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Yemin Metni

Ben, Hikmet Alcan (6grencinin S.I.B.) yemin ederim ki, Hizmet
sektoriinde is analizi ve eleman se¢me uygulamalar1 konusundaki ytiksek
lisans tezimi bilimsel etik norm ve referans kurallarina uyarak ve literatiir

listesinde belirttigim tiim kaynaklar1 kullanarak yazdim



OZET

Bir organizasyonun insan kaynaklarimin saglanmasi ve koordine
edilmesine yonelik tiim faaliyetler, insan kaynaklar1 yonetimini
olusturur. Diger bir deyisle insan kaynaklar1 yonetimi, bir
organizasyona nitelikli personeli bulmak ve organizasyonda tutmak
icin yapilan faaliyetlerin toplamidir. Giiniimiizde, insan
organizasyonlarin temel tasi haline gelmistir. iInsana 6nem vermeyen
isletmelerin rekabet edebilmeleri ve devamhilik saglayabilmeleri
miimkiin degildir. Bu nedenle organizasyonlarda dogru eleman
seciminin yapilmasi icin ise alma ve yerlestirme siireclerinin eksiksiz
uygulanmasi gerekmektedir. Giiniimiizde siirdiiriilebilirlik saglamak
icin, dogru iste dogru eleman cahistirmakla miimkiin olmaktadir.

Bu calismanin ilk kisminda hizmet ve insan kayaklar: ile ilgili
kavramlar aciklanmustir. ikinci béliimde is analizi ve eleman se¢me
uygulamalan ile ilgili kavramlar aciklanmstir. Calismanin son
boliimii olan iiciincii boliimde ise Tiirkiye’de hizmet sektoriinde
bulunan isletmelerin insan kaynaklarina yonelik bir caliyma
yapiulmistir. Bu isletmelerin is analizi ve eleman secme
uygulamalarinin nasil yapildigi konusunda c¢ahisma yapilmis ve

analizleri ile birlikte sonuclandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet Sektorii, Insan Kaynaklari, Is Analizi,

Eleman Se¢cme



SUMMARY

All activities to ensure and coordinate the human resources of an
organization constitute human resources management. In other
words, human resources management is the collection of activities to
find qualified personnel in an organization and to keep them in the
organization. Today, it has become the cornerstone of human
organizations. It is not possible for enterprises that do not give
importance to human beings to compete and maintain continuity.
Therefore, recruitment and placement processes must be fully
implemented in order to make the right element selection in
organizations. Today, sustainability is only possible by employing the
right employee in the right place.

In the first part of this study, the concepts related to service and
human skis are explained. In the second chapter, concepts related to
job analysis and element selection applications are explained. In the
third section, which is the last part of the study, a study was made of
human resources for businesses in the service sector in Turkey. Work
analysis and element selection practices of these enterprises have been
studied and finalized.

Keywords: Service Sector, Human Resources, Business Analysis,
Element Selection
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GIRIS
Is hayatinda insana verilen 6nem sanayi devrimi ile birlikte
baslamis ve 1980’11 yillarin basinda insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya
¢ikmasi ile bu konu hakkindaki ¢alismalar hiz kazannmstir. Orgiitlerin
basarili olmalarinda ve karliliklarini arttirmalarinda sermaye kadar insan
kaynaginin da 6nemi zamanla artmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
calisan ve calisacak olan elemanlardan istedigi verimi alabilmesi i¢in is

analizleri ve planlamalar yapilmalidir.

Orgiitlerde insan kaynagmnin oneminin artmasi eleman se¢me
uygulamalarmin hassasiyetini de ortaya cikarmistir. Isletme yonetimi
gereksinim duydugu nitelikli is giiciinii en kisa yoldan, en 1yi sekilde ve
en az maliyet ile karsilama cabasi i¢erisindedir. Bu siiregte yapilacak ve
onemsiz olarak nitelendirilebilecek hatalar isgiicii kaybi, niteliksiz isgiicii
temini ve maliyet kayiplar1 gibi sonuglara neden olacaktir. Orgiitlerin bu
tir olumsuzluklari en basindan Onlemek ancak hizmet sektoriinde
yapilacak olan islerin dogru ve iyi bir sekilde analiz edilmesi, is
siireclerinin ve ihtiyaglarin planlanmasi, is analizi sonucunda hangi
elemanlarin hangi sekilde tespit edilecegi ve tiim bu eleman se¢me

uygulamalarmin yapilmasi ile miimkiin olacaktir.

Bu tezin amaci giiniimiiz insan kaynaklar1 yonetiminde is analizi ve
eleman se¢cme uygulamalariin orgiitler tarafindan 6nemini vurgulamak

ve bu sistemi teorileri ile birlikte agiklamaktir.

Calisma Tirkiye’de faaliyette bulunan biiylik, orta ve kiiclik

isletmeleri kapsamaktadir.



Calismanin birinci boliimiinde hizmet ve insan kaynaklar ile ilgili
kavramlar ayrintili bir sekilde agiklanmustir. Caligsmanin ikinci boliimiinde
is analizi ve eleman se¢gme uygulamalar ile ilgili kavramlar ayrintili bir
sekilde agiklanmistir. Calismanin son boliimii olan {i¢lindii boliimde ise
hizmet sektoriin yonelik igletmelere anket ¢alismasi yapilmis ve analizleri

ile birlikte sonuglandirilmustir.



BIiRINCIi BOLUM
HiZMET VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLE iLGILi
KAVRAMLAR

1.1 Hizmet Kavram

Hizmet, farkli bakis agilar1 ile farkli tanimlar yapilmasina imkan
saglayan bir kavramdir. Bu sebeple hizmet i¢in degisik acilardan tanimlar
yapmamiz miimkiindiir. Hizmet; ev ihtiyaglar1 ve ulasim gibi dogrudan
insan gereksinimlerini karsilayan ve insan gereksinimlerini tatmin eden,

diger mallar gibi satin alinabilen gereksinimlerdir.?

Hizmetler, diinya ekonomilerinin gelisiminde hayati bir rol

oynamaktadir ve giinliik islerin 6nemli bir pargasidir.?

Maddesel olmayan ve ihtiyaclart karsilayan biitiin etkinlikler
hizmetler tanimlanmaktadir. Dolayisiyla hizmet, bir etkinligin en esas
gayesi ya da faktorii olarak tiiketici taleplerini giderici &zellikte,

sinirlanabilen soyut ¢abalardir.®

Hizmet, miisteri ile hizmet sirketinin temsilcileri arasinda
gerceklesen sosyal eylemdir. Herhangi bir is endiistrisinin basarisi,
saglanan hizmetin kalitesine baglhdir. Hizmet kalitesi aslinda ¢esitli farkli
ozelliklerin ~ birlesimidir.  Hizmet  kalitesi  genellikle = miisteri
beklentilerinden etkilenmektedir. Bir kurulus miisterinin istegine gore

hizmet saglayabilirse, o zaman tatmin edici olarak kabul

! Giimiis, S. ve M. Tiitiincii. Hizmet, Hizmet Pazarlamasi, Tiirkiye'de Bireysel Emeklilik Sistemi ve Pazarlama Stratejileri.
Istanbul, Hiperlink Yayinlar1.2012.

2\Wu, W.-Y., A. Qomariyah, N. T. T. Sa ve Y. Liao (2018). "The Integration between Service Value and Service Recovery in
the Hospitality Industry: An Application of QFD and ANP." International Journal of Hospitality Management 75: 48-57.

3 Midilli, O. Hizmet Sektoriinde Miisteri Memnuniyetinin Pazarlamaya Etkisi. Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2011)



edilmektedir. Hizmet kalitesini 6lgmek i¢in geleneksel model ve bes

temel 6zellik olan faktorler asagidaki gibi siralanabilmektedir:

e Maddi,

o Giivenilirlik,
e Duyarlilik,

e Giivence,

e Empati.*

Hizmet, 6zilinde birden ¢ok anlami olusturan ¢ok zengin kavramdir.
(Cagdas tanimlara bakildig1 zaman TDK hizmeti birkag farkli bi¢cimde; “
Bir kisinin isini gérme ya da yarayan isi yapma”, “ Gereksinimleri
karsilama ve olusturuldugu zaman aninda kullanim O6zelliklerine sahip
tim cesit faaliyet, “ Hizmetini gormek, hizmet etmek” bi¢iminde
tanimlanmustir. Gilmore ise, hizmet kavramini boyutlarina gore bes farkli

bicimde tanimlamistir. Bu boyutlar agsagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Hizmetin kurum olmasi,

e Hizmetin esas iiriin olmasi,

e Hizmetin triin satisin1 artirma hedefli olmasi,
e Hizmetin triin destekleyici olmasi,

e Hizmetin eylem olmasidir.®
1.2 Hizmet Sektoriiniin Gelisimi

Hizmet sektoriiniin gelisimi; ekonomi igerisindeki payi devamli
bliyiiyen diinyada yasanan hizli sehirlesme, kamu boliimiiniin gelismesine

ve diger sektorlerde girdi olarak kullanilan ara hizmetlere olan talebin

4 Gupta, H. (2018). "Evaluating service quality of airline industry using hybrid best worst method and VIKOR." Journal of
Air Transport Management 68: 35-47. )
% Sentiirk, B. Dama Stratejik Hizmet Yénetim Modeli. Istanbul, Beta Yayinlar1.2010.



yiikselmesine baglanabilmektedir. Yeterli hizmet alt yapisina sahip
tilkelerin ekonomisinin biitiin sektdrlerindeki rekabet giicli ve tiretkenlik

icin ¢ok onemlidir.®

Hizmetler ekonomimize egemen olur ve herhangi bir is stratejisinin
basaris1 lizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Hizmet gelistirme
stireci, pek ¢ok liriin hizmet sektoriinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamak i¢in Onemli bir konudur. Bolgesel ve kiiresel ekonomide
giivenilir, maliyet ve yiiksek hizmet kalitesi endisesiyle hizmet sektoriiniin
ve aragtirma kurumlarinin 6n plana ¢ikmasi, hizmet inovasyonun énemini
artirmistir. Clinkii iirlin hizmetlerinin gelisimi hala bir engel teskil
etmektedir. Verimli ve kaliteli hizmetler sadece tiiketicileri i¢in degil, ayni
zamanda liriin servis saglayicilari igin de ¢ok 6nemlidir. Hizmet gelistirme

siireci, hizmetin inovasyonu i¢in kritik 6neme sahiptir.’

Hizmet, sirketlerin gelirlerinin paymnin artmasini sagladigindan ve
bir Uriinlin ¢evresel performansim1 etkilediginden, gerceklestirilen

hizmetlerin etkinligi énemlidir.®

Bireylerin refah ve egitim seviyelerinin gelismesine paralel olarak
bir¢ok tiir hizmetlere olan talebi de birlikte getirmistir. Bunun ile birlikte
nifusun artmasini goz liniinde bulundurulursa hizmetlerin daha farkli bir
boyut kazandigi sOylenmektedir. Bu yilizden artan niifusun
gereksinimlerini karsilayabilmek i¢in hizmet firmalar1 bulunan kanallarini

degistirmek ile birlikte yeni dagitim kanallar1 olusturmuslardir.®

® Catalbas, N., O. Tonus, S. Sezgin, E. Erdem, S. R. Karluk, C. T. Tugcu, M. Doganlar ve M. Toprak. Tiirkiye Ekonomisi.
Ankara, Anadolu Universitesi.2013.

"Imran, S., C. van Husen ve D. Haeberle (2018). "A service design framework for the initial phase of service development.”
73:120-123.

8 Lindkvist, L. ve E. Sundin (2016). "Analysing the service information transfer in the service development process at two
automotive companies.” Procedia CIRP 48: 51-56.

® Sefer Giimiis ve Mert Tiitiincii, a.g.e s 4



Hizmetler sektorii, diinya ekonomisinin en biiyilik sektoriidir ve
aktif ve hizl1 bir sekilde biiyiimektedir. Uretim sektdriinde bile isin 6nemli
bir kism1 bu gibi tiretimden daha ¢ok hizmet ile ilgilidir. Her yil, ¢esitli
hizmetler ve bunlar tiiketicilere sunma yollar1 artmaktadir. Hizmet
sektorii, niifusun ihtiya¢ ve taleplerine cevap vermek lizere tasarlanan
sosyal tretimin ana kollarindan biridir. Hizmet sektoriiniin modern
calisma kosullar1 6nemli 6l¢iide belirsizlik hali ile isaretlenmistir. Bu da
piyasa degisikliklerinin hizinin, hizmet sektoriiniin  konularinin
gerceklesen degisikliklere bir cevap verebilece§i oranin 6énemli Olgiide
oniinde oldugu anlamina gelmektedir. Elverisli olan beklentileri ve
firsatlar1 saptamak ve durumu etkileyen olumsuz dis etkenlerin
istenmeyen etkilerini 6nlemek i¢in, faaliyet gosterdigi ortami analiz etmek
her kurum i¢in gereklidir. Bu analize dayanarak, kurulus i¢cin en uygun
strateji secilir. Bu, hem iiretim alan1 hem de hizmetler sektori igin esit
derecede dogrudur.?

1.3 Hizmetin Onemi

Iletisim teknolojilerindeki hizli gelisme, bilgi esasl islerin
artmasimi saglarken; zaman, mesafe ve farkli orgiitlerde yer alma
sorunlarini ortadan kaldirmistir. Hizli degisimin gerceklestigi teknoloji,
{iretimde bilgisayar sistemlerinin kullanilmasini yaygmlastirmustir. Isin
yapisinda degisimler gergeklesmistir. Birgcok isletme, rekabet ortaminda
yasamlarin1 devam ettirebilmeleri i¢in yeni uygulamalara yonelmek
durumunda kalmislardir. Hizmet ile ilgili islerin 6nem ve agirlik derecesi,
yerlerinin tekrardan diizenlemesi ile artmistir. Hizmetlerin 6nem

derecesini etkileyen parametreler asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Refah Seviyesi,

0 volkova, A. (2015). "Development Strategy for Service Companies." Procedia Economics and Finance 27: 479-483.



e Kisilerin Kendilerine Zaman Ayirabilme Seviyesi,
e Niifusun Biiyiikligii ve Yapist,
e Hane Halki Yapisidir.!?

Hizmetin 0nemi, birlikte liretim ve belirleyicileri arasindaki iliskiyi
hafifletir. Ozellikle; hizmetin 6nemi yilksek oldugunda miisteri
uzmanlig1, hizmet saglayicinin uzmanligi, iletisimi ve kisilerarasi iliski ve
ortak iiretim arasindaki iliskiler, hizmetin Oneminin diisiik olmasindan

daha giiclii olacaktir.'2
1.4 Hizmetin Temel Ozellikleri

Hizmet; Ozelliklerinin mutlaka g6z oOniinde bulundurulmasi
gerektigi onemli bir unsurdur. Hizmetle ilgili gergeklestirilen birgok

¢esitli uygulama, hizmetin temel 6zelliklerine gore bigimlendirilmelidir.*3

Hizmet sektoriiniin genislemesi, kiiresellesme ve deregililasyondan
kaynaklanan daha gii¢lii rekabet ve yeni bilgi teknolojilerinin ortaya
cikisi, bilgi tabanli ve inovasyon odakli bir ekonomiye gegisi
hizlandirmistir.* Hizmet odakli bilgi ekonomisinin gelismekte olan
biiylimesi ile birlikte bilgi, rekabet avantajini arttirmak isteyen isletmeler
i¢in 6nemli bir kaynak haline gelmistir. Hizmet, isletmelerin ekonomik
biliylimeyi zorlamasi i¢in kritik bir degerdir. Bu nedenle, bilgi yogun
hizmet endiistrileri (KISI) giiniimiizde endiistriyel gelisim i¢in bir egilim
haline gelmistir. Bilgi yogun hizmet sektorlerindeki kurumsal aktiviteler
genellikle oldukca yaraticidir. Her bir isletme faaliyetini gergeklestirerek

ve gerceklestirerek, hizmet inovasyonu veya hizmet katma degeri gibi

1 Sefer Giimiis ve Mert Tiitiincii, a.g.e ss 5-7

12 Wang, C.-Y., H.-C. Lee ve L.-W. Wu (2015). "Co-production and the roles of dependence and service importance." Asia
Pacific Management Review 20(3): 148-155.

13 Burgak Sentiirk, a.g.e s 14

4 Titu, M. A., A. S. Riulea ve S. Titu (2016). "Measuring Service Quality in Tourism Industry." Procedia-Social and
Behavioral Sciences 221: 294-301.



cesitli fikirleri igeren alandaki mesleki bilgi ve deneyimler kullanilir. Bu
nedenle, isletmelerin bilgi varliklarimi hizla biriktirmek ve bilgi yogun
hizmet sektorlerinin verimliligini artirmak i¢in etkili bilgi yonetimi

gerekmektedir.t®

Hizmetleri, fiziksel mallardan farkli kilan belirli ayirt edici
nitelikleri bulunmaktadir. Fiziksel mallar, miilkiyetleri alinarak islem
gormektedirler. Miilkiyetler; alinip, satilabilir, devredilebilir ve farklh
zamanlarda kullanilmasi i¢in depolanmaktadir. Halbuki hizmetin bu tiir

ozellikleri yoktur.!®

Tablo 1. Hizmetler ile Fiziki Mallarin Kaliteleri Arasindaki Ayrimlilik

Hizmetler Fiziki Mallar
> Soyuttur » Somuttur
» Amac benzersizliktir. » Amag, hep aym sekilde
tiretmektir.
» Stoklanamaz. Stoklanabilir.
» Alici, TUretim siirecine Alicy, iretim siirecine
direk katilabilir. katilamaz.
» Yanhs1 telafi  etmek Uretimde yapilan yanls1 telafi
zordur. etmek miimkiindiir.
» Hizmet sunulan yere Alict neredeyse oraya
miisteriler gider. ulastirlir.

Sahiplik
edilemez.

transfer

Sahiplik transfer edilebilir.

Kaynak: (Midilli, s 11).

15 Chen, Y.-J., Y.-M. Chen ve M.-S. Wu (2012). "An empirical knowledge management framework for professional virtual
community in knowledge-intensive service industries." Expert Systems with applications 39(18): 13135-13147.
16 Sefer Giimiis ve Mert Tiitiincii, a.g.e s 7



1.5 Hizmetlerin Simiflandirilmasi

Hizmet sektorii, bireysel tiiketicilere ve isletmelere hizmet veren
sektorleri igermektedir. Endiistri, herhangi bir maddi mal veya nihai iiriin
liretmez ve ekonominin tUglinciil sektorii olarak kabul edilmektedir.
Kapsamli bir hizmet listesini derlemek neredeyse imkénsiz olsa da,
baslica sektorler turizm, eglendinlen, misafirperverlik, bankacilik, saglik,
ulasim, ticaret, iletisim, sigorta ve egitimdir. Bat1 diinyasinin karakteristigi
olan hizmet sektorleri artik her yerde mevcuttur.)” Aslinda hizmet
endiistrisi  diye bir sey yoktur. Hizmet bilesenlerinin diger
endiistrilerdekinden daha biiyiik veya daha az oldugu endiistriler vardir.!8
Hizmetlerin siiflandirilmasinda ¢esitli yaklasimlar s6z konusu olmustur.
Bu yaklasimlardan birisi asagidaki sekilde siniflandirilmaktadir:

e Hizmetin bireylerin giiciine dayanmasi (Avukat, doktor, ag¢1 vb.)

Hizmetin insansiz makineye, ara¢ ve gerece dayal olmasi
(ATM, ¢amasir yikama, oto yikama vb.)
e Alicilarin hazir bulunmasim gerektigi hizmetler (Lokanta vb.)
e Alcillarin  hazir bulunmasim gerektirmeyen hizmetler
(Otomobil tamiri vb.)
o Bireysel ihtiyaclar: karsilayan hizmetler
o Isletme gereksinimini karsilayan hizmetler
e Kar odakl veya kar giitmeyen hizmetlerdir.'°
Hizmetler miisteriler ile iliskilere, arzularina, arz talep degisikligine
ve hizmetlerin sunum sekline gore birtakim siniflara ayrilmaktadir. Bu

siniflar agagidaki sekilde 6zetlenmektedir:

17 Altinay, L. ve S. Poudel. Enhancing Customer Experience in the Service Industry : A Global Perspective. Newcastle-
upon-Tyne, UNITED KINGDOM, Cambridge Scholars Publishing.2016.

18 Ramachandra, K., B. Chandrashekara ve S. Shivakumar. Services Management [Including Skill Development]. Mumbai,
INDIA, Global Media.2009.

® Burgak Sentiirk, a.g.e s 19



Hizmet tlirlerinin siiflandirmasinin ilk siniflandirmasi olan miisteri
ile iliskiler kapsaminda hizmet tiirli asagidaki tabloda goriildiigii gibi;

Tablo 2. Miisteriler ile iliskiler Kapsaminda Hizmet Tiirleri

Hizmet Tiiri Uyelik gerektiren | Resmi iliskiye gerek

hizmetler duyulmayan hizmetler

Sigorta, telefon, | Radyo istasyonu, polis

Siireklilik arz eden | liniversite egitimi, | korumasi, deniz feneri,
hizmetler bankacilik,  kuliip | karayolu

uyelikleri

Mavi kart aboneligi, | Posta hizmetleri, halka

Aralikh gerceklesen | mesafesi uzun olan | agik telefon kullanimu,

hizmetler telefon gorlisme | paralt yol gegisleri, oto

hizmetleri, kombine

mag bileti verme

kiralama, restoran, toplu

tagima, sinema

Kaynak: (Ergiin, s 46).

Yukaridaki tablo 2’ de gorildigi gibi misteri ile iligkiler
kapsamindaki hizmet tiirleri smiflandirilmistir. Bu smiflandirmada,
siireklilik arz eden ve iiyelik gerektiren hizmetleri; sigorta, telefon,
tiniversite egitimi, bankacilik ve kuliip iiyelikleri olusturmaktadir.
Siireklilik arz eden ve resmi iligkiye gerek duyulmayan hizmetleri; radyo
istasyonu, polis korumasi, deniz feneri ve karayolu olusturmaktadir.
Aralikl1 gerceklesen ve tiyelik gerektiren hizmetleri; mavi kart aboneligi,
mesafesi uzun olan telefon gériisme hizmetleri ve kombine mag bileti
verme olusturmaktadir. Aralikli gerceklesen ve resmi iliskiye gerek

duyulmayan hizmetleri; posta hizmetleri, halka acik telefon kullanima,
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paral1 yol gegisleri, oto kiralama, restoran, toplu tasima ve sinema

olusturmaktadir.

Hizmet tiiriinlin ikinci siniflandirmasi olan miisteri istekleri

kapsaminda hizmet tiirti asagidaki tabloda goriildiigii gibi;

Tablo 3. Miisteri Istekleri Kapsaminda Hizmet Tiirleri

Hizmet | Yiiksek uygulanabilirlie | Diisiik uygulanabilirlige
Tiirii sahip hizmetler sahip hizmetler

Iyi  bir restoran, otel | Hazir yiyecek restoranlari,

hizmetleri, telefon | rutin  bakim  hizmetleri,
Diisiik | hizmetleri, bireysel | sinema  salonlari,  spor
hizmetler | bankacilik hizmetleri miisabakalar1 toplu tasima

hizmetleri

Cerrahi miidahaleler ve | Onleyici saglik hizmetleri,

saglik  hizmetleri, taksi | biiyiik smiflarda verilen
Yiiksek | hizmetleri, mimari | egitim hizmetleri
hizmetler | tasarimlar, emlakeilik

hizmetleri, insan kaynaklari,

hukuk hizmetleri, gilizellik

uzmani, 0zel ders verme

Kaynak: (Ergiin, s 46).

Yukaridaki tablo 3°de goriildiigli gibi miisteri istekleri kapsaminda
hizmet tirleri siniflandirilmigtir. Bu siniflandirmada, diisiik ve yiiksek
uygulanabilirlige sahip hizmetleri; 1yi bir restoran, otel hizmetleri, telefon
hizmetleri, bireysel bankacilik hizmetleri olusturmaktadir. Diisiik ve
diisiik uygulanabilirlige sahip hizmetleri; hazir yiyecek restoranlari, rutin

bakim hizmetleri, sinema salonlari, spor miisabakalar1 toplu tasima
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hizmetleri olusturmaktadir. Yiiksek ve yiiksek uygulanabilirlige sahip
hizmetleri; cerrahi miidahaleler ve saglik hizmetleri, taksi hizmetleri,
mimari tasarimlar, emlak¢ilik hizmetleri, hukuk hizmetleri, giizellik
uzmani, Ozel ders verme olusturmaktadir. Yiksek ve diisiik
uygulanabilirlige sahip hizmetler; oOnleyici saglik hizmetleri, biiyiik
siniflarda verilen egitim hizmetleri olusturmaktadir.

Hizmet tiirlinlin ticlincli smiflandirmasi olan arz talep degisikligi
kapsaminda hizmet tiirli asagidaki tabloda goriildigl gibi;

Tablo 4. Arz Talep Degisikligi Kapsaminda Hizmet Tiirleri

Hizmet Tiiri Talebin yiiksek Talebin diisiik
degiskenlik gosterdigi | degiskenlik gosterdigi

hizmetler hizmetler

Muhasebe hizmetleri, | Alt kutucukta yer alan

Yiiksek talep vergi dokiimanlarinin | hizmetler bu grupta yer

gelince arz1 asan | hazirlanmasi, almaktadir. Fakat
hizmetler restoranlar, oteller, isletmelerin ¢alisma
yolcu tasimaciligi, kapasiteleri alttaki
tiyatrolar kutucukta yer alan

isletmelerden daha

diistiktiir.
Yiiksek talebe | Elektrik, dogalgaz, Sigorta ve bankacilik
ragmen fazla dogumhane, telefon, hizmetleri, hukuk
gecikmeden yangin gibi acil durum | hizmetleri, camasirhane
sunulan hizmetler | hizmetleri, polis ve kuru temizleme
hizmetleri

Kaynak: (Ergiin, s 47).
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Yukaridaki tablo 4’de goriildiigii gibi arz talep degisikligi
kapsaminda hizmet tiirleri stniflandirilmistir. Bu siniflandirmada, ytiksek
talep arzi asan ve talebin yiiksek degiskenlik gosterdigi hizmetleri;
muhasebe hizmetleri, vergi dokiimanlarinin hazirlanmasi, restoranlar,
oteller, yolcu tagimaciligi, tiyatrolar olusturmaktadir. Yiiksek talep arzi
asan ve talebin dusiik degiskenlik gosterdigi hizmetleri; isletmelerin
calisma kapasitelerinin {izerindeki hizmetler olusturmaktadir. Yiiksek
talebe ragmen fazla gecikmeden sunulan ve talebin yiiksek degiskenlik
gosterdigi hizmetleri; elektrik, dogalgaz, dogumhane, telefon, yangin gibi
acil durum hizmetleri, polis olusturmaktadir. Yiiksek talebe ragmen fazla
gecikmeden sunulan ve talebin diisiik degiskenlik gosterdigi hizmetleri;
sigorta ve bankacilik hizmetleri, hukuk hizmetleri, camasirhane ve kuru

temizleme hizmetleri olusturmaktadir.

Hizmet tiirlinlin dordiincii  siniflandirmasi olan sunum sekli

kapsaminda hizmet tiirli asagidaki gibi;

Tablo 5. Sunum Sekli Kapsaminda Hizmet Tiirleri

Hizmet Tiirii Tek Merkezli Hizmet Cok Merkezli
Tiirleri Hizmet Tiirleri
Hizmetin Bah¢e diizenleme Ve | Acil bakim ve tamir
miisterilerin hasere ilaglama | hizmetleri ile posta
mekanlarinda hizmetleri, taksi hizmetleri

sunuldugu hizmetler

Hizmet veren ve alan | Kredi karti isletmesi ile | Telefon  ag1  ve
Kisilerin kendi ulusal televizyon | telefon isletmesi

mekanlar1 disinda bir | kanali hizmetleri
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araya geldigi

hizmetler

Hizmetin Tiyatro ile  berber | Toplu tagima
organizasyon salonlar1 hizmetleri hizmetleri ile hazir
mekaninda yiyecek restoranlari

sunuldugu hizmetler

Kaynak: (Ergiin, s 48).

Yukaridaki tablo 5’de gorildiigii gibi sunum sekli kapsaminda
hizmet tiirleri siniflandirilmistir. Bu simiflandirmada, hizmetin miisteri
mekanlarinda sunuldugu ve tek merkezli hizmetleri; bahce diizenleme ve
hasere ilaglama hizmetleri ve taksi hizmetleri olusturmaktadir. Hizmetin
miisterilerin mekéanlarinda sunuldugu ve c¢ok merkezli hizmetleri; acil
bakim ve tamir ile posta hizmetleri olusturmaktadir. Hizmet veren ve alan
kisilerin kendi mekanlar1 disinda bir araya geldigi ve tek merkezli
hizmetleri; Kredi kart1 isletmesi ile wulusal televizyon kanali
olusturmaktadir. Hizmet veren ve alan kisilerin kendi mekanlar1 disinda
bir araya geldigi ve ¢ok merkezli hizmetleri; telefon agi ve telefon
isletmesi hizmetleri olusturmaktadir. Hizmetin organizasyon mekaninda
sunuldugu ve tek merkezli hizmetler; tiyatro ile berber salonlar1 hizmetleri
olusturmaktadir. Hizmetin organizasyon mekaninda sunuldugu ve cok
merkezli hizmetleri; toplu tasima hizmetleri ile hazir yiyecek restoranlar

olusturmaktadir.?°

2 Ergiin, [. Hizmet Sektoriinde Halkla fligkiler Faaliyetlerinin Hizmet Kalitesi ve Miisteri Memnuniyetine Etkileri.
Yiiksek Lisans Tezi, Avrasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2018)
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1.6 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Son 20 yilda, insan kaynaklar1 yonetimi ve performansi: hakkinda
teoride ve arastirmalarda kayda deger bir genisleme olmustur.?! insan
Kaynaklar1 YoOnetimi, modern firma ve kuruluslarin en Onemli
birimlerinden biridir. Kriz zamanlarinda daha da 6nem kazanmaktadir,
¢linkii kriz yOnetiminin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir. Insan
kaynaklar1 politikalarinin insanlar iizerinde biiylik etkisi oldugu iyi
bilinmektedir. Bu nedenle, bu politikalar hiimanist sonuglara Yol
acacaktir. Bir isletmedeki insan kaynaklar1 béliimii rekabetin artirilmasi,
uluslararasi islerin yonetimi, teknolojik yenilikler, mevcut diizenlemelere
uygun olarak faaliyet gosterme, sendikal faaliyetlerin izlenmesi, etik
sorunlarin saglanmasi ve en iyi uygulamaya karst en iyi uygulama gibi

cesitli amaclarla ve hizmet vermektedir.??

Insan kaynaklar1 yoénetimi (IKY), kurumsal stratejiyle uyumlu
strateji ve planlama icermektedir. Temel IKY programlari ise alim,
saklama ve katilim, tazminat, saglik ve egitim ve gelisimdir. Bu
programlarin etkinlestiricileri ve muhabirleri teknoloji, isyeri kiiltiirii ve
calisan iliskileri igermektedir. Basarili sirketler, tim bu unsurlara dikkat
eder ve insan kaynaklar1 (IK) programlar iizerindeki yatirim getirisini

(ROI) tanimaktadir.?
1.7 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Organizasyon Icindeki Yeri

Her organizasyonun ana hedefi; kar1 maksimize etmek, pazarin

daha biiyiik payin1 almak veya miimkiin olan en iyi hizmeti sunmaktir. Bu

2L Guest, D. E. (2011). "Human resource management and performance: still searching for some answers.” Human
resource management journal 21(1): 3-13.

22 Vardarler, P. (2016). "Strategic approach to human resources management during crisis.” Procedia-Social and
Behavioral Sciences 235: 463-472.

2 Kumar, D. ve D. Kumar (2018). Human Resources Management. Sustainable Management of Coal Preparation 353-367.
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amaca ulasmak icin kurumlarin benzersiz kaynaklara, yani insan
kaynaklarina sahip olmasi gerekmektedir. Insan kaynaginm etkin
yonetimi bir Orgiitiin, bireyin ve toplumun amag¢ ve faydalarimi elde
etmede Onemli bir faktordiir. Insan kaynaklart yonetimi, her
organizasyonda en 6nemli siireclerden biridir. Mevcut organizasyonun
higbiri uygun ve nitelikli uzmanlar olmadan hedeflerine ulasamamuislardir.
Dolayistyla, insan kaynaklar1 yonetiminin yonetim teorisi ve pratigindeki
baslica arastirma nesnelerinden biri oldugu kabul edilmelidir. Insan
kaynaklarinin, kurumun faaliyetlerinin etkinligini belirleyen sistemin
onemli ve etkin bir pargas1 haline geldigi siirekli degisen bir ortamda bir
organizasyona yonelik yeni bir yaklasim olusturulmaktadir. Insan
kaynaklar1 kavraminin ve yonetiminin yogun olarak incelenmesi, 20.
yiizyilin besinci ve altinci yillarinda baslamaktadir. Insan kaynaklari;
sirkette ahlaki degerlere sahip, kisa vadeli ve gelecege yonelik
beklentilerdir. Insan kaynaklar1 siirekli olarak becerilerini gelistirme,
devam eden teknolojik, idari ve diger degisikliklere uyum saglama

firsatina sahip ¢alisanlardir.?*

Organizasyonun insan kaynaklari, 6z diizenleme ve kendini
gelistirmenin benzersiz yetenegine sahip olan yoOnetilecek en karmagik
sosyal sistemi olusturmaktadir. Bu sistem belirli hedefleri segebilir ve
belirleyebilir, davranislarini sosyal olarak degistirebilmektedir. Yonetsel
etki yontemine son derece duyarlidir. Bu etki, kaba ve eskimis 6gretme
yontemleri kullanilarak gergeklestirilirse, tiretim verimliligi diger kaynak
tiirlerine kiyasla daha hizli ve daha dik olacaktir. Ayn1 zamanda dogru
coziimler, dogru secilmis etki metotlari, uzun vadede tiretilen yatirimlarla

ilgili beklenen sonuglarin 6nemli bir miktarin1 verebilmektedir. Bu

2 Cizitniene, K., K. Vai¢iiite ve N. Batarliené (2016). "Research on Competencies of Human Resources in Transport
Sector: Lithuanian Case Study." Procedia Engineering 134: 336-343.
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nedenle, insan kaynaklari yonetiminin hizmeti su anda ¢ogu sirketin

gelisiminde anahtar bir strateji olarak goriilmektedir.?®

Yenilik temelli insan kaynaklarmin yayilmasi, yeni is alanlarinin
ortaya ¢ikmasi, bilgi, beceri ve katma degeri yliksek iiretimin
yayginlagmasiyla hizlanacaktir. Diinyanin en biiylik 500 sirketine ait bir
aragtirmay1 inceleyen bir arastirma, bir sirketin degerinin% 80'inin 40 y1l
once maddi duran varliklar yaratmak oldugunu belirtirken, bugiin biiyiik
sirketler, degerlerinin% 80'ini miilkiyet haklarina ve insan kaynaklarinin
yiiksekligine dontstiirmektedir. OECD (Organization for Economic
Development and Cooperation)'nin ABD, Fransa, Danimarka, Almanya
ve diger OECD fiyeleri gibi iilkeler i¢in yaptigi analiz, bilim-teknoloji
alaninda gelisen insan kaynaklar ile teknoloji ve yenilikgilikteki gelisimi

arasinda bir iliski oldugunu gdstermektedir.?®

Insan kaynagmin modern organizasyonun en onemli stratejik
kaynagini temsil ettigi ve her insanin kendine 6zgii bir kisilik, ihtiyag ve
teklifle tek bir varlik oldugu gergeginden yola ¢ikarak insan kaynaklarina
yapilan yatirim, kuruluslarin en énemli yatirimlari haline gelmelidir.?’
Bilgi yonetimi sirket faaliyetlerinin etkinligini artirmak igin bilgi yaratma
ve kullanma siirecidir. Organizasyonda mevcut olan bilgi, deneyim ve
deneyimlerin yonetimidir. Bir yaratim, bir bulusma, bir depolama,
kullanilabilir hale getirme ve kullanim amaci, mevcut kaynaklara dayali

olarak kurulusun gelecekteki gelisimini saglamaktir.?®

% Mikhaylov, F., K. Julia ve S. Eldar (2014). "Current tendencies of the development of service of human resources
management." Procedia-Social and Behavioral Sciences 150: 330-335.

% Bircan, 1. ve F. Gengler (2015). "Analysis of Innovation-Based Human Resources for Sustainable Development." Ibid.
195: 1348-1354.

2" Todericiu, R., F. Lucia ve A. Stanit (2014). "Reflections on human resources-vital intangible assets of organizations."
Procedia Economics and Finance 16: 575-579.

28 |endzion, J. P. (2015). "Human resources management in the system of organizational knowledge management."
Procedia Manufacturing 3: 674-680.
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Her iyi giivenlik programi insan kaynaklari birimi ile
baslamaktadir. Ise alim siirecinde potansiyel tehditleri tarama veya
mevcut ¢alisanlardaki riskli davraniglart tanimlama yetenegi, Orgiitiin
korunmasinda hayati Ooneme sahiptir. Calisanlar igin istthdam &ncesi
tarama ve arkaplan kontrolleri yapan insan kaynaklari birimidir. insan
kaynaklar1 birimi, proaktif oldugunda potansiyel olarak siddet uygulayan
adaylar1 tarayabilir veya disiplinli oldugunda belirli bir c¢alisandaki

siddetli davranis kaliplarini belirleyebilmektedir.?

Orta biiyiikliikte bir orgiit yapisinda insan kaynaklar1 boliimiiniin

~

yeri asagidaki sekilde gosterilmistir;

Genel Mudar

Genel Mudir

Genel Mudar

Genel Mudur

Yrd. Uretim e el Ufe:
Idari Igler Pazarlama
r J J
[ [ I
Muhasebe Pazarlama Insan
Kaynaklari

N _/

Sekil 1. Orta Biiyiiliikteki Orgiitiin Insan Kaynaklar1 Biriminin Yeri

Kaynak: (Geylan vd., s 24).

2 Doss, K. T. ve C. D. Shepherd (2015). Human Resources. Active Shooter: 125-141.
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Biiytik bir orgiit yapisinda insan kaynaklar1 boliimiiniin yeri

asagidaki sekilde gosterilmistir;
Ylriatme Kurulu \
Baskani (CEOQ)

Genel Miidiirler |~ 3

Danismanlar
Kurulu

Genel Sekreter
Ticari
Operasyonlar

I | ¥
Muhasebe ve . is Gelistirme
Finans S
Planlama Koordinatérii Koordinatori
Koordinatori (Insan Kaynaklari) Koordinatori

Sekil 2. Biiyiik Bir Orgiitiin Insan Kaynaklar1 Biriminin Yeri

Kaynak: (Geylan vd., s 24).

Isletmenin genel 6rgiit yapisindaki insan kaynaklar1 biriminin yerini
etkileyen baz1 etkenler vardir. Bu etkenler asagidaki sekilde

siralanabilmektedir:

e Ust Yonetimin Insana Bakist,
e Orgiit Kiiltiirij,

e Orgiitiin Biiyiikliigii,

e Cografi Yerlesim,

e Faaliyetlerin Yapisi,

e (Calisanlarin Niteligi,
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e Sendikalasma Oranidir.*
1.8 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglari

Insan kaynaklari; is ortamindaki ve genel olarak toplumdaki dinamik
ve kapsamli degisikliklerin bir sonucu olarak, isletme gelisimi i¢in ¢ok
onemli bir kaynak haline gelmistir. Bu degisikliklerin yani sira, insan
kaynaklar1 yOnetimi alanindaki ihtiyaglar da degismektedir. Sirketler
calisanlariin bilgi, beceri ve yaratic1 yetenekleri sayesinde basarili bir
sekilde cevap verebilir veya c¢evrelerindeki degisimlere uyum
saglayabilmektedir. Insan kaynaklar1 ile ilgili bilgi, beceri ve yetkinlikler,
bir sirketin rekabet avantaji yaratmasi icin 6nemli bir tasiyicit haline
gelmektedir. Boylelikle, calisanlarin toplam enerjisini bir sirketin stratejik
hedeflerine ulagsmaya yonlendirmeyi amagladigi i¢in insan kaynaklari

yonetimi gittikce daha 6nemli hale gelmektedir.3!

Insan kaynaklari, kamusal veya 6zel bir organizasyonda calisanlarin
yetenekleri ve giinlilk operasyonel ihtiyaglar1 dogrultusunda c¢esitli
gorevleri ve oOdevleri gerceklestiren kisilerin alt kiimesi olarak
tanimlanmaktadir. Insan kaynaklarinin yonetimi, ¢alisanlar igin giivenli
ve adil bir igyeri sunarken oOzellikle ise alim, egitim, degerlendirme ve
ticretlendirme gibi idari islerde insan iliskilerini gelistirmek icin gerekli

olan uygulama ve politikalar1 icermektedir.®?

Insan kaynaklar1 yonetiminin birtakim amaglar1 mevcuttur. Bu

amaglar asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

% Geylan, R., Z. Tonus, D. Kagnicioglu, S. Benligiray, B. Baraz ve D. Ergun Ozler. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Eskisehir,
Anadolu Universitesi.2013.

81 Lukovac, V., D. Pamugar, M. Popovi¢ ve B. Porovié (2017). "Portfolio model for analyzing human resources: An
approach based on neuro-fuzzy modeling and the simulated annealing algorithm." Expert Systems with Applications 90:
318-331.

32 Pacheco, F. H. ve D. Q. Escamilla (2016). "Human resources in Mexican public libraries: And exploratory inquiry."
Investigacion Bibliotecoldgica: Archivonomia, Bibliotecologia e Informacion 30(68): 17-50.
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e Kaliteyi ve Verimliligi Artirmak,

e Is Hayatiin Kalitesini Artirmak,

¢ Yasal Gereklere Uyum Gostermek,
e Isgiiciiniin Uyumunu Saglamak,

e Rekabet Ustiinliigii Kazanmaktir.*3
1.9 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari

Insan kaynaklari, herhangi bir sistemin belkemigidir ve diger tiim
islevlerin  etkin  bir sekilde yerine getirilmesi igin anahtar

etkinlestiricidir.3* Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlari;

e Insan Kaynaklar1 Planlamast,

¢ Eleman Se¢me ve Yerlestirme,

e Insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelisimi,
e Performans YOnetimi,

e Kariyer Yonetimi,

e Ucret Yonetimi,

e Personel ve Idari Islerdir.®®
1.9.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi

Orgiitiin gelecegi ile ilgili olan planlama Orgiitiin hedefledigi
noktaya nasil gideceginin belirlenmesidir. Planlama herhangi bir konu ile
ilgili olarak; ne, ne zaman, nasil, nerede, kim tarafindan, neden, hangi
maliyet ile ve hangi zamanda sorularina cevap vermeyi ifade etmektedir.

Bu sorulara cevap verilmesi bir planin varligimi gostermektedir.*

3 Tiiziiner, V. L. insan Kaynaklar Yénetiminde Ol¢me ve Degerlendirme. istanbul, Beta Yaymlar1.2011.

34 Kasonde, M. ve P. Steele (2017). "The people factor: An analysis of the human resources landscape for immunization
supply chain management.” Vaccine 35(17): 2134-2140.

% Kog, S. S. Eleman Secme ve Yerlestirme Siirecinde Yetkinlik Bazhh Miilakatin Onemi ve Bir Uygulama. Yiiksek Lisans
Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Ssoyal Bilimler Enstitiisii.(2010)

3% Ramazan Geylan ve digerleri, a.g.e s 35
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Insan kaynaklar1 yonetiminde en genis ve ayni zamanda en
karmagik alanlardan biri c¢alisanlarin gelisimini planlamaktir. Mali
kaynaklar ve teknolojilere kiyasla, IK yonetimi acik¢a karmasik bir
yaklagim ve uzun vadeli planlama gerektirmektedir. Bilginin kazanilmas1
ve becerilerin yaratilmasi, sirketlerin gerekli yetkinlikleri elde etmelerini
saglamak icin biiylik miktarda finansal kaynak yatirdigi, zaman alan bir

stirectir.®’

Danigsmanlik sirketleri i¢in insan kaynaklari planlamasi, karlari
maksimize etmek ve miisteri ihtiyaclarmi karsilamak i¢in kritik dneme
sahiptir. Insan kaynaklar1 planlamacilarinin genel amaci; ise alim ve
personel alimimi yonetmek, boylece gerekli kaynaklarin gereksiz iscilik
maliyetlerine maruz kalmadan, gerektiginde kullanilabilir olmasini

saglamaktir.3®

Etkin bir planlama siire¢ eksikliginin ¢alisma ortamlarinda yiiksek
1§ giicli, yigilmalar, isteklendirme bozuklugu ve ¢alisan tatminsizligine
neden olacagr ve oOrgiiti hantal bir yap1 haline getirecegi goéz ardi

edilmemelidir.3°

Organizasyon basarisinin temel tasi, etkili bir insan kaynaklarinin
planlanmasidir. Planlanmanin ideal olarak diger insan kaynaklari
faaliyetlerinden 6nce yapilmasi1 gerekmektedir. Insan kaynaklari planlama
sorumlusunun planlama yontemlerini organizasyon gereksinim ve
kaynaklarma uygun olarak kullanilmasi, insan kaynaklarinin etkili

olmasini saglamaktadir.*°

37 Kazakovs, M., A. Verdina ve I. Arhipova (2015). "Automation of human resources development planning.” Procedia
Computer Science 77: 234-239.

3% Berk, L., D. Bertsimas, A. M. Weinstein ve J. Yan (2018). "Prescriptive Analytics for Human Resource Planning in the
Professional Services Industry." European Journal of Operational Research: 1-6.

% Seydi Serdar Kog, a.g.e s 5

4 Ramazan Geylan ve digerleri, a.g.e s 36
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1.9.2 Eleman Secme ve Yerlestirme

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), birlikte IKYY sistemini olusturan
bes genis aktiviteyi icermektedir. Bu bes genis aktivite asagidaki sekilde

siralanabilmektedir:

e Personel alimi,
e Elde tutma,

e Gelistirme,

e Ayarlama

e Degisimi yonetmedir.

Hedefleri, bir organizasyondaki tiim calisanlarin performansini ve
verimliligini optimize etmek ve hat yoneticilerinin bu ¢alisanlar1 daha
etkin bir sekilde yonetmelerine yardime1 olmaktir. Modern IKY, kklerini
sanayi devriminden Dbaslayarak c¢esitli tarihsel etkilere kadar

izlemektedir.*t

Dogru calisanlari ise almak, bir firmanin basarisi i¢in 6nemlidir. Bir
boslugu doldurmak i¢in, bir firma uygun adaylar1 aragtirmak ve goriismek
icin  dogrudan maliyetleri ve sonraki egitim faaliyetlerini
yiiriitmektedir. Dahasi, yeni elemanlar baslangigta daha diisiik
tiretkenliklerine ve bir firmanin liretim siirecinin kesintiye ugramasina
bagli olarak dolayli maliyetlere maruz kalmaktadir. Bir boslugun
doldurulmasinda  ortaya ¢ikan maliyetler, gorevlerin  beceri
gereksinimlerine gore degismektedir. Ancak bu maliyetler, isgiicii
piyasasimin sikiligma da bagl olabilmektedir. Kalifiye isgiicii az
oldugunda, bir Orgiit uygun bir elamani bulmak i¢in arama c¢abalarini

arttirmak veya belirli bir arama ¢abasi i¢in daha diisiik bir eslesme

4 Cascio, W. F. (2015). "Human Resource Management, Psychology of."
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kalitesini kabul etmek zorunda kalabilmektedir. Bununla birlikte, diisiik

kaliteli ¢calisanlarin ise alinmasi, uyum siirecini uzatabilmektedir.*?

Eleman se¢imi, ortaya konulan is i¢in en uygun olan elemanin temin
edilmesidir. Fakat bu faaliyetten 6nce insan kaynaginin bulunmasi evresi
s0z konusudur. Eleman secimi, orgiit ve var olan bir isin en iyi kisisel
uyumu saglayacak bireylerin belirlenmesi ve orgiite dahil edilmesidir.*
Bu fonksiyonun en temel hedefi, birey ve is arasindaki uygunlugu

olusturmak yani dogru eleman fark etmektir.**

Gelismekte olan diinyamizda kuruluslar, personellerini farkli
karmasik ve degisen ortamlarda se¢melidirler. Bu, yoneticilerin, farkl
durumlara gore dogru personel se¢gmenin 6nemi ile 1lgili yilikiimliiliikklerini
yerine getirmektedir. IKY ‘nin 6nemli konularindan biri olan yetenekler,
organizasyonun basarisini dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte,
organizasyonlarin yarismalar1 yeteneklerin rekabeti haline gelmektedir.
Temel olarak IKY, yetenekli insan kaynagini gelistirmek ve siirdiirmekle
ilgilenen kapsamli bir yonetimsel faaliyetler ve gorevler biitiiniidiir. IKY
orgiitsel rekabet edebilirligi kolaylastirmay1 amaglamaktadir. Verimliligi
ve kaliteyi arttirmak; bireysel biiylime ve gelismeyi tesvik etmektedir.
Bununla birlikte kuruluslar maliyet, kalite, hizmet, esneklik veya
yenilikgilik agisindan etkin bir sekilde rekabet etmektedirler. Biitiin bu
terimler dogru insanlara dogru becerilere sahip olmak, dogru yerlerde,
dogru noktalarda ve dogru zamanda ¢alismak zorundadir. Birey, ortak bir
kurulusta ¢alisan insanlar olarak tanimlanmaktadir. Organizasyon i¢in

personelin anlami organizasyonun basarisinda O6nemli rol oynayan

42 Muehlemann, S. ve M. S. Leiser (2018). "Hiring costs and labor market tightness." Labour Economics 52: 122-131.
43 Akdeniz, Y. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Segme ve Yerlestirme: Sigorta Sektoriinde Alan Calismasi.
Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2010)

4 Erkek Dogan, Z. Eleman Secme ve Yerlestirme Siirecinde Kullamilan Psikoteknik Test Sonuglarinin Bireysel
Performans Sonuclariyla iliskisi. Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2004)
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yetenek, bilgi, beceri ve diger yeteneklerdir. Personel se¢imi de 6nemlidir
ve organizasyon i¢in yeterli girdi kalitesini bulmak i¢in belirleyici bir rol

oynamaktadir.*®
1.9.3 insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi alan1 son 50 yilda dramatik degisimlere
ugramistir. En 6nemli degisimler arasinda is ortagi, uzun donemli
stratejik perspektifi, yeni teknolojinin etkisi ve dis kaynak kullanimi gibi
insan kaynaklari lizerinde artan vurgu bulunmaktadir. Bu degisikligin iki
yonii ozellikle dikkat ¢ekicidir. Birincisi; IK profesyonelleri, yaptiklari
islerin giinliik pratiginde giderek karmasiklasan bir dizi meseleyle karsi
karsiya kalmaktadir. ikincisi; 1K béliimlerinin  organizasyonlarda
oynadig1 rol, tamamen 1dari bir islevden, organizasyona deger katmakla

ilgilenen stratejik bir ortak olmay: igeren bir konuma kaymigtir.*®

Egitim, yasamin baglangici ile baslayan ve yasami boyunca
siirekliligini saglayan bir bilgilendirme evresidir. Kisinin etrafinda olusan
degisikliklere ayak uydurmasi ve yeni bilgiler edinebilmesi fakat bu
egitim ile saglanabilmektedir. Orgiitler bu 6nemli isin farkinda olup
organizasyonlarmi devamli  Ogrenen biinyeler haline getirmeye
calismaktadirlar. Bunun aksine bazi érgiitlerin egitime énem vermeyip siis
veya moda gibi gordiigli anlasilmaktadir. Ayrica yiliksek maliyetli bir
egitimi igermesi bir¢cok Orgiitiin bu konuya gereken 6nemi vermedigi
goriilmektedir. Bireylerin performanslarini iyilestirme yoniindeki girisim

ve eylemi, egitim ve gelisim ile etkin hale getirmek miimkiindiir.*’

4 Aksakal, E., M. Dagdeviren, E. Eraslan ve I. Yiiksel (2013). "Personel selection based on talent management." Procedia-
Social and Behavioral Sciences 73: 68-72.

46 Giannantonio, C. M. ve A. E. Hurley (2002). "Executive insights into HR practices and education.” Human Resource
Management Review 12(4): 491-511.

47 Seydi Serdar Kog, a.g.e s 6
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1.9.4 Performans Yonetimi

Kisinin motive olabilmesi i¢in performans yonetim sisteminin
varlig1 gerekli bir unsurdur. Fakat sistemin bireylerde istenilen etkiyi
birakabilmesi i¢in bireyin iletisim, gelisim ve istenilen davraniglarla
karsiliklar arasinda bir dengenin olusturuldugu uzun bir siire¢ olarak ele
alinmas1 miimkiindiir. Bunun yaninda IKY, alt siirecleri ve sistemleri

desteklemesi gerekmektedir.*®

Performans degerlendirmeleri, bireysel ve organizasyonel
performansi kontrol etmek ve iyilestirmek ic¢in kullanilan yaygin insan
kaynaklar1 yonetimi siirecleridir. Performans degerleme orgiitlerde giig,
etki ve siyaset calismasi, akilci orgiitsel modellere zit bir mercek olarak

hizmet etmektedir.*®

Performans degerlendirmeleri, en yaygin performans yonetimi
bicimidir. Bireysel eleman performansini nesnel ve 6znel degerlendirme
birlesimlerine gore Ol¢iilmektedir. Bu tiir degerlendirmeler calisanlara
geribildirim saglamak, is atamalarin1 yapmak, egitim ihtiyaglarmi
belirlemek ve yillik bonuslar ve terfi dahildir. Performans
degerlendirmeleri, elemanlara resmi ve ayrintili  geri  bildirim
saglamaktadir. Degerlendirme, hangi calisanlarin ek egitime ihtiyag
duydugunu ve ge¢mis egitimin ne kadar iyi g¢alistigim1 belirlemede
yardimer olabilmektedir. Calisanlar degerlendirme stirecini kusurlu

olarak gorseler bile, performanslarinin karar verici faktér oldugunu ya da

“8 Ferecov, R. (2015). "Insan Kaynaklarimi Yonetiminde Performans Degerleme." Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi(8): 1-20.

49 Lavigne, E. (2018). "How structural and procedural features of managers' performance appraisals facilitate their
politicization: A study of Canadian university deans’ reappointments." European Management Journal.
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degerleme siirecini kendi avantajlarina gore manipiile edebildiklerini

hissedebilmektedirler.®°

Performans, sistematik bir yOnetim siirecidir. Siirecin basarili
olmasi i¢in yonetimin giiclii bir yoOnetim anlayis1 benimsemesi
gerekmektedir. Bu siiregte planlama, degerlendirme ve gelistirme
asamalar1 6nemli 6l¢iide harekete gecirilecektir. Yonetimlerde giiclii insan
kaynaklar1 ancak gii¢li bir performans degerlendirmesi ile

saglanabilmektedir.>

Insan performans degerlendirmesi, bir orgiitin devamlilig1 icin
analiz  edilecek en Onemli alanlardan biridir.  Performans
degerlendirmesinin amact (PE), bireyin veya organizasyonun hangi
durumda oldugunu ve duruma gore gerekli onlemleri aldigini gérmektir.
Psikolojik olaylar1 6nlemek ve ¢alisanlarin beklentilerini karsilamak icin,
degerlendirme siireci yeterli diizeyde bir tarafsizlik ve sadece sinirli bir
Oznelligi garanti etmelidir. Siklikla, objektif olmanin imkansizlig
degerlendiricilerin mesgruiyetlerine duyulan giivensizlige yol acacak
sekilde 6znel olmalarini saglamaktadir. Bunlara ek olarak, degerlendirme
siireci acik ve orgltlii olmalidir. Bu nedenle 6nceden tanimlanan Sl¢iitlere

dayanacaktir.>?

Performans degerlendirme (PA), kurumlarin ¢alisanlarinin
performans diizeylerini degerlendirmek ve onlara geri bildirim saglamak
i¢cin kullandiklar1 yontemler ve siirecleri ifade etmektedir. Bu siire¢ hem

gelisimsel hem de idari amagclar i¢in kullanilabilmektedir.>® Performans

% Heywood, J. S., U. Jirjahn ve C. Struewing (2017). "Locus of control and performance appraisal.” Journal of Economic
Behavior & Organization 142: 205-225.

51 Apak, S., S. Giimiis, G. Oner ve H. G. Giimiis (2016). "Performance appraisal and a field study." Procedia-Social and
Behavioral Sciences 229: 104-114.

52 Giirbiiz, T. ve Y. E. Albayrak (2014). "An engineering approach to human resources performance evaluation: Hybrid
MCDM application with interactions." Applied Soft Computing 21: 365-375.

58 van Dijk, D. ve M. M. Schodl (2015). Performance appraisal and evaluation. International Encyclopedia of the Social &
Behavioral Sciences (Second Edition): 716-721.
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degerlemenin etkinligini iist seviyede tutabilmek icin degerlemeyi
yapacak bireyin donanimli olmasi ve objektif kararlar verebilmek igin

sistemler ve dlgme araglan gelistirilmelidir.>*
1.9.5 Kariyer Yonetimi

Orgiitsel kariyer yonetimi (OCM), sirketlerin kariyer gelisimlerini
stirdlirebilmeleri i¢in yriittiikleri faaliyetlere atifta bulunur, onlarin terfi
ve maag zamlar1 almasina ve liderlik pozisyonlarina gegislerine yardimei
olmaktadir. OCM, ¢alisanlarin kariyer etkinligini gelistirmek, ¢alisanlarin
kariyerlerinden ne istediklerini belirlemek, c¢alisanlara uygun kariyer
firsatlar1 saglamak ve hangi c¢alisanlarin bunlar hak ettiklerini tespit
etmek i¢in Orgiitler tarafindan kasith olarak kurulmus uygulamalar ifade

etmektedir.®®

En basit haliyle, kariyer yonetimi dort adimi icermektedir. Bu dort

adim asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Oz farkindalig1 gelistirmek,
e Firsatlar belirlemek,
e Bir plani kararlastirmak ve gelistirmek,

e Plan uygulamak ve periyodik olarak gézden gegirmektir.*

Kariyerlerin, bireylerde zaman iginde kisisel gelisimlerini
kolaylastiran iglerde siirekli istthdamini yansittigi fikri, uzun siiredir
kariyer arastirmasinin temel ideolojisi olmustur. Ancak bugiine kadar, bu
felsefe bliyiik Olclide ortiik kalmistir. Ayrica insanlar, kisisel gelisimin

basarili ve kalici olarak algilanmasi igin, kendilerine gore nasil

% Seydi Serdar Kog, a.g.e s 8

% Bagdadli, S. ve M. Gianecchini (2018). "Organizational career management practices and objective career success: A
systematic review and framework."

Human Resource Management Review: 1-18.

% A. Pritchard, P. (2015). Career Management. Success Strategies From Women in STEM (Second edition): 1-22.
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gerceklestirilmesi  gerektigi  konusunda Onemli Olglide farklilik

gostermektedir.®’

Bireyin kariyerini yonetmek, bir kisinin kendisi i¢in yapabilecegi
bir seydir. Gerekli ve herhangi bir is i¢in, herhangi bir zamanda ve
herhangi bir yerde gecerlidir. Bir kariyerin yonetilmesi gerektigini ve
boyle bir isin fazladan bir is oldugunu bilmek, bir ¢alisanin mevcut
durumunu degerlendirmesine yardimei olabilmektedir. Kisinin kendi
hedeflerini siirekli olarak tanimayir ve mevcut is durumlarinda nasil
ulagilabilecegini 6grenmek, iyi bir kariyer yonetiminin bir pargasidir.
Bireyin kariyerini basarili bir sekilde yonetmek icin kisinin kariyerini
yonetmenin, hedeflerini bilmenin, sirket hedeflerini bilmenin ve

hedeflerinin gergekei olup olmadigini anlamaniz gerekmektedir.*®

Kariyer yonetimi, kisilerin sectikleri mesleklerde ilerleyebilmeleri,
kendilerini her konuda gelistirebilmeleri hedefi ile orgiitlerin belirli olan
yontemleri kullanmasidir. Orgiit tarafindan desteklenen kariyer yonetimi
basarili olmaktadir. Orgiitler bu asamada calisan personelin kariyer
yollarin1 ve yiikselme olanaklarin1 belirlemeli, kariyer konusunda
danigmanlik yapmali, ¢alisanlar1 egitim programlari ile desteklemeli,
kariyer bilgilerini ve deneyimlerini arttirmali ve performans

degerlendirmeleri yaparak orgiitte giidiilemeyi yiikseltmelidir.>®

Bir kisinin kariyer planiin, organizasyonunun kariyer gelistirme
vasitalari ile desteklenmesi kariyer yonetimini olusturmaktadir. Agik ve
diiriist bir 1iletisimin  ger¢eklesmesi, kariyer yonetimine etkide

bulunmaktadir. Organizasyonel hedefler 1ile kisisel hedeflerin

" De Vos, A., B. I. J. M. Van der Heijden ve J. Akkermans (2018). "Sustainable careers: Towards a conceptual model.”
Journal of Vocational Behavior: 1-13.

%8 Borbye, L. (2008). Career Management. Secrets to Success in Industry Careers: 187-197.

% Aslan, G. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde fse Alma ve Egitimin Kariyer Yonetimi ile Tliskisi, Bir Sirketin Kariyer
Yonetimi Uzerine inceleme. Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2012)
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biitlinlesmesi ve kisilerin kariyer amaglarim1 gergeklestirme konusunda
isletmenin desteklenmesi sonucunda iyi bir kariyer yonetiminden soz

edilebilmektedir.®®

Kiiltirel baglamin bireylerin kariyer yoOnetimi siireclerini
destekleyen, deforme eden veya daha genis sosyal sistemlerin onerdigi
kariyer olaylar1 ve kariyer yonetimi alternatiflerinin anlasilmasi tizerinde
cok fazla etkisi vardir. Her Kkiiltiir, kariyer olaylarimi farkli sekilde ele
almaktadir. Bat1 toplumlarinin ¢cogunda bireysel kariyer, organizasyon ve
birey i¢in olumlu sonuglara yol agan bir olgu olarak diisiiniilmektedir.
Genellikle bireyin ihtiyaglarint goz Oniinde bulundurmanin kariyer
yapmak onurlu oldugu varsayilmaktadir. Kariyeri olusturan bireyler,
toplum tarafindan kendilerini takdir ettikleri i¢in, kendileri i¢in ilging ve
anlamli olan, toplum ve kurumlar i¢in ¢ok fazla fayda sagladiklar i¢in

deger vermektedirler.!

Son yillarda bireylerin hedeflerinin (6rnegin maas, is diizeyi) ve
oznel kariyer basarilarinin yordayicilarin1 incelemek icin ¢ok ¢alisma
yapilmustir. Yeni bir meta analizde, bireysel kariyer basarisi igin dort tiir
ongoriiciiyi  tammmlamistir.  Bu  Ongoriiciiler asagidaki  sekilde

siralanabilmektedir:

e Insan Sermayesi,

e Orgiitsel Destek,

e Sosyo-Demografik Durum,

e Istikrarli Bireysel Farkliliklar.

8 Tasliyan, M., N. U. Ar1 ve B. Duzman (2011). "insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kariyer Planlama ve Kariyer Yonetimi:
iiBF Ogrencileri Uzerinde Bir Alan Arastirmasi." Organizasyon ve Yénetim Bilimleri Dergisi 3(2): 231-241.

81 valickas, A. ve R. PilkauskaiteValickiene (2015). "Cultural context of career management in civil service." Procedia-
Social and Behavioral Sciences 190: 260-264.
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Orgiitsel kariyer yonetimi; calisanlarin kurumlardaki kariyer
gelisimini  kolaylagtirmayr ve tesvik etmeyi amaglayan yoOnetim
uygulamalarim1 ifade etmektedir. Organizasyonel kariyer yonetimi;
bireysel degerlendirme, egitim kurslari, rehberlik, is rotasyonu vb. gibi
cesitli programlar ve miidahalelerden olugmaktadir. Algilanan orgiitsel
kariyer yOnetimi, calisanlarin kariyer gelisimine yonelik orgiitsel destek
konusundaki 6znel algilarin1 ve bu kariyer gelisim firsatlarina ne 6l¢lide
erigebildiklerini vurgulamaktadir. Orgiitsel kariyer yonetimi calisanlarin
kariyerlerini gelistirmeleri i¢in kaynaklar ve firsatlar sagladigindan,
algilanan Orgiitsel kariyer yoOnetiminin, kariyer basarisinin maas
ilerlemesi, maag seviyesi ve is seviyesi gibi nesnel gostergelere olumlu

etkileri oldugu bulunmustur.®?
1.9.6 Ucret Yonetimi

Ucret; ekonomik mal ve hizmetlerin olusturulmas: icin yapilan
etkinliklerin tiimiinden meydana gelmektedir. Uretime katilan unsurlarin

en temel hedefi, ekonomik etkinlikler sonucunda gelir elde etmektir.

Orgiitte calisacak uygun bireylerin se¢ilmesi ve uygun konumlara
yerlestirilmesi, egitimin verilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi,
ticretlendirilmesi gibi unsurlarin saglanmasi insan kaynaklar1 yonetimine
aittir. Insan kaynaklarinin énemli gérevlerinden birini iicret yonetimi
olusturmaktadir. Ucret yonetimi isletmede kimlerin, neye gore, nasil ve ne
zaman licretlendirilecegi ilgili siyaset, yapi, sistem ve uygulamalari

olusturan insan kaynaklari ydnetiminin fonksiyonlarindandir. Orgiitiin

62 Guan, Y., W. Zhou, L. Ye, P. Jiang ve Y. Zhou (2015). "Perceived organizational career management and career
adaptability as predictors of success and turnover intention among Chinese employees.” Journal of VVocational Behavior
88: 230-237.

8 Oztiirk, A. T. (2010). "insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performansa Dayah Ucret ve Tesvik Sistemi." Organizasyon ve
Yonetim Bilimleri Dergisi 2: 1-10.
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hedef ve stratejilerine uygun bir licret sisteminin planlanmasi, meydana

getirilmesi ilgili etkinlikleri {icret yonetimi kapsamaktadir.

Dogru bir {icret yoOnetim sisteminin yapilandirilmasi, insan
kaynaklar1 yonetiminin yonetimsel faaliyetlerinde en énemli adimlardan
biridir. Bu, bir sirketteki her bir igin goreli onemini belirlemek igin
kullanilan is degerlendirmesine dayanmaktadir. Is degerlendirmesi ¢ok
Ol¢iitlii bir karar verme problemi olarak tanimlanabilmektedir. Bununla
birlikte degerlendirme siirecleri, yoneticilerin degerlendirmesinin
cesitliliine maruz kalmak genellikle {cret esitsizligine yol
acmaktadir. Bu sonug, bulanik bir 1 degerlendirme sistemi kullanilarak
atlatilabilmektedir. Is degerlendirmesi; insan kaynaklar1 yOnetim
sistemlerinin tasarimini, yapilandirilmasini ve iyilestirilmesini saglayan

sistematik bir tekniktir.5°

Is degerlendirmesi yapmak icin dort yontem vardir. Bu yontemler

asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Siralama,
e Siiflandirma,
e Faktor Karsilastirmasi,

e Puan Yontemidir.%®

Insan kaynaklari, sirketin en 6nemli yatirimlarindan birini temsil
etmektedir. Bu sebeple bu alandaki kararlar en zor olanlardan bazilaridir.
Ciinkti faktor cesitliliginin g¢esitliligi ile farkl etkilere sahip bireysel ve

orgiitsel faktorleri icermektedir. Sirket i¢inde insan kaynagina verilen

8 Ozdemir, G. Ucret Yonetiminde is Degerlemenin Yeri ve Onemi: Bir isletmede Uygulama Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2012)

% Eraslan, E., K. D. Atalay, M. Dagdeviren ve E. Aksakal (2013). "Using fuzzy wage management system in heavy
industry." Procedia-Social and Behavioral Sciences 73: 7-13.

% Mahajan, A. (2012). "An experiential approach to developing a pay structure: Insights from teaching compensation
management." The International Journal of Management Education 10(1): 2-11.
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kanitlar ¢ok yonliidiir. Toplumsal olarak kabul edilen bir deger sistemini
yansitabilmek ve igin bir tanimini ve analizini gergeklestirebilmek i¢in bir
karar ¢ercevesine ihtiya¢ duyulmakta, esit bir degerlendirme ile dengeli
bir organizasyona yansitilmaktadir. s karmasiklig1 ve hiyerarsik diizeye
uyacak sekilde uygun sekilde yapilan is ve iicret Olgeginin

hazirlanmasidir.%’

Is degerlendirmesi, insan kaynaklar1 iyilestirme yontemlerinin ve
adil odil sistemlerinin tasarimini ve olusturulmasini saglayan sistematik
bir siirectir. Aslinda is degerlendirmesi, bir meslegin kiiresel
sorumlulugunu ve gorevlerini yansitan parametrelerin - 6nemini

oziimseyen bir deger sisteminin degerlendirilmesi ile ilgilidir.®

Is degerlendirmesi, icerikteki goreceli benzerlikleri ve farkliliklari
ve islerin degerini karsilastirarak bir {icret yapisinin gelistirilmesine ve
korunmasina yardimci olmaktadir. Bir organizasyonda O0deme yapisi
mantiksiz ise, iicret esitsizlikleri var olmaktadir. Is degerlendirmesinin
amaci iicret esitsizligini ortadan kaldirmaktir. Is degerlendirmesi bir isin
degerini belirlemektedir. Bu deger; siralama, simniflandirma, faktor
karsilastirmas1 veya bir nokta semasi yoluyla dolayli olarak ifade
edilebilmektedir. Bir 1§ taniminin degerleri belirlendiginde bazi lislere
gore para cinsinden, kurulusta dengeli bir ticret yapisina sahip olmak i¢in

terciime edilebilmektedir.®®

Orgiitte adil bir iicret yapismin olusturulmasi sadece is degerlemesi
ile gerceklestirilmez. Orgiitte insan kaynaklari yonetimi sadece is

degerlemesi ile kanaat ederse, licret bakimindan yapilan iste iistiin basari

67 Sirbu, J. ve F. R. Pintea (2014). "Analysis and evaluation of jobs-important elements in work organization." Procedia-
Social and Behavioral Sciences 124: 59-68.

%8 Spyridakos, A., Y. Siskos, D. Yannacopoulos ve A. Skouris (2001). "Multicriteria job evaluation for large organizations."
European Journal of Operational Research 130(2): 375-387.

% Gupta, S. ve M. Chakraborty (1998). "Job evaluation in fuzzy environment." Fuzzy Sets and Systems 100(1-3): 71-76.
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gosteren calisan ile basarili olmayan ¢alisan arasinda bir fark
gozetilmeyeceginden,  Orgiitte  iicret  adaletinden = konugmakta

imkansizlasacaktir.”

Is gdren bireylerin almis olduklari iicretten tatmin olmalarinda iicret
seviyesinin yanisira, orgiitte is géren bagkalarinin aldiklari ticretlerin, yani
{icret yapisinin da 6nemli etkileri bulunmaktadir. Is géren bireyde esitlik
duygusunun gelisimi, Orgiitiin kendisine yapti§i 6demeden tatmin
olmasina yol agmakta, zitt1 ise tatminsizlik meydana getirmektedir. Bu
yilizden ticret yonetiminin hedeflerine ulasabilmesi i¢in iicret esitliginin

saglanmasinin hayati dneme sahip oldugu gériilmektedir.*
1.9.7 Personel ve Idari isler

Personel secim siireci genellikle insan kaynaklari ve organizasyonel
gelisimden sorumlu sirketin yoneticisi ile baglamaktadir. Yonetici hedef
151 tanimlamali ve bir adayda istenen minimum sartlari, tercih edilen
nitelikleri ve ek becerileri kararlastirmalidir. Is  gereksinimleri
tanimlandiktan sonra sirket ise alim silirecinde kullanilacak en uygun

degerlendirme yontemlerini belirlemektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 klasik kurum yapisinda sadece
personel ile ilgili idari isler ger¢evesinde kalmakta ve giliniimiiz insan
kaynaklar islevlerine deginmemekteydi. Personel ve idari isler bugiin,
IKY ’nin bir alt fonksiyonu olma durumuna gelmistir. Operasyonel destek
etkinlikleri olarak personel biriminde birtakim fonksiyonlardan séz

edilmektedir. Bu fonksiyonlar asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

0 Aka, G. Ucret Yonetimi Sorunlari ve Céziim Onerileri Uzerine Bir Ornek Olay incelemesi. Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2008)

™ Kilig, M. isletmelerde Cagdas Ucret Yonetiminde Degerlemesinin Yeri: Puanlama Yontemi ve Bir Degerlendirme.
Yiiksek Lisans Tezi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.(1990)

"2 Kalugina, E. ve S. Shvydun (2014). "An effective personnel selection model." Procedia Computer Science 31: 1102-1106.
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e 5 secimi,

¢ Sicil dosyalarini olusturma,
e Ucret bordrolarini hazirlama,
e Avans ve ikramiyeler,

e Yillik izinler,

e Hasta vizite kagitlar,

e Personel devamini izleme,

o Issagligi ve giivenligi,

e Sivil savunma islemleri,

e SSK-Is Kurumu ile iliskiler,
e Egitimlerin hizmet ici verilmesi,

e Servis ve vardiya organizasyonudur.”™

1.10 insan Kaynaklar1 Yénetimine Etki Eden Cevresel

Etmenler

Insanoglunun tarihinde elde edilen tiim ilerlemeler ve teknolojiler,
insanin yaraticiliginin ve inovasyonun {riinii oldugu i¢in, herhangi bir
organizasyonun  ger¢ek  zenginliginin insan  kaynagi  oldugu

soylenebilmektedir.”

IK yoOnetimi, tiim firmanin insan sermayesinin performansina
katkida bulunmasini saglayan uygulamalar1 igcermektedir. Bu tiir
uygulamalar, bir firmanin insan kaynaklarini ¢gekmeye, gelistirmeye ve
sirdiirmeye yonelik bir dizi farkli ama birbiriyle iligkili faaliyetler,

islevler ve siirecleri igermektedir.”

3 Seydi Serdar Kog, a.g.e ss 9-10

™ Tooranloo, H. S., M. H. Azadi ve A. Sayyahpoor (2017). "Analyzing factors affecting implementation success of
sustainable human resource management (SHRM) using a hybrid approach of FAHP and type-2 fuzzy DEMATEL."
Journal of cleaner production 162: 1252-1265.

® Rauch, A. ve |. Hatak (2016). "A meta-analysis of different HR-enhancing practices and performance of small and
medium sized firms." Journal of business venturing 31(5): 485-504.
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Bu dénemde insan kaynaklar1 yonetiminde basar1 saglayabilmek i¢in
ilk 6nce insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen i¢ ve dis c¢evresel
faktorlerin yakindan izlenmesi gerekmektedir. Bu faktorlerin baginda

kiiresellesme gelmektedir.’

Diinya ticaretinin liberallesmesi nedeniyle artan rekabet, kiiresel
piyasada ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglara gore mal ve hizmet iiretimine yol
acmistir. Kiiresel rekabet ortaminda avantajli bir konum elde etmek dogru
stratejilerin  belirlenmesine  ve  farkli  degerler yaratilmasina
baghdir. Gliniimiizde, verimlilik ve karliligi artirma, yeni pazarlar
kazanma ve mevcut pazar paylarimi iyilestirme gibi hedeflere yenilik
faaliyetleri ile ulasilmaktadir. Bu nedenle oOrgiitler yenilik¢i beceriler
gelistirmek, strdiiriilebilir beceriler kazanmak ve performanslarin
yikseltmek i¢in kendilerini gelistirmektedir. Bu baglamda yenilik,
rekabet avantajinin temel unsurlarindan biri olmustur. Yeni mal ve
hizmetlerin yeni yollarla iiretilmesi ve i¢ ve dis uygulamalarin yeni
gelistirilen yontemlere uyarlanmasi ile Orgiitsel siireclerin yeniden
yapilandirilmasi gerekmektedir. Sadece yeni mal ve hizmet iiretmek icin
degil, aym1 zamanda bir siire¢ olarak yonetmek de 6nemlidir. Inovasyon
performansinin belirlenmesi i¢in, inovasyon yOnetim siirecini etkileyen

biitiin faktorlerin biitiinsel bir yaklasimla ele alinmasi ¢cok énemlidir.”’

Kiiresellesmenin daha hizli adimlarinin insan kaynaklar1 yonetimi

i¢in daha stratejik bir role yol agtig1 dne siiriilmiistiir.”®

Kiiresellesme, insan kaynaklar1 yoneticileri igin g¢esitli zorluklar

dogurmaktadir. Makro diizeyde bazi isletmeler hala yerel geleneklere ve

76 Ramazan Geylan ve digerleri, a.g.e s 18-19

7 Dereli, D. D. (2015). "Innovation management in global competition and competitive advantage." Procedia-Social and
behavioral sciences 195: 1365-1370.

"8 Farndale, E., H. Scullion ve P. Sparrow (2010). "The role of the corporate HR function in global talent management.”
Journal of world business 45(2): 161-168.
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ihtiyaclara saygi gostererek insan kaynaklarr yonetimi politikalarinin ve
uygulamalarmin standartlastirildigi dlgiide miicadele etmektedir. 1K
yoneticileri, insan kaynaklar1 politikalarmmin ve yontemlerinin 1is
hedeflerine yonelik kiiresel koordinasyonu ve uyumlu hale getirilmesiyle
ilgilenmektedir. Bu alandaki en biiyiik zorluk, insan kaynaklari
politikalarinin ve yontemlerinin diinya ¢apinda standardize edilebilecegi

kapsam ve sinirlar hakkinda bilgi sahibi olmaktir.”®

Teknoloji, bir tlkenin rekabet edebilirliginde onemli bir rol
oynamaktadir. Ulusal rekabet giicliniin geleneksel analizi, bir lilkenin
rekabet avantajlarin1 anlamada yardimci olmaktadir. Ancak bu tiir
analizler  teknoloji uygulamalarindan elde edilen avantajlara
odaklanmaz. Bir ulusun teknolojisinin hayatta kalmas1 ve biiyiimesi i¢in

esit derecede dnemli olan bilim ve teknoloji i¢in insan kaynaklaridir.®

Sendikalar, diger hizmet endiistrisi ve kar amaci gilitmeyen
igverenler gibi, oOrglitsel basariy1r saglamak i¢in insan kaynaklarinin
performansina benzersiz sekilde bagimlidirlar. Sonug olarak, sendikalarin
hayati insan yeteneklerinin yonetiminde daha stratejik bir odagi

benimsemekten kazanacaklari ¢ok sey vardir.5!

Orgiit iklimi, érgiitiin liderleri ve drgiitiin kendisi arasinda kritik bir
baglanti kurmaktadir. Orgiitsel iklim, orgiitle ilgili bireysel alg1 ve
duygularm bir 6l¢iisii olarak hizmet etmektedir. Orgiit iklimi, kurumun
calisanlarim1 veya calisanlarimi i1yl c¢alisma ortamlart ve kosullar

saglayarak gelistirme ve onlara destek olmalar1 ve onlara destek olmalari

" Bjérkman, 1. ve P. Budhwar (2007). "When in Rome...? Human resource management and the performance of foreign
firms operating in India." Employee Relations 29(6): 595-610.

8 Chou, Y.-C., Y.-Y. Hsu ve H.-Y. Yen (2008). "Human resources for science and technology: Analyzing competitiveness
using the analytic hierarchy process." Technology in Society 30(2): 141-153.

8 Rau, B. L. (2012). "The diffusion of HR practices in unions.” Human Resource Management Review 22(1): 27-42.
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icin is tatmini elde etmeleri amaciyla yansitilmaktadir. Bunlarin hepsi,

calisanlar arasinda organizasyona olan baglilig: arttirmaktadir.®2

Orgiit kiiltiirii, insanlarin ¢alistig1 ortamm ve nasil diisiindiikleri,
hareket ettikleri ve deneyimledikleri seyler konusunda sahip
olduklar etkiyi tanimlamaktadir. Kiiltiirler, organizasyonlar i¢inde ve
arasinda 6nemli dlciide farklilik gdsterebilmektedir. Ozellikle 1980'lerin
sonlarinda ve sonrasinda orgiit kiltiirii; kiltiiriin performans, moral, is
doyumu, ¢alisan baglilig1 ve sadakati, calisan tutumlar1 ve motive olmayz,
ciro, organizasyona bagliligi tiizerinde oOnemli bir etkiye sahip

olabilecegine dair ikna edici kanitlar saglamaya baslamisgtir.
1.11 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kalite Araclarinin Etkisi

Organizasyonlarda, kalite araglar1 genellikle problemleri ¢6zmek
veya bunlar1 Onlemek i¢in {iretimde kullanilmaktadir. Ancak insan
kaynaklar1 yonetimi i¢in bu araglar daha nadiren kullanilir veya tamamen
onlenmektedir. Kalite Yonetiminin basarili bir sekilde uygulanmasi
(QM), organizasyon i¢inde Kkiiltirel bir degisimin, degerlerin
degismesinin, orgiitsel yapida bir iyilesmenin, insanlarin birlikte ¢alisma
biciminde ve ayn1 zamanda insanlarin katilim ile ilgili olarak hissettikleri
sekilde olmasmni gerektirmektedir. Bu tiir mesguliyetler 1K islevinin
merkezinde yer almaktadir. Diger bir deyisle, bir kalite yonetimi
stratejisinin uygulanmasi, kurulusun insan kaynaklar1 dahil olmadigi
siirece ¢alisamamaktadir. Insan kaynaklarinin organizasyon ve ydnetimi,

potansiyellerinden en iyi sekilde yararlanarak maksimum sonug eclde

82 Bahrami, M. A., O. Barati, M.-s. Ghoroghchian, R. Montazer-alfaraj ve M. R. Ezzatabadi (2016). "Role of Organizational
Climate in Organizational Commitment: The Case of Teaching Hospitals." Osong public health and research perspectives
7(2): 96-100.

8 Warrick, D. D. (2017). "What leaders need to know about organizational culture." Business Horizons 60(3): 395-404.
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edecek sekilde, bir kurulus icindeki kalite yonetiminin temelini temsil

etmektedir.®*
1.12 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Siirdiiriilebilirlik

Siirdiiriilebilir  kalkinma kavrami; gelecek nesillerin - kendi
ihtiyaclarin1 karsilayabilme yeteneginden odiin vermeden, bugiiniin
ihtiyaclarim1 karsilayan gelisme olarak tanimlanmistir. Siirdiiriilebilir
kalkinma  ¢evrenin, ekonominin ve toplumun ayni anda

degerlendirilmesini gerektirmektedir.

Siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimi; maddi, sosyal ve ¢evreyle
ilgili hedeflerin gergeklestirilmesini saglayan, organizasyonun icinde ve
disinda bir etki yaratacak ve istenmeyen yan etkileri kontrol ederken uzun
vadeli bir zaman ufku iizerinde IKY stratejilerinin ve uygulamalarmin
benimsenmesi olarak tamimlanmaktadir. Siirdiiriilebilir 1KY terimi
nispeten yenidir.  Arastirmacilar siirdiiriilebilir IKY konusundaki
calismalarinda; insan kaynaklari tabanini es zamanli olarak yeniden
tretirken orgilitsel hedef basarisint miimkiin kilmak i¢in planlanan veya
ortaya ¢ikan insan kaynaklari stratejileri ve uygulamalar1 modeli, olarak

tanimlamaktadir.
1.13 insan kaynaklar1 Yonetimi ve Bilgi Teknoloji

Bilgi teknolojisi, toplumumuzun hemen hemen her alaninda yaygin
etkileri olmustur. Telgrafin icadiyla akilli telefonlarin yaratilmasindan,
hayatlarimiz1 yasama seklimizi degistirip islerimizi degistirdi. Ornegin,

teknoloji Uriinler1 satin alma, baskalariyla iletisim kurma, saglik

8 Blaga, P. ve J. Boer (2012). "The influence of quality tools in human resources management." Procedia Economics and
Finance 3: 672-680.

8 Wikhamn, W. (2019). "Innovation, sustainable HRM and customer satisfaction.” International Journal of Hospitality
Management 76: 102-110.
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hizmetleri alma, mali islerimizi yonetme ve Ogrencilerimizi egitme
seklimizi degistirmistir. Ayrica, Insan Kaynaklar1 Yoénetimi de dahil
olmak iizere, orgiitsel siirecler {iizerinde derin bir etkisi olmustur.
Kurumlarin ¢alisanlar1 ise alma, se¢cme, motive etme ve tutma seklini
degistirmistir. Orgiitlerde IK'nin temel hedefleri yetenekli calisanlari
rollerine ¢ekmek, secmek, motive etmek ve elde tutmaktir. Son yillarda
bu hedefler son derece Onemli hale gelmistir. Ciinkii Orgiitler,
calisanlarinin  beceri ve yetenekleri temelinde rekabet etmektedir.
Teknoloji, 1K siireglerinin halihazirda yonetildigi sekliyle, kuruluslarin
basvuru sahipler1 ve calisanlar hakkindaki bilgileri nasil topladigi,
sakladig1, kullandig1 ve yaydigi konusunda degismistir. Ayrica, islerin
dogasin, is iliskilerini ve denetimini de degistirmistir. Tele-¢alisma, sanal
ekipler ve web tabanli i uygulamalar1 gibi yenilikler, teknolojideki

yeniliklerden kaynaklanmaktadir.®®

Ozellikle gelismekte olan ekonomiler igin ekonomi ve teknoloji
arasindaki iliski gittikce daha 6nemli hale gelmistir. Sermaye, yetenek,
bilgi, teknoloji ve diger kaynaklarin akisi, isletmeler arasindaki rekabeti
arttirmistir. Son derece gelismis bilgi teknolojisi, kiiresel ekonomik
gelismeyi yeni bir seviyeye tasimaktadir.®” Bugiin bilgi teknolojisi,
gercekten lilkeler icin bir gelisim temeli ve 6nde gelen ve basarili
kuruluslar i¢in bir kiyaslama uygulamasidir. Bu alandaki basari, bilgi
teknolojisinin mikro ve makro projelerinin basarisina baglidir. Bu basari,
ozellikle de en degerli unsurdur. Ornegin insan kaynaklari dikkate

alinmadikgca, elde edilemez.5®

% Stone, D. L., D. L. Deadrick, K. M. Lukaszewski ve R. Johnson (2015). "The influence of technology on the future of
human resource management." Human Resource Management Review 25(2): 216-231.

87 Jiang, H., S. Zhao, S. Zhang ve X. Xu (2018). "The adaptive mechanism between technology standardization and
technology development: An empirical study.” Technological Forecasting and Social Change 135: 241-248.

8 Tohidi, H. (2011). "Human Resources Management main role in Information Technology project management."
Procedia Computer Science 3: 925-929.

40



Teknolojinin insan kaynaklarinda kullanimi o6nemli 6lgiide
artmustir. Is bilgileri, ise alim, c¢alisan segimi, egitim ve performans
yonetimi gibi personel ile ilgili bir¢ok kararin hayati bir yontdiir.
Teknoloji, ¢ogu durumda insan kaynaklar1 personeli ve orgiitsel bagvuru
sahipleri ve caligsanlar arasindaki ara yiizdiir. Bu durum is analizi, ise alim
ve smiflandirma gibi IK islevlerini otomatiklestiren yazilim sistemlerinin
yant sira bilgisayarli se¢im testlerinin kullanilmasi yaygin olarak
kullanilmaktadir. Sonug olarak, bilgisayar tabanli uygulamalar hizla insan
kaynaklar1 birimlerinin personel ile ilgili verileri toplayip organize ettigi
ara¢ haline gelmektedir. Teknolojinin IK y®dnetim fonksiyonlarma
uygulanmasi son zamanlardaki bir olay degildir. Teknolojinin IK
yonetimi iizerindeki etkisinin ilk ornekleri 1950'lerde optik tarama
donanimlarinin gelistirilmesi ve kullanilmasiydi. Gegtigimiz 10-15 yilda
internetin patlamasiyla birlikte, teknoloji ve bilgisayar uygulamalarinin
IK yonetimi islevlerindeki etkisi daha da belirgin gdziikiiyor. ise alma ile
ilgili olarak, Headhunter.net ve Monster.com gibi is panolari Ve is
acilislarinin federal ve eyalet ajansi internet gonderileri, ise alim
organizasyonu ile is arayan arasindaki pasif ve aktif arasindaki iliski

olarak hizmet etmektedir.®°

Bilgi teknoloji insan kaynaklari bilgi sistemi, insan kaynaklari
boliimiine ¢ok fazla yarar saglamaktadir. Her insan kaynaklar1 fonksiyonu
faaliyetlerinin tiimiinde ya da bir kisminda bilgisayarlardan
yararlanmaktadirlar. Insan kaynaklari islevlerinin otomasyonu birtakim

faydalar saglamaktadir. Bu faydalar asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Bilgi dogrulugunda arts,

8 Cronin, B., R. Morath, P. Curtin ve M. Heil (2006). "Public sector use of technology in managing human resources.”
Human resource management review 16(3): 416-430.
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e Islem hizinda artis,
e Daha kullanisl ve kaliteli sonuglar,

e Verimlilikte artis saglamaktadir.*
1.14 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve inovasyon

Inovasyon, toplumsal, kiiltiirel ve idari ortamda yeni yontemlerin

kullanilmaya baslanmas1 anlamindadir.

Orgiitlerde yenilik, her seyden once bir insan meselesidir. Fikirler
gelistiren ve uygulayan insanlar oldugu ig¢in, inovasyon etkili insan
kaynaklar1 yonetimine bagli olacaktir. Ayrica, herhangi bir inovasyon,
hem bir girdi hem de bir sonu¢ olarak yeni bilginin gelisimini ima
ettiginden, bilgiye bagl olacaktir. Bu nedenle, hem IKY hem de bilgi,

firmalarda inovasyonun en énemli unsurlaridir.%

Kiiresellesme, kullanict ihtiyaglarinin = dinamikleri ve yeni
teknolojiler nedeniyle firmalar arasindaki rekabet giderek zorlasmaktadir.
Biiylimeyi siirdiirmek ve gelistirmek icin, firmalar siirekli olarak yenilik
yaratmalidir. Yenilik, girdilerin kullanicilara sunulan deger / fiyat
iliskisinde degisikliklere yol acan c¢iktilara doniistiiriilmesinde mevcut
yollarin yeni bir birlesimin ekonomik ve sosyal olarak basaril1 bir sekilde
tanitilmasi olarak tanimlanmaktadir. Inovasyon sadece iiriin inovasyonu
degil ayn1 zamanda siire¢ inovasyonlari, 1 modelindeki yenilikler,
organizasyonel yapi, marka, pazarlama, yonetim sistemleri, miisteri

hizmetleri ve deneyimi gibi diger sekillerde de yapilabilmektedir. Insan

9 Ramazan Geylan ve digerleri, a.g.e s 50
9 Kianto, A., J. Saenz ve N. Aramburu (2017). "Knowledge-based human resource management practices, intellectual
capital and innovation." Journal of Business Research 81: 11-20.
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kaynaklar1 dikkate alinmas1 gereken stratejik degere sahiptir. Inovasyon

performansini iyi insan kaynaklar1 kalitesi belirleyecektir.%?

Arastirmacilar, tiim inovasyonlarin mutlaka performansla dogrudan
bir iliskiye sahip olmadigmi iddia etmektedirler. Ornegin, hizmet
kalitesinin hizmet inovasyonu ile bir firmanin finansal performansi
arasindaki iliskiye aracilik ettigini bildirmektedir. Yiiksek performanslh
insan kaynaklar1 uygulamalari, c¢alisanlarin orgiitsel baglilik duygulari
lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bunun sonucunda calisanlarin
yenilik¢i  davranmiglar1  tlizerinde  olumlu  bir  etkisi  vardir.
Inovasyon, degisim getirmeyi gerektirmektedir. Degisim yetkinlik
gelisimi, yeniden beceri kazanma ve yetkilendirmeyi gerektirebilecek
diizenlemeler gerektirmektedir. Orgiitte IK uygulamalar: gibi baglamsal

faktorler, degisimin uygulanmasi igin énemlidir.%

Ticari rekabet ortami, sinirli kaynaklar, yerel ve kiiresel rekabet,
hizl1 ve yogun teknolojik degisim ile zorlagmaktadir. Rekabet avantajini
siirdiirmede inovasyon c¢ok onemli oldugu icin yoneticiler ve bilim
adamlari,  kurumlardaki  inovasyon siirecini  anlamakla  ¢ok
ilgilenmektedirler. Bircok calisma ve degerlendirme, inovasyonun
karmasik ve igerige duyarli oldugunu gostermektedir. Arastirmacilar IK
uygulamalarinin yaraticilik ve yenilik¢ilik, uzun vadeli bir yonelim,
isbirligi ve giliven, risk alma ve c¢atismaya karsi hosgorii gibi calisan
rollerini ortaya c¢ikararak ve giiclendirerek yenilik¢iligi tesvik edip
kolaylastirabilecegini iddia etmektedirler. Buna gore bir insan kaynaklari
stratejisi, kendine 6zgii ve birbirine bagli igler, katilimer karar verme ve

problem ¢6zme, grup temelli is oOdevleri, bireysel performans

9 Aryanto, R., A. Fontana ve A. Z. Afiff (2015). "Strategic human resource management, innovation capability and
performance: An empirical study in Indonesia software industry." Procedia-Social and Behavioral Sciences 211: 874-879.
9 Wajda Wikhamn, a.g.e ss 104-105
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degerlendirme, ozel {icretlendirme ve genis kariyer yollar1 {izerinde
durmaktadir. Etkin IKY, bir yandan yaraticiliklarin gelismesine izin
verecek kadar acik ve esnek olan organizasyon sistemleri arasinda denge
kurmali, diger yandan da yaraticiligin somut sonuglara yol acabilecegi

yeterli bi¢im ve disipline sahip olmalidir.%*

Inovasyon Kkiiltiirii, is alanlarinda ve iiretim felsefesinde yeni
ekosistemi tanimlamaktadir. Ulkeler ve bolgeler arasindaki yonetim,
bilim, miihendislik, teknoloji ve isgiicii kalitesi arasindaki farkliliklar, 21.
yizyilin  karmasiklik  dinamiklerini  agiklayan  faktorler  haline
gelmistir. Bu nedenle; bolgesel kalkinma politikasi gergevesinde yerel
firmalarin uluslararasi rekabet giiciinii arttirmak, yerel alanda girisimciligi
ve 1inovasyon kapasitesini gelistirmek bu yiizyillda biiyilk O6nem
tasimaktadir. Bu siirecte stratejik insan kaynaklar1 yonetimi sirketler i¢in
kritik bir faaliyettir. Baz1 araglarin, bu faaliyetlerin ¢evre ve kalkinmanin
diizenlenmesi olarak gerceklestirilmesi gerekmektedir. Kurumsallagma ve
insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonel sonuglarin yani sira, calisanlar
lizerinde dogrudan olumlu etkilere sahiptir. Ayrica stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve araglari, calisanlar arasindaki sosyal etkilesim ve

iletisimin etkinligini artirmak gibi dnemli gérevlere sahiptir.%

1.15 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelecegini Etkileyen

Zorluklar ve Firsatlar

Bugiin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi alan1 degisim i¢in ¢ok sayida
baski yasamaktadir. Ekonomideki degisimler, kiiresellesme, yerel

cesitlilik ve teknoloji, organizasyonlar i¢in yeni talepler yaratmistir. Bu

% Ozbag, G. K., M. Esen ve D. Esen (2013). "The impact of HRM capabilities on innovation mediated by knowledge
management capability." Procedia-Social and Behavioral Sciences 99: 784-793.

% Uslu, T. (2015). "Innovation culture and strategic human resource management in public and private sector within the
framework of employee ownership." Ibid. 195: 1463-1470.
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alan1 tamamen yeni yoOnlere tasimistir. Ancak, bu zorluklarin insan
kaynaklar1 yonetimi ve kuruluslar icin bir biitiin olarak sayisiz firsat
yarattigina inanilmaktadir. IK siireclerinin gelecegini etkileyen en biiyiik
zorluklardan biri, bir iretimden hizmete veya bilgiye dayali bir
ekonomiye gecistir. Bir bilgi ekonomisi, maddi ve maddi olmayan deger
yaratmak i¢in bilgi kullanimi olarak adlandirilmaktadir. Bazi iktisatgilar,
hizmet faaliyetlerinin artik sanayilesmis uluslarin ekonomilerine hakim
oldugunu ve bilgi yogun hizmetlerin ya da isletmelerin genel hizmet
ekonomisinin bir alt kiimesi olarak kabul edildigini savunulmaktadir.
Bilgi ekonomisinin yiikselisi, kuruluslara yeni talepler getirdi ve orgiitsel

hedefler ve K uygulamalarindaki degisikliklere yol agmistir.%

Insan kaynaklari yonetimi alanindaki arastirmalarin  biiyiik
¢ogunlugu IKY sistemlerinin ve uygulamalarmin faydalarina
odaklanmaktadir. Calisanlarin refahi, oOrgiitsel etkinlik ve daha genis
toplumsal katkilar gibi sonuglar, IKY ‘nin organizasyona ve daha genis
bir topluma olumlu katki saglayabilecegini tartismaya odaklanmistir.
Gergekten de, etkili bir IKY'nin hem kurum i¢inde hem de daha genis
toplumsal baglamda 6nemli bir etkiye sahip olma potansiyeline sahip

oldugu kanit: devam etmektedir.®’

Arastirmaci, yeni binyilda insan kaynaklar1 yonetimi icin iki olasi
gelecegin oldugunu o6ne siirmektedir. Birincisi; insan kaynaklarmin
organizasyonlar i¢in ¢ok daha 6nemli hale gelmesidir. Gelecekte insan
kaynaklart hem giinliik hem de uzun vadeli karar verme stireglerinde kritik

bir rol oynamaktadir. Ikinci olas1 gelecek ise; bildigimiz gibi insan

% Stone, D. L. ve D. L. Deadrick (2015). "Challenges and opportunities affecting the future of human resource
management.” Human Resource Management Review 25(2): 139-145.

7 Becker, K. ve M. Smidt (2016). "A risk perspective on human resource management: A review and directions for future
research.” Ibid. 26: 149-165.
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kaynaklarinin ortadan kalkmasi, dis kaynak kullanimi1 ve teknoloji ile yer

degistirmesidir.%

Ozellikle bilisim sektdriindeki gelismekte olan teknolojilerin
bollugu sirketlerdeki daha fazla uzmanliga ihtiya¢ duymaktadir. Ayrica,
mevcut insan kaynaklart isletmelerde yeterlilik bosluklarini yerine
getiremeyebilir. Bu sorunla basa ¢ikabilmek icin, sirketler ¢alisanlarina
isbas1 egitimi vermeli veya yeni uzmanlar almalidir. Her durumda,
yeterlilik bosluklar1 6nce tanimlanmalidir. Herhangi bir kisinin yeterlilik
aciklarini tanimlamak i¢in, hedef is ile baglantili olarak arka plan bilgisi
diizgiin bir sekilde degerlendirilmelidir. Isbas1 egitiminde bile, sirketteki
yetkinlik farkliliklarmi 1yilestirmek i¢in c¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu
egitimler diizgiin bir sekilde anlagilmalidir. Bu nedenle, insani ve insan
dis1 kaynak yeterliliginin etkin bir sekilde yonetilmesi, asir1 maliyetlerin
uygulanmasini onler, iirlin ve hizmetlerin kalitesini artirir ve daha iyi
isglicli planlamasim1 kolaylastirir. Bu arada, yetkinlik yonetimi (CM)
sireclerinde uzman sistemlerin  kullanilmasi1 stratejik  kararlarin
alinmasinda, kullanilmayan yetkinliklerin belirlenmesinde, gelecekteki
beklenen yeterliliklerin 6ngoriilmesinde ve daha 1y1 kariyer gelistirme
firsatlarinin saglanmasinda ve c¢alisanlar i¢in daha iyi is performansi

saglanmasinda endiistrileri desteklemektedir.%

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlar1 bir organizasyon
icin en degerli kaynak olarak gormektedir. Bir organizasyonun gelisimi ve
calisanlarinin yeteneklerinin gelistirilmesi karsilikli olarak birbirine

baglidir. Bu nedenle firmalar, ¢alisanlarinin temel rekabet avantajlarini

% Woods, R. H. (1999). "Predicting is difficult, especially about the future: Human resources in the new millennium."”
International Journal of Hospitality Management 18(4): 443-456.

% Bohlouli, M., N. Mittas, G. Kakarontzas, T. Theodosiou, L. Angelis ve M. Fathi (2017). "Competence assessment as an
expert system for human resource management: A mathematical approach." Expert Systems with Applications 70: 83-
102.
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artirmak i¢in ¢alisanlarini is becerilerini gelistirmeye siirekli olarak tesvik
etmektedir. Bireyler, yalnizca bir ¢alisanin is yeteneklerine odaklanmak
yerine, daha fazla dikkat gostermelidir. Bir organizasyon insan
sermayesine yatirim yaparak temel rekabet avantajlarina sahip
olabilmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagini
gelistirmenin bir sirkete deger katabilecegini ileri siirmektedir. Bu
durumda, deger yaratma ve gerekli kaynaklar i¢in adil bir ortam
saglanmalidir.  Yetkilerde c¢alisanlara uygun sekilde delege
edilmelidir. Bilimsel ve etkili motive sistemleri yeteneklerini,
davraniglarint ve performanslarimi adil bir sekilde degerlendirmek
suretiyle ¢alisanlarin1 maddi ve sosyal odiiller araciligryla motive etmek
icin  tasarlanabilmektedir. Bu,  ¢alisanlarin  kendi  degerlerini

gerceklestirirken sirket i¢in deger yaratmalarini saglamaktadir.1%

100 7hao, S. ve J. Du (2012). "Thirty-two years of development of human resource management in China: Review and
prospects." Human Resource Management Review 22(3): 179-188.
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IKINCI BOLUM
IS ANALIZI VE ELEMAN SECME UYGULAMALARI iLE
ILGILi KAVRAMLAR

2.1 Is Analizi Kavram

Is analizi, isin kendisi incelemektedir. Is, bir bireyin etkinliklerini
olusturan vazifelerin tiimii olarak tanimlanmaktadir. Is, ¢alisanin yapmak
ile sorumlu oldugu vazifedir. Is analizi, calisanlar aracilig1yla tek tek veya
toplu olarak yerine getirilen isin ayrintili sekilde incelenmesini

hedeflemektedir.10?

Glinlimiizde bir¢ok Orgiitiin daha verimli ¢alisabilmek icin
gelistirmis oldugu 6nem arz eden eleman yonetimi tekniklerinden biri de
is analizidir. Is analizinde belirli isin gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma
ortami ve yapilacak olan is i¢in lazim olan yetenekler sistematik bir
bicimde incelenerek meydana gelmektedir. Bir isin ig¢eriginin ve lazim
olanlarmin neden ve nasil yapildigimin saptanmasi is analizi ile
miimkiindiir. Is analizinin uygulanmas1 insan kaynaklar1 y&netimi
acisindan Onemli bir siirecgtir. Clinkii is analizi bir isi derinlemesine
ogrenebilmek adina yapilan bir ¢alismadir. Is analizi siirecinin iyi bir
sekilde planlanip uygulanmasi, yapilacak olan islerin elemanlar ve
yoneticiler tarafindan daha 1yl benimsenmesine ve isgdren

performansinin, verimliliginin yiikselmesine sebep olacaktir.!%2

Yapilan isler hakkinda detayli veri elde etme siireci is analizi ile
miimkiindiir. Is organizasyonlarinda daha oOnceden belirlenmis olan

hedeflerin gerceklestirilebilmesi i¢in personeller ve yerine getirmis

101 Sabuncuoglu, Z. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Bursa, Ezgi Kitabevi Yayinlar1.2000.

102 Aliyeva, A. Sirketler is Analizi ve is Dizaymnin Onemi ve Ornek Uygulama. Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2017)
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olduklart is, c¢esitli islevler ad1 altinda gruplara ayrilmaktadir. Bu islevsel
gruplarin bilinmesi ve gorevlerinin tanimlanmasi Orgiitiin etkinligi
bakimindan 6nemlidir. Bu hedefle her islevsel boliimde yerine getiren
isler ile onlarin birbirleri arasindaki iliskileri belirlenmelidir. Islere iliskin
ayrintt ve Ozelliklerini belirlemek amaci ile is analizi caligmalarina

gereksinim duyulmaktadir.*®

Miisteri hizmetleri, insan kaynaklar1 (iK), BT, yasal destek,
pazarlama, tedarik, tiiretim, proje teslimi, Ar-Ge ve satis gibi 1is
fonksiyonlari, yaygin olarak kullanilan is zekasi (BI) sistem ¢oziimlerini
kullanabilmektedir. BI sistemleri, is analizi yapmak i¢in teknolojik temel
olarak goriilebilmektedir. Is analizini, kurumsal karar vermede i¢goriiler
olusturarak, ham verileri eyleme doniistiiren bir dizi yontem olarak

tanimlamaktadir.1%

Is analizin en temel amaci; bir isin maliyetinin az, zaman olarak kisa

ve daha kolay yapilabilmesini saglamaktir.1%

Insan kaynaklarina is analizi ¢alismalar ile verilen gorev, yetki ve
sorumluluklar, isi olusturan ¢alismalar ve ddevler saptanmaktadir. Is
analizi ile ortaya konulan kesin Olgiitler sayesinde, benzer isi yapan
calisanin ne yapmasi gerektigini sekil olarak belirlenmektedir. Isin
gerektirdigi ustalik, ¢aba, sorumluluk ve caligma sartlar1 belirlenmedikce

personelin yetenek ve basarisi saptanamaz. 1%

[s analizi, organizasyonlarin basarili bir sekilde islemesi i¢in gerekli

olan tiim insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin merkezi olarak

103 Simgek, M. S. ve S. Oge. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Konya, Egitim Kitabevi Yaymlar1.2011.

104 pape, T. (2016). "Prioritising data items for business analytics: Framework and application to human resources."
European Journal of Operational Research 252(2): 687-698.

195 Oriicii, E. ve M. Mortas (2005). "Kamu Kurumlarinda is Analizi Calismalar1 (Mugla Universitesi Ornegi)." Yénetim ve
Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 12(1): 25-38.

106 Keskin, Y. Eriskin ve Cocuk Hastalarda is Analizi Calismasi; Tekirdag Devlet Hastanesi Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi,
Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2018)
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goriilebilmektedir. Hemen hemen her insan kaynaklar1 yonetim
programinin ya da etkinligin tam kalbinde, dogru ve kapsamli is bilgisine
ihtiyac¢ vardir. Dolayisiyla is analizi, insan kaynaklarmin etkin yonetimi
icin bir 6nkosul etkinliktir. Bununla birlikte, yonetimde is analizinin bu
temel kullanimlarinin altinda yatan birgok énemli varsayim, giiniimiiziin
is ortaminda siipheli hale gelmektedir. Is analizi, halihazirda mevcut
oldugu ve gecmiste oldugu gibi is i¢in isle ilgili bilgilerin toplanmasi
lizerinde odaklanmistir. Rekabet ve teknolojik yenilikler arttikca ve tiiriin

yasam dongiileri kisaldikca, isler sadece daha az statik olmakla kalmaz.%
2.2 Is Analizinin Tarihi

Is analizinin tarihi, M.O besinci yiizyilda Sokrates'e ve ideal
devletin betimlemesine kadar uzanabilmektedir. Goriinlise gore, Sokrates
yapilmasi gereken is ile ilgiliydi. Bu is analizi i¢in kavramsal baslangiclar
temsil etmistir. {1k biiyiik 6l¢ekli is analizi, bir ansiklopedist olan Diderot
tarafindan gergeklestirilmis gibi goriinmektedir. 1747'de bir ansiklopedi
tizerinde calisirken esnaf, sanat ve zanaatlardaki islerin eksik
goriindiiginic  ve  birlesik  bir amactan  yoksun  oldugunu
kesfetmistir. Sonug olarak, bu islerin dogasim1 ve igerigini arastirip ve
bunlar1 belirli is kategorilerine yeniden diizenlemistir. Ancak, is analizi
terimi yirminci ylzyilin baslarina kadar yonetim arastirmalarinda yer
almamustir. 1916'da Frederick Taylor is analizine, bilimsel yonetimin dort
ilkinden biri olarak bahsetmistir. Taylor'un is analizi yontemi is¢inin
seciminde, motive olmasinda ve egitiminde Ortiik verimlilik hedeflerini
ele almistir. 1922 yilina gelindiginde bu alan bir yazarin is analizi tarihi
lizerine yazabildigi kadar ilgi ¢cekmistir. Endiistri mithendisligi de, 20.

ylizyilin baslarinda Frank ve Lilian Gilbreth'in ¢alismasiyla is analizi

07 Singh, P. (2008). "Job analysis for a changing workplace." Human Resource Management Review 18(2): 87-99.
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lizerinde Onemli Olciide erken bir etkiye sahipti. Verimliligi artirma
cabalarinda, isci hareketlerini incelemek i¢in yontemler gelistirdiler ve
bunu yaparken, islerini elementel pargalarin perspektifinden
incelemislerdir. Is analizi yontemleri, erken kuramsal temellerden bu yana
onemli Olglide bilylimiistiir. Digerlerinin yani sira, “Konum Analizi
Anketi, Kritik Olaylar Teknigi, Fleishman'in Is Analizi Arastirmasi,

Islevsel Is Analizi ve Is Eleman1 Metodu” icermektedir. %

Is analizinin ilk tarihi, is analizinin erken baslangicim
tanimlamaktadir. Is analizi, gereksinimini Orgiitsel ~ yapilanma
degisiklikleri ile iliskilendirdigi ve bir organizasyonda calismanin
tanimlanmas1 kadar giiclii oldugunu fark ettigi icin bu tarith c¢ok

onemlidir.1%°
2.3 Is Analizinin Onemi ve Amaclar

Is analizi, insan kaynaklar1 yonetiminin en dnemli faaliyetlerinden
biridir ve ¢ok islevli gerceklestirebilir. Diizenli veya proaktif is analizi
uygulamalari, c¢alisganlart motive etmekte ve is memnuniyetini
sekillendiren faktorleri tanimlamaya yardimci olmaktadir. Arastirmacilar,
insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda orgiitsel performans ve is analizi
arasinda bir iliski kurmuslardir. Ancak is analizi, is performansi, araya
giren siireclerin ige alimasi, is analizi gibi IKY uygulamalar arasimdaki

iliski heniiz tam bir akista arastirilmamistir,*1°

[s analizi, herhangi bir insan kaynaklar1 fonksiyonunun ayrilmaz bir
parcasidir. Is analizi, bir organizasyonda gesitli is verilerinin ve isci

gereksinimlerinin toplanmasini icermektedir. Bir is analizinden elde

108 parbudyal Singh a.g.e s 88

109 Aysel Aliyeva, a.g.e s 5

10 Sythar, B., T. L. Chakravarthi ve S. Pradhan (2014). "Impacts of Job Analysis on Organizational Performance: An
Inquiry on Indian Public Sector Enterprises." Procedia Economics and Finance 11: 166-181.
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edilen bilgiler, insan kaynaklari ile ilgili tiim faaliyetlerin ve sorunlarin
cogunun temeli olarak hizmet etmektedir. Aslinda, is analizi bir kurum
icin Onemlidir. Ciinkii kuruluslarin islerini ve iscilerini daha 1yi
anlamalarini saglayan stratejik bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi
olarak hizmet etmektedir. Is analizi bilgilerinin HRM islevlerine
uygulanabilecegi cesitli yollar vardir. En genel formunda, is analizi
verileri kullaniciya bir referans noktasi saglamaktadir. Bununla birlikte
orgiitsel insan kaynaklar1 islevlerine yardimci olmak i¢in is analizi
verilerinin potansiyeli, mevcut kullanimimin kapsaminin ¢ok Otesine
uzanmaktadir. Bununla birlikte, orgiitsel insan kaynaklar1 islevlerine
yardimci olmak i¢in is analizi verilerinin potansiyeli, mevcut kullaniminin

kapsaminin ¢ok 6tesine uzanmaktadir.!!

Is analizi, dzellikle son birkac on yilda, kapsam ve uygulamalarda
onemli Ol¢iide biiylimiistiir. 1950'lerde, eskisinden daha az akademik
yayin var gibi goriinse de, is analizi is ve endiistride etkili bir yonetim
aract haline gelmistir. Is analizinin iletisimi gelistirebilen, degisimi
saglayabilen, gelismis insan kaynaklar1 yonetimine katkida bulunabilecek
ve maliyet etkin olabilecek saglam bir is uygulamasi oldugu ortaya
cikmistir. Insan kaynaklari uzmanlari ve diger uygulayicilara, ¢alismalar:
1yi bir is analizinin sonuglarindan yarar gormeyen veya yararlanamayan,
insanlar ve meslekler arasindaki ara yizle ilgili olan bir program
neredeyse hi¢ yoktur. Aragtirmalar incelendiginde is analizinin se¢im ve
personel dahil olmak tizere, ¢ok ¢esitli orglitsel ve yonetsel islevler icin

bilgi taban1 olusturdugu ortaya konmusgtur.**?

11 McEntire, L. E., L. R. Dailey, H. K. Osburn ve M. D. Mumford (2006). "Innovations in job analysis: Development and
application of metrics to analyze job data." Human Resource Management Review 16(3): 310-323.
112 parbudyal Singh, a.g.e s 89
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Personel Se¢me
Yerlestirme

Egitim ve
Performans Gelisim Ihtiyag
Degerlendirme Analizi

Is Analizinin Amac1

. . Is Tasarimi ve
Ucretlendirme

ve Yan Haklar Isin Yeniden
Sekillendirilmesi

Sekil 3. Is Analizinin Amac1
Kaynak: (Ekmekgi, s 7).

Insan kaynaklar1 yonetimi igin is analizi énemli bir faaliyettir ki,
yaklagik tiim beseri kaynak programlari, is analizi ile toplanan bilgileri

gerektirmektedir. Bu programlar asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Secim,
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e Performans Degerleme,
e Egitim ve Gelistirme,

e s Degerleme,

e Kariyer Planlama,

e Insan Kaynaklari Planlamasidir.**®

Is analizi IKY araci olarak, organizasyonel amaglara uygun birgcok
bilginin elde edilmesini saglamaktadir. {s analizinin amagclar1 asagidaki

sekilde siralanabilmektedir:

e Insan kaynaklar1 planlanmasina yardimci olmak,

e Acik ve net Olgiitler olusturarak ise alma kararlarinin verilmesi,

e s performansini artirmak i¢in egitim gereksinimini tespit etmek,

e Performans degerleme sisteminin temelini olusturan is bilgisini
saglamak,

e Kariyer planlarinin saglikli yapilmasini saglamak,

e s yiikii dengelerinin ve isler arasindaki iliskilerin olusturulmasina
yardimci olmak,

e s ortamim gelistirmek,

e Is performansim etkileyen negatif calisma sartlarmi ortadan
kaldirmak,

e Performans degerleme ve iicretlendirme siiregleri i¢in 1§ guruplari
olusumu i¢in yardimci olmak,

e Is ve iscilere bagh yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli olan

bilgileri saglamaktir.t*

113 M. Serif Simsek ve Serdar Oge, a.g.e s 94
114 Zeyyat Sabuncuoglu, a.g.e s 55
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Is analizi bilgileri birgok HRM fonksiyonunda kritik bir
bilesendir. [s analizinden elde edilen veriler ise alim, secim, terfi, transfer,
egitim, bireysel ve organizasyonel gelisim ve performans degerlendirme
alanlarinda karar vermede yardimci olabilmektedir. insan kaynaklari
profesyonelleri tarafindan aliman bu kararlar, isgiiciindeki cesitli
degisiklikler nedeniyle Orgiitiin basarili bir sekilde islemesi i¢in daha

kritik hale gelmektedir.!*°

Bir 15 analizi, ¢alisan performansini degerlendirmek ve bir egitim
programu gelistirmek icin bir 6l¢iit olarak kullanilabilmektedir. Is analizi
bulgular1 bir isi gergeklestirmek i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve
sorumluluk gereksinimleri hakkinda degerli bilgiler saglamaktadir. Bu
bilgi, egitim ve kariyer gelisim programlarinin tasarlanmasinda faydali
olmaktadir. Bir calisanin beceri ve bilgi bosluklarini belirleyerek, bir

organizasyon etkili egitim programlar1 uygulayabilmektedir.®
2.4 Is Analizi Siireci

[s analizi olduk¢a zaman alic1 ve masraflidir. Bu sebep ile devamli
olarak bagvurulan bir teknik degildir. Zamaninda yapilan analiz ¢alismasi
ortaya ¢ikabilecek sorunlari ortadan kaldiracaktir. Bu bakimdan analiz
calismalar1 belirli donemlerde ihmal edilmeden uygulanmalidir. Is
analizlerin sonuglarinda saglam verimler alinabilmesi i¢in analizi yapacak
olan analizcilerin tarafsiz, Onyargisiz, duygusal durumlardan uzak,
hosgoriilii cercevesinde, anlayisli, sabirli ve elde edilen bilgilerin objektif
olarak degerlendirilip yorumlama yetenegine sahip olmasina bagh
olacaktir. Is analizi daha ¢ok orgiitii kurulus déneminde yapilmaktadir.

Ancak teknoloji vb. faktorlerin ortaya c¢ikmasiyla giincellenmesi

U5 L auren E. McEntire ve digerleri, a.g.e ss 320-321
116 Waters, L. D., O. Mironova ve J. X. Stobinski (2017). "The Many Potential Uses for a Job Analysis." Journal of the
Association for Vascular Access 22(3): 124-128.
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gerekmektedir. Is analizi ii¢ evreden meydana gelmektedir. Bu evreler
asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Isin kimligini tespit,

e Soru formu hazirlama,

e Veri toplama.

Isin kimligini tespit; analizi yapacak olan uzman ya da grubun ilk
gorevi, birbirleri ile ayn1 olan isleri tespit etmektir. Bu durum ¢alismaya
maliyet ve zaman olarak yarar saglamaktadir. Bu evrede orgiit semasinin
incelenmesi, isleri yapan ¢alisanlar ve yoneticiler ile goriisiilmesi uygun

tutum ve davranis olmaktadir.

Soru formu hazirlama; analizi yapilacak olan igler tespit
edildikten sonra, isler hakkindaki gerekli olan bilgileri elde etmek ic¢in
calisanlara ve yoneticilere sorular sorulmasi gerekmektedir. Bu sorular
analizin hedefine uygun olarak sistematik bir sekilde hazirlanmalidir. Soru
formu igerisinde; isin kimligi, isin gerekli kildig1 gérev ve sorumluluklar,
1s1 yerine getirecek bireyde olmasi gereken niteliklerle isin g¢evresel

satlarini1 saglayacak sorularin sorulmasi gerekmektedir.

Veri toplama; is analizi ¢alismasinin temeli isin yapilma bi¢imine,
yeteneklere, gereken sorumluluk ve calisma sartlarina iliskin verilerin
toplanmasina dayanmaktadir. Bu evrede asil hedef, saglikli bir sekilde
dogru ve tam verilerin toplanmasidir. Bu uygulamada kullanilan

yontemler; anket, gézlem ve goriisme seklindedir.*’

Birincisi anket yontemi; is analizi yoneten birey ya da enciimenlerin

isin ¢esitli O0zelliklerini ve evrelerini tanimak amaci ile ¢alisanlara soru

7M. Serif Simsek ve Serdar Oge, a.g.e ss 96-98
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formu dagitmaktadir. Bu formlar doldurulduktan sonra ise iliskin veriler
elde edilerek degerlendirilmektedir. Bu yontemin olumlu yonii verilerin
hizli, hesapli ve kolay yoldan elde edilmesidir. Bu yontemin sakincali
yonil ise, anketteki sorularin gelisigilizel isaretlenmesi ve gerekli ilginin
gosterilmemesidir. Ikincisi gézlem ve goriisme yontemi; bir isin nasil
yapildigini, ne tarz evrelerden gectigini, isin nitelik ve nicelik icerigini
anlamanin en dogru ve en etkili yolu isi yapacak olan birey ile direk
goriliserek o isi yakindan gozlem yolu ile tanimak ve izlemektir. Goriisme
yiiz ylze yapildigi icin iletisim kopuklugu yasanmaz ve is ile ilgili
anlasilmayan kisimlar acgik bir sekilde ortaya konularak dogru olanin
belirlenmesidir. Bu yontemin sakincali kismi, goriismenin etkisinde
kalarak isin niteliginden daha c¢ok bireyin kisiligine yonelik duygusal
analiz yapilabilmektedir. Kars1 tarafin isi az 6nemli veya ¢ok Onemli
gosterme egilimi olabilmektedir.!8

Isci, memurlar ve yéneticiler igin hazirlanms is analiz anketi

asagidaki sekil 5 ve sekil 6 da gosterilmistir.

Isci ve Memurlar icin hazirlanmis bir is analiz anketi

Adiniz soyadimiz: ................... Tarih: ..........
Yaptiginiz igin unvant: ..........
Amiriniz adt: .....ccoovieenieennn.

Calistigimiz bolim: ................

1. Yaptiginiz isin amaci nedir?

118 7eyyat Sabuncuoglu, a.g.e ss 59-61
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5. Sizce bu is1 yapabilmek i¢in gerekli en diisiik egitim seviyesi nedir?

[kogretim: Universite mezunu:

Lise: Yiiksek lisans:

6. Bu 151 yapabilmek i¢in gerekli olan mesleki tecriibe nedir?
Hig: 5 yil:

1 yil: 5 yildan fazla:

2-3 y1l arast:

7. Yaptiginiz is ne kadar denetim gerektirmektedir?

Sik: Nadiren:
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Arada sirada: Az ya da hig:

8. Isinizi yaparken kendi kendinize bagimsiz olarak aldiginiz kararlar

var m1?

Varsa hangi konularda oldugunu belirtiniz.

11. Hatalarimizin dogurabilecegi sonuglar nelerdir?
Maddi sonu¢ dogurmaz:
Az maddi zarar:
Onemli maddi zarar:
Is durur:
Digerleri(A¢iklayiniz):

12. Bu is i¢in ne kadar goriis keskinligi gerekmektedir?
Az: Normal Derecede: Oldukga fazla:

13. Bu is i¢in ne derece fiziki gii¢ gerekmektedir?
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14. Yonettiginiz kisiler varsa isimlerini ve pozisyonlarini yaziniz.

Amirin imzast:

Sekil 4. Isci ve Memurlar I¢in Kullanilabilecek Ornek Bir Is Analiz
Anketi

Kaynak:(Aliyeva, ss 18-20).
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Yoneticiler icin hazirlanms bir is analiz anketi
Adiniz soyadiniz: ............ccoeeneee. Tarih: ..o,
Unvaniniz: .......cccceeeevveeevennnnnnn.
Boluminiiz: ......cccceeeviveeieiiennee,

Bir Ust amirinizin unvant:. ..........

1. Isinizi tanimlaymiz.

2. Bir st amirinizden sonra eger varsa kime bagl olarak

calistyorsunuz?

5. Bu gorevi yerine getirirken ne tiir kararlar1 vermek, yetkiniz

dahilindedir?
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6. Bu gorevi yerine getirirken hangi kararlar1 verebilmek igin

tistlerinizin onayini almaniz gerekmektedir?

Amirin 1mzast:

Sekil 6. Yoneticiler Icin Hazirlanmis Bir Is Analiz Anketi

Kaynak:( Simsek ve Oge, s 101).
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Gozlem yontemi, yetkinlikler ile ilgili yararli verilerin toplanmasini
saglarken, diger yontemler araciligi ile elde edilen verilerinde kontrol

edilmesini saglamaktadir.!t®

Go6zlem yonteminin kullanimi siirhidir. Ciinkii cogu isin kusursuz
ve kolayca goriinen gozlemlenen is gorevleri veya tamamlanmis is
dongiisii bulunmaktadir. Tam dongilisii olmayan ve zihinsel etkinlik
isteyen isler i¢in gdzlem yontemi uygun olmayabilmektedir. Calisanlarin
davraniglarini izlenilerek kayit altina alinmasi1 amac ile 6rnek bir gézlem

kontrol listesi asagidaki sekilde gosterilmigtir.1%°

GOZLEM KONTROL LISTESI EVET |HAYIR
H Elinizdeki gorev tanimlarini gézen gegiriniz.

n Amirin, sizi ¢calisana tanitmasini saglayin.

3 |Gozlemin amacimi c¢alisan ile tartisip,
sorular1 varsa cevaplandirin.

4 JRahatsiz edilmeyeceginiz, aynm1 zamanda DD
calisanin da 1sini yapmasini
engellemeyeceginiz bir gozlemleme
pozisyonu se¢iniz.

5 |Yapilan is ile ilgili ola her seyi tiim detayiyla
gbzlemleyin.

119 yasemin Keskin, a.g.e s 21
120 Aysel Aliyeva, a.g.e ss 23-24
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Gozleminizi, calisana yardimci oldugu ve
tuttugunuz notlar sizinle tartistigr i¢in

tesekkiir ederek sona erdirin.

Tuttugunuz notlar1 amirle ve gerekli

durumlarda ¢alisanla tartisarak, degisiklikler

varsa anlagmaya variniz.

Bir an Once ofisinize donerek, notlarinizi
miimkiin oldugunca detayli olarak yaziya

dokiiniz.

Yazinizi onaylamalari i¢in amire ve miidiire
gotlirtiniiz. Eger yine uzlasamadigmiz
noktalar varsa, gozlemin dogru ve eksiksiz
olduguna karar vermeden dnce s6z konusu

degisikliklerde anlasiniz.

Sekil 5. G6zlem Kontrol Listesi
Kaynak: (Simsek ve Oge, s 102).
2.5 Is Analizinin Amaci ve Kullanim Alanlar:

[s analizi, orgiitsel nitelikteki tiim kararlarm temelidir. Bir orgiitiin
calismasinin 6nemli yonlerini aciklamayr amaglamaktadir. Analiz, hem
gorevler hem de mesleki gereksinimler agisindan ve davranigsal
gereklilikler agisindan, bir is pozisyonunun derinlemesine incelenmesiyle

gerceklestirilmektedir.1?

12! Janetta Sirbu ve Florin Radu Pintea, a.g.e s 64
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Insan kaynaklar1 politikalarmin ve uygulamalarimimn hazirlanmasi
icin i analizi yardimci bir unsurdur. Ciinkii is analizi i¢in davranis
ihtiyaclarinin  anlasilmasi ve personel calistiran uygulamalarinin
savunmasinda hayati bir rol oynayabilmektedir. Is analizinin &ncelikli
amaci, isgorenin yaptig1 isin gercekten organizasyon i¢in ihtiyac¢ olup

olmadigina karar vermektir.'??

Is analizi sonucu elde edilen veriler cok farkli amaclar ile

kullanilabilir.

Calisanlarin secimi; Isgdrenlerin ise alinmasi asamasindaki dnem
arz eden konu Isgorenlerin nitelikleri ile isin ihtiyaglar1 arasindaki
uyumlulugun saglanmasidir. Insan kaynaklar1 segimi, ¢alisacak olan
nitelikli bireyleri se¢me ile ilgilidir. Hangi bireylerin uygun nitelikli
olduklarii belirlemek i¢in ihtiya¢ olan ilk sey, ise alinacak bireylerin
yerine getirmesi gereken gorevler ile isin etkin olarak yerine getirecek
isgorenin; beceri, bilgi ve yetenekleri belirlemektir. Bu bilgi is analizi yolu

ile saglanmaktadir.!?

Eleman bulma imkani var ise, orgiit bu boslugun doldurulup
doldurulmayacagimi belirlemek i¢in bir is analizi yapilabilmektedir. Is
analizin neticeleri, bu isin kurulusta devam etmesini desteklemedigi
takdirde, boslugun doldurulma ihtiyaci olmayabilmektedir. Yetenek,
beceri, bilgi ve diisiince ayriliklar i¢in yapilacak olan testler giincel is
analizi verilerine uygun bicimde yapilmalidir. Bir gérev icin ihtiyag

olacak bilgi, yetenek ve becerileri test yapilmadan farkinda

12 Aysel Aliyeva, a.g.es33
128 M. Serif Simsek ve Serdar Oge, a.g.e s 103
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olunmayacaktir. Bu arada Orgiit ise alim siirecine devam

edebilmektedir.t?4

Personel se¢me ve kadrolama asamasinin ikinci temel evresi, aday
arastirma ve bulma stirecidir. Calisan se¢imi etkinliginin aktif dilimi, bu
siirecle baslamaktadir. Personel bulma asamasi, calisanin eksikligini
gidermek i¢in, birim yoneticilerince ¢alisan personel talebinde bulunmasi
ile baslamaktadir. Orgiitlerin ¢ogunda personel temininin resmiyet
kazanmas1 ve asamanin baglamasi icin, personel talep formu
kullanilmaktadir. Bu form gereksinim sahibi boliim yoOneticisince
doldurularak, insan kaynaklar1 boliimiine aktarilmaktadir. Formda, hangi
tarthte hangi isler icin kac birey gereksinim oldugu, gereksinimin
sebepleri ya da gerekgeleri, adaylarda aranan nitelik 6zelliklerinin neler
olduguna iligkin bilgiler bulunmaktadir. Bu asama, isletme iginden ve
disindan adaylarin arastirilmast ile devam etmektedir. Adaylarin
isletmenin gerekli birimine basvurmalari ile sona ermektedir. Personel
bulma hem ¢alisan hem de diger insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan
son derece 6nemlidir. Ciinkii bir orgiitiin 1K kalitesi, en biiyiik 6l¢iide
personel bulma isinin basarisina baghdir. Uygun 6zelliklerde ve gerekli
sayida personelin bulunmamasi, bazi bos islerin doldurulmamasina ya da
isin ihtiyact olan niteliklere yeterince sahip olmayan veya fazla nitelikli
bireylerin ise alinmasma yol acabilmektedir. Alinan personelin isin
ihtiyaglarina yeterince hakim olmamasi verim diizeyinin distkligi
yaninda birtakim olumsuz sonuglara da sebep olacaktir. Bu olumsuz

sonuclar agagidaki gibi siralanabilmektedir:

e Egitim ve licret maliyetlerinin yiikselmesi,

e [s arizalan ve kazalarinin artmasi,

124 Aysel Aliyeva, a.g.e s 33
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e s tatmini ve motivenin diisiikligi,

e Denetim giderlerinin artmasidir.!?®

Insan Personel
Kaynaklari Arastirma ve

Personel
Planlamasi Bulma

Secimi
(personel (Personel

Ihtiyac) Temini)

Sekil 6. Personel Temini ve Se¢im( Yerlestirme ) Siireci
Kaynak:(Uyargil, ve digerleri s 86).

Performans degerleme; Son yillarda insan kaynaklari yonetimi
iizerine yapilan arastirmalar IK uygulamalarinin ¢alisan performansi
tizerindeki etkilerini  aciklayan =~ mekanizmalar1  incelemeye
odaklanmustir. Calisanlarin yetenekleri, motive olmalar1 ve katilma

firsatlar1 isyerindeki performansm en énemli belirleyicileridir.?®

IK performans degerlendirme sistemlerinin amaci biiyiik dl¢iide, is
icin asgari standartlarin siirdiiriilmesini ve calisan iizerinde performans
kontrolii gibi bazi1 kontrol tedbirlerinin uygulanmasini saglamaktir.
Herhangi bir performans yonetim sisteminin basarisinda énemli bir faktor,

calisanlarin karar verme siireclerine dahil edilme dereceleridir.'?’

1% Uyargil, C., Z. Adal, 1. D. Ataay, A. C. Acar, A. O. Ozelik, G. Diindar, O. Sadullah ve L. Tiiziiner. insan Kaynaklari
Yonetimi. Istanbul, Beta Yayinlar1.2009.

126 Beltran-Martin, 1. ve J. C. Bou-Llusar (2018). "Examining the intermediate role of employee abilities, motivation and
opportunities to participate in the relationship between HR bundles and employee performance." BRQ Business
Research Quarterly 21(2): 99-110.

127 Soltani, E., R. Van der Meer, J. Gennard ve T. Williams (2003). "A TQM approach to HR performance evaluation
criteria." European Management Journal 21(3): 323-337.
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Performans  degerlendirmesinde  Oznelligin  kullanilmasi,

performans 6l¢iim sistemlerinin 6nemli bir par¢asidir.?®

Personel ekonomisinde merkezi bir konu, ¢alisanlarin eylemleri ve
tiretken Ozellikleri hakkinda sinirli bilgiye sahip olduklarinda ¢alisanlar
nasil motive ettigi ve taranmasidir. Performans yonetim sistemleri, sinirl
bilginin neden oldugu sorunlari hafifletmek igin ¢esitli performans
Olciitlerine dayanmaktadir. Cogu zaman en onemli performans ol¢iileri,
astlarinin ~ performansim1  degerlendiren  denetgiler  tarafindan

saglanmaktadir.?

Performans degerleme calismalarinin oOrgiitlerde devam ettirilen
faaliyetleri bliyiik Olciide daha oOnce belirlenmis olan performans
standartlarina baglidir. Performans degerleme; verimli ve etkin olan
1ggorenleri ddiillendirmek, aksi durumda olan isgérenlerin performansini
artirmak ve yeterli Ol¢liide performans ortaya koyamayan isgorenleri
neden cezalandirilmalan gerektigine yonelik yazili bir gerekge saglamak
amaci ile her bir iggdrenin isini nasil ve ne derece iyi yaptig1 hakkinda

bilgi saglamakla ilgili olmasidir.3°

Tarihsel olarak, IK performans gostergeleri, bazen yalitim olarak
bildirilen insan  giici  gibi  temel Onlemlere biiylik  Ol¢iide
giivenmislerdir. 1K, bir rekabet avantaji kaynagi olarak goriilebildigi igin,
IK kazanmmlarin1 yakalamak icin giderek daha karmasik sistemler ve
Oonlemler gelistirilmistir. Bununla birlikte, miikemmel sistemi neyin
olusturdugu konusunda pek az fikir birligi bulunsa da belirli orgiitsel

hedefler i¢in tasarlanan farkli sistemlerin benzer olumlu organizasyonel

128 Fehrenbacher, D. D., A. K.-D. Schulz ve K. Rotaru (2018). "The moderating role of decision mode in subjective
performance evaluation." Management Accounting Research.

129 Frederiksen, A., F. Lange ve B. Kriechel (2017). "Subjective performance evaluations and employee careers." Journal of
Economic Behavior & Organization 134: 408-429.

130 M. Serif Simsek ve Serdar Oge, a.g.e s 103
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sonuclar saglayabilecegi konusunda bir mutabakat vardir. Bu nedenle
politikalar yerine 1K uygulamalarina odaklanilmalidir. Ayrica, stratejik
uyum saglamak i¢in insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin orgiitsel
stratejiyle uyumlu hale getirilmesi gerekmektedir. Arastirmacilar,
yonetimin insan kaynaklarinin olumlu etkilerini alt seviyeye
tastyabilecegine dikkat ¢ekmistir. Performans 6l¢limiiniin sadece daha i1yi
sonuclarin elde edilmesini desteklemekle kalmayip, ayni zamanda
calisanin gelisimini de destekledigini ileri siirmektedirler. Bu goriisi
destekleyen Birlesik Krallik Personel ve Gelisim Enstitiisii ve ABD Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Dernegi, insan kaynaklarmin st diizey kurumsal

diizeylerde etkili olmas1 gerektigini 6ne siirmektedir.t3!

Calisanlarin i3 basarimi performansidir. Calisanlarin = belirli
Olciitlere gore islerini ne kadar basardiklar1 ile iligkili olan durum
performans degerlemedir. Performans degerleme, isgdrenlerin orgiitiin,
hizmetine, iiretimine kisaca olarak basar1 saglayarak degerlendiren bir
sistematik asamadir. Isgdrenlerin performanslarmi gozlemleyerek ve
degerleme yaparak olusan sonuglar1 kayit altina alarak ve bu sonuglardan
hareket ederek geri besleme olusturan bir asamadir. Organizasyon
yasaminin énemli bir konusu performans degerlemedir. Ciinkii bu konun
igerisinde disiplin yaptirimlar1 ve 6diillerinin, performans amaclarinin
belirlenmesi, performans ile ilgili sorunlar, sorunlarin ¢oziimlenmesi ve
isten atilmalar da bulunmaktadir. Performans degerlendirmenin
yoneticilere ve uzmanlara gore; etkili IKY stratejisinin 6nemli bir
bilesenidir. Orgiitler ve isgdrenler i¢in performans degerlemenin dnemli

oldugu yapilan c¢alismalar ile dogrulanmistir. Yonetim asamasinda

131 Herington, C., R. McPhail ve C. Guilding (2013). "The evolving nature of hotel HR performance measurement systems
and challenges arising: An exploratory study." Journal of Hospitality and Tourism Management 20: 68-75.
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bulunanlar performans degerleme sonuglari ile asagidaki sorulara cevap

bulmaktadirlar. Bu sorular asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e (alisanlar islerini ne kadar programli, planli ve disiplinli
yapmaktadir?

e Kimler isini iy1 yapmamaktadir?

e Isini iyi yapmayanlarin sebepleri nelerdir?

e (Calisanlardan hangileri yetersiz olduklarinin farkindadir?

e Performans degerlemenin sonucunda elde edilen bilgiler kayit
altina aliniyor mu?

e Performans degerlemenin sonuglarina bagl olarak odiillendirme

yapilmakta midir?*3?

Personel egitimi; Egitim genel olarak bireyleri belli hedeflere gore
yetistirme  siirecidir.  Bireylerin  kisiligi bu  silire¢  igerisinde
farklilagmaktadir. Bu farklilagmaya sebep olan; egitim asamasi i¢inde
kazanim saglanan bilgi, tutum, yetenek ve degerlerdir. Insan hayatinin her
aninda ve her siirecinde egitim s6z konusudur. Ciinkii sadece okullarda
egitim yapilmamaktadir. Insanlar1 hayata uyumlu hale getirmek hem de
onlar1 bir meslege hazirlamak hayatin her siirecinde elde edilen
kazanimlar ile miimkiindiir. Egitim, hem calisanlarin hem de orgiitlerin
rekabet ortamlarinda ustiinliigii elde etme Olgiitlerinden biridir. Bireyin
bilgi, yetenek ve becerilerini gelistirmelerinde egitim uygulamalari
onemli bir rol oynamaktadir. Orgiitler ve ¢alisanlar devamli kendilerini
yenilemek zorundadirlar. Bu yenileme egitim ile olmaktadir. Bireylerin,
orgiitlerin gelecegini egitime yapilan yatirimlar ile garanti altina

almaktadir.13®

132 Giiney, S. Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara, Nobel Akademik Yayincilik.2015.
138 Salih Giiney, a.g.e ss 119-120

70



Insan hizmetleri ve diger kuruluslardaki egitim personeli, bir¢ok

davranis analisti ve ilgili uygulayicinin ortak bir is ihtiyaglaridir.***

Egitim, bir oOrgiitiin genel stratejisinin en 6nemli pargalarindan
biridir. Belirli bir girisime baslamadan ya da potansiyel bir kazanim goz
Oniinde bulundurmadan once, ilk soru kurulusta mevcut olan becerilerin
olup olmadigidir. Tipik olarak, bir sirketin verimli yonetimi i¢in gereken
tiim temel beceriler bir sirkette mevcut olmalidir. Ancak diger ¢ekirdek
olmayan faaliyetler dis kaynaklardan temin edilebilmelidir. Egitim
ithtiyaci, teknolojideki ilerlemeler, performansin iyilestirilmesi ihtiyaci
veya mesleki gelisimin bir pargasi olarak ortaya cikmaktadir. Bu
baglamda, “Personel Organizasyon Egitimi”, organizasyonun bakim ve
gelisimini 1iyilestirmek icin bilgi, beceri, deger, inan¢ ve tutumlarin
edinilmesi ve uygulanmasii tanimlamaktadir. Bir organizasyon i¢in
egitimin en Onemli faydalarindan biri, kurulusun faaliyetlerinin genel
maliyetini azaltan kurum i¢inde beceri kazandirmasidir. Insan kaynaklari
profesyonelleri, c¢alisanlar igin ¢esitli egitim programlarinin nasil
olusturulacagini, kullanildigin1 ve izlenecegini de 6grenmelidir. Insan
kaynaklar1 miidiiriiniin, c¢alisanlara ige nasil giyinip davranmalari
gerektigini Ogreten bir egitim kilavuzu yazmasi gerekebilmektedir.
Organizasyonel bir ortamda insan kaynaklar1 (IK) islevlerini desteklemek
icin bir egitim programi planlamak, ihtiyacin degerlendirilmesini, insan
kaynaklar1  profesyonellerini  desteklemek  i¢in  materyallerin
tasarlanmasini,  egitim  programimnin  gelistirilmesini, programin
uygulanmasini ve programin boliim operasyonel Olgiimlerine etkisinin

degerlendirilmesini igermektedir.**®

13% Reid, D. H. (2017). Competency-Based Staff Training. Applied Behavior Analysis Advanced Guidebook, Elsevier: 21-40.
135 Miri, S. A., N. N. A. Mansor, Z. Chasempour ve R. Anvari (2014). "Staff Organization Training: Designing, Stages, and
Methods." Procedia-Social and behavioral sciences 129: 227-235.
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Egitim, IKY ¢ok énemli bir konuma sahiptir. Isletmelerin egitime
onem vermemesi, ¢alisanlarin basarisini ver verimi artirmasi ve yogun
rekabet ortaminda varliklar1 devam ettirebilmeleri ¢ok zordur. Egitim,
yasanan teknolojik degisimler neticesinde personelin yeni olan
teknolojiler ile calisma uyumlulugunun saglanmasi, teknolojinin
isletmelerde kullanilmas1 sonucunda ¢alisanlarin ilerde iistlenebilecekleri
igslere hazirlanmasinda 6nemli bir aractir. Ayrica, personelin motive
olabilmesi agisindan egitim ¢ok onemlidir. Bireylerin kendilerini 6nemli
hissetmelerini, Orgiit tarafindan deger verdikleri fikirlere sahip olmalarini
saglamaktadir. Insan kaynaklar1 egitiminin birtakim amaclar1 vardir. Bu

amaclar agsagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e C(Calisanlara is ihtiyaglarina uygun bilgi, beceri ve davranis
bigimlerinin kazandirilmasi,

e Orgiitlerde olusabilecek hatalarin sayisinin azaltilmast,

e Orgiitlerde is kazalarmmn azaltilmasi ve is giivenligini saglayacak
onlemlerin alinmasi,

e Hizmet ve liriin kalitesinin artirilmasi,

e (alisan Devir Oraninin azaltilmasi,

e (Calisanlarin yeniliklere uyum siirecinin kisaltilmasi,

e C(Calisanlarin  motivesinin  yiikseltilmesi,  giidiilenmesi  ve
isteklendirilmesi,

e Giiven duygusunun calisanlar lizerinde 1yilestirilmesi,

e Sadakat duygusunun orgiitlerde gelisiminin saglanmasi,

e Orgiitsel yabancilasma ve orgiit icindeki ¢atisma duygusunun

1zlerini silmede katkida bulunmasi,
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e Calisanin kariyer hedeflerinde ilerlemesine imkan taninmasidir.**

Kariyer planlama; Kariyer, Ingilizce ‘“career” Fransizca
“carrierre” sozcuigiiniin karsilig1 olarak Tiirkce ye ¢evrilmistir. Kelimenin
sozliikk anlam1 kosu yeri, yol, arena, gecit, tas ocagi, mecaz anlamda ise
Omiir, yasam ve meslektir.1970’ 1i yillarda ele alinmaya baslandig1 bu
kavram giiniimiizde devamli duyulan bir kavram haline gelmistir. Degisik
anlamlara da sahip olan bu kavram giinliik konusmalarda; meslek,
ilerlemek, basari, 1 hayati, bireyin ¢alima yasami boyunca iistlendigi
roller ile ilgili deneyimleri anlamlarinda da kullanilmaktadir. Farkli bir
tanima gore kariyer; bireyin davranis motifleri ile donanmis, hayati
boyunca ilerleyen isler serisidir. Kariyer belirli bir meslekte ilerlemeyi
calisilan organizasyon iginde hiyerarsik olarak yiikselmeyi ifade

etmektedir.t3’

Kariyer planlama, yoOnetimin belirlemis oldugu amaclarin
gerceklestirilebilmesi i¢in ihtiya¢ olan etkinliklerin saptanmasindan
sonra, Orgiltliin i¢indeki c¢esitli pozisyonlarda belirli isler halinde
bulunulmasidir. Bunun da 6rgiit yapisinin olusturulmasi icin is analizi

siirecinin ihtiya¢ oldugunu gdstermektedir.*®

Kariyer yoOnetimi, bir personelin mevcut bulundugu konumun
farkinda olmasi, bireyin kendisi i¢in bir sonraki atacagi adimi bilmesi, isin

geleceginin tahmin edilmesidir.!3®

Kariyer basarisi, bir kisinin zaman i¢indeki is deneyimlerinde
herhangi bir noktada istenen isle ilgili sonug¢larin basarilmasidir. Kariyer

basarisinin nesnel yonii ¢ogunlukla 6deme ve terfi gibi gozlemlenebilir

1% Bayraktaroglu, S. Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Sakarya, Sakarya Yaymcilik.2008.
137 Serkan Bayraktaroglu, a.g.e s 137

138 Aysel Aliyeva, a.g.e s 37

1% Seydi Serdar Kog, a.g.e s 8
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kazanimlarla ilgilidir. Oznel kariyer basarisi, bireyin kisisel kariyer
kazanimlarina iliskin algilarina dayanan kariyerlerine iligkin kararlarini
ifade etmektedir. Kariyer basarisinin sadece nesnel ve 6znel perspektiften
incelenmesi, insanlarin kariyer basarilarin1 anlamlandirmak ig¢in
kullanabilecekleri tiim olas1 boyutlar1 yakalamadiklari i¢in elestirilmistir.
Bu nedenle, her basari 6l¢iistliniin goreceli 6nemi ile ilgili sorular ve zaman

icindeki bagimliliklar i¢in daha fazla arastirma gerektirmektedir.'4°

Kariyerlerin gelistigi hizla degisen ve Ongoriilemeyen kiiresel
ekonomik ortam, bireyler, kuruluslar ve toplumlar i¢in siirdiiriilebilir

kariyerlere giderek daha fazla dnem veren bir ilgi kaynag1 olmustur.24!

Kariyer insas1 teorisi, kariyer gelisimine engel olan kariyer
sorunlarina yol acarken, basaril1 bir kariyer insasi i¢in hayati 6neme sahip
kariyer uyumlulugunun ve ilgili uyarlanabilir yanitlarin doért boyutunu

onermektedir. Bu boyutlar asagidaki sekilde aciklanabilmektedir:

e Birincisi; insanlarin gelecekteki kariyerlerine kars1  kayitsiz
kalmanin problemine katlanmak degil, kariyerlerine hazirlanma ve
plan yapma ihtiyacinin farkinda olmak i¢in gelecekteki
kariyerlerinden endise duymalar1 gerekmektedir.

e ikincisi; insanlarin kariyerleri {izerinde kontrol altinda olmalar
gerekir, yani kararsizlik meselesi probleminden ziyade niyetlerini
kariyer kararlarina doniistiirmede belirleyici ve iddial1 hissetmeleri

gerekmektedir.

140 Beigi, M., M. Shirmohammadi ve M. Arthur (2018). "Intelligent career success: The case of distinguished academics."
Journal of VVocational Behavior 107: 261-275.
141 Ans De Vos ve digerleri a.g.e s 1
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e Ugiinciisii; merakli olmalar1 gerekmektedir. Kariyerin gerceklesme
sorununu engellemek icin kariyer ortami ve kendisiyle ilgili
bilgileri arastirmasi gerekmektedir.

e Dordiinciisii, basarili bir kariyer uyarlamasi, insanlarin engelleri ile
ylizlesmelerine ve problem cOzme ile aktif

olarak ilgilenmelerine yardimei olan giiven gerekmektedir.4?

Ucretleme; is analizleri, isin goriilmesi icin ihtiya¢ olan egitim
diizeyi, performans ol¢iitleri ve yetenek hakkinda bilgi saglamaktadir. Bu
bilgiler ile farkli is gruplari ve her bir is grubu i¢in farkli ticret basamaklari
tespit edilmektedir. Daha ¢ok beceri, yetkinlik ve bilgi isteyen islere daha

yiiksek ticret diizeyleri belirlenmektedir.?43

Is giivenligi ve isgoren saghg; orgiitlerdeki isgdrenlerin sagligina
zararlar1 ve kendileri icin tehlike arz eden sartlarin belirlenmesinde is
analizleri onemli bir rol oynamaktadir. Biitiin bu tiirden durumlar1 ve
sartlar1 daha Onceden ayrintili bir bigimde inceleyerek tanimlayan ve
thtiya¢ olan Onlemlerin alinmasinda is analizleri 6nemli faydalar

saglamaktadir.}44

Endiistride ergonomik kusurlarin igyerlerinde saglik tehlikelerinin
temel nedeni, disiik giivenlik seviyeleri ve calisanlarin verimliliginin
azalmast olduguna inanilmaktadir. Ergonomi uygulamalar1 gelismis
tilkelerde 6nemli bir ivme kazanmis olsa da, gelismekte olan iilkelerde
bilgi diisiik kalmaktadir. Saglik, giivenlik, cevre ve ergonomiyi goz
ontlinde bulundurarak, saglik ve giivenlik diger etkenler arasinda birinci

oncelige sahiptir. Calisanlar1 saglikli ve glivenli bir yasam tarzi

142 wWehrle, K., M. Kira ve U.-C. Klehe (2018). "Putting career construction into context: Career adaptability among
refugees.” Journal of VVocational Behavior.

143 Seydi Serdar Kog, a.g.e s 15

M. Serif Simsek ve Serdar Oge, a.g.e s 104
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benimsemeye tesvik etmektir. Insan faktdrlerinin tam olarak
degerlendirilmesi, isyerindeki yaralanmalarin ve kot muamele
vakalarmin sayisini azaltarak saglik ve giivenligi artirir. Ayni1 zamanda,
bu tiir kazalarla iliskili maliyetleri azaltarak ve verimliligi artirarak 6nemli

faydalar saglamaktadir.}4

Gilivenlik egitimi, gilivenlik ikliminin bir pargasi olarak c¢ok
onemlidir. Mesleki giivenlik ve saglik (ISG) arastirmalari, is kazalarinin
ve yaralanmalarinin pozitif glivenlik ortami saglayarak kontrol
edilebilecegini gostermektedir. Iklimlerden biri, calisanlari ilgili ISG
egitimi ile donatmaktir. Bununla birlikte, bazi arastirmacilar zorunlu
egitimin istege bagh egitim ile karsilastirildiginda etkisiz oldugunu
bulmustur. Bu nedenle, iSG'nin zorunlu egitiminin daha kati bir ¢alisma
kullanarak etkili olup olmadigini1 ve ISG'nin egitim uygulamasinin etkisini
belitlemek igin bir ihtiyag vardir. Insan kaynaklari gelistirme
perspektifinden egitim etkinligi, egitim hedeflerinin basaris1 olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlara, isverenlere ve organizasyona fayda
saglayacaktir. Calisan egitiminin temel amaci ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
tutumlarmi arttirmak ve sonunda is performansini iyilestirmek icin

kullanmaktir.148

Beseri kaynak planlamasi; belirli bir zaman dilimi boyunca,
calismakta olan sistemin hizmet hedeflerini karsilamak i¢in gerekli
isgiicliniin bilesimini tanimlamaktadir.!*’ Orgiitsel yap1 olusturularak
yapilacak olan islerin tamamlanmasindan sonra, ¢alisacak olan bireylerde

olmas1 gereken nitelik ve oOzellikler belirlenmektedir. Bu olusum

145 Azadeh, A., M. Rouzbahman, M. Saberi ve F. Valianpour (2014). "An adaptive algorithm for assessment of operators
with job security and HSEE indicators." Journal of Loss Prevention in the Process Industries 31: 26-40.

146 Aziz, S. F. A. ve F. Osman (2018). "Does compulsory training improve occupational safety and health implementation?
The case of Malaysian." Safety Science.

147 Yalgindag, S., P. Cappanera, M. G. Scutella, E. Sahin ve A. Matta (2016). "Pattern-based decompositions for human
resource planning in home health care services." Computers & Operations Research 73: 12-26.
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gerceklesmesinden sonra beseri kaynak gereksiniminin nicelik ve nitelik

olarak belirlenmesinde beseri kaynak planlanmas1 denilmektedir.!4®
Is tasarimi; is modelleri, zamanla degisen dinamik yapilardir.4°

Is tasarimi ve is analizi birbirleri ile iliskili kavramlardir. Daha
etkin ve verimli hale gelebilmek icin Orgiit isin tasarimimma Onem
vermektedir. [s tasarimlari ile orgiitteki islerin yapilar isgdrenler i¢in daha
fazla is tatmini olusturacak bir bicime doniistiiriilmeye ¢alisilmaktadir. Is
tasariminda oncelik, Orgiitte mevcut bulunan isler hakkindaki bilgilere

sahip olmaktir. Bu mevcut bilgiler is analizi ile miimkiindiir.**°
2.6 Eleman Se¢me Uygulamalari

Eleman secimi, etkili organizasyonlar yaratma ve siirdiirmeye

yonelik insan kaynaklar1 yonetiminin ¢ok énemli bir bilesenidir.!

Biiylik 1ilerlemelerin saglandig1 teknolojide, yeni icatlar ile
toplumlarin refah seviyeleri artirilmaktadir. Teknolojik alanda ilerlemeler
saglayan iilkelerin ve orgiitlerin basarilarinin ana sebebi, malzemeyi dogru
kullanmasinm1 bilen, deneyimli, ilerlemeler dogrultusunda egitim almuis,
becerikli ve yetenekli calisanlari istthdam etmeleridir. Gorev ve
sorumluluklarin ileri derecede karmasik oldugu bir orgiitte gereksinim
duyulan calisan1 geleneksel se¢im araglarimi kullanarak saglamak
hatalidir. Bu konuda gelisi gilizel yontemler kullananlar, sonu¢ olarak
hatali olduklarmi ve dogru olmayan yontemler kullandiklarini
anlamislardir. Bu sebep ile cagdas orgiitler; personel birimi olusturarak

personelin nasil saglanacagi, hangi kaynaklara ihtiya¢ duyulacagi, eleman

148 Aysel Aliyeva, a.g.e s 35

149 Ausred, V. L., V. Sinha ve @. Widding (2017). "Business model design at the base of the pyramid." Journal of Cleaner
Production 162: 982-996.

150 M. Serif Simsek ve Serdar Oge, a.g.e s 105

15 Ispas, D. ve W. C. Borman (2015). "Personnel Selection, Psychology of."
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se¢ciminde hangi araglarin segilecegi ve dikkat edilmesi gereken seylerin
neler oldugunu gibi sorulara yanit bulmak amaci ile genis arastirma ve

incelemelerde bulunulmaktadir.*>?
2.6.1 Eleman Se¢me ve Yerlestirmenin Tanimi ve Onemi

Eleman se¢me ve yerlestirme, insan kaynaklari yonetiminin en
onemli fonksiyonlarindan biridir. Ise alimin ger¢eklesmesi insan
kaynaklar1 planlamasindan baslayarak ise alistirma ¢alismalarina kadar
uzanan bir siirectir. Etkin bir planlama stireci de islerin detayli ve basarili
bir bi¢cimde analizinin yapilmas:1 ile ger¢eklesebilmektedir. Kurum
acisindan isletmeyi hedefledigi amaglara ulastiracak elemanin sec¢imi
bliyilk 0nem tasimaktadir. Hatali bir se¢im isgéren memnuniyeti ve
isletme verimliligini olumsuz etkileyeceginden ise alma siirecinin son
derece rasyonel bir bi¢imde degerlendirilmesi gerekmektedir. isletmenin
stratejik planlart dogrultusunda is analizinden elde edilecek gorev

tanimlar1 dikkate alinmalidir.*3
2.6.2 Eleman Secme ve Yerlestirme Siireci

Birtakim 6zelliklere sahip bireyleri gerektiren pozisyonlari
dolduracak egitimsel, fiziksel, psikolojik gibi farkliliktaki bireylerin
hangisinin pozisyona uygun olacagi kaygisi, eleman se¢im siirecine
gereksinimi dogurmustur. Kisisel farkliliklarin dogru incelenmesi ve
bireylerin uygun pozisyonlara yonlendirilebilmesi i¢in se¢im sisteminin
dogru ve iyi bir bicimde isletilmesi gerekmektedir. Is hayatin1 diizenleyen
mevzuatin dayatmalar1 isvereni eleman se¢iminde daha dikkatli olmaya
yoneltmektedir. Cilinkii yanlis se¢ilen elemanin hak arayislar1 orgiitleri

maliyet, zaman ve itibarina zarar verecektir. Eleman secim siirecinde

152 Bingsl, D. Personel Yénetimi. Istanbul, Beta Yayinlar1.1997.
158 Seydi Serdar Kog, a.g.e s 11
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orgiitte gerceklesecek se¢ime yonelik ikinci adim adaylarin 6zellik ve

yeteneklerinin analiz edildigi sinav ve / veya miilakatlardir.®>*

Insan kaynaklari, bilgi yogun isletmelerin bilgi ekonomisi
ortaminda rekabet gliclerini artirmalari i¢in en kritik unsurlardan biridir.
Personel alimi ve sec¢imi, insan kaynaginin girdi kalitesini dogrudan
belirlemektedir. Insan kaynaklar1 pazarinda bulunan adaylarin gesitliligi
ile isveren, tamimlanmis isi en iyi sekilde gerceklestirmek i¢in hangi
adayin hangi niteliklere uygun oldugunu bilmelidir. Personel se¢imi, bilgi
yogun isletmelerde kritik bir kurumsal stratejik problemdir.® Se¢im

siirecinin bilgi ve seffaflig1 onemlidir.t*

Yoneticilerin personel se¢ciminde nasil karar verdikleri tlizerine
yapilan arastirmalar iki ana bagshik altinda toplanmaktadir. Bazi
arastirmacilar onyargi eksikligini aragtirmislardir. Diger arastirmacilar,
yoneticilerin farkli yordayicilar: veya goriisme boyutlarini nasil tarttigini

degerlendirmek i¢in politika yakalama ¢alismalar yiiriitmiistiir.*>’

Eleman se¢im, insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir pargasidir.
Ciinkii bir kurumun kurulmasi ve isletilmesi i¢in gerekli bir kosulu yerine
getirmektedir. Secim siireci, bir kurulustaki cesitli pozisyonlari
doldurmak i¢in is giiciiniin siirekli saglanmasidir. Insan kaynaklar1 se¢imi,
organizasyonun ve insan kaynaklari boliimiiniin uyguladigi ilke ve

Olciitlere gore, kurulusun gelismesine ve yeniden sekillendirilmesine yol

154 Budak, G. Yetkinlige Dayali insan Kaynaklar1 Yénetimi. Ankara, Nobel Yayincilik.2016.

1% Sang, X., X. Liu ve J. Qin (2015). "An analytical solution to fuzzy TOPSIS and its application in personnel selection for
knowledge-intensive enterprise.” Applied Soft Computing 30: 190-204.

156 Langer, M., C. J. Kénig ve A. Fitili (2018). "Information as a double-edged sword: The role of computer experience and
information on applicant reactions towards novel technologies for personnel selection.” Computers in Human Behavior 81:
19-30.

157 Kausel, E. E., S. S. Culbertson ve H. P. Madrid (2016). "Overconfidence in personnel selection: When and why
unstructured interview information can hurt hiring decisions." Organizational Behavior and Human Decision Processes
137: 27-44.
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acacak sekilde bos yerlerin doldurulmasi i¢in en uygun adaylarin se¢imi

siirecidir.1®®

Bu se¢im siirecinde, anlamli bilgiler elde edilmesine yardimci
olacak c¢esitli yontemler ya da asamalar mevcuttur. Biitiin orgiitler
tarafindan genel kabul goren bir silire¢ yontemi yoktur. Fakat se¢im
siirecinde genellikle bulunan asamalar bulunmaktadir. Bu agsamalarda
kullanilan araglar orgiitiin biiyiikliigline, doldurulmasi istenen isin
diizenine, isin tiiriine ve personel yonetiminin felsefesine gore degisiklik
gostermektedir. Bu se¢cim siireci asamalart asagidaki  sekilde
gosterilmistir. '
3.Basvuru

Formunu
Doldurma

1.Basvurularin 2.0n Gériisme
Kabulii (On Miilakat)

6.Gegmisin 5.Goriisme 4.Ise Giris
Arastirilmasi (Miilakat) Testleri

Basvuru . 8.Gozetimei
Listelerini 7.0n Segim Tarafindan
Bekleme Nihai Se¢im

9.Saglik

10.Yerlestirme Muayenesi

158 petrescu, M., V. Burtdverde, T. Mihiild ve A. Mihaela (2015). "Situational Judgments Tests—a fact in call center
personnel selection. Pilot study." Procedia-Social and Behavioral Sciences 187: 762-766.
% Dursun Bingdl, a.g.e s 114
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Sekil 7. Eleman Se¢im Stireci
Kaynak:(Bingol, s 115)

Basvuru formu, basvuru yapan kisiye ait bircok bilgiyi bir arada
bulunduran 6nemli bir bilgi kaynagidir. Bu sekilde, basvuran adayin
kisisel ve adres bilgileri, egitim diizeyi, yabanci dil ve bilgisayar bilgisi,
1§ tecriibesi v referanslari gibi konularda bilgi sahibi olunmaktadir. Ayrica
basvuru formu yukaridaki sayilanlardan ayr1 farkli konularda da bilgi

saglamaktadir. Bu bilgiler agagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Bagsvuru sahibinin nerede ¢alismak istendigi,

e Ise alindig1 takdirde eleman hakkinda temel bilgilerin kayitlarinin
tutulmasi,

o Goriisme asamasinda goriismeciye adaym goriinlisii hakkinda
bilgiler saglanmasi,

e Secim siirecinin etkinliginin gelistirilmesidir.

Yukaridaki elde edilen bilgiler dogrultusunda aday ile ilgili 6n
izlenime sahip olunmaktadir. Bu bilgiler sonucunda aday ile ilgili goriiniis
uygun degilse, ilk asamadan ret karar1 verilmektedir. Aday tarafindan
doldurulan basvuru formuna gore, uygun bir adayin olmasi durumunda 6n

bilgiler saklanmak iizere aday 6n miilakata davet edilmektedir.!®°

Basvuru formunda yer alacak sorularin, is basarisinin veya
basarisizliginin gegerli olacak sekilde se¢ilmeleri gerekmektedir. Formda
yer alacak sorular, ahlaka aykir1 sorular1 tesvik edecek ve renk, dil, 1rk,
siyasi fikirleri ortaya ¢ikaracak nitelikte olmamalidir. Formlar donemsel

olarak siirekli gozden gecirilmelidir. Bagvuru formlarinin amaci; bagvuran

1:30 Coban, G. Yoneticilerin Psikoteknik Testlerin Uygulanmasina fliskin Tutumlari: fzmit Ozel Ogretim Kurumlari
Ornegi. Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2008)
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adayin niteliklerini degerlendirmeye uygun bir form ile adaydan istenilen
bilgileri elde etmektir. Ayrica, bagvuru formlar1 her bir bilgi tiiri

puanlandirilmak bigimiyle degerlenebilmektedir.t®

On miilakat; is goriismeleri, organizasyonlarin biiyiik
cogunlugunda personel se¢imi i¢in birincil aragtir. Bu nedenle, farkl
disiplinlerdeki arastirmacilarin  ilgisini ¢ekmis olmalar1 sasirtict
degildir. 1960'lardan beri uygulamali psikoloji ve Orgiit bilimleri
alanlarindaki arastirmacilar is goriismelerine ilgi duymuslardir. Ornegin
se¢im aracglarini ve olgiitleri gelistirmek i¢in ¢esitli gériisme yontemlerinin

giivenilirligini ve gegerliligini test etmeye ¢alismglardir.%?

Adaylarin bagvurularinin alinmasindan sonra, isletmede On
goriismey1 gerceklestirecek olan yonetici arasinda karsilikli olarak bilgi
aligverisine dayanan kisa bir goriisme gergeklestirilmektedir. Bu siirecte
adayin kesin olarak se¢ilmesinden daha ¢ok isin ve isletmenin niteligine
uymadigi i¢in elenmesi gereken bireyler belirlenmektedir. Ayrica, adayin
fiziksel 6zellikleri ve konusma sekli hakkinda bilgi edinilmis olmaktadir.
On goriismeden sonra elenmesi gereken adaylara kirici olmadan giizel bir
tslup ile bildirilmelidir. Bir diger asamaya gececek olan adaylara ise

isletme ile is hakkinda ayrintiya girmeden tamitici bilgiler verilmelidir.®

Psikoteknik test; giiniimiizde isgdrenlerin se¢iminde kullanilan
araclardan biri de psikoteknik testlerdir. Psikoteknik testler ile basvuran
adaylarin hem bilgileri hem de zihinsel ve bedensel yetenek ve becerileri
Olclilmektedir. Bu testlerin amaci; isgorenlerin diislinsel ve bedensel

yetenekleri, kisilik yapilari, yetenek ve bilgi seviyeleri gibi alanlar

16! Dursun Bingdl, a.g.e ss 116-117

162 \van De Mieroop, D. ve S. Schnurr (2018). "Candidates’ humour and the construction of co-membership in job
interviews." Language & Communication 61: 35-45.

168 Gokhan Coban, a.g.e s 50
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Olcerek analiz etme yontemiyle ¢alisan-is uyumun saglanmasina yardime1
olmaktadir. Uygulamada cesitli psikoteknik testler bulunmaktadir. Bu

testler asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

o Zeka Testleri,

e Yetenek Testleri,

e Bilgi Testleri,

o llgi Testleri,

e Kisilik Testleridir.1%*

Psikoteknik testler, eleman se¢ciminde adaylarin bireysel 6zellikleri
ve farkliliklarinin smandigi testlerdir. Psikoteknik testler genel olarak,
motive olma, yetenek, beceri ve bireysel performanslari agisindan

birtakim veriler ortaya koymaktadir.1®°

Zeka testleri; Kisilik, bireyin karakteristik davranis ve deneyim
kaliplarim1  yaratan 6zgilil zihinsel organizasyon ve sliregler olarak
tanimlanabilmektedir. Kisilik bireyin motive olmasmi ve duygularini,
bilgisini ve zekasmi, farkindaligini ve kendini kontrol etmesini
saglamaktadir. Daha sonra bireyler kendi i¢sel kisiliklerini dis diinyadaki

secimleri ve davranislar araciligiyla ifade edilmektedir.®

Zeka alami genis, cesitli ve karmasiktir. Se¢im yapilabilecek

binlerce yetenek testi vardir.1®’

Bireylerin egitim seviyeleri, yetenekleri, kisilikleri, zeka seviyeleri

ile yakindan iligkilidir. Bunun yaninda isletmedeki elemanlarin isteki

184 Ciftei, B., U. Dolgun, D. E. Ozler, D. Kagnicioglu, A. Colak ve C. Serinkan. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Bursa, Ekin
Basin Yayin Dagitim.2010.

165 Gamze Aslan, a.g.e s 50

166 Mayer, J. D., A. T. Panter ve D. R. Caruso (2017). "A closer look at the Test of Personal Intelligence (TOPI)." Personality
and Individual Differences 111: 301-311.

187 Schneider, W. J. ve D. A. Newman (2015). "Intelligence is multidimensional: Theoretical review and implications of
specific cognitive abilities." Human Resource Management Review 25(1): 12-27.
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basarist genel zeka seviyesine bagli oldugu gibi zekasinin iglerligine de
baghdir. Bu iligkiler sebebiyle isletmeye alinacak olan elemanlarin
secilmesinde ya da elemanlarin kademe atlamasinda bazi1 zeka testlerinin

olciimlerinin uygulanmasi yarar saglayacaktir,1®

Zeka testleri, isgorenlerin genel zeka seviyelerini tespit etmeyi
amaglarken, bu testler tiim isler icin uygulanmamaktadir. Zeka testlerinin
daha c¢ok fiziksel giic ve =zihinsel performans isteyen isler igin

kullanilmaktadir.16°

Yetenek testleri; bireyin belirli iliskileri kavrayabilme, analiz
edebilme, ¢ozlime kavusturma ve sonuca varabilme vb. zihinsel 6zellikleri
ile bazi isler1 gergeklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin tamami
yetenektir. Yetenek, kisilerin kazandiklar1 beceriler ve 6grenme kapasitesi

olarak diisiiniilmektedir.*"

Yetenek testi, yaklasik 100 yil boyunca egitimde kullanilmistir ve
bazi iilkelerde kullanimi yaygindir. Bu siire zarfinda yetenek kavramu,

olciisii kadar rafine edilmistir.*"*

Bireylerin, zihinsel ve bedensel yeteneklerini degerlemede basarali
kullanilan testler giinlimiizde mevcuttur. Bireylerin matematik kavrama
ya da mekanik yeteneginden, parmaklarin1 kullanma yetenegine, makine
parcasi ¢izimini algilama yeteneginden, olaylara arasi iligki kurabilme
yetenegine kadar cesitlenebilecek, biitiin yetenekleri degerlendirmeye

yarayan bedensel ve zihinsel yetenek testler mevcuttur. Bu testler bireyin

188 fkiz, K. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Segme ve Yerlestirme ve Ozel Bir Hastane Ornegi. Yiiksek Lisans
Tezi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.(2008)

169 Birgiil Ciftci ve digerleri, a.g.e s 98

170 Dursun Bingdl, a.g.e s 133

17 Tymms, P. (2010). Ability testing, Elsevier.
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bulundugu andaki yeteneklerini degerlerken, bazi yaklasimlar ile bireyin

gelecekteki basarilarini da degerleme imkani saglamaktadir.1’2

Bilgi testleri; genel ve alana Ozgii bilginin testleri, cesitli
durumlarda rutin olarak uygulanmaktadir. Son yillarda, bilgi testleri daha
da 6nem kazanmustir. Ciinkii hem akademik basar1 hem de mesleki basari
degerlendirmesi icin gittikge artan bir sekilde uygulanmaktadir. Bilgi
testlerinin ~ sonuglarinin  bircok  pratik  etkisti g6z  Oniinde
bulunduruldugunda carpici bir bulgu, bugiine kadar yapilan ¢alismalarin
bu tiir bilgi testlerinde oldukga biiyiik cinsiyet farkliliklar1 buldugudur.
Erkeklerin ¢cogu bilgi alaninda kadinlardan ¢ok daha yiiksek test puanlari
aldiklar bildirilmistir. Bu fark, sonug olarak erkeklerde genel olarak daha

yiiksek genel bilgi puanlar ile sonuglanmaktadir.t™

Bilgi testleri, islerin gerektigi gibi siirdiiriilebilmesi i¢in adaylarin

yeterli bilgiye sahip olup olmadiklarini ortaya koymaktadir.*’*

Ilgi testleri; bireylerin hobileri, zevkleri, mesleki tercihleri
olgmektedir. Orgiitlerde calisanlarin kariyer planlamasinda yaptiklar
veya gelecekte yapacaklari islere karsi ilgilerinin belirlenmesinde

kullanilmaktadir.t”™

Arastirmalar basarisizligin yetenek yoksunlugundan oldugu kadar,
ilgi yoksunlugundan da kaynaklandigini ortaya ¢ikarmistir. Bu sebeple,
bir adaymn belli olan bir isin i¢in belirtilmis ilgi tiirline sahip olup

olmadiginin arastirilmasi ve dgrenilmesi yoluna gidilmistir.!"®

172 Kaan Ikiz, a.g.e ss 65-66

173 Steinmayr, R., S. Bergold, J. Margraf-Stiksrud ve P. A. Freund (2015). "Gender differences on general knowledge tests:
Are they due to Differential Item Functioning?" Intelligence 50: 164-174.

174 Birgiil Ciftci ve digerleri, a.g.e s 98

175 Goniil Budak, a.g.e s 195

176 Dursun Bingdl, a.g.e s 135

85



Kisilik testleri; isverenler, belirli isleri gerceklestirmek icin en
uygun adaylar1 belirlemek ve bagarili olmalar1 muhtemel adaylari ortadan
kaldirmak i¢in artan siklikta kisilik oncesi testlerini kullanmaktadirlar. Bu
testler ise almada daha yiiksek tutma oranlar1 ve artan tarafsizlik vaat
etmektedir. Her igverenin umudu, kullandig1 herhangi bir istthdam 6ncesi
kisilik testi, gelecekteki basarinin dogru bir tahmincisi ve nitelikler ile is
performansi arasindaki ilgilesimin sadece tesadiifi degil, aslinda bir ise en

iyi adayin belirlenmesine yardimci olacagidir.t”

Kisilik testleri, kisinin farkli niteliklerini 6l¢tim yaparken, bireyin
ilerde belirli bir vaziyet karsisinda nasil bir davranis sergileyecegi ile ilgili
tahminde bulunmasidir. Gelistirilmis kisilik testleri, ise alim Oncesinde
kullanildiginda esit ise alim vesilesi, artan verimliligi ve sosyal adaleti

olusturacaktir.1’®

Kisilik testleri, bireyde diiristliik, heyecan, duygusal denge, sebat,
halk ile iliskiler, kendine giliven, ice ve disa doniik kisilik 6zellikleri

olcmektedir.t™®

Goriisme (Miilakat); bir nevi sozlii sinavdir. Genellikle bir kurul
tarafindan gergeklestirilir. Kurulun temel gorevi ise, adaylar arasindan
yeterliliklerine gore degerlendirmelerini yapip adaylar arasindan
pozisyona uygun olan veya olanlar1 segmektir. Miilakati yapacak olan
kurul en az {i¢ bireyden olugmaktadir. Kurul baskanligi, pozisyon olarak
yiiksek olana verilmektedir. Bagkan, kurulun bitiin tutum ve
davraniglarindan sorumlu olarak kurulu idare etmektedir. Miilakatta is
bagvurusu yapan adaylar1 degerlendirirken oldukca tarafsiz bir bicimde

bilgileri toplamak ve bu bilgilere gore adaylarin sirlamasini1 yapmaktir.

17y oungman, J. F. (2017). "The use and abuse of pre-employment personality tests.” Business Horizons 60(3): 261-269.
178 Kaan ikiz, a.g.e s 66
1% Goniil Budak, a.g.e s 195
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Kurulda bulunan azalar, ¢evreden gelebilecek etki ve tepkilerden miimkiin

oldukga uzak kalirsa degerlendirme daha saglikli yapilmis olmaktadir.

Miilakatin ¢ok yonlii bir bicimde gerceklestirilmesi, isletmeye
uygunlukta yeterlilik, motive olma ve baski altinda ¢alisabilme yetenegi
vb. bagvuru formu ile testlerden ayr1 baska konular1 aragtirmak {izerine
bicimlenmektedir. Bu miilakatin i¢in de, adaya yoneltilen sorularin
yaninda adayin viicut dili izlenir ve gdzlemlerde bulunulmaktadir. Ise
basvuran adaya yoneltilen sorularin, is pozisyonu ile ilgili olmasina dikkat
edilmelidir. Bu eleman secim siireci iki yonliidiir: Birincisi, isletmenin

calisan1 segmesidir. Ikincisi ise, calisanin da isletmeyi tercih etmesidir.*8!

Isyerinde miilakatlar, bir is i¢in kimin ise alinacagini, kimin kime
tesvik edecegini ve kimin izin verecegini belirlemek de dahil olmak tlizere
bircok amag i¢in kullanilmaktadir. Hangi c¢alisanin potansiyel gosterdigi
ve egitilmesi ve hangisinin hizli yola koyulmasi gerektigine karar
verilmektedir. Son olarak goriismeler pozisyonun diizeyi, organizasyonun
niteligi veya sektoriin tiirli ne olursa olsun dogru is i¢in dogru kisiyi
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Geleneksel goriismelerde bir takim
sorunlar vardir. Ilk sorun; ydneticinin sorular gelistirmesi dolayisiyla
yoneticinin 6nemli gordiigii bilgi, beceri yansitmasidir. Yoneticinin,
onemli olduklarim1 belirlemesi, bu kisinin deneyimine, egitimine ve is
bilgisine dayanmaktadir. Bu nedenle aymi is igin goriisme yapan iki
yonetici, benzer ve c¢ok farkli bilgilerin bir karistmin1 6nemli olarak
algilayabilmektedir. Yonetici, farkli sorular sorabilir ve sonu¢ olarak
adaylar hakkinda farkli bilgiler toplayabilmektedir. Adaylar toplanan
bilgilere gore degerlendirilmektedir. Toplanan bilgiler degistik¢e, adaylar

180 Salih Giiney, a.g.e s 78
18 Birgiil Ciftgi ve digerleri, a.g.e ss 100-101
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gercek is icin hangi degerlendirmenin dogru oldugunu bilmeden farkli
degerlendirilmektedir. Ikinci bir sorun; geleneksel gdriismenin gercekten
kritik veya gerekli is gereksinimlerine odaklanamamasidir. Yonetici, isi
1yl yapmak i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklere iliskin dogru ve
eksiksiz bilgiye sahip olmayabilmekte. Sonug¢ olarak, yonetici adayin is

i¢in uygunluguna 151k tutan gereksiz bilgileri toplamaktadir.!82

Miilakat hangi amacla yapilirsa yapilsin, goriismeden beklenen
sonuglarin elde edilebilmesi, miilakatin bazi ilkelere uygun olarak

yapilmasina baglidir. Bu ilkeler asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Adayin motive olmasi,

e {letisimdeki engeller,

e (GOrigmecinin Onyargisi,

e Gecmisin gelecege 151k tutmasi,

e Goriismecinin bilgi ve becerisidir. '8

Goriigmeler, uygulanma sekillerine gore yontem farklilig
gostermektedir. Bu farkliliklar goriismenin igeriginden
kaynaklanabilecegi gibi, aday sayis1 ile de baglantisi olabilmektedir.

Asagida goriismenin yontemleri kisaca agiklanabilmektedir:

Serbest miilakat; bu miilakat, goriigmecilerin elinde herhangi bir
akis plan1 ve soru listesi olmadigindan dolayr plansiz miilakat da

denilmektedir.

Planh miilakat; serbest miilakatin dezavantajlarin1 azaltacak bir
yontem seklidir. Ise bagvuran adaylara sorulacak olan sorular ve sinav ile

ilgili biitiin akis semas1 6nceden planlanan yontemdir.

182 Millman, Z. (2016). "High impact interviewing." Organizational Dynamics 4(45): 298-304.
183 Dursun Bingdl, a.g.e ss 139-140
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Karma miilakat yontemi; adaylara oOncelikle planli sorular
sorulmakta; miilakatin gidisatina gore miilakati yapan yoneticiler gerekli
gordiiklerinde, aldiklar1 cevaplara gore ilave sorular sorarak plansiz

milakat yontemine yonelebilmektedir.

Sorun c¢6zmeye doniik miilakat yontemi; hazirlanan ve
uygulanan bu goriigme yonteminde adaylara alanlarina iliskin bir sorun
verilmekte ve adaylarin bu konuda goriismeleri alinmaktadir. Hipoteze
dayanan bu sorunlara adaylarin yaklasimlari degerlendirilmektedir.
Adaymn yaklagimlarinin ve sunmus oldugu ¢6ziimiin tutarliligina gore
bilgisi, davranis1 ve diiglincesini  savunmasi gibi  yonlerinin

arastirilmasidir.

Stres miilakat; aday1 zor durumda birakmak amaci ile baskiya
dayali olarak gergeklesen bir miilakat teknigidir. Bu miilakat yontemi, kisa
sire zarfinda adaya cok sayida sorular sorulur ve adaym sogukkanli ve

hizli cevap vermesi beklenmektedir.

Bireysel Miilakat; bu miilakat yontemi aday sayisina gore
siniflandirilmaktadir. Gortismelerde, aday sayisinin ¢ok fazla olmadigi
durumlarda uygulanan bir yontemdir. Bu yontemle, adaylarin
goriismelerde birbirlerinden etkilenmelerinin Oniine gegilmis olsa da,

adaylarin grup igerisindeki tavirlari ve yaklasimlarin is i¢in dnemlidir.

Grup Miilakat; bu miilakat yontemi de aday sayisina gore
simiflandirilmaktadir. Bu goériisme, bireysel miilakat yonteminin tersine,
adaylarin grup halinde miilakati yapilmaktadir. Giiniimiizde de yaygin
hale gelen bir yontemdir. Uygulamada yaklagsik alt1 birey arasinda grup
olusturulup, bu gruba daha o6nceden hazirlanmis olan bir sorun

verilmektedir. Bu sorun on bes dakika grup arasinda tartisiimakta ve bu
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sirada herhangi bir goriismeci odada bulunmamaktadir. Belirlenen siirenin
sonunda, miilakat1 gerceklestiren iist kademe yoOneticilerinden olusan bir
grup goriismeci odaya gelerek, serbest sekilde goriismeyi tartismak icin
baslatmaktadir. Bu yontemle miilakat1 gergeklestirenler, adaylarin liderlik
ozelliklerini, diislincelerini savunma bigimleri ve gelistirme yonlerini,
¢cOzlim yaklasimlari gibi 6zelliklerini inceleyen bir yontemdir. Bu yontem
sekli daha ¢ok banka miilakatlarinda uzman ya da benzeri pozisyonlara

eleman seciminde kullanilmaktadir.'8

Referans arastirmasi; adaylarin miilakat sirasinda veya basvuru
formunu doldurdugu zaman gostermis olduklari, bireyin kendisi hakkinda

bilgi verebilecek kisilere denilmektedir.'®

Adaylarin 1se alimi, hem Tirkiye de hem de bat1 toplumlarinda
etkili olan araglardan biri de referanslardir. Is bagvurusu yapan adaylarmn
daha evvel galistig1 orgiit, kisi veya tantyanlar tarafindan sunulan tavsiye
mektuplaridir. Referanslar, adaylarin is pozisyonuna uygunlugu ve
gecmis is tecriibeleri hakkinda bilgi igerdigi icin bireyi analiz etmede
fayda saglamaktadir. Referans olarak gosterilenlerin, birey hakkinda
objektif bilgiler vermesi pozisyona basvuran adayin analizi i¢in saglikl
olmaktadir. Bu referanslar objektif bilgiler degil de dostluk veya
yakinliktan dolayi 1yi (olmayan) seylerin yazildig1 gibiyse bu durum hem
orgilit hem de bagvuran adaylar icin olumlu olmamaktadir. Baz1 6rgiitler
aday hakkinda referans arastirmasi yapabilmektedir. Ancak bu durumda
etik olan adaydan izin almmalidir. Ciinkii adaydan izinsiz olarak

uygulanan her tiirlii arastirma su¢ unsurudur.'8

18 Goniil Budak, a.g.e ss 197-200
18 Kaan ikiz, a.g.e s 81
18 Salih Giiney, a.g.e ss 81-82
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On sec¢im ilk amirin onayimn alinmasi; eleman se¢im siirecinde daha
evvelki asamalarda olumlu bir sekilde degerlendirilen adayin ise alinmasi
konusunda artik bir 6n se¢imin yapilmas1 gerekmektedir. On se¢im karari,
eleman se¢me boliimiine aittir. Ancak bu boliimiin karar verebilmesi i¢in
kurmay iliski geregi aday1 bizzat yonetecek ya da dogrudan calistiracak
ilk amirin onaymi almasi sarttir. {lk amir, isin pozisyonunu daha iyi
bilmekte ve bu pozisyonda ¢alisanlarin uyum durumlarii ve yapilarini
daha 1iyi bilmektedir. Bu ylizden ise alinacak adaydan, ilk amir

sorumludur.t®’

Saglik kontrol; bu siirece kadar basarili olan adaylardan, ruhsal ve
fiziksel durumunun yapacak oldugu isin yapisina uygun olup olmadigini
belirlemek i¢in saglik muayenesi sonucunda bir rapor istenmektedir. Bu
amacla oOrgiitlerde bulunan saglik hekimlerinden veya tam tesekkiilii
saglik kuruluslarindan, “ ise girmesinde sagligi acisindan bir sakinca
goriilmemekte” ibareli saglik raporu alinmasi gerekmektedir. Bunun
yaninda saglik kontrolii sadece eleman alimlarinda degil, bazi yasal
sorumluklar ~ ve elemanlarin  saghginmi  korumak amaci ile

gercgeklestirilmektedir.!8®

Eleman se¢im Oncesi saglik muayenesi c¢esitli amaglarla

yapilmaktadir. Bunlar asagidaki sekilde siralanabilmektedir:

e Adaym isletmedeki ise uygunlugunu degerlendirmek,

o Fiziksel nitelik olarak igin gereklerini saglamayanlari reddetmek,

e Olusabilecek bir kaza sebebiyle calisanin tazminat iddias1 olasiligi
sebebiyle, kiralama doneminde o c¢alisanin fiziksel durumunu

belirlemek,

187 Dursun Bingél, a.g.e s 122
18 Gokhan Coban, a.g.e s 64
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e Adaylarda bulasici hastalik tagiyanlar1 ¢calismaktan uzak tutmak,
e Calisma durumu olanlan yerlestirmek, ancak sadece belirli islere

sakat ¢calisanlarin kabullerini saglamaktir.

Personel secim siireci ise alma karari ile sona ermektedir. Ise
alimacak aday ya da adaylara karar bildirildikten sonra se¢imi yapilmayan
adaylara da sonucun iletilmesi gerekmektedir. Her hangi bir is i¢cin aday
uygun goriilmemesi, adayin yeteneksiz oldugunu géstermez. Aday sadece
o ise uygun degildir. ilerdeki is acgiklari igin diisiiniilsiin ya da
diistiniilmesin, ise basvuran sec¢im siirecine katilan adaylarin tiim

evraklarinin belirli siire saklanmas1 gerekmektedir.%

Personel se¢imi dogrudan ve dnemli 6l¢iide ¢alisanlarin kalitesini
etkilemektedir. Bu nedenle, her zaman kamu kurumlar1 ve 6zel sirketler
de dahil olmak iizere kuruluslar i¢in Onemli bir konu
olmustur. Kurumlarin dogru kisileri dogru mesleklere yerlestirmek i¢in en
iyl personel se¢cim kararlarin1 almalarina yardimeir olmak icin cesitli

yaklasimlar gelistirilmistir.!%

Ise yerlestirme, mevcut is pozisyonuna baslayan adaylarin kisisel
yeteneklerini, bilgilerini, becerilerini, tercihlerini, kisiliklerini ve ilgilerini

isle yerlestirme eylemidir.1%

Ise alinan adaydan ise baslamasi i¢in gerekli olan islemler iletilir ve
gerekli olan evraklarin hazirlanmas: istenmektedir. Ise alinan adayimn
hazirladigi evraklart IK boliimiine getirmesi ile ise baslama tarihi

belirtilmektedir. Elemanin ¢alisacagi pozisyondaki yonetici bilgilendirilir

189 Dursun Bingdl, a.g.e ss 122-123

19 Ramazan Geylan ve digerleri, a.g.e s 76

191 Lin, H.-T. (2009). "A job placement intervention using fuzzy approach for two-way choice."
Expert Systems with Applications 36(2): 2543-2553.

192 Kaan Ikiz, a.g.e s 86
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ve onun da birimdeki ¢aligsanlarini bilgilendirmesi yeni eleman ile ilgili
iletmesi gereckmektedir. Eleman ise basladiginda karsilanir ve is
arkadaslar ile tanistirilmaktadir. Daha sonra isletme isleyisi, yapisi ve
genel kurallar hakkinda bilgilendirme yapilir ve is i¢in gerekli olan
donanim, arag, gere¢ temin edilir ve i yapmasi i¢in biitiin eksiklikler

giderilmektedir.1%

198 Gamze Aslan, a.g.e s 53
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UCUNCU BOLUM
HiZMET SEKTORUNDE BiR ORNEK UYGULAMA

Tim isletmelerin en temel amaci, bulunduklar1 ¢evrelerine fayda
saglamaktir. Bu faydanin ger¢eklesmesinde en 6nemli etken insandir.
Eger insana gerekli 6nem verilirse isletmelerin belirlemis olduklar1 amag
ve hedeflerine ulasmalar1 ¢ok rahat bir sekilde olmaktadir. isletmelerin
varliklarin1 stirdiirebilmeleri ancak etkili ve saglikli bir sistem
olusturmalar1 ile miimkiindiir. Insan, bu sistemin vazgegilmez temel
ogesidir. Bu insan etkenli sistemlerin saglikli islemesinde insanlarin
tutumlar1, davranmislari, algilamalar1, bilgileri, degerleri, yetenekleri,
becerileri, istekleri, tecriibeleri, arzulari, sorumluluklar1 ve aidiyet

duygulan oldukga etkilidir.

[nsan1 istihdam ederken isletmeler, biitiinciil bir bakis acist ve
nesnel olan bir anlayis ile hareket etmektedirler. Bu anlayis ile saglam bir

alt yapiya sahip olma ve uzun siire varliklarini stirdiirmektedirler.

IKY kavrami, son 20 yilda yaygm bir bicimde kullanilmaya
baslanmis ve gliniimiize kadar 6nemi daha iy1 kavranan bir isletme islevi
olmustur. Orgiitsel kiiresel pazarda rekabet edebilme ve hayatta
kalabilmek i¢in pek ¢cok kaynaga gereksinim duyulmaktadir. Fakat hi¢bir
kaynak insan kaynagi kadar onemli olmamustir. Ciinki nitelik ve nicelik
yoniinden yeterli sayilabilecek calisana sahip olmasi ile isletmelerin

belirlenen stratejiler ger¢evesinde amaglarina ulasabilmektedir.!%

194 Ardig, K. ve M. Déven (2004). "Tiirkiyede Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin
Degerlendirilmesi (Amasya Ili Cevresinde Bir Uygulama)." Yonetim Bilimleri Dergisi 2(2).
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3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, modern firma ve kuruluslarin en
onemli birimlerinden biridir. Sirketlerde ise alinacak kisilerin isin
gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadiklarinin giivenilir bir
sekilde tespit edilmesi etkinlik ve verimlilik gibi 6nemli iki y&netim
kavramiyla yakindan iliskilidir. Eleman segme ve degerlendirme siirecinin

amact 1§ ve kisi arasindaki uygunlugu ortaya ¢ikarmaktir.

Bu calismada Tiirkiye’deki isletmelerde insan kaynaklarinin

eleman se¢gme uygulamalarinin siireci analiz edilmeye calisilmstir.
3.2 Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Bu arastirmada, sosyal bilimler alaninda yaygin olarak kullanilan
birincil veri toplama yoOntemlerinden biri olan, anket yOntemi
kullanilmistir. Anket yontemi segilen temel veri toplama araci ile isletme
yoneticileri ve insan kaynaklari birimine e-posta ve yiiz ylize
goriismelerde kullanilan anket formundan olugsmaktadir. Arastirma igin 24
sorudan ibaret bir anket hazirlanmistir. Arastirmada anket sorular1 genel
olarak isletmelerde insan kaynaklari biriminin yoneticileri ve bu birimde
bulunan diger c¢alisanlara ve iist yonetim miidiirler tarafindan
yanitlanmistir. Anket formu e-posta yolu ile 10 isletmeye gonderilmis,
anket uygulamasi i¢in izin alinarak isletmede yiliz ylize toplam 12

isletmeye uygulanmistir.
3.3 Arastirmada Anketin Giivenilirligi

Giivenilirlik analizi, daha 6nceden belirlenmis bir 6lgek tliriine gore
hazirlanmig ankete verilen yanitlarin tutarhiliklarimi = 6lgmektedir.
Giivenilirlik analizinde kullanilan temel analiz Cronbach Alpha (o)

degerinin bulunmasidir. Dolayisiyla Cronbach’s Alpha katsayist 0 ilel
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arasinda bir deger almaktadir. Kullanilan 6l¢egin giivenilirligi; 0.00 < a <
0.40 arasinda ise 6l¢egin giivenilir olmadigi, 0.40 < a < 0.60 arasinda ise
Olcegin giivenilirligin diisiik oldugu, 0.60 < a < 0.80 arasinda ise 6l¢egin
oldukc¢a giivenilir oldugu, 0.80 < a < 1.00 arasinda ise dlgegin yliksek

derecede giivenilir oldugu yoniinde yorumlanmaktadir.

Bu baglamda anket verilerinin igsel tutarliligini 6l¢mek i¢in yapilan
giivenilirlik analizinde, Cronbach’s Alpha katsayisi testi uygulanmistir.
Arastirma i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0.763 olarak tespit edilmis
olup, bu katsayimnin 0.60 < o < 0.80 arasinda yer almasi 6l¢egin oldukga
giivenilir oldugu, bu baglamda ulasilan arastirma bulgularinin da

giivenilirlik diizeyinin yiiksek olacagi yargisina varilmaktadir.
3.4 Arastirmada Verilerin Analizi

Calismada, 22 isletmenin calisanlar1  anket  sorularini
cevaplandirarak arastirmaya katkida bulunmuslardir. Isletmeler hakkinda
genel bilgi verecek olursak; anket sorularina cevap veren ; % 45,5’1 50°si
“Erkek”, % 54,5’u 60’1 “Kadin” seklinde olusmaktadir. Calismaya katilan
isletmede egitim durumu; % 69,1 76’s1 “Universite”, % 30,9 34
“Lisanstistii” seklinde olusturmaktadir. Calismaya katilan isletmede yas
durumu; % 62,7 69’u “20-30” yas arasinda, % 27,3 30’u “31-40” yas
arasinda, % 10,0 11’1 “41-50” yas arasindadir.

Isletme insan kaynaklarindan sorumlu bir boliime sahip olma

durumu; % 81,8 90’1 “Var”, % 18,2 20’si “Yok” olarak belirtilmistir.

Isletmede insan kaynaklar1 planlamasim belirleyen birim; % 27,3
30’u “Ust Yonetim”, % 63,6 70°i “Ust Yonetim ve Insan Kaynaklari
Boliimii ile Birlikte”, % 9,1 10’u “Sadece Insan Kaynaklari Boliimii”

seklinde belirtilmistir.
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Isletmede eleman se¢iminde psikolojik testlerden; % 22,7 25’i
“Zihinsel Yetenek Testleri”, % 13,6 15’1 “Motor Testleri”, % 63,6 70’1
“Kisilik Testleri” seklinde uygulandigi belirtilmistir.

Isletmede eleman se¢me siirecinde goriisme (miilakat) uygulanma
yontemi; % 50 55°1 “Birebir Gorlisme™, % 22,7 25’1 “Planl Goriisme™, %
27,3 30’u “Grup Goriismesi” yontemi seklinde belirtilmistir.

Isletmede miilakat komisyonunda psikolog/psikiyatrist yer alma
durumu; % 31,8 35’1 “Evet”, % 68,2 75’1 “Hayir” seklinde belirtilmistir.

Isletmelerde eleman se¢cme siirecinin etkinligi ve maliyeti 6l¢iiliiyor
olma durumu; % 27,3 30’u “Evet”, % 72,7 80’1 “Hayir” seklinde
belirtilmistir.

Isletmede hangi insan kaynaklar1 politikasi uygulanma durumu; %
86,4 95’1 “Segme ve Ise Alma”, % 13,6 15°i “Oryantasyon Program”
seklinde belirtilmistir.

Isletmedeki insan kaynaklar1 politikasinin kim tarafindan
uygulanma durumu; % 27,3 30’u “Ust Yonetim”, % 13,6 15’1 “Sadece
Insan Kaynaklar1 Bolimii”, % 59,1 65’i “Ust Yonetim ve Insan

Kaynaklar1 Boliimii ile Birlikte” seklinde belirtilmistir.

Isletmede eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettigi dl¢iit; % 13,6
15’1 “Ilgili Boliimle Ilgili Bir Lisans Programini Bitirmis Olmas1”, % 54,5
60’1 “Isle Ilgili Yeterli Bilgiye Sahip Olmak”, % 31,8 35’ii “Mesleki

Deneyiminin Olmas1” sekline belirtilmistir.

Isletmede isin niteliklerine ve isletemeye uygun eleman segilmezse;

% 100 22°s1 de “Hepsi” seklinde belirtilmistir.
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Calismada bulunan anket sorularinin ¢oktan se¢meli cevaplara 22
isletmede c¢alisan personel birden fazla segenegi se¢me durumu

bulunmaktadir. Bu sorularin analizleri asagidaki sekildedir;

Isletmenin ihtiya¢ duydugu insan kaynagini bulmak ve basvuru
saglamak i¢in hangi kaynaklara basvuruyor olma durumu; % 22,5 100
defa “Kisisel Basvurular ve Ozgecmis”, % 5,6 25 defa “Yiikselme”
seklindedir. % 19,1 85 defa “Insan Kaynaklar1 Portallar1”, % 11,2 50 defa
“Gazete Ilan1 ve Kurumun Web Sitesi” seklindedir. % 10,1 45 defa
“Cesitli Kariyer Etkinliklerine Katilmak”, % 3,4 15 defa “Isletme
Calisanlarin ve Tamidiklarin Tavsiyeleri”, % 7,9 35 defa “I¢ Transfer”, %
20,2 90 defa “Internet” seklinde belirtilmistir.

Isletmenin eleman seciminde hangi asamalar1 izleme durumu; %
11,5 90 defa “Basvuran Kisilerin Kabul Edilmesi ve 11k Inceleme”, % 12,2
95 defa “Formunun Doldurulmasi”, % 7,7 60 defa “Sinav/Test
Uygulamasi”, % 14,1 110 defa “Miilakat” seklindedir. % 13,5 105 defa
“Referans Incelemesi”, % 13,5 105 defa “Saglik Muayenesi”, % 13,5 105
defa “Ise Alma Karari/Adayimn Elenmesi”, % 14,1 110 defa “Kabul ve Ise

Yerlestirme” seklinde belirtilmistir.

Isletmenin eleman se¢iminde hangi tekniklerin kullanilma durumu;
% 53,7 110 defa “Goriisme Teknigi”, % 24,4 50 defa “Sinav Teknigi”, %
22 45 defa “Psikolojik Testler” seklinde belirtilmistir.

Isletmenin eleman segiminde yasanilan, isletmeden kaynaklanan
zorluklar ve sikintilarin olma durumu; 22 isletmeden ¢oklu cevaph
se¢meli sorusuna 70 isletme personeli cevaplamis, 40 isletme personeli
cevaplamanmustir. % 20,8 25 defa “Isletmenin Bir Insan Kaynaklari

Yonetimi Yok”, % 45,8 55 defa “Isletmede Isgdren Secimi Konusunda
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Yeterli Uzman Yok, % 12,5 15 defa “Isletmede Bir Insan Kaynaklari
Boliimii Yok, % 20,8 25 defa “Isletmemizde Bu Tiir Islere Pek Onem
Verilmez” seklinde belirtilmistir.

Tablo 6. Eleman se¢me ile ilgili uygulamalarin degerlendirilmesi

asagidaki tablolar seklinde gosterilmektedir;

Sorular gl g
<& E [=2Z]|2
< 2 = |x3]| 38
=2 = |zl =z
cZl 2 |£E|E
YE 3 |¥3|3
ol 2|
Yeni Ise Alinan Personelin
Sirket Ortamina Uyum
Saglamasi Uzun Siirebilir. Ancak | 92(83,6 | 18(16,4 - -
Personel Ise Ne Kadar Uygun %) %)

Vasiftaysa Gerg¢ek Performans
Diizeyine Ulasmasi O Kadar Az
Zaman Alacaktir

Pozisyonun Getirdigi Becerilere
Sahip Bireyleri Secerek Yaratici,
Cevresiyle Uyumlu, Her Seye 91(82,7 | 19(17,3 - -
Pozitif Bakan, Isinde Kalic, Isini %) %)
Benimseyen, Basarili Personeller
Sirkete Kazandirilacaktir
Pozisyona Uygun Adaylarin
Secilmesiyle Is Tatmini ve Ise
Baglilik Artacaktir. Bu da Is 97(88,2 | 13(11,8 - -
Devir Diizeyini ve Buna Bagl %) %)
Harcamalar1 Azaltacaktir.

Personel Se¢me Siirecine Etki
Eden Faktorlerden Biri Olan
Psikoteknik Testlerden
Faydalanilmalidir. Bu Testler, 67(60,9 | 43(39,1 - -
Se¢me ve Yerlestirme Siirecinin %) %)
Verimliliginin Artmasini ve
Sec¢im Siiresinin Kisalmasini
Saglayacaktir
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Tablo 6’ da gordiiglimiiz gibi yeni ise alman elemanin sirket
ortamina uyum saglamasinin uzun siirmesi ve elemanin ise uygun vasifta
olmas1 gercek performans diizeyine ulasmasinin daha az siirede olmasi,
isletme calisanlar1 tarafindan bu yargiya % 83,6 92’si “Kesinlikle
Katiliyorum”, % 16,4 18’1 “Katiliyorum” seklinde belirtmistir.
Gordiiglimiiz gibi pozisyonun getirdigi becerilere sahip bireyleri
ozellikleriyle basarili bir sekilde sirkete kazandirilmasi, isletme caligsanlari
tarafindan bu yargiya % 82,7 91°1 “Kesinlikle Katiliyorum”, % 17,3 19’u
“Katiliyorum” seklinde belirtmistir. Gordiigiimiiz gibi pozisyona uygun
adaylarin seg¢ilmesiyle is tatmini ve ise baglilik artmasi ve bunun da is
devir diizeyini ve buna bagli harcamalar1 azaltmasi yargisina isletme
calisanlari, % 88,2 97’si “Kesinlikle Katiliyorum”, % 11,8 13’
“Katiliyorum™ seklinde belirtmistir. Gordiigiimiiz gibi personel se¢me
siirecine etki eden faktorlerden biri olan psikoteknik testlerden
faydalanilmali ve bu testlerin se¢me ve yerlestirme siirecinde verimliligi
artirmasiyla se¢im siiresinin kisalmasini saglayacak yargisina isletme
calisanlar,, % 60,9 67°si “Kesinlikle Katiliyorum”, % 39,1 43’i
“Katiliyorum” seklinde belirmistir.

Tablo 7. Istediginiz Nitelikte Elemanlar1 Bulmak Icin Asagidaki

Tedbirlerden Bir ya da Birka¢in1 Uyguluyor musunuz?

Evet Hayir
Esnek c¢alisma saatleri 60(54,5%) 50(45,5%)
Yas konusunda esnek davranma 56(50,9%0) 54(49,1%)
Beceriler konusunda esnek davranma 88(80%0) 22(20%0)
Var olan ¢aliganlar1 yeniden egitmek 99(90%0) 11(10%)
Ise yeni alinanlar1 egitmek 108(98,2%) 2(1,8%)
Part-time ¢alisma 49(44,5%) 61(55,5%0)
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Ucretleri arttirma 107(97,3%) 3(2,7%)

Organizasyonun imajini pazarlamak 105(95,5%) 5(4,5%)

Tablo 7° de gordiiglimiiz gibi isletmelerin istedigi nitelikte
elemanlar1 bulmak i¢in aldiklari tedbirler; esnek calisma saatlerine % 54,5
60’1 “Evet”, % 45,5 50’si “Hayir” olarak belirtmistir. Yas konusunda
esnek davranma % 50,9 56’s1 “Evet”, % 49,1 54’1 “Hayir” olarak
belirtmistir. Beceriler konusunda esnek davranma, % 80 88’1 “Evet”, %
20 22’si “Hay1r” olarak belirtmistir. Var olan ¢alisanlari yeniden egitmek
konusunda isletmeler, % 90 99°u “Evet, % 10 11’1 “Hayir” olarak
belirtmistir. Ise yeni alanlar1 egitmek konusunda isletmeler, % 98,2 108’
“Evet”, % 1,8 2’si “Hayir” olarak belirtmistir. Part-time ¢alisma olarak
isletmeler, % 44,5 49°u “Evet”, % 55,5 61’1 “Hayir” olarak belirtmistir.
Ucretlerin artirilma durumuna isletmeler, % 97,3 107’si “Evet”, % 2,7
3’0 “Hayir” olarak belirtmistir. Organizasyonun imajmi pazarlamak
konusunda isletmeler % 95,5 21’1 “Evet”, % 4,5 1’1 “Hayir” olarak

belirtmistir.

Tablo 8. Personel Secimi Sirasinda Dikkat Edilen Ozelliklere Yonelik

Yargi Sorulari

F-%
Evet Hayir | Bazen

Eleman se¢imi  yaparken, 1is
basvurusunda bulunan adayin genel | 92(83,6 | 5(4,5 | 13(11,8
goriiniimiine, giyimi ve temizligine %) %) %)
dikkat ediyor musunuz?

Eleman  se¢imi  yaparken, 1is

basvurusunda  bulunan  adayin| 93(84,5 - 17(15,5
kendini dogru ifadelerle %) %)
anlatabilmesine  dikkat  ediyor

musunuz?
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Eleman se¢imi  yaparken, is

basvurusunda  bulunan  adaym | 35(31,8 | 55(50 | 20(18,2
psikomotor becerileri kullanabilme %) %) %)
yeterliligini 6l¢iiyor musunuz?

Eleman se¢imi  yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin karar | 95(86,4 - 15(13,6
verebilme ve yonetebilme %) %)
yeterliligini 6l¢liyor musunuz?

Eleman se¢imi  yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin isle | 100(90,9 - 10(9,1
ilgili gelecekte neler yapabilecegini %) %)
soruyor musunuz?

Eleman se¢imi  yaparken, 1is

basvurusunda bulunan adaymn daha | 89(80,9 - 21(19,1
onceki isinde mesleki olarak ne kadar %) %)
gelistigini 6l¢liyor musunuz?

Eleman se¢imi  yaparken, 1is

basvurusunda bulunan adayin ise | 100(90,9 - 10(9,1
kars1 ilgisini 6l¢liyor musunuz? %) %)
Calisanlarimizin ¢ogunlugu isle 1ilgili

yeni bir yontemle karsilastiginda ya | 69(62,7 - 41(37,3
da yeni bir makineyi kullanirken %) %)
zorluk yasiyor mu?

Tablo 8 de gordiiglimiiz gibi eleman secimi sirasinda dikkat
edilmesi gereken seylerde isletmelerin eleman sec¢imi yaparken, is
bagvurusunda bulunan adayin genel goriiniimiine, giyimi ve temizligine
dikkat ediyor olma durumu; % 83,6 92’si “Evet”, % 4,5 5’1 “Hayir”, %
11,8 13’ “Bazen” olarak belirtmistir. Eleman secimi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin kendini dogru ifadelerle anlatabilmesine
dikkat etme durumu; % 84,5 93’1 “Evet”, % 15,5 17°s1 “Bazen” olarak
belirtmistir. Eleman se¢imi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
psikomotor becerileri kullanabilme yeterliligini 6l¢gme durumu; % 31,8
35’1 “Evet”, % 50 55’1 “Hayir”, % 18,2 20°s1 “Bazen” olarak belirtmistir.
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Eleman sec¢imi yaparken, i basvurusunda bulunan adayin karar verebilme
ve yonetebilme yeterliligini 6lgme durumu; % 86,4 95’1 “Evet”, % 13,6
15’1 “Bazen” olarak belirtmistir. Eleman secimi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin isle ilgili gelecekte neler yapabilecegini
soru sorma durumu; % 90,9 100’14 “Evet”, % 9,1 10’u “Bazen” olarak
belirtmistir. Eleman se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan adayin
daha 6nceki isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini 6l¢me durumu; %
80,9 89’u “Evet”, % 19,1 21’1 “Bazen” olarak belirtmistir. Eleman sec¢imi
yaparken, is basvurusunda bulunan adayin ise kars1 1lgisini 6l¢gme durumu;
% 90,9 100’0 “Evet”, % 9,1 10’u “Bazen” olarak belirtmistir.
Calisanlarinizin ¢ogunlugu isle ilgili yeni bir yontemle karsilastiginda ya
da yeni bir makineyi kullanirken zorluk yasiyor olma durumu; % 62,7
69’u “Evet”, % 37,3 41’1 “ Bazen” olarak belirtmistir.
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SONUC

Glin gectikce insan kaynagmin artmasi ve istenilen 6zelliklerde

eleman bulmanin zorlagsmasi ile eleman segme ve yerlestirme silirecinin

isletmeler i¢in ne kadar onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Dogru ise

dogru eleman1 segmenin yolu oncelikle isin dogru tanimlanmasindan ve

is ile ilgili yetkinliklerin tespit edilmesinden baslamaktadir.

Uygun ise insan kaynaklari, uygun eleman almasi amaci ile is analizi

calismalar1 yapmaktadir. YoOnetici ve c¢alisan elemanlarin is analizi

yapilarak 1§ tanimlarinin hazirlanmasi, bu is tanimlarinda eleman ise

alimlarinda kullanilmasi ¢alisanin hedeflerini de belirlemektedir.

Calismanin analizlerine gore dnem arz eden noktalar;

Isletmelerin ¢ogunlugunda insan kaynaklar1 bir bdliimiine sahip
oldugu gortilmektedir.

Isletme igerisinde insan kaynaklari planlanmasi cogunlukla iist
yonetim ve insan kaynaklari biriminin birlikte yaptiklar
gorilmektedir.

Isletmeler eleman se¢me uygulamalarinda psikoteknik testlerden en
cok “Kisilik Testleri” kullanmaktadir.

Isletmelerde 6nemli bir durum olan eleman se¢me uygulamalar
sirecinde etkinlik ve maliyetin Olgiilmesinin daha az yapildig:
goriilmektedir.

Isletmelerde insan kaynaklarinin politikasi daha ¢ok “Se¢me ve Ise
Alma” olarak uygulanmasi ve bu politikay1 {ist yonetim ve insan
kaynaklar birlikte planlayip yapmaktadir.

Isletmenin eleman yerlestirmede en ¢ok dnem verdigi olgiit isle

ilgili yeterli bir bilgi birikiminin olmasidir.
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e Isletmelerin eleman se¢me siirecinde basvurduklari kaynaklarin

cogunlugu kisisel bagvurular ve 6zgecmis ile ilgilenmektedir.

Isletmelerin devamliligini saglayabilmeleri bir olgiide segmis
olduklar1 elemanlarin ve yoneticilerin yetenekleri ve diger ozellikleri ile
baglant1 icerisindedir. Bu sebep ile elemani se¢me siireci Orgiitiin
basarisin1 ve gelismesini belirlemis oldugu en 6nemli kritik noktalardan
birisidir. Iyi bir eleman segme siireci sistemi kuran ve bunu basaril1 bir
sekilde uygulayan isletmeler, isletmelerin ihtiyaclarina gore en dogru

personeli se¢mis olurlar.
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EK1
ANKET FORMU
Degerli katilimez;

Bu anket formu Yiiksek Lisans tez caligmasi kapsaminda olup isletmede
verimli ¢alisabilecek dogru elemanin bulunup seg¢ilmesi acisindan 6nemli
bir siiregtir. Bu ¢er¢evede vereceginiz objektif cevaplar, ilgili ¢alismanin

verimli bir sekilde tamamlanmasina katki saglayacaktir.

Tamamen bilimsel amacla yapilan bu arastirma sorularina vereceginiz

cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Vereceginiz tiim bilgiler hicbir

sekilde kimse ve / veya kurulusa verilmeyecektir. Degerli zamaninizi
ayirarak ankete ve c¢alismaya yapmis oldugunuz katkidan dolayr cok

tesekkiir ederim.

Hikmet Alcan

Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz?
() Kadin () Erkek

2. Egitim diizeyiniz?

() Lise () Universite () Lisansiistii ( Yiiksek Lisans/ Doktora )
3. Yasmiz?
() 20-30 () 31-40 ()41-50 () 51+
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INSAN KAYNAKLARINA VE ELEMAN ALIM SURECINE
ILIiSKIN BILGILER
5. Isletme, insan kaynaklarindan sorumlu bir béliime sahip mi?
() Var () Yok
6. Isletmede insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim hangisidir?
() Ust Yonetim
() Ust Yoénetim ve Insan Kaynaklar1 Boliimii Birlikte
() Sadece insan Kaynaklar1 B&liimii

7. Kurumunuzun ihtiya¢ duydugu insan kaynagini bulmak ve basvuru

saglamak i¢in hangi kaynaklara basvuruyorsunuz?

() Kisisel Bagvurular ve Ozgecmis () Yiikselme (Terf1)
() Insan Kaynaklar1 Portallari () Gazete Ilan1 ve Kurumun
Web Sitesi

() Cesitli kariyer Etkinliklerine Katilmak () Isletmede Calisanlarin ve

Tanidiklarin Tavsiyeleri
() I¢ Transfer () internet

8. Eleman se¢iminde hangi asamalar izliyorsunuz? (kullandiginiz tiim
asamalar isaretleyiniz)

() Basvuran kisilerin kabul edilmesi ve ilk inceleme

() Formunun Doldurulmasi

() Smav/Test Uygulamasi

() Miilakat

() Referans incelemesi
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() Saglik Muayenesi
() Ise Alma Karar1 / Adayin Elenmesi
() Kabul ve ise Yerlestirme

9. Eleman sec¢iminde hangi teknikleri kullaniyorsunuz?

( ) Goriisme teknigi ( ) Smav teknigi ( ) Psikolojik testler
(psikoteknik)

10. Eleman se¢iminde psikolojik testlerden hangisini uyguluyorsunuz?

() Zihinsel Yetenek Testleri () Mekanik Yetenek Testleri () Motor

Yetenek Testleri
() Kisilik Testleri () Ilgi Testleri

11. Personel se¢me siirecinde eger “goriisme (miilakat)” uyguluyorsaniz

yonteminiz nedir?
() Plansi1z Goriisme () Birebir Goriisme () Baskili Gorlisme
() Planli Goriisme () Grup Goriismesi
12.Miilakat Komisyonunda psikolog/psikiyatrist yer aliyor mu?
() Evet () Hayir
13. Se¢me stirecinin etkinligi ve maliyeti 6l¢giilityor mu? Nasil?
() Evet () Hayir

14. insan kaynaklari politikasi; isletmelerde gorevlerin etkin ve verimli bir
sekilde yerine getirilmesini saglayacak isgorenin se¢ilmesi, egitilmesi,
uluslararas1 Olciitlere ve toplam kalite anlayismma uygun olarak

yetistirilmesi ve hizmet birimlerinde gorevlendirilmesi  olarak
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tanimlanmaktadir. Isletmenizde hangi insan kaynaklari politikasi

uygulaniyor? Liitfen belirtiniz.

() Se¢me ve ise alma () Oryantasyon Programi1 () Performans

degerleme

() Kariyer planlamas1 () Egitim () Ucretlendirme ve diger sosyal

olanaklar

15.Bu politika kim/hangi birim tarafindan uygulantyor?
() Ust yonetim () Sadece insan kaynaklar1 boliimii
() Ust yonetim ve insan kaynaklar1 béliimii ile birlikte

16. Isletmenin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettigi olgiit

hangisidir?
() Ilgili boliimle ilgili bir lisans programimni bitirmis olmasi
() Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmak
() Mesleki deneyiminin olmast
() Tamidik biri olmasi
17. Isin niteliklerine ve isletmeye uygun personel secilemezse, ...

() Is kazalar artar () Fire ve israf artar () Isletmenin iklimi bozulur (

) Hepsi

18. Eleman sec¢imi ile ilgili yasadiginiz, isletmenizden kaynaklanan
zorluklar ve sikintilar var midir? Varsa nedenleri nelerdir? (Birden fazla

segenegi isaretleyebilirsiniz)
() Isletmenin bir insan kaynaklar1 yonetimi politikas1 yok

() Isletmede isgdren secimi konusunda yeterli uzman yok
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() Isletmede bir insan kaynaklar1 boliimii yok
() Isletmemizde bu tiir islere pek dnem verilmez

19. Yeni ise alinan personelin sirket ortamina uyum saglamasi uzun
stirebilir. Ancak personel ise ne kadar uygun vasiftaysa gercek performans

diizeyine ulagmasi o kadar az zaman alacaktir.
() Kesinlikle Katilryorum

() Katiliyorum

() Kesinlikle Katilmiyorum

() Katilmiyorum

20. Pozisyonun getirdigi becerilere sahip bireyleri secerek yaratici,
cevresiyle uyumlu, her seye pozitif bakan, isinde kalici, isini benimseyen,
basarili personeller sirkete kazandirilacaktir.

() Kesinlikle Katiliyorum
() Katiliyorum

() Kesinlikle Katilmiyorum
() Katilmiyorum

21. Pozisyona uygun adaylarin secilmesiyle is tatmini ve ise baglilik

artacaktir. Bu da is devir diizeyini ve buna bagli harcamalar1 azaltacaktir.
() Kesinlikle Katiliyorum

() Katiliyorum

() Kesinlikle Katilmiyorum

() Katilmiyorum
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22. Personel segme siirecine etki eden faktdrlerden biri olan psikoteknik
testlerden faydalanilmalidir. Bu testler, segcme ve yerlestirme siirecinin

verimliliginin artmasini ve se¢im siiresinin kisalmasini saglayacaktir.

() Kesinlikle Katiliyorum
() Katiliyorum

() Kesinlikle Katilmiyorum
() Katilmiyorum

23. Istediginiz nitelikte elemanlar1 bulmak icin asagidaki tedbirlerden bir

ya da birkag¢ini uyguluyor musunuz?

Evet Hayir
Esnek ¢alisma saatleri O O
Yas konusunda esnek davranma O O
Beceriler konusunda esnek davranma 0 O
Var olan calisanlar1 yeniden egitmek O O
Ise yeni almanlar egitmek O O
Part-time calisma O O
Ucretleri arttirma 0O O
Organizasyonun imajin1 pazarlamak O O
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24. Liitfen sorular1 gériisiinlize uygun secenegi isaretleyerek cevaplayiniz.

EVET | HAYIR | BAZEN

1.Eleman secimi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin genel
goriinlimiine, giyimi ve temizligine

dikkat ediyor musunuz?

2.Eleman se¢cimi yaparken, 1is
bagvurusunda  bulunan  adayin
kendini dogru ifadelerle
anlatabilmesine  dikkat  ediyor

musunuz?

3.Eleman secimi yaparken, is
bagvurusunda  bulunan  adayin
psikomotor becerileri kullanabilme

yeterliligini 6l¢iiyor musunuz?

4.Fleman se¢imi yaparken, 1is
basvurusunda bulunan adayin karar
verebilme ve yonetebilme

yeterliligini 6l¢iiyor musunuz?

5.Eleman secimi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin isle
ilgili gelecekte neler yapabilecegini

soruyor musunuz?

6.Eleman secimi yaparken, 1is

basvurusunda bulunan adayin daha

128



onceki isinde mesleki olarak ne kadar

gelistigini dl¢liyor musunuz?

7.Eleman secimi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin ise

karsi ilgisini 6l¢liyor musunuz?

8.Calisanlarimizin  ¢ogunlugu isle
ilgili yeni bir yontemle
karsilagtiginda ya da yeni bir
makineyi kullanirken zorluk yastyor

mu?
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