraninda
isverenlerden daha fazla 6diin alabilirler. Bu nedenle orgiitlerin sendika ve Insan
Kaynaklar1 uygulamalari konusunda isbirligine gitmeleri, sendika-yonetim

igbirliginin siirdiiriilmesi en dogru yaklasim olacaktir.[37, 64]
2.2.4.2. I¢ Cevre Faktorleri

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, dis ¢evresel faktorler ile birlikte i¢ cevresel
faktorlerin de degerlendirmesini gerekli kilar. Bu degerlendirme siireci Orgiitiin
sahip oldugu i¢ kaynaklar agisindan gii¢lii ve zayif yanlarini inceler. Bu amagla

once mevcut iglerin analizi daha sonra da isgiicii beceri envanteri yapilir.

a) Orgiit Kiiltiirii ve Yonetim Tarzi
Bireysel diizeyde ylriitillen insan kaynaklari uygulamalarinin, baska bir
deyimle is goren bulma, segme, egitim, performans degerleme, odiillendirme, isten
ayirma gibi siireclerin ¢ok ozel oOrgiitsel stratejiler dogrultusunda tasarlanmasi ve

isletilmesi gerekmektedir.[67,33]

b) Isgiicii Beceri Envanteri

Isgiicii beceri dokiimleri, orgiitteki mevcut c¢alisanlarin yetenek, beceri,
egitim ile deneyim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan bir ¢alismadir. Bu calisma ile bir
bakima c¢alisan goriintiisii ¢ikartilmaktadir. Etkin bir Insan Kaynaklar1 planlamasi
yapmak ve bu plan g¢ergevesinde calisan ihtiyacini karsilamak mevcut insan
kaynaklar1 sayisi, Ozellikleri, becerileri ve giicleri hakkinda yeterli bilgiye sahip
olmay1 gerekli kilar. Iste bu noktada isgiicii beceri analizi veya diger bir ifade tarz ile
insan giicli envanteri, Orgiitte istthdam edilen insan kaynaklarini niteliklerine gore

cesitli acilardan ortaya koyan bir kaynaktir. BOyle bir envanterin yapilmasi ile

41



orgiitiin hangi pozisyonda, hangi iicret diizeyinde ne miktarda ¢alisanin bulundugu ile
bu calisanlarin yas, cinsiyet, kidem, beceri, 6grenim diizeyleri ve gizli giicleri

hakkinda bilgiler saglanir.

Analiz ve envanter c¢alismalart yolu ile elde edilen veriler sayesinde
calisanlar ile ilgili su anki beceri ve yetenek eksiklikleri ile gelecekte cesitli nedenler
ile ortaya cikabilecek orgiitteki bosalmalar1 gorme imkani yaratilmis olacaktir. Ayrica
bu bilgiler, elde istenilen nitelikte adayin olmadigi durumlarda ihtiya¢ olan

pozisyonlar i¢in orgiit disinda calisan tedarik edilmesi gerektigini de ortaya
koyacaktir.[37, 64-65]

2.3. ELEMAN SECME VE YERLESTIiRME
2.3.1. Eleman Se¢cmenin Onemi

Calisanlarin tedariki sirkette calismak isteyenlerin sirkete basvurusunu temin
etmektir. Calisanlarin sec¢im siireci ise, ¢alismak isteyen bireylerden isletme ig¢in
dogru olan calisanlarin bulunmasidir. Eleman secimi, organizasyon i¢in yapilacak ise
uygun is¢ilerin segilmesi faaliyetidir. [20, 185]

Bugiin insan kaynaklarmi saglama ve bunu segme tiim orgiitlerde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili yoneticilerin ve birimlerin ugrastigi cok 6nemli bir
konu haline gelmistir. Bununla birlikte; personel saglama ve se¢im iginin her orgiitte
ayn1 sekilde yapildigini soylemek de miimkiin degildir. Genel bir deyisle, orgiitsel ve
cevresel faktorlerin ve ozelliklere gore personel se¢iminin farkli bigimde olabilecegi

sOylenebilir.[27, 126]

Orgiitte caliganlarin saglanmasi islemleri, sirkete ve yapilmali islere uygun
is¢ilerin bulunacagi kaynaklarin tespiti, onlarin sirkete celp edilmesi ve uygun
insanlarin  secilmesine iliskin calismalarin  yapilmasidir. Orgiitlerde iscilerin
saglanmas1 islemleri onemli yere sahiptir. Nedeni ise gelecek zamanlarda is¢ilere
iliskin ¢alismalarmn basarili ola bilmesi bu islemlerin basarisindan asilidir. Isletmede

calisanlarin saglanmasi islemleri iki asamada gergeklesir:[51, 29]
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o Sirketin liretim yaptig1 ve ya hizmet verdigi irliniin pazardaki hareketleri
nezere alinarak, Orgiitin cari c¢alisan gilicii  hakkindaki  durumunu
degerlendirmek.

e Sirket yapismin ve sirkette var olan is kaliplarinin incelenmesi yoluyla

calisanlardan etkili sekilde yararlanmak.

Yanlis personel secimiyle olumsuzluklarin yaninda, personel se¢iminin dogru
yapilmasi igletmelere yarar saglamaktadir. Bu avantajlar sunlardir: [45, 2]

> Ise yeni alman personel isletmeye ve mesai arkadaslarina rahatlikla uyum
saglayarak, isletme icinde uyumsuzluklarin ve ¢atismalarin azalmasina katki
saglayacaktir.

> Istenilen niteliklere sahip ya da bu niteliklerin {istiinde bir personelin egitimi
daha kisa siireceginden, egitim ile ilgili zaman kayiplar1 en aza inecektir.

> Isinde basar1 gosterecek, isletme tarafindan terfi ve odiillendirmeler alan
calisanin, isletmeyi benimsemesi daha kolay olacak bdylece verimlilik
artacaktir.

» Birim yoneticileri ya da iist diizey yoOneticiler, yetenekli ve bilgi diizeyi yliksek
personeller sayesinde, isletmenin hedeflerini yiikselterek, yeni plan ve

stratejiler gelistirecektir.

Orgiitiin tiim béliimleri igin gerekli olan is goren ihtiyacinin nitelik ve nicelik
olarak saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacagin
belirlenmesi anlamina gelen insan kaynaklar1 planlamasi is goren saglama agisindan
temel olusturmaktadir. Oncelikle isleri yerine getirecek elemanlarin dogru segimi ve
verimli ¢aligma ortaminin daha rasyonel bicimde kararlastirilmasina yonelik olarak is
analizi ve tamitimlar1 gergeklestirilmektedir. Daha sonra g¢alisan bulma ve se¢me
asamasina gecilmektedir. Calisan bulma ve se¢imi anlaminda kullandigimiz insan
kaynaginin saglanmasi IKY’in &nemli fonksiyonlarindan birini olusturmaktadir.

Ozellikle de nitelikli ¢alisacak bireyleri bulma ve onlar1 oOrgiitte tutabilme tiim
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orgiitlerde 6nem tasimaktadir. Genel olarak bakildiginda, bu alanda yeterli egitimi
almis, en az bir yabanci dil bilen, gerekli kompiiter bilgisine sahip, grup esasina
dayali ¢calismaya egilimli, girisken, kisilikli ve psikolojik anlamda dengeli insanlarin

orgiite kazandirilmasi gereklidir.[6, 3]

2.3.2. Eleman Se¢meni Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde insan kaynaklarini bulma faaliyeti gerek i¢ gerekse dis
kaynaklardan alinan yardimlarla sonuca ulastirilmaktadir. Nihayetinde orgiit
yoneticileri ¢ok cesitli kaynaklardan, kendi ag¢ik pozisiyonlarinauygunlugunu
degerlendirecekleri cok sayida aday bulabilmektedirler. Ancak bu siirecin basarili ya
da basarisiz olusunu da ¢esitli faktorler etkilemektedir. Bu faktorleri de su sekilde
ozetleyebiliriz:

a) Kurulus Politikalari: Kurulus politikalar1 kurulusun islevlerinin yerine
getirilmesinde yonetici ve kurmay personele yol gosteren hareket planlaridir.
Politikalar, ilgili olduklar1 konuda birtakim ilke ve kurallar koymaktadirlar. Bu
ilke ve kurallara uygun karar ve davranmista bulunuldugu zaman kurulus
icerisinde benzer konularda tekdiizelik saglanmis olmaktadir. Personel bulma
islevini 6nemli Ol¢lide etkileyen kurulus politikalari; mevcut personele oncelik
verme, licret politikasi ve istihdam politikasi olarak belirtilebilir.

b) Isgiicii Planlari: Isgiicii planlar1 gelecekte kurulusun ihtiya¢ duyacagi is
giictinii nicelik ve nitelik olarak belirlemektedir. Bu planlar, ilerde dogacak
isgliicii  agiklarmin  hangi kaynaklardan saglanmasi gerektigi konusunda
belirleyici rol oynamaktadirlar. Isgiicii planlar1 sayesinde gelecekte bulunmasi
gereken personeli dnceden bilen personel uzmani, bu konuda gereken hazirliklar
yaparak, insan kaynagini bulma islevini en az emek, zaman ve para harcayarak
gergeklestirebilir.

c) Personel Bulmakla Gorevli Uzmamn Hareket Tarz: Orgiitlerde personel
bulmakla gorevlendirilen kisilerin hareket tarzi da isgiicli bulma islevini dnemli

Olciide etkilemektedir. Bu kisilerin ge¢miste personel bulma konusunda
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gosterdikleri basarilar cogu kez ayn1 hareket tarzinin izlenmesine yol agmaktadir.
Boylece personel bulmakta gorevli kisiler, siirekli basarisindan emin olduklari
bulma yontemini uygulamaya baglarlar. Bu tarz bir uygulama zaman kazandirici
olsa da, daha etkili personel bulma yontemlerinin kullanimin1 engellemekte ve
gecmisteki yanlisliklarin siireklilik kazanmasina neden olmaktadir.

d) Cevresel Kosullar: Insan kaynagini bulma islevini etkileyen faktdrlerden biri
de ¢evresel kosullardir. Ekonomik durum, issizlik orani, vasifli personel arzinda
azalis ve rakip isletmelerin personel bulma cabalari gibi Orgiit disindan
kaynaklanan bu faktorler personel bulmakla gorevli uzmanlar tarafindan siirekli
gozlenmelidir. Cevresel kosullar ¢cok cabuk degismektedir. Ozellikle ekonomik
durumu 6nceden net olarak belirlemek ¢ok zordur. Bu nedenle isgiicli planlarina
dayanarak personel bulma cabasina girmeden 6nce, bu planlardaki tahminlerin

dogrulugunun kontrol edilmesi gerekmektedir.[47, 129-130]

2.3.3. Eleman Se¢me Kaynaklari

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel fonksiyonlarindan biri olarak ifade
edilebilir. Insan kaynaklari planlamasi sonrasinda olusan ihtiyaclar sonucunda
gereksinim duyulan isgiiciiniin temini, bu fonksiyon tizerinden gergeklestirilmektedir.
Egitim, performans, kariyer gibi fonksiyonlar, insan kaynaklar1 tedarik ve se¢imi
sonucunda olusmaktadir. Bir diger ifade ile Insan Kaynaklar1 tedarik ve se¢imi
sonucunda, isgiiciiniin yetkinlikleri ¢er¢evesinde diger fonksiyonlar devreye
girer.[43, 64]

[KP kendi basina bir siirectir. IKP’in sonucunda isletmenin calisanlara iliskin
goriintiisii tespit edilir. Isletmelerde ¢alisan ihtiyacim iki grub kaynaktan almak
miimkiindiir. Orgiitin kendisine 6zgii i¢ kaynaklarindan ve dis kaynaklar
vasitasiyla.[49, 105]

Isletmeler agik bir is icin eleman alirken isletme-i¢i veya isletme-dist

kaynaklarabagvurabilirler[104]
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2.3.3.1. Orgiit Ici Kaynaklardan Eleman Bulma

Sirket i¢i kaynaklardan calisangiicii saglama sirkette mevcut insan kaynagindan
yararlanmaktir. Orgiitte iscilere terfi imkani ve is giivencesi tanidig1 ve bu sebeble de
isteklendirme saglamasi nedeniyle tercih edilmektedir. Ayrica bu yontemle insan
kaynagi saglanmasi segme siirecinin etkinli§i acisindan da avantajlidir. Orgiit,
biinyesinde belirli bir siiredir ¢alisan bir bireyin kuvvetli ve zayif yonleri agik olan
pozisyona uygunlugu daha iyi degerlendirilebilir. Insanlar ¢alismalarmm karsiligimi
maddi ve manevi olarak almak isterler. Terfi hem maddi hem de manevi bir 6diildiir.
Hak ettigine inanan bir i gorenin ddiillendirilmemesi onun orgiite olan bagliligin1 da
zedeleyecektir.[64, 34-35]

Isletme i¢i kaynaklar, yetismis ve kurum kiiltiiriinii benimsemis insan giiciinii
degerlendirme olanag1 vermeleri, ¢alisanlar1 motive etmeleri, ek maliyet getirmemesi
ve zaman kaybina neden olmaksizin istenen personele ulasilmasi gibi nedenlerle
tercih edilmektedir. Isletme ici kaynaklar transferler, terfiler, is rotasyonu, is

genisletme ve zenginlestirme ve isletme i¢i duyurular olarak detaylandirilabilir.[105]

a) Isletme I¢i Transferler

Sirkette her hangi bir konum bos oldugunda ayni yere ayni kalitede diger bir
iscinin almmasidir. Isletme Ici transfere bes grupta bakabiliriz.

e Calisanlarin Yer Degistirmesi: Eger isletmede iiretime bagli sorun yaranarsa,
uzun zamandir ¢alisan personelin sorun ¢ikan iiretim boliimiine gegirilmesidir.

o lyilestirici Transfer: Calisan ¢alisdig1 noktada basarisiz olursa, ancak bu is¢inin
isletme icin 6onemi anlasilirsa, onun bagka bir ise atanmasidir.

e Vardiya Transferi: Isletmede calisan birinin faaliyet gdsterdigi boliimiin degil,
calisma saatinde degisiklik yapilmasidir.

o Uretim Transferi: Is¢i artiklig1 olan boliimlerden, isden ¢ikma ve orgiitsel

degismeler sonunda c¢alisangiicii talebi olan  bdliimlere iscilerin

getirilmesidir.[24, 58]
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b) Terfiler

Sirkette calisan bir is¢inin bulundugu konumdan daha iist diizey konuma

atanmasidir. Iscilerin sirket icinde calisdiklar yerden iist diizey bir konuma gegisi

onlar agisindan biiyiik 6nem tasir. Ciinki is¢i kendi emeginin karsiligini almis olur ve

bundan sonra isletme i¢in daha iyi ¢alismaya baslar. Sonug¢ olarak ise isletmede

tiretim, verimlilik, ve kalite artar. Sonda ise hem ¢alisan hem de isegétiiren memnun

olucaktir. Orgiitlerde terfi islemi ii¢ farkli yontemle yapilabilir:

Basamaksal Siraya Gore Terfi; Bu yontemde hiyerarsiye gore yapilir. Yani
uzun zaman ¢alisan daha tez terfi edilir.

Kidem Durumuna Gore Terfi; Deneyim giicii ise uyumu kolaylastirdigindan,
1sin gerektirdigi kural ve ilkeleri yakindan tanimaya olanak saglar. Bu nedenler
elde edilen deneyime dayanarak uzun yillardan bu yana eskilik derecesi
yiikselmenin en gegerli dl¢iitii olagelmistir.

Basar1 Durumuna Gore Terfi; Calisanin ¢alisma yerinde gosterdigi basariya

veya oOrgiite karsi bagli olmasina gore terfi edilir.[30, 83]

Orgiit icinden calisanlarin  temin edilmesinde asagidaki ydntemler

kullanilmaktadir:[48, 104-105]

Sirket dahilinde bos yerler yarandigi zaman ilan verilir ve ise uygun nitelikte
bireylerin bagvurmalar1 saglanir. Bu yontem sikca kullanilan yontemdir.
Nedeni ise acik bir sistem olmasidir,

Isletmede calisanlar kendi istekleri ile iist kademe bir is i¢in aday oluyorlar, ,
Sirkette beceri envanteri hazirlanir ve bos yer oldugu zaman beceri envanterine
bakilarak uygun olan ¢alisan bulunur,

Eger isletmede belirli bir kariyer asama sistemi varsa, bos yerler i¢in ¢alisanlar
degerlendirilir,

Isletmedeki isciler bos yerler icin kendi tanidiklarmni dnesiirebilir. Onerilenler

isletme i¢i veya disaridan olabilir. Oneri ile ise alinanlarin, isletmede
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tanidiklar1 bulundugundan isletmenin olumlu ve olumsuz taraflarini bilmeleri

daha kolay olur.

2.3.3.2. Orgiit Dis1 Kaynaklardan Cahsan Bulma

Orgiitlerin insan kaynaklarmni bulma siirecini i¢ kaynaklardan daha fazla dis
kaynaklar etkilemektedir. Simdi de kisaca bu dis kaynaklara bakalim:[47, 129]

e Onceden Universite dgrencileri ile goriismeler yapilir ve onlar iiniversiteyi
bitirdikten sonra sirkete basvuruyor.

e Diger egitim kurumlarindan (liseler, mesleki ve teknik okullar, ¢esitli meslek
kurslart) yararlanilabilecektir.

o Kendi istekleri ile orgiitlere is bulmak i¢in bagvuranlarin orgiite yararh
olmasina bakilir,

e Is bulma orgiitlerinden yararlanmak. Baz1 orgiitler ve IKY orgiitleri sirketler
i¢in ¢alisan bulmaktadir.

e Insanlara hitab edebilecek vasitalarla reklam yaparak ¢ok sayida insanlarin
basvurusunu saglamak.

2.3.4. Eleman Se¢cme Siireci

Isci bulma siireci isletmeler i¢in onemlidir. Calisan1 bulma islevi olarak,
talipleri aramakla baslar. Isletmelerin calisan arama ihtiyaglar1 baz1 amaglara gore
olmaktadir. Bu amaglar c¢alisangiicii planlariyla ortaya ¢ikiyor ve isletmenin ihtiyaci
olan ¢alisan sayisini ve niteligini belirlemektir. [47, 126]

Personel secimi, personel gereksinimi olan isin gerekleri ve kosullar ile bu ise
girmek i¢in basvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerini bagdastirma siireci olarak
tanimlanabilir. Basaril1 bir se¢im sunlara dayanir:

e Isin gerek ve kosullarinin dogru bir tanimmin is analizi ger¢evesinde yapilmis
olmasi,
e Isin gereklerini karsilayabilecek ve uygun niteliklere sahip, yeterli sayida

adayin bagvuruda bulunmasinin saglanmasi,
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e s icin basvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerinin (zihinsel, fiziksel vb.)
dikkatli bir bigimde degerlendirmesi,

e Isin gerekleri ile adaylarin 6zelliklerinin etkili bir bagdasimimnin saglanmasi.

Kuskusuz, personel se¢imi, bir Orgiitiin insan giicilinii etkilice kullanmasi
stire¢lerinin yalnizca bir boyutunu olusturur.[46, 2]

Calisan se¢me stireci asagidaki islevleri icermektedir.
a) Basvuru Kabulii

Sirkete is basvurusu yapan insanlar yapilacak ise uygun veya yazili olmakla
posta vasitasi ile talip olabilirler. Insan kaynaklar1 gorevlileri basvuran adaylarin ise
uygun olub olmadiklarini tayin ederler. Bu siire¢deki ama¢ bos olan yere uygun
olmayan adaylarin elenmesidir. Elenen bazi adaylar eger uygunsa bos olan yere degil,
bagka yerler i¢in uygun olursa onlara ¢alisma teklifi yapilir. Bazi sirketlerin kendi
basvuru formlari olur ve bu zaman adaylar onu doldurmalidir. [30, 86]
b) Sinav ve Test

Calisanlarin se¢cimi asamasinda yapilan testlerin asil amaci basvuranlarin bazi
yeteneklerini, analiz yapma becerisini, kolektif ile is uyumunu belirlemektir. Bu
asamada Oriitte c¢alismak isteyen ve oOrgitteki iscilerin Ozellik ve yeteneklerini
belirlemek amacglanir. Diger bir deyisle bu asama adaylara yapabiliecekleri isler
icerisinden en uygununu bulmaktir. [31, 14]
c) Fiziksel Muayene

Isletmelerde  bazi isler vardir ki fiziksel agidan saglam adaylari talep
etmektedir. Bu zaman adaylarin saglik durumlarina ve isi yerine getirbilecek
durumuna mutlaka bakilmalidir. Gormesi, isitmesi zayif olan adaylarin isi
yapabilmesi zor olabilir. Diger tarafdan adaylarin fiziksel sagliklar1 kadar psikoloji ve
ruhsal sagliklart da 6nem tasir.[21, 43]
d) ise Alma Kararlan

Yukarida gosterilen calisanlarin se¢im asamasindan basariyla gecebilen ve redd

cevabi almayan adaylar i¢in ise kabul meselesinde kararm almmas1 gerekir. IKY
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boliimiiniin secime onay vermesi ve isletme direktoriiniin son onay1 genel

uygulamadir. Baz1 durumlarda ise IKY ile adayin calisacagi boliimiin ortak karari

gerekmektedir. [20, 216]

e) Ise Yerlestirme

Bu siirecte artik adaya is teklifinde bulunulmus, aday da kabul etmistir. Eger

aday ise kabul edilmisse bu halde ona calismaya baslayacagi tarih, goriis zamani

sorulmus ve ortak karara gelinmistir. Aday kabul ettigi zaman onun caligmaya

baslayacagi giin bildirilir ve lazimi belgeler istenir. Bu siire¢ sirketler acisindan ise

yerlestirme, aday tarafindan ise ¢alismaya baslamadir. [21, 44]

1. Basvurularin 2. On Gériisme 3. Basvuru Formunu
Kabulii > —> Doldurma
v
6. Gegmisin 5. Goriisme 4. Ise Giris Testleri
Arastirilmasi < <
v
Arzu Edilen > 7. Istihdam 8. Ustabas1 veya
Bagvuru Listelerini > Departmaninda > Gozetimei
Bekleme Onsecim Tarafindan Nihai
Secim
\ 4

10. Yetistirme

A

9. Saglik Muayenesi

Sekil 5. is goren Secim Siireci
Kaynak:[20, 190]
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2.3.5. Eleman Se¢me Yontemleri

Eleman se¢cme yontemleri isletmede personel adaylarinin ise uygun olup
olmadigimi belirlemek i¢in kullanilan uygulamalardir. Baglica yontemler sunlardir.

a) Is Tamim Formu

Calisanlarin  seciminde, is analizi sonucunda elde edilen verilerden
yararlanilmaktadir. Burada esas amag calisanin yapacagi ise ve isi yapabilmek i¢in
gerekli olan 6zelliklerin tespit edilmesidir. Is analizi sonucunda elde edilen verilen
toplanir, isin Ozellikleri belirlenir ve calisanin yapacagi isler ortaya konulur. Bu
durumda isi yapacak bireyin kisisel, zihinsel ve fiziksel 6zellikleri saptanir. Daha
sonra ise Orgiitiin calisandan bekledigi standartlar belirlenir. Tiim bu faaliyetler is
tanimin1 olusturmaktadir. Is analizleri yapilirken, isin nasil, ne zaman ve nerde

yapilacagi gibi sorulara cevap aranir.[19, 95]

b) Goriisme Yontemi
Gorlisme 1sletme amacglarin1 hayata gecirmek i¢cin  adaylar, c¢alisanlar
arasindaki konusmadan ibarettir. Bu yontem diger ise kabul yontemleri igerisinde
daha uygun olandir. Genel olarak izlenilecek stratejiler asagidakilerdir:
e Yiikselmege daha ¢ok hak edenlerin degerlendirilmesi,
e Diger bireylerle iligkisinin saptanmasi,
e Bireysel 6zelliklerin degerlendirilmesi,

e Bireyin isletmeye uyup uymayacagini tayin etme. [48, 116]

o Serbest Miilakat
Daha 6nce herhangi bir soru kalib1 hazirlanmadan yapilan goriisme seklidir.
Gorlisme yapan sahis adaya goriislerini, duygu ve diisiincelerini 6zgiirce aciklamasi
icin imkanverir. Segilmis bir konu veya problem iizerinde diyalog olusturulduktan
sonra bunu tartisma konusu yapmaktan adaym kagmmasi gerekir. Standart
goriismeye gore goriisme hususu daha genis tutulmakla goriisme daha esnek canli ve

sikict olmayan bir durumda gergeklesir. Fakat serbest gorlismede, adayin genis bir
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deneyim ve bilgi giiciine sahipolmasi gerekir. Aksi takdirde adayin davranig ve

kisiligi hakkinda dogru olmayan degerlemelere gidilebilir.[55, 108]

o Baskili Goriisme

Bu tiir goriismenin hedefi adayin dengesini nasil korudugunu, beklenmeyen
olaylar karsisinda nasil davrandigimi ve uyum kabiliyetini anlamaktir. Stresli bir
gorlisme ortami amagli olarak yaratilir. Ama¢ adayin sinirsel ve ruhsal dengesini
onun takindigi tutum ve davranislari Olgmektir. Coklukla yonetici se¢iminde
basvurulan bu goriisme seklinde adayin kendi kendini kontrol edip edemedigi, olaylar
karsisinda tutumve sagduyusu olgiiliir. Fakat burada goriismeciye ¢ok is distiigi bir
gergektir. Gorlismenin hedefinden saptirilmamasi ve adayin iistiine gereksiz olarak

gidilmemesi onerilir.[55, 108]

e Grup Goriismesi

Daha cok yonetici se¢ciminde basvurulan grup goriismesi oldukea ilging ve yeni
bir uygulama seklidir. Calisan se¢iminde boyle bir goériisme c¢esidine isletmeleri
siriikleyen onemli sebep; zamandan tasarruf etmek, aninda karsilastirma ve
degerleme imkaninasahip olmaktir. Grup goériismesi esnasinda adayin sahsi girisimi,
denge, saldirganlik, yeni sartlara uyum gosterebilme, duruma gore gelistirilen
davranis ve bireylerle iy1 ge¢inme 6zellikleri kolayca izlenebilir. Grup goriismesinde
iki yol takip edilebilir. Birincisi, goriismeci 10-15 kisiden olusan grubu karsisina alir,
bir sinav seklinde birtakim sorular sorar, en dogru cevap verenler ve bos bulunan isin
ozelligine uygun olanlar segilir. Ikinci yol daha ilgingtir. Yonetici adaylar1 grup
halinde bir odaya alinirlar ve baslarinda goériismeci yerine gézlemci bulunur. Adaylar
kendi aralarinda belirli bir hususu hakkinda tartigtirilir. Bu durumda goézlemci,
adaylar1 ve tartigsmalar1 yakindan takip ederek onderlik kabiliyetine sahip, en diizgiin
konusan, kavrama, algilama, anlayis, yargilama gibi yeteneklere sahip bireyleri seger.
Boyle goriisme sekli panel tipi goriisme olarak ifade edilir. Bu goriismenin verimli

olmasi i¢in adaylarin sayist 7’yi gegmemeli ve siire de bir saati agmamalidir.[55, 108]
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c) Referans Arastirmasi
Adaylar hakkinda bilgi edinme yontemlerinden biri de referans arastirmasidir.
Belli sorulardan olusan form, referans verecek sahis tarafindan yanitlanarak isletmeye

geri aktarilir. Bu form kisa olarak yapilir.

2.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ORYANTASYON
2.4.1. Oryantasyon Tanim ve Onemi

Fransizca,  orientation  sozciiglinden  Tirkgeye  uyarlanmis  olan
alistirmakelimesi; yonlendirme, yon verme kilavuzluk etmek anlamlarina
gelmektedir.[106]

Oryantasyon, calisanlarin meslektaslarina ve oOrgiitlenmelerine sistematik ve
planli bir yanagmadir.[107]

Calisan se¢imi tedariki faaliyetleri isletmede iyi bir c¢alisangiicii olusturmanin
ilk asamasim1 olusturmaktadir. Calisanlarin se¢im islerini bitirdikten sonra adaylar
icerisinden uygun olanini secilir. Buna bakmayarak, calismaya aldigimiz bireyin isini
tam olarak yapacagin diisiiniirsek yanilgiya diiseriz. Calisan1 sectikten sonra belli bir
programlarla onun gorecegi isi tamitmak, isine alistirmak gibi meseleler onem
tasimaktadir. Oryantasyon, ayn1 zamanda, onun igse ve sirkete uyumunu saglayacak
onemli bir adim ve 6nemli bir egitim faaliyetidir. Oryantasyonu, yeni calisanlarin
islerine, kollektife ve isletmeye tamitimi ve wuyumu siirecidir seklinde
tanimlayabiliriz.[20, 232]

Orgiitiin genel basarisi, biiyiik oranda yeni yeteneklerin kazanilmasina baghdir.
Is géren davranislarinin uygulamada olumlu goriiniim gosterebilmesi, yoneticilerin
calisanlara egitim firsat1 vererek gelismelerine yardimci olmasiyla ilgilidir. Bu acidan
ise alistirma programlar1 orgiitsel kiiltiirlin olusmasini saglayan ana boyutlardan biri
olan egitim anlayisinin vazgecilmez unsurudur. Yeni is gorenleri isleri ve orgiit
hakkinda bilgilendirmek. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde belirttigi iiglincii asama
olan sevgi ve ait olma ihtiyacinin ilk baslangicini saglamaktadir. Loraine gore, is

gorenler yeni bir ise basladiklarinda, ¢ogunlukla heyecanli ve giidiilenmis olarak
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baglarlar. Yoneticilerinin beklentilerini kargilamak ve isleri gosterildigi sekilde
yapabilmek i¢in yogun caba harcarlar. Bu istekliligi arttirmak ve siirekli hale
getirmek ise, yoneticilerin sorumlulugundadir. Etkin bir ise alistirma, i goren-is
arkadaglari, is goren-yOnetici ve is goren-orgiit arasinda dogru iligkilerin kurulmasini
saglar.[108]

Oryantasyon egitimi ile ilgili yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin kendi istekleriyle
isten ayrilma nedenlerinin ¢okunun g¢aligmaya basladiklar1 zamandan sonra gegen ilk
alt1 aylik siirede oldugunu gostermektedir. Bu durum genellikle ise yeni baslayan
calisanin tam olarak kendi haline birakilmasindan, onu beraber calisacagi kisilerle
tanistiracak, ona yol gosterecek insanlarin olmamasindan kaynaklanmaktadir.[56, 70]

Her organizasyon faaliyette bulundugu sektérde basarili sekilde ayakta kalmak
ve lider olmak istemektedir. Bunu yaparken de nitelikli personeli istihdam etmeyi
tercih eder. Personel ne kadar nitelikli olursa olsun ise yeni basladiklar1 zaman is
hakkinda baz1 seyleri 6grenmis olsalar bile organizasyon yapisi hakkinda ¢ok fazla
bir sey bilmemektedir. Bu siirecte ¢alisanlarin organizasyona adaptasyon siirecini
kisaltmak ve kisa siirede verimli ¢alismalarda bulunmalarini saglamak amaciyla
alistirma egitimine ihtiyaglar1 vardir. Oryantasyon egitimi, ¢alisanlarin yapacaklari
isleri 6grenmelerini ve islerini yaparken muhatap olacaklar1 yonetici ve kendilerine
yardimct olabilecek diger personelin tanitilmasi acisindan Onem tasimaktadir.
Glintimiiz rekabet ortaminda istiinliigiin kaynag1 olarak gdsterilen insan kaynaginin
basarili olmasi, dolayisiyla rekabet ortaminda organizasyonlarin bir adim oOne
cikmasinda Onemli bir yer tutan calisanlarin belirsizlik ve bilgisizlikten
kaynaklanarak ortaya ¢ikan is verimini disiirebilecek yanlis bilgi vb. unsurlardan
temizlenmesi agisindan alistirma egitimleri 6nemlidir.[53]

Giivenlik, ait olma, sayginlik ve bilgiye olan ihtiyag, ise alistirma araciligi ile
karsilanmaktadir. Gelisiglizel hazirlanmis uygulamalar, rastlanti eseri gelisen
karsilamalar ve bilgi eksikligi, endiseyi, ¢aresizligi, hayal kirikligini ve istifanin da
dahil oldugu savunmaci davramslar1 yogunlastirmaktadir. Istifalarn biiyiik bir

siklikla ilk birka¢ hafta icinde gergeklestigi gercegi, dogru ise alim ve personeli
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gelistirmenin yani sira, uygun sekilde uygulanan ise alistirma programlarinin dnemini
ortaya koymaktadir. Bireysel ihtiyaclarin karsilanmasi orgiitiin genelinde olumlu
sonuclarin elde edilmesine imkan saglamaktadir. Bu durum asagidaki gibi
Ozetlenebilmektedir:[5, 5]
e Ise alistirma ile ise alma donemlerinin ilk aylarinda oldukea yiiksek olan isten
ayrilma egilimi azaltilabilmektedir.
e Etkin bir ise alistirma egitimi zaman ve emekten tasarruf saglamaktadir.

e lyi bir ise alistirma egitimi disiplin bozan olaylar1 asgariye indirebilmektir.

Yeni c¢alisanlarin oryantasyonun belli bir sistem c¢ergevesinde olusturulmast,
karigikliklarin ortaya ¢ikmasini Onlemesi yaninda, programin hedeflerine ¢atmasina
da yardimci olur. Oryantasyon programinin siiregleri agagida gosterilmistir:[20, 235]

e Yeni ¢alisani karsilamaya hazirlanmak,

e (Calisam1 karsilamak,

e Iscinin calisacag: birimin faaliyetlerini anlatmak,
e (Calisanm kolektifle tanistirmak,

e (Calisma yerinin 6zelliklerini agiklamak,

o Sirkete ait genel bilgilerin verilmesi,

e (Calisanlara saglanan cesitli ¢ikarlar ve hizmetler,

e (alisana isini agiklamak.

2.4.2. Oryantasyonun Amaclari
Oryantasyon egitiminin hedefleri asagidaki gibi gosterilmistir:[7, 20-22]

e Yeni ig¢ilerin ise ve isletmeye yabancilasmasini énlemek ve sosyal kaynasmayt
saglamak: Yeni isciler igin bircok sosyalizasyon stratejisi vardir. Bunlar
icerisinde formal bir yaklasim olarak yapilandirilmis yeni isci alistirma siireci
de yer almaktadir. Burada sirket bir ¢alisma grubu, boliim, sube veya bir
isletme veya orgiitiin tiimii veya birlesimi olabilir. Orgiitsel sosyalizasyon,

orgiite yeni katilan veya orgiit i¢erisnde farkli bir géreve alinan is¢inin ondan
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beklenen tutum, davranis ve degerleri 6grendigi bir asamadir. Yeni is¢ilerin ise
ve orgiite yabancilagmasini Onlemek ve sirket ici sosyal kaynagmayi
olusturmak amaciyla gergeklestirilen oryantasyon egitimi ihmal edilmemesi
gereken stratejidir.

o Yeni iscinin kendine giiven kazanmasimi ve gerginliklerinin azalmasini
saglamak: Amacina uygun olarak hazirlanmis ve uygulanmig bir oryantasyon
egitimi, yeni is¢ilerin bilinmeyen bir ortama girmesinden yaranan endisesinin
azalmasina, is¢inin davranis ve tavirlarini yonlendirmesine,yeni is¢inin
kesfetme stresi yasamak zorunda kalmasini engellemeye yardim etmektedir.

o Baslangi¢c maliyetlerini ve iggiicti devir oranini azaltmak: Amacina uygun bir
oryantasyon egitimi, ig¢inin 6grenme hizini arttirarak isi yapmasi ile ilgili
maliyetleri azaltir. Bununla beraber oryantasyon egitimi, sirketin is¢isine deger
verdiginin de simgesi oldugundan c¢alisangiicii devir oranini azaltacaktir.
Orgiitten ¢ikan bir is¢inin 6rgiit igin olusturacagi maliyetin kapsaminda yeni
calisanin ise almmma asamasindaki ilan ve ise alim maliyetleri, oryantasyon
egitimi masrafi, uyum asamasindaki performans diistiikliigii, eski is¢iye sadik
miisterilerin kayb1 sayilabilir.

o Yeni iscilerin belirsizlik ve belirsizlikten dogabilecek sikayetlerini énlemek:
Yeni is¢iler belli bir oryantasyon aegitimine tabi tutulmadiklar takdirde orgiit
ve ise ait bilgilere deneme-yanilma yoluyla ulasmaya calisacaklardir. Bu
durumda is¢ilerin hata yapmalar1 olasidir. Yine bilgisizlikten dogan sebeplerle
isciler isletme kurallarim1 ¢igneyebilirler ve orgiit i¢ci huzurun tehdidi s6z
konusu ola bilmektedir. Dolayisiyla yeni isciler daha ilk baslarda oryantasyon
egitimine tabi tutularak belirsizlik ve bilgisizlikten kaynaklanabilecek sorun ve
sikayetler engellenmis olacaktir.

o Yeni isciye sorumluluklarini ogretmek, ileride olusabilecek gereksiz zaman
kaybi ve buna baglh problemleri onlemek: Egitim i¢in katlanilan maliyetler ilk
bakista Orgiit i¢in korkutucu ve caydirict kadar olabilir. Diger islere

aktarilabilecegi diisiincesiyle egitim i¢in biitce ya az miktarda ayrilir veya hig
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biitge ayrilmayabilir. Ancak uzun vadede diisiiniilecek olursa egitim yoluyla
temel bilgilere kavusan iscilerin bilgisizlikten dogabilecek muhtemel hata veya
eksikliklere neden olmayacaklar1 agiktir. Ustelik bu hata veya eksiklikler

egitim icin katlanilan maliyetten daha biiylik meblaglarda olabilir.

2.4.3. Oryantasyon EgitimininKapsami

Isletmelerde uygulanacak alistirma egitiminin kapsamina girecek konular, yeni
personele saglanan yararlar, tanistirmalar ve 1§ sorumluluklart olmak iizere dort
boliimden olusmaktadir. Bu dort boliim asagida ele alinmustir:[29, 20]

a) Isletme Ile Ilgili Konular

e Isletmenin ge¢misi,

e Isletmenin 6rgiitlenmesi,

e Ust yoneticilerin isimleri ve unvanlari,

¢ Yeni personelin unvani ve ¢alisacagi boliim,

e Fiziki olanaklar,

e Deneme siiresi,

e Uriinler ve hizmetler,

e Uretim siiresinin genel goriiniimii,

e Isletme politikalar1 ve kurallari,

e Disiplin kurallari,

e Personel el kitab,

e Giivenlik islemlerinin uygulanmasi.

b) Personele Sagladig1 Yararlar

e (Odeme cizelgeleri ve giinleri,

e Izinler ve tatiller,

e Dinlenme siireleri,

e Egitim olanaklari,

e Danismanlik,
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e Sigorta olanaklari,

e Emeklilik programlari,

e Isverenin personele sagladig faydalar,

e Rehabilitasyon programlari.
c) Tamistirmalar

e Amire,

o Astlara,

e Egiticilere,

e (Calisma arkadaslarina,

e Personel danismanina.
d) Is Sorumluluklart

e (Calisma yeri,

o s gorevleri,

e s giivenligi gerekleri,

e s genel goriintiisii,

e Isamaclari,

e Diger islerle iliski

2.4.4. Oryantasyon Programinin Yiiriitillmesinde Kullanilan Yontemler
Dogal olarak bir ise alistirma programinda kullanilacak yontem ve araglar,
programa alinacak yeni 1is goOrenlerin sayisina; bunlarin gorev yapacaklar
pozisyonlarin niteligine; verilmesi istenen bilgilerin niteligine; ise alistirmanin
amacina ve programin siiresine; Orgiitiin yapisina, cografik dagilisa, ise alma ve
istihdam kosullarina, yer ev malzemeolanaklarina; egitimcilere gore degisiklik
gosterir. Bu bakimdan her isletme, belirtilen bu etkenleri dikkate alarak yontem ve
araclar sececek ve bunlari ise alistirma egitiminde kullanacaktir. Baslica ise alistirma
yontem ve araglar sunlardir:[20, 237]
a) Isletmeyi Tamitict yayinlar: Yeni baslayan bireylere, isletmeyi tanitici nitelikte

ve ayrintili bilgilerin yazili bulundugu basili yayinlar-is goren kilavuzu, el
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kitabi, brosiir gibi-verilir. Bu belgelerde bilgiler, anlasilir bir dille ve samimi
bir hava igerisinde yazilmis olursa, yeni is gorenlerin isletmedeki yerlerini
gormelerine katkida bulunur. Bu yayinlar ya da kitapgiklarda orgiit semalari,
fotograflar, ¢izelgeler, tablolar, haritalar vb. gibi isletmeyi daha iyi tanitici
veya is goreni okumaya motive edecek yontemler kullanilir. Bunlar arasinda
yillik faaliyet raporlari, isletmede yayinlanan dergiler, yilliklar s6z konusu yeni

ise baslayanlara verilir.

b) Konferanslar, Acik Oturumlar, Grup Toplantilari: Belli bir siirede ¢alismaya

d)

baslayan is¢i sayisi en az 10- 15 kadar oldugunda zamandan tasarruf etmek i¢in
uygulanan yontemdir. Yeterli sayida yeni ¢alisan is¢i olmasi halinde onlarla
tek-tek ilgilenmek yerine, kolektif olarak oryantasyon programi uygulamak
sunulan bilgilerde beraberlik saglamak acisindan Onemlidir. Bu tiir
konferanslarda soru sorup cevap almak konusma teknigi ile beraber, gorsel
araglardan yararlanilmaktadir.[109]

Itk Amir, Uzmanlar veya Kidemli Bir Is goren Tarafindan Yiiriitiilen Ise
Alistirma: Ozellikle yeni ise baslayan is gdreni tek tek ise alistirmak ve
yapacaklar isleri bizzat gostermek amaciyla ilk amir, uzman bir kisi ya da
kidemli bir calisan bu konuda rol alabilir. Bunlar- o6zellikle ilk amir
pozisyonunda olanlar-, yeni ise baslayan kisiye isyerini gosterip birlikte
calisacagl diger personelle onu tanistirirlar. Daha sonra isin nasil yapilacagi,
belirli bir sistem iginde gosterilir. Boylece o, istedigi aydinlatici bilgileri alir ve
samimi bir hava igerisinde soru sorma olanagini bulur.[20, 237]

Orgiit I¢i Geziler: Sirkette yeni calisan isciye belli bir kisinin rehberliginde
sirketin gezdirilmesidir. Boyle durumlarda g¢alisan kendi g¢evresini yakindan
tanimis olur. Sirket icinde bir giinliik hayat1 nasil gecicek onu gorebilecektir.
Bu yontem diger yontemlerle birlikte uygulandiginda daha da etkili olur. Yeni

calisan kisinin sirket i¢i gezisi ise basladiktan sonra da yapilmaktadir.[110]
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2.5. EGITIM VE GELISTIRME
2.5.1. Egitim ve Gelistirmenin Tanim ve Onemi

Kisa olarak bakarsak egitim, degisme siirecidir. Orgiitlerde personel egitimi,
IKY’in temel fonksiyonlarindan biridir. Sirketler eger egitime agirlik vermiyorlarsa
calisanlar verimli ve etkili faaliyet gosteremez, dolayisiyla agir rekabet kosullarinda
yasamlarin1 = siirdiiremezler. Gelistirme sozii ise, calisanlarin sahip olduklari
ozelliklerin iyilestirilmesidir. Diger bir degisler, sirkette calisan,iyi deneyimi olan
ama yoneticini memnun etmeyecek kadar zayif olan is¢ilerin egitilmesidir. Gelistirme
ise, belli bir zaman i¢inde bitmeyen ve uzun bir ¢aligmadir. [51, 30-31]

Egitim ve gelistirme, birbirinin yerine kullanabilmesine karsin, ikisi arasinda
bazen bir ayrima gidilmektedir. Egitim, mevcut isler i¢in ihtiya¢ duyulan bilgi ve
becerilere sahip 6grenciler elde etmek igin tasarlanir. Bir is gorene bir torna tezgahim
nasil calistiracagini veya bir amire giinliik tiretimi nasil programlayacagini gosterme,
egitim ornekleridir. Ote yandan gelistirme, bugiiniin isinin Stesine gegen dgrenmeyi
icermekte; daha uzun vadeli bir donemi Ongormekte ve calisanlart degisen ve
bliyiiyen Orgilite ayak uydurmalart konusunda hazirlanmaktadir. Bir kavram
kargasasina yol agmamak i¢in konu ile ilgili dort ana kavrami somut bir bi¢cimde
tanimlamak gerekir. Egitim, bireyin sosyal, zihinsel ve fiziksel olarak gelisimini
icermektedir. Ogretim ile bireyin belli bir meslege hazirlanmasi ve yonetilmesi ifade
edilmektedir. Yetistirme, bir meslek veya hizmete gorev yapacak kisileri nitelikli
eleman durumuna getirme; gelistirme ise bdylesine yetistirilmis ve bir meslek veya
hizmette ¢alismakta olan elemanlarin egitilmesi veya bilgi ve beceri diizeylerinin
yiikseltilmesidir.[20, 238-239]

Gelistirme islevi, IKY etkinliklerinin énemli taraflarindan biridir. Sanayilesmis
toplumlardaki sirketler, ¢alisanlarma biiyiikk Onem vermektedirler. Cagdas
yonetimlerin en 6nemli gorevi, ¢alisanlarin faaliyetlerini koordine etmek ve ortak
hedeflere catmak igin gereken &nlemleri almaktir. Her sirketin IK sisteminin,
teknoloji ve sermayeden farkli olarak orijinal yani o sirkete 6zgii olma tarafi vardur.

Bu durum sirketin rekabet giiclinii artirma agisindan biiylik 6nem tasir. Sirketlerin
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sahip olduklar1 teknoloji ve sermaye diger sirketlerin de sahipolabilecegi varliklardir.
Ancak IK sistemi kolaylikla taklit edilemeyen, 6zgiin olarak kurulan bir sistemdir. Bu
sebeple sirketlerin basaris1 ve yasamlarini siirdiirebilmesi agisindan sirketin IK ve bu
kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili sistemi 6nemli bir konuma gelmektedir.[112]
Isletmeler agisindan verilen egitim calismalar1 6grenmenin saglanabilmesini
amaclamaktadir. Bu amag¢ da verilen egitimin strekliligini ve kaliciligini
etkilemektedir. Nitekim 6grenmenin gerceklesmedigi egitim programlar1 hedeflenen
gelisim ve degisime ulasamayacaktir. Kurumlar igin de biitiin egitsel siire¢lerin
mantigl, 6grenmenin miimkiin oldugu bir ortamin diizenlenmesi ve Ogrenilenlerin
kurum ortamina transferinin saglanabilmesi diisiincesine dayanmaktadir. Bu nedenle
egitim ortamlarinda gerceklestirilen 6grenmenin, egitimin amacina uygunluk tagimasi
acisindan caligma ortamina transfer edilmesi zorunludur. Egitim ve gelistirme
ithtiyaclari, orgiitiin daha fazla yonetici istthdamini ongoren bir isletme planlamasi
sonucu dogabilecegi gibi, Orgiitte yapilan bir performans degerleme sonucunda
yiiksek potansiyeli oldugu tespit edilen ya da yaptigi isle ilgili olarak eksikliklere
sahip oldugu anlasilan calisanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi sonucunda da
ortaya cikabilir. Isletmelerde egitim faaliyetleri mevcut sorunlarin ¢dziilmesi igin
uygulanabilecegi gibi gelecekte ortaya ¢ikabilecek ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in de
diizenlenebilir.[35, 28]
Gelistirmenin 6nemini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:[51, 32]
e Nicelik ve nitelik bakimindan verimliligi arttirir,
e Kazalar azaltir,
e Denectimi azaltir,
e Organizasyonun stabilitesini arttirir,
e Maneviyat1 arttirir.
Kiiresellesen diinyada teknoloji gelisme hizinin artmasi, makinelesme ve
otomasyonun kullanimindaki gelismeler, g¢alisanlarin egitiminin 6nemini zorunlu
kilmistir. Heniiz gelismemis devletlerde genellikle geleneksel, iiretim bigimi ile

modern teknolojinin yer aldigi liretim bigiminin birlikte goriilebilmesi, egitimi, bu
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devletler icin onemli kilmistir. Bu devletlerde c¢alisan; gelismis devletlerdeki
teknolojiyi uygulayabilecek bilgiye sahip olmak ve kendi teknolojisini kullanacak
bilgiyi, becerigi gelistirebilmek gibi 6nemli faaliyetlere sahiptir. Calisanlarin egitimi,
bir taraftan iscilerin eski yeteneklerini giiniimiiziin sartlarina uygun duruma getirmeyi

diger yandan da onlarda yeni beceriler gelistirmeyi hedeflemek zorundadir.[48, 184]

1. MEVCUT DURUM 2. OLMASI GEREKEN DURUM
-Sirketin performansi -Sirketin karsiya koydugu standartlar
-Faaliyetlerin gerceklesme - Faaliyetlerin basar1 standarti
diizeyi ..

-Personel i¢in basar1 standarti
-Caliganlarin performansi

A 4
EGIiTiM ACIGI

Tablo 4. isletmelerde Egitim Thtiyaci
Kaynak: http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/66221/32285/hafta_6_ik_e%C4%9Fiti
mi_ve_geli%C5%9Ftirme.pdf.

Orgiitler igin insan kaynaklarinin egitilmesinin &nemini daha sistematik bir
sekilde su sekilde sunabiliriz:[47, 184-185]

a) Is verimliligi arusi: Belirli bir isi yapmakta olan kisinin egitim yoluyla beceri
ve yeteneklerinin artirilmasi sonucunda, yapilmakta olan isin ve hizmetin
nicelik ve nitelik yoniinden gelistirilmesi miimkiin olmaktadir. Yalnizca is
verimliligini saglamak i¢in degil, teknik 6zellikleri artan islerin asgari diizeyde
yapilabilmesi icin bile sistemli bir egitim programinin uygulanmasi zorunlu
olmaktadir.

b) Moral yiikselmesi: Calisanlarin belirli isleri yapabilmek igin gerekli becerilere
sahip olmalari, onlarda giivenlik ve kisisel tatmin duygularini artirmaktadir. lyi
bir sekilde diizenlenmis bir insan kaynaklari yonetimi sistemi calisanlarin
moralini artirmakta 6nemli rol oynar. Personel, egitim gordiigii konularin
ogretilerini isine uygulayabilmelidir. Gorlilen egitime uygun bir is ortaminin

Olusturulmasi personelde moral bozukluga yol agabilecegi unutulmamalidir.
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C) Nezaretin azalmasu: lyi egitim gormiis bir personel yapmakta oldugu isi daha az
nezaretle yapabilir. Bu durumda gerek ¢alisan gerekse nezaret eden daha rahat
bir ¢alisma ortamina kavusurlar. Daha az nezaret ve daha bagimsiz bir ¢alisma,
yapilan igle ilgili egitimin yeterli olmas1 ile miimkiindir.

d) Is kazalarimin azalmasi: Egitim yoluyla is kazalarinin azaltilmasi miimkiindiir.
Is ara¢ ve gereclerindeki aksakliklarindan dolayi, olan is kazalar sayis1 orani,
egitim yetersizligi yliziinden olan is kazalar1 sayisina oranla daha azdir.

e) Isletme organizasyonunda siireklilik ve uyum saglanmasi: Bir isletmenin kilit
personelini  kaybetmesi aninda bile, faaliyetleri aksaklik olmaksizin
yuriitebilmesi, ayrilan personelin ¢alismakta oldugu gorevlere getirilebilecek

egitilmis personele sahip olmasiyla miimkiindiir.

2.5.2. Egitim ve Gelistirmeni Etkileyen Faktorler
Bir firmanin egitim ve gelistirme amagclarini etkili bir sekilde gergeklestirip
gergeklestirmedigini belirleyen konular asagida ele alinmustir:[20, 242-243]

o Ust Yonetimin Destegi: Ust yonetimin destegi en temel egitim ve gelistirme
geregidir. Bu destek olmaksizin, egitim ve gelistirme programi, nehirde
kiireksiz giden sandala benzer. Dahasi, bu destek gercek olmalidir. Ust
yonetimin egitim ve gelistirme faaliyetleri konusunda ortaya koydugu destegin
tiim orgiite bildirilmesi de gerekir. Bunu yapmanin en etkili yolu, yoneticilerin
egitimde aktif bir rol oynamasi ve gerekli kaynaklar1 saglamasidir.

o Tiim Yénetici ve Uzmanlarin Destegi: Ust yonetime ek olarak, tiim
yoneticilerin ve ilgili uzmanlarin egitim ve gelistirme siirecine dahil olmasi
gerekir.

o Teknolojik Ilerlemeler:Muhtemelen hi¢ bir faktor, teknolojiden daha fazla
egitim ve gelistirmeyi etkileyemez. Bilgisayar ve internet tiim isletme
fonksiyonlariin yerine getirilme yolunu kesin bir sekilde etkilemektedir.

e Orgiitsel Karmagiklik: Pek az yonetsel kademeden olusan yatay orgiit yapilart

insanlarin ve gorevlerin daha basit bir diizenlemesinin bir tablosunu ortaya
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koymaktir. Hicbir sey gercegin Otesine gecemez. Bireylerin ve takimlarin
gorevleri genislemis ve bu gorevler dnceden oldugundan daha fazla karmasik
hale gelmistir. Sonug, daha az sayida insanin, daha karmasik bir diizeyde, daha
fazla isi basarabilmesidir.

o Diger Insan Kaynaklart Islevleri: Diger insan kaynaklari islevlerinin basarili
bir sekilde yerine getirilmesi, ayn1 zamanda, egitim ve gelistirme konusunda
onemli bir etkiye sahip olabilir. Ornegin, tedarik ve secim faaliyetlerinin
sonucunda, sadece marjinal nitelikli personel istihdam edilmek durumunda
kalimmis ise, Orgiite yeni katilanlar1 egitmek i¢in daha yogun bir egitim
gelistirme programina ihtiyag duyulacaktir. Diisiik {icret politikasini
benimsemis firmalar, elbette diisiik nitelikli veya az egitimli iggiiclinii firmaya
cekecek, bunlar orgiite katildiktan sonra da yogun bir egitim faaliyeti ihtiyaci

ortaya ¢ikacaktir.

2.5.3. Egitimden Beklenen Yararlar

Egitim faaliyetleri, tiim isletmelerde yasamsal bir 6neme sahiptir ve isletmenin
etkinligini belirlemede ©6nemli bir rol oynamaktadir. Ancak, egitimin bu roli
oynayabilmesi i¢in sistemli bir sekilde planlanmasi gerekir. Bu planlama sayesinde,
egitimden beklenen cesitli yararlar elde edilebilir. EZitimin saglayacagi yararlar,
orglite yararlar1 ve personele yararlari olmak iizere iki boliimde ele alinabilir.

Egitimin oOrgiite yararlari;[27, 26-27]

e Ogrenme zamanimni azaltir. Ise yeni baslayan ve eski iscilere yeni isleri,
deneme-yanilma yoluyla 6grenmeye gore ¢ok daha kisa zamanda ve daha
diisiik maliyetle 6gretir.

e Hatalari, basarisizlig1 ve bunlardan kaynaklanan maliyetleri azaltir.

e Yeni ise baslayanlarin uyum saglamasini ve verimli olmasini kolaylastirir.

e Iscinin isini bilerek ve dogru ise odaklanmasini saglar.

e Ogzelliklerini gelistirerek zaman kayiplarim azaltir.
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e Iscinin moralini ve motivasyonunu artirir, kendine olan giivenini gelistirir,
kendini ¢alisdigi ise odaklanmasini saglar.
e Iscinin olumlu zihinsel tutum gelistirmesini destekler, sorun ¢dzme ve
yaratic1 diisiinme yeteneklerini gelistirir.
o lletisimi gelistirir, giiven duygusunu destekler, ekip calismasini
kolaylastirir.
e Jletisimsizlikten ya da basarisizliklardan kaynaklanan gerginlikleri azaltir,
organizasyonel stres diizeyini diisiiriir.
e C(Calisanlarin elde tutulmasinmi kolaylastirir, 1sgiicii devrini azaltir ve boylece
yonetimin kolaylagmasini saglar.
e Daha iyi hizmet ya da daha kaliteli iiriin ortaya konulmasini saglayarak
miisteri memnuniyetini ve bagliligin artirir seklinde siralanabilir.
2.5.4. Egitim ve Gelistirmenin Amaglari
Egitim ve gelistirmenin hedefi, sirket ve orgiitiin esas hedefleri olan kar ve
verimliligi yiiksek diizeyde tutmak i¢in Onemli faaliyetleri yapmaktir. Bu
faaliyetlerden biri de vyeni teknolojilerdir. Sirketlerin yeni teknolojilerden
yararlanmasi liretim ve hizmetin nitel ve nicel olarak artmasina neden olur. Bununla
beraber egitim ve gelistirme ile ¢alisma kazalar1 azalir. Sonda egitim, isletmenin
etkili ve verimli ¢alismasina neden olur. [113]
Egitim islemlerinin ekonomik, toplumsal ve calisanlar agisindan amaglari
bulunmaktadir.[61, 115]
a) Ekonomik Amaclar
Egitimin ekonomik amaci, iiretim i¢in egitim soziliyle 6zdeslesir. Bu amag
sanayl devrimi yapildigindan bu yana isletmelerde mal veya hizmet seklinde
belirlenen iiretimi en diigiik bir maliyetle en yiiksek diizeye ulastirmak bir diger
deyisle iiretimde en uygun noktaya varmak seklinde saptanir. Tiim ekonomik
gostergelerin iiretim ve rantabilitenin maksimize edilmesine yoneltildigi bu anlayis
icinde egitim temel felsefesinin ekonomik amaglarla belirlenmesini bir 6l¢iide dogal

karsilamak gerekir. BoOyle bir espri iginde isletme kendi yoOneticisini ve is
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goreniegitime tabi tutmakla insan1 verimlilige ve kaliteli {iretime endekslemis

olmaktadir.[55, 124]

b) Toplumsal ve Bireysel Amaclar
Egitim sirket dahilinde var olan gesitli ¢alisma birlikleri arasinda kisisel veya
toplumsal iligkileri diizenlemeye calismaktadir. Nitekim konferanslar, seminerler,
kurslar, toplumsal kaynasma ve kisisel iligkileri gelistiren ve iyilestirme saglayan
onemli egitim teknikleri olarak goze ¢arpmaktadir. Bu tiir toplumsal ¢alismalarda
cesitli gorlislerin ortaya cikmasi, tartisilmasi bireyler arasinda olumlu iliskilerin
arttirtlmasina ve sorunlarin birlikte ¢6ziilmesi aligkanliginin edinilmesine yardimci
olmaktadir. Egitim toplumsal ve bireysel amaglarini daha kisa ve ayrintili olarak
ifade etmek gerekirse su seklide siralamak miimkiindiir:[114]
e Calisanlar1 heveslendirmek,

Iscilerin giivenlerinin arttirilmast,

e Iscilerin bilgi ve yeteneklerini yiikseltmek, yiikselme olanaklari saglamak,

e Isciler arasinda isbirligi ve koordinasyonun saglanmasi,

e (alisanlara basarili ola bilmenin yollarmin agiklanmas: ve bdylece is
tatmininin saglanmasi,

e Isletmenin hedefleriyle, bireysel hedeflerin biitiinlestirilmesi.

2.5.5. Egitim ve Gelistirme Siireci

Firmanin stratejik misyonuyla egitim ve gelistirme programinin amaclari
arasinda yakin bir baglanti bulunmaktadir. Bu amaclar, orgiitiin degisen stratejik
ithtiyaglartyla uyum saglamak i¢in donemsel olarak gézden gegirilmektedir. Amaclar
ifade edildikten sonra, egitim ve gelistirme politikasit belirlenir ve amaglar
gerceklestirmek igin uygun yontemlerden yararlanilir.[20, 247]

Sirketin ¢alisanlarinin  etkinliginin yiikseltilmesi i¢in, egitim islemlerinin

is¢ilerin ve isletmenin ihtiyaglarina cevaplayacagi sekilde yapilmasi gerekir.[17, 201]
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Egitim planlamas1 bir siireci ifade etmektedir. Bu siire¢ farkli asamalardan
olusmaktadir. Bunlar:[51, 33-34]

e Orgiitte egitimle ilgili durumun incelenip ve karsidaki zamanda ¢atmak
istenen hedefin tayin edilmesi,

e Sirkette uygun bir egitim programi diizenlemek ve hedeflere uygun
dagitilmasi,

e Programin hayata ge¢irilmesi i¢in ¢alismalarin yapilmasi,

e Gergeklestirilen egitim islemlerinin, hedeflere ulasmada ne kadarbasarili

oldugunun saptanmasidir.
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BOLUM 3
AZERBAYCAN’DAKI ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
UYGULAMALARI
3.1.Azerbaycan’da Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihi Gelisimi

Bildigimiz gibi 1990’11 yillarda Sovyetler Birliginin yikilmasindan sonra
Azerbaycan ozgiirliigiine kavustu. Bagimsizlik kazanildiktan sonra Azerbaycan
ckonomisinde bazi gelismeler yasandi. Azerbaycan’in mevcut dogal gaz ve petrol
rezervlerine yapilan yatirimlar, onun ekonomisini canlandirdi. Azerbaycan’da faaliyet
gosteren 1sletmelerin sayinda artim yasandi.

Azerbaycan ekonomisini ve genel olarakAzerbaycan’in is diinyasini ti¢ doneme
ayirmak miimkiindiir. Baslica olarak Azerbaycan Cumbhuriyetinin yasadig1r yirmi {i¢
aylik donemi, ikinci Sovyetler Birligi donemini, son olarak ise ikinci kez bagimsizlik

sonrasi donemi.

1918-1920’1i yillarda Azerbaycan ekonomisinde en ¢ok pay1 petrol ve petrol
triinleri tutmaktaydi. Cok kisa donemde hayatta kalan Azerbaycan Halk
Cumhuriyetiyle ilgili arastirmalar arasinda ne yazik ki, bu cumhuriyetin ekonomik
tarihi, ticaret iliskileri, bilitce siyaseti hakkinda somut ve derin arastirilmis belgelere
rast gelinmemektedir. Buna bakmayarak Azerbaycanin sahip oldugu ekonomik iglerle
ve faaliyetlerle ilgili baz1 belgeleri elde etmek miimkiindiir. Bu belgeler AHC nin
ekonomik faaliyetleriyle ilgili belli izlenimler edinmesine yardimci olmaktadir. AHC
hiikiimetinin Azerbaycan’da gerceklestirdigi ekonomik faaliyetler genellikle 1919
yilinda daha 6nemli olmustur.[115]

Sovyetler Birligi déneminde, profesyonel kadro olarak biitiinlesmis bir kamu
personeli olgusu olmadig1 gibi, ortak bir personel yonetimi sistemi de yoktu. Biiyiik
Ol¢iide kayirmaciligin belirledigi ve personel yonetiminin siyasallagtirildigr bir
kiiltiirde, sayilar1 130’a yaklasan bakanlik ve devlet kurumlarimin her biri, kendi
personel sistemlerini gelistirmislerdi. Biirokrasinin ¢ikarlari, kamu yoOnetiminin

gelisiminde ve devlet politikalarinin olusumunda baskin bir etmendi. Sovyetler
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Birligi’nin kamu personeli yonetim sistemine genel olarak baktigimizda memur-is¢i
ayirimmin olmadigim gérmekteyiz. Ozel sektdriin gelismedigi, tiim isletmelerin de
devlet kontroliinde oldugu i¢in calisanlarin da hepsi devletin is¢ileri sayilirdi. Ama
Sovyetler Birliginin idari teskilatinda memur statiisiinde bulunan ii¢ kategoriden s6z
edebiliriz. Birinci kategoriye Sovyetler Birligini yoneten komite iiyeleri ve federe
devletlerin basinda bulunan iist diizey yoneticiler dahil edilir. Ikinci kategoride ise
alinan kararlarin icrasi ile gorevlendirilen memurlar bulunmaktaydi. Bu memurlar Is
kanunu hiikiimlerine gore ise alinmaktaydi. Ugiincii kategoride bulunan memurlar ise
giinliik biiro isleri ile goérevlendirilmis kisilerden olusmaktaydi.[54, 33]

Gelisen diinyada teknolojinin degismesi ile ulasim imkanlar1 da artmis, kiiresel
piayasalarda da sermaye dolasimi hizlanmis; bunun yani sira Azerbaycan’da da insan
kaynaklart pazarlart zamanla kiiresel bir nitelik kazanmistir. Bu sebeble
Azerbaycan’da IKY in orgiitlerdeki yiikselisinin ve dneminin artmasinin sirketlerdeki
stratejik de@ismeler sonucu oldugu sdylenebilir. IKY metotlarimn artmasi,
yontemlerinin uygulanmas1 ve stratejik bir olgu olarak tanitmasi sirket
yoneticilerininkiiresel pazar iliskilerinin kiiresellesmenin getirdigi yeniliklere cevap

niteliginde dogmasi ve biiytimesidir.[116]

1990’11 yillarda sirketlerde galisanlarla ilgilenen boliim olan Kadrolar boliimii
ancak is¢ilerin tiicret ve diger kendine ait islerini yapan bir boélim niteligi
tasimaktaydi. Bazi sirketlerin ise Kadrolar siibesi bile yoktu. Bu durumda is¢ilerin
sahsi islerini muhasebeci yapmaktaydi. 1990°l1 yillardan sonra Kalite YOnetim
Sisteminin anlayisinin yayginlagsmasi ile orgiitlerde ¢alisana verilen deger artmustir.
Bundan sonra Insan Kaynaklar1 boliimii Kadrolar subesinin yerini almaga baslasa da,
ancak bir ¢ok isletmenin faaliyetleri is¢ilerin isleri ile smirli olmaktaydi. Ama
islemlerin igerisine Odiillendirme, performans, degerlendirme, kariyer yonetimi gibi
yeni kavramlar da girmeye basladi. Zamanla insan anlayiginin énemi artmis ve dogru
yere dogru calisanin segilmesi IK boliimiiniin énemli gorevlerinden biri olmaya
basladi. Iscilere koyulan yatirrmin aslinda orgiitiin hedeflerine ulasmasi ydniinde

verimliligin arttigin1 anlayan isletme yoneticileri c¢alisanlarin davranigina 6nem
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verdiler. Daha sonralar biiylik isletmelerde egitim ve gelistirme boliimi daha da
geliserek IKY’in etken boliimii gibi faaliyet gosterdi. Giiniimiizde bir¢ok isletme
rekabette kaybetmemek i¢in insani yonetilmeli bir varliktan ¢ok, yatirim yapilmasi
gereken bir varlik olarak gdérmeye baslamustir. Bu tarz diisiince IKY’in isletmelerin

onemli boliimlerinden biri haline gelmesinin en belirgin gostergesidir.

Sonda sdyleye biliriz ki, Azerbaycanda IKY faaliyetleri dis yatirrmli sirketlerin
yardimi ile modern faaliyetlere giderken, SSSB uygulamalarindan da tam olarak

kurtulmamustir. [50]

3.2 Calismanin Amaci

Insan kaynaklar1 ydnetimi giiniimiiz zamaninda biiyiik éneme sahiptir. Ciinkii
insan unsuru isletmelerin onemli bir parcasi haline gelmistir. Isletmelerde ¢alisan
iscilerin kalitesi ne kadar yiiksek olursa, isletme o kadar verimli faaliyet gosterir. Ise
alim zamani yanlis kisilerin se¢ilmesi isletme i¢in kotii sonuglar vere bilir.

Diinya genelinde insan unsuru igletmenin sahip oldugu en énemli degerlerden
biridir. Bir isletmenin ayakta kala bilmesi ve faaliyetini etkili ve verimli bir sekilde
siirdiirebilmesi icin 1yi egitim goérmiis ve kaliteli elemana ihtiyact vardir. Bu anlayis
Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmeler agisindan da gegerlidir.

Bu arastirmada Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmelerde insan kaynaklari

yonetimi ile ilgili meseleler ele alinmaga calisilmistir.

3.3 Calismanin Yontemi

Bu arastirma Azerbaycan’da faaliyet goOsteren isletmeleri kapsamaktadir.
Arastirmanin sonuglandirilmasi i¢in anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma icin 22
sorudan olusan anket hazirlanmistir. Sorular icerisinde Azerbaycan’da faaliyet
gosteren isletmelerde calisan sayisi, insan kaynaklari yonetimi bolimii, ise alim
yontemleri, tcret, isteklendirme gibi Onemli konular yer almaktadir. Anket

sorusturmasi zamani sorular insan kaynaklar1 yoneticilerine ve insan kaynaklar ile
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ilgili bolimlere sorulmustur. Anketler anonim olarak yapilmistir. Bu yiizden
isletmelerin isimleri gosterilmemistir. Anketler e-posta araciligi ile yapilmistir.
3.4 Verilerin Analizi

Arastirma siirecinde 21 isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
elemanlarina anket yapilmustir. Isletmeler hakkinda genel bilgilere bakalim;
isletmelerin % 35 hizmet, % 10 insaat, % 15 sanayi, % 5 pazarlama, % satis,
dekorasyon, % 5 iT, % 5 eglence, % ham neft ve dogal gaz, % 15 ise gida sektdriinde
faaliyet gostermektedir.

Isletmelerin % 19 5-10 y1l, % 19 10-15 y1l, % 9 15-20 yil, % 24 1-5 y1l, % 29
20 y1ldan daha ¢ok zamandir faaliyet gostermektedir.

Aragtirma sonucu isletmelerin %90 6zel, %10 devlet isletmesi ortaya ¢ikmaistir.
Isletmelerde calisan sayis1 ise; % 57 isletmede 200+, % 14 isletmede 100-199, % 19
1sletmede 30-59, % 5 isletmede 10-29, % 5 isletmede 1-9 calisan sayis1 mevcuttur.

Azerbaycan’da faaliyet goOsteren isletmelerin % 70 yerel sermayeli, % 25
yabanci sermayeli, % 5 ise hem yerel hem de yabanci sermayeden olusmaktadir.

Anket sorularmin sonucuna bakarsak, isletmenizde Insan Kaynaklar1 Yonetimi
boliimii var m1 sorusuna; % 86 isletme evet var, % 14 isletme hayir cevabi vermistir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi boliimii isletme icerisinde nasil adlandirilmustir
sorusuna ise; % 76 isletmede insan Kaynaklar1 Yénetimi subesi, % 9 isletmede Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Departmani, % 5 isletmede Personel Yonetimi bolimi, % 10
isletmede sube yoktur cevabi gelmistir. Arastirma yapilan isletmelerde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili elemanlarin % 53 ekonomi, % 14 pedagoji, % 9
sosialogiya, % 9 kimya, % 5 texniki, % 5 Insan Kaynaklar1 Yonetimi mezunu
olmustur, % 5 ise egitimsizdir. Anket sorularina cevap veren Insan Kaynaklari
Yoneticilerinin % 57 erkek, % 43 kadin olmustur.

Anket sorularmi cevaplayan Insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin egitim diizeyleri
ise; % 52 bakalavr, % 48 ise yiiksek lisans egitimlidir. Anket aragtirmasinda
Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmelerde iist diizey yoneticilerin ise alinma

islemi nasil yapilir sorusuna; % 62 dis kaynaklardan iyi egitimli ¢alisanlarin alinmasi,

71



% 38 ise isletme i¢i calisanlarin kariyer yiikselisine uygun olarak yapilmaktadir.
Isletmenize yeni calisanlar aldigimz zaman hangi kaynaklara {istiinliik veriyorsunuz
sorusuna; % 21 rakip isletmelerden ayrilan ¢alisanlara, % 16 serbest is sahibi olan
calisanlara, % 26 yeni mezun olmus Ogrencilere , % 5 ise her iigline iistlinliik
verdiklerini sOylemisler. Yerde kalan kisim ise farkli cevaplar vermisler.

Isletmenize calisan alirken rakip isletmelerin ise alim ydntemlerinden
yararlaniyorsunuz sorusuna; % 86 isletme hayir, % 14 isletme ise evet cevabim

vermistir.

Tablo 5. Azerbaycan’daki isletmelerde eleman se¢cme

g gl B
$£5 55| |2§:¢8
£ |52 E |28 §E
A2 | M A i,
> Isletmenizde tiim ¢alisanlar simav sonrasi 9 2 4 - 1
ise alinmaktadir.
> Isletmenizde tiim calisanlar namizedler 14 3 3 - -
ilegoriisdiikten sonra ise alinmaktadir.
> Isletmenizde calisanlarin se¢imi Insan 4 8 2 3 -
Kaynaklari mudiri tarafindan
yapilmaktadir.
> Isletmenizde ¢alisanlarin segimi i¢in 8 1 3 3 2
komisyon yaratilmistir.

Calismaya katilan isletmelerde isletmenize yeni alinan ¢alisanlara ise alistirma
telimler gecirilir mi sorusuna; % 86 isletme evet, % 14 isletme ise hayir cevabi
vermistir. Isletmenizde calisanlarin performans degerlendirme sistemi var mi
sorusuna; % 62 igletme evet, % 38 isletme ise hayir cevabi vermistir.

Isletmenizde ¢alisanlarin {icret diizeylerini hangi sisteme gore tayin

ediyorsunuz sorusuna; % 43 isletme pazardaki iicret diizeyine gore, % 43 isletme is
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yerinde gosterdigi performansa gore, % 9 isletme isletmede harcanan zamana gore, %
5 isletme ise irettigi iriiniin miktarina goére cevaplarmi vermisler. isletmenizde
calisanlara ilave telimler gegiriliyor mu sorusuna; % 76 isletme evet, % 19 isletme
hayir, % 5 ise bilmiyorum cevabi vermistir. Isletmenizde ¢alisanlarin islerine kars:
motivasyonlarinin artmasi sizin i¢in onemli mi sorusuna; isletmelerin hepsi evet

cevabini vermistir.
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SORUNLAR VE COZUM ONERILERI

Azerbaycan geng bir devlet oldugundan bir¢ok alanlarda oldugu gibi Insan
Kaynaklar1 Yonetiminde de bir takim sorunlar halen devam etmektedir. Oncelikle
onu sOylemek gerekir ki, Azerbaycan’da su an isgiicii piyasasi hi¢ de 1y1 durumda
degil. Calismak isteyen sayisi ¢ok, is yeri ise azdir. Calisanlar ¢cogu zamanlar kendi
haklarini talep edemiyorlar. Bu da onlarin mesai saatinden fazla ¢aligmasina, fakat
fazla mesai almamasina, diisiik ticret karsiliginda calismasma ve diger sosyal
haklardan yoksun kalmasina neden olmaktadir.

Ayni sorunlar hem devlet kurumlarinda, hem 6zel isletmelerde, hem de yillarca
iilkemizde faaliyet gosteren kiiresel sirketlerde gdzlemlenebilir. Ornegin, bir kiiresel
sirketin Bakii Ofisi ile Paris ofisini kiyaslarsak, Bakii ofisi ¢alisanlarinin sosyal
sigortasinin mevcut olmadigini, fazla mesai parasi almadiklarini, hafta sonu
calisildiginda ilave maas almadiginin sahidi olabilir, fakat Paris ofisi c¢alisanlarinin
sirketin sundugu tiim hak ve avantajlardan fazlasiyla yararlandigin1 gorebiliriz. Buna
sebep, kabaca sOylersek vatandaslarimizin yeteri kadar bilgi sahibi olmamasi veya
hakkini talep etmesi durumunda isten atilabilme korkusu i¢inde olmalaridir.

Fikrimce, bu sorunun zaman zaman giderilebilmesi i¢in devletin kurumlarinin
vatandaslara destek olmasi, bilgilendirici iicretsiz seminer sayisinin arttirilmasi ve bu
ogretilenlerin sadece teoride kalmamasi, uygulamaya dokiilmesi icin gerekli
tedbirlerin alinmasi1 gerekmektedir.

Ulkemizde yillardir devam eden ve degismeyen bir diger sorun da yabanci
uyruklu ¢alisanlarin buradaki sirketlere davet edilerek yiiksek maas karsiligi ¢ok 1iy1
pozisyonlarda calistirilirken, yerel personellerin daha az haklara sahip olmasi ve daha
diisiik {icretle ¢alistiriliyor olmasidir. Ozellikle kendini gelistirmeye ¢ok zaman
ayiran, daha 1yi yerlere gelebilmek ic¢in araliksiz olarak ¢alisan ve hedefleri biiyiik
olan insanlar1 umutsuz eden bu durum, ne yazik ki, senelerdir iilkemizde devam
etmektedir. Ornegin, yurt disinda egitim alan bir Azerbaycanl iilkeye dondiigiinde

senelerce issiz kalabilirken, ondan alaninda ¢ok da az bilgiye sahip olan yabanci bir
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vatandasa yerel sirketler tarafindan cazip is teklifi ve diger sosyal olanaklar
sunulabilir.

Bana goére, bu sorunun giderilebilmesi igin, sirket yoneticilerinin ve IK
sorumlularinin biitge planlamasina biraz daha azami dikkat gostermesi ve yabanci
uyruklu vatandasin gosterdigi performansin aynisini, hatta daha fazlasinm kaliteli yerel
personelin biraz daha fazla isteklendirme verildigi veya farkli avantajlar sunuldugu
zaman gosterebilecegine inanmas1 gerekmektedir. Veya ayni baslik altinda iilkemizde
faaliyet gosteren kiiresel bir sirkette vatandaslarimizin karsilastigi zorluklara da
deginebiliriz. Ornegin, Azerbaycan’da diinya c¢apinda bir sirketin Bakii
temsilciliginde ayni1 anda biitiin boliim miidiirleri ve genel direktor yabanci uyruklu
olabilmektedir ve Migrasya Komitesi i¢in de bu durum normaldir. Fakat ayni global
sirketin bir Avrupa temsilciligine bakiyor olsak, orda bulunan departman midiirleri
arasinda lokal vatandaslarin da oldugunu gozlemleyebiliriz. Farkli bir degisle demek
gerekirse, bazi Avrupa tlilkelerinde faaliyet gOsteren yabanci sirketler ve o sirkette
calisacak olan expat sayisi i¢in birtakim kurallar ve kisitlamalar mevcuttur. Ayni sey
tilkemizde de gecerli olursa, yerel calisanlar kariyer yiikselisine inandiklar1 ve ikili
standartlarin mevcut olmadigr ortamda calistiklar1 i¢in daha motivasyonlu olacak,
sonug itibariyle daha verimli olabilmek i¢in is performansinda daha ¢ok gayret
gosterecektir.

Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmelerde IKY sorunlarmin bir digeri ise,
halen Sovyetler Birligi donemindeki fikirlerin devam ediyor olmasidir. Burada
onemli nokta Kadrlar Subesi anlayisindan oteye gece bilmemektir. Kadrlar Subesi
ancak ise alim, ise fesih edilmesi ve diger formalite icab1 gerekli olan katiplik islerini
icermektedir. Bu daha c¢ok kiiciik ve orta isletmelerde ve bazi devlet kurumlarinda
goziikmektedir. Tabi ki, Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmelerin hepsinde
durum boyle degildir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi boliimiiniin  biitiin - gorev
ve sorumluluklarinin tam olarak yerine getirildigi sirketler de az degildir. Fakat bu
ornekleri daha ¢ok kiiresel sirketlerin Azerbaycan temsilciliklerinde gérmekteyiz. Bu

sorunun da giderilebilmesi i¢in, bilgilendirici seminerlerin arttirilmasi ve uluslararasi
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IKY programlarmin iilkemizde uygulanmasinin zorunlu hale getirilmesi ¢dziim
olabilir.

Diger bir sorun ise; isletme sahiplerinin sadece kendi elde edecekleri kari
diisiiniiyor olmasidir. Bu yiizden isletmenin diger onemli boliimleri gibi IKY
boliimiine de gereken ilgi gosterilmemekte ve biitce ayrilmamaktadir. Oysaki
isletmenin verimli ve uzun vadeli c¢alisa bilmesi i¢in 1yi egitimli insan kaynaklari
yoneticilerine ve yiiksek motivasyonlu c¢alisanlara ihtiyaci vardir. Aslinda, benim
sahsi diistinceme gore isletme sahipleri karsilastig1 biirokratik engeller yiiziinden bu
sorunlarla tam olarak ilgilenmiyorlar. Devlet olarak kalkinmak istiyorsak, isletmeler
karsisinda olan asilmas1 miimkiin olan engelleri kaldirmamiz gerekir. Ulkede serbest
piyasa oldugu zaman isletmeler birbiriyle rekabet edebilmek ve faaliyetini uzun
donemli devam ettirebilmeleri icin kendilerini daha da gelistirmek zorunda
kalacaklar.

Bir diger sorun ise; bazi isletmelerde IKY sorumlularin sirkete yeni
personel segerken aday karsisinda adayin bagvurdugu pozisyon i¢in gerekli olmayan
bazi afaki talepler koyuyor olmasidir. Buna ¢ok yillik staj, yabanci dil Bilikleri ve
diger talepleri drnek gdsterebiliriz. Ornegin, bircok is ilani sitelerinde miikemmel
Rusca dil bilgisinin zorunlu oldugunu her 5 is ilanindan 3°de gorebiliriz. Rusganin
uluslararast bir dil olmamasina ragmen, maalesef yillardir Ruscaya verilen 6nem
azalmamisg, tam tersi artmistir. Buna sebep ise, sirket yonetiminde, 6zellikle devlet
kurumlarinda ve bankalarda halen SSCB diisiinceli insanlarin yer almasidir. Fikrimce
bu sorunun da giderilebilmesi i¢in devlet miidahalesi gerekmektedir. Bunun yanisira,
gen¢ ve kendini gelistirmis insanlara sirketlerde ve onemli devlet kurumlarinda so6z
sahibi olabilecekleri pozisyonlar sunulursa, bu sorunun ¢dziimii igin bazi baslangi¢
adimlar atilmis olabilir.

Son olarak, tilkemizin de diger kalkinms {ilkeler seviyesine ulagsmasi i¢in uzun
vadeli, {izerinde iyice diisiiniilmiis ekonomik planlar yapilmalidir. Insan unsuru bir

tilkenin sahip oldugu en biiyiik degerdir. Bir iilkenin ne kadar gelistigi, onun geng
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vatandaslarin1 ne kadar egitmesi ile olgiilebilir. Iyi egitim gormiis insan calistig

isletmeye de 1yi katki saglayacaktir.
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SONUC

Yaptigimiz calismada oncelikle Insan Kaynaklart Yonetimi agiklanmis ve
Azerbaycan’da isleyisine bakilmustir. Uluslararas1 ticaretin artmasi ile birlikte
isletmeler devamli1 kar elde etmeleri ve ayakta kala bilmeleri i¢in birbirleriyle rekabet
halindedirler. Bu rekabette {stiinliik elde eden isletme tabi ki en iyi insan
kaynaklarina sahip olanlardir.

Azerbaycan bagimsizlik kazandiktan sonra iilkeye yatirilan sermayelerle
birlikte bir canlanma yasanmaga baslamistir. Ulkede hem yabanci hem de yerel
isletmelerin sayinda artim olmustu. Bu ise Azerbaycan is diinyasinda rekabet halini
artirmistir. Ve on zamanlarda goriiniiyor ki, tllkemizde faaliyet gosteren isletmeler
Insan Kaynaklar1 Ydnetimine 6nem vermektedir.

Azerbaycan’da faaliyet gosteren isletmelerde list diizey yoneticilerin ise alinma
1slemi; % 62 dis kaynaklardan 1y1 egitimli ¢alisanlarin alinmasi, % 38 ise isletme igi
calisanlarin kariyer yiikselisine uygun olarak yapilmaktadir.

Ulkemizde faaliyet gdsteren isletmelerde isletmeye calisan alirken rakip
isletmelerin ise alim yontemlerinden % 86 isletme istifade ediyor, % 14 isletme ise
yararlanmiyor.

Ulkemizde faaliyet gosteren % 86 isletmede Insan Kaynaklar1 Yonetimi

bolimi bulunmaktadir. % 14 isletmede ise baska isim altinda faaliyet gostermektedir.
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