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Oz

Insan kaynaklari; is yasaminda adini herkesin 6grendigi fakat
islevleri hususunda oldugu bir ¢esit isletme fonksiyonudur. Insan kaynaklar1
islevleri esas olarak firmalarin hizmet veya tiretim yaratabilmesi ve yaratilan
bu hizmet veya {iriinii sunabilmesi i¢in gereksinim duydugu temel kaynag:
yani insani temsil etmektedir. Bu calismanin amaci, Insan Kaynaklari Islevleri
Islevlerinin Etkinliginin degerlendirilmesidir. Calismada veri toplama
yontemi olarak kolayda anket yontemi kullanilmistir. Calisma igin elde edilen
veriler internet yoluyla ve yiiz yiize anket yOntemiyle elde edilmistir.
Calismanin amaci dogrultusunda Insan Kaynaklar1 Calisanlarindan olusan
110 isletme yoneticisine iki bolimden olusan 63 soruluk bir anket
uygulanmistir. Anketin birinci kismi 11 soruluk demografi sorularim
icerirken, ikinci kisim Insan Kaynaklar1 Islevleri Islevlerinin etkinligini
irdeleyen evet/hayir seklinde olusturulmus 52 soru icermektedir. Calismada
elde edilen veriler SPSS 21 paket programi ile analiz edilerek yorumlanmaistir.
Yapilan analiz sonucunda hizmet sektoriin isletmelerinde tiretim sektoriine
isletmelerine gore insan kaynaklarmin islevleri daha etken bir sekilde
degerlendirilmektedir. Sektorler ise kendi i¢lerinde degerlendirmede faaliyet
alanlarina, isletmelerin cirosu ve biiyiikliigline gore farkliliklar
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Insan, Insan Kaynaklar1 i§1evleri, Planlama,
Temin, Secim, Se¢cme, Yerlestirme

Evaluation of the Effectiveness of Human Resources
Functions

Abstract
Human resources; some kind of mobility with confusion. Human
resources functions are services or production based on the basis or terminal.
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It is the primary source of humanitarianism that I have to condition to be able
to offer this service or product that I can create and create. The purpose of this
study is to evaluate the effectiveness of the Human Resources Functions In
the study, the survey method was used in an easy way to accrue the sum.
Obtained by Internet Survey and Face Survey Method for Obtained Data Unit.
A questionnaire of 63 questions consisting of two parts was applied to 110
business managers formed by Human Resources Employees in line with the
aim of the study. The first part of the questionnaire contains 11 questions of
demographic questions, while the second part of the questionnaire contains
52 questions of yes / no to examine the effectiveness of Human Resources
Functions. The data obtained in the study were analyzed by SPSS 21 packet
program and the findings were disclosed. As a result of the work done, the
functions of the human resources are evaluated more effectively than the
production sector of the service sector. Sectors, on the other hand, show
differences according to the endorsement and the Size of businesses

Keywords: Human, Human Resources Functions, Planning, Supply,
Selection, Selection, Positioning

GIRiS

Bir isletmenin stratejik planlarina ulasabilmesi i¢in birden fazla
kaynaga ihtiya¢ duymaktadir. Bu kaynaklardan birisi de giin gectikge 6nemi
daha da artan insan kaynaklari yénetimidir. Istenilen hedeflere ulasabilmek
icin beserl kaynaklarin yetkinliginin yeterli diizeyde olmas1 gerekmektedir.
Gerekli yetkinlige sahip is gorenlerin olmas: da ancak insan kaynaklari
islevlerinin etkin bir sekilde kullamlmasr ile gerceklesecektir. Isletmelerde,
insan giicli planlamasi, is goren se¢imi, oryantasyon, egitim ve gelistirme,
yonetim islevi gibi insan kaynaklar: islevlerinin sirketin stratejik hedefleri
dogrultusunda ne kadar etkin kullanildi1g1 6nem arz etmektedir. Bu islevlerin
etkin kullamilmasindan elde edilen veriler insan kaynaklar1 yonetiminin
isletmenin stratejik ortagi oldugunu ortaya koyacaktir.

Bu calismada veri toplama yontemi olarak kolayda anket yontemi
kullanilmis olup, internet yolu ve yiiz yiize goriismelerle elde edilmistir.
Calismanin amaci dogrultusunda Insan Kaynaklar1 Calisanlarindan olusan
110 isletme yoneticisine iki boliimden olusan 63 soruluk bir anket
uygulanmigtir. Ilk olarak insan kaynaklari islevlerinden bahsedilmis,
devaminda ise anket ¢alismasindan elde edilen veriler degerlendirilmistir.

INSAN KAYNAKLARI iSLEVLERININ DEGERLENDIRiLMESI

Insan kaynaklari iglevlerinin degerlendirilmesi yedi baglik altinda ele
alinmustir.

insan Kaynaklar1 Planlama Siirecinin Degerlendirilmesi

Insan kaynaklan planlamas, bir isletmede istenilen zamanda, gerek
duyulan yerde, gereksinim duyulan tiir ve sayida personelin hazr
bulundurulmasi ve bu personelin ¢alismalariyla soz konusu isi en iktisadi

JEBM
Ekonomi, igletme ve Yonetim Dergisi: Siirekli Dergi
Journal of Economy, Business, and Management: A Continuous Journal
ISSN: 2602-4195



insan Kaynaklari islevlerinin Etkinliginin Degerlendirilmesi

anlamda uyumlu bir sekilde gerceklestirilmesi siirecidir (Kaynak, 1996, s.10).
Insan kaynaklan planlamasi, isletmeler acisindan verimliligi, dolayisiyla
karlilig1 etkileyen ve belirleyen temel 6gelerden sayilir (Kaynak, 1998, s.83).
Temel olarak insan kaynaklan planlamasi, ¢alisanlarin mevcut durumlariin
profilini ortaya ¢ikarmaya ve calisanlarla ilgili gelecege yonelik ihtiyag ve
sartlan Dbelirleme c¢alismalarina yogunlasmaktadir. Insan Kaynaklan
planlamasinin degerlendirilmesi ise, insan kaynaklar1 planlarindan ne kadar
sapmanin oldugunu ve bunlarin nedenlerini belirlemek, bunun sonucunda
calisanlardan etkili bir sekilde yararlanilip, yararlanilmadigimi ortaya
koymay1 amaglamaktadir (Wayne, 1995, s. 86).

Insan kaynaklari y&netimi bir sistem olarak diisiiniildiigiinde,
planlama ilk girdi olarak kabul edilmelidir. Planlama boliimiiniin gorevi
isletme plani, stratejik plan ve is ile ilgili piyasadan aldig1 bilgileri
biitiinlestirerek isletmenin ihtiyaclarini karsilamaya g¢alismaktir (Randall,
1992,5.19). Insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklari faaliyetlerine
aktarilacak kaynaklar ile ilgili kararimin verilmesini destekleyecek bilgileri
toplamakta ve kullanmaktadir. Insan kaynaklari planlamasmin gesitli
amaclar1 bulunmaktadir. Bunlardan en temel olanlari, isletmenin gelecegini
ve yoOniinii belirleyecek kararlarin alinmasi, belirsizliklerin, risklerin
azaltilmas: igin gelecek ile ilgili bilgiler elde edilmesi ve insan kaynaklari
yonetiminin uygulanmasinda etkinlik ve etkililigin 6zendirilmesi olarak
siralanabilir. Planlama fonksiyonuna bir yaklasim da planlama yapan kisinin
koordinator gorevini yiiriitmesidir. Planlamaci, diger alt fonksiyonlardan
(temin ve tedarik, egitim, kariyer planlama) calisanlar1 bir araya getirerek
etkili yonetim modeli olusturmaya ¢alisir. Buradaki ana fikir insan kaynaklar1
yOneticisinin ve uzmanlarinin, arzu edilen becerileri, yetenekleri, ilgiyi ve
ozellikleri belirleyerek isletmenin yapisina uygun olan adaylar1 ise alma
islevini gerceklestirmektir (Dave, 1984, 5.23).

Insan  kaynaklar yOneticileri, gelecekteki ~ olasiliklarin
planlanmasinda, tahminde bulunabilmek icin ilgili bilgilerin seciminde,
amagclarin  belirlenmesinde, kararlarin alinmasinda ve sonuglarin
degerlendirilmesinde  diger  yoneticiler ve elemanlarla  birlikte
calismaktadirlar. Insan kaynaklar1 bilgi sistemlerinin artan kullanim,
yoneticilere daha fazla bilgi toplama ve bilgiyi degerlendirme imkamn
saglamaktadir. Gilintimiizde, bilgi ¢ok verimli sonuglar getirebilir, ancak
bilgiyi belirleyecek, isleyecek ve degerlendirecek zaman ve kaynaklar
oldukga kisithdir. Bu yilizden yoneticiler calisanlarla ilgili binlerce bilgi
iginden kendilerini ilgilendirenleri belirleyecek ve degerlendirecektir
(Ozveren, 1996, 5.38).

Secim Siirecinin Degerlendirilmesi

Temin siirecinde oldugu gibi, secim siirecini de degerlendirmek igin
verimlilik, kalite, maliyetler ve sayisal olmayan bilgiler kriterlerine
basvurulmaktadir. Segim siireci, adaylarin secilme ve ise kabuliinden ise
baslamaya kadar gecen siireyi kapsamaktadir. Etkili bir temin stireci kaliteli
adaylari isletmeye cekecek, etkili se¢im stireci de kaliteli aday havuzundan en
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iyi olanlarini isletmeye kabul edecektir. Se¢im faaliyetlerinde temel amag,
belirli isler igin basvuran adaylar arasindan, isi iyi bir sekilde yerine
getirebilmek igin gerekli olan bilgi, beceri ve yeteneklere kimlerin sahip
oldugunun belirlenmesidir. Secim asamasi, adaylarin elenmesi, test
uygulanmasi, goriismeler, referanslarin incelenmesi, karar verme ve ise alma
asamalarindan olugmaktadir.

Oryantasyon Siirecinin Degerlendirilmesi

Ise alma/secim kararimin kesinlesmesinden ve gerekli diger
islemlerden sonra, segilenler belirlenen islere yerlestirilirler. Yerlestirmede
bi¢imsel ve bicimsel olmayan yaklasimlardan soz edilebilir. Bicimsel olmayan
yaklasimda, adaylar dogrudan ise baslatilir. Bicimsel yaklasimda, ise kabul
olmus adaylar, genellikle kapsam ve siire acisindan degisebilen bir
oryantasyon programindan sonra ise baslatilir. Oryantasyon, ise kabul
edilmis adaylarin yeni rolleri, isletme, politikalar1 ve diger calisanlarla
yakinlasmasi programi olarak tanimlanir. Cascio, oryantasyonu, kisinin yeni
cevresi veya ortami ile yakinlasmasi ve uyumlastirilmas: siireci olarak
tanimlamaktadir. Oryantasyon faaliyetleri isletmenin ve isin yapisina bagl
olarak birkag saat, ya da daha kapsamli (haftalik, aylik) programlar seklinde
yliriitiilmektedir. Oryantasyon programlar1 genellikle insan kaynaklan
yoneticisi ve ilk amirin sorumlulugundadir. Oryantasyon programinin igerigi
iki genel ana bashk altinda incelenebilir. Birincisi, isletme ve isletme
politikalari ile ilgili konular, bunlar insan kaynaklar1 departman tarafindan
tanitilir. Bir digeri de is, "gbreve 6zgii" konular ise ilk amirlerce yiirtitiiliir.
Yine, ilk amirlerin sorumlulugunda olan bir diger husus da yeni calisanin is
arkadaglari ile ¢alisanin ig arkadaglari ile tanismasidir (Tiiziiner, 2002, s. 28).

Psikolojik Danismanlik Siirecinin Degerlendirilmesi

Psikolojik danismanlik organizasyonlarda kisinin herhangi bir
sorununu ¢ozmesi ya da icinde bulundugu durumla bas edebilmesini
saglamak amaci ile yapilan ve iki yonlii bir iletisim siirecini iceren goriisme
olarak tanimlanir. Danigsmanlik ¢alisanla ona yardimci olabilmek veya onun
bu problemle bas edebilmesini saglamak amaciyla tartisiimasi siireci olarak
da tanimlanabilir. Stres ve kisisel problemler calisanin is performansini ve
genel olarak hayatini etkileyen en 6nemli sorun kaynaklaridir. Calisanin
isletmeye olan katkisinin arttirilabilmesi i¢in bu problemlerin ¢oziilmesi
gereklidir. Psikolojik danismanlik programlarinin sorumlulugu genellikle
insan kaynaklar1 departmanina aittir. Bu programlar isletme iginde
ylratildiigi gibi, isletme disinda herhangi bir saglik kurumundan da yardim
almabilir. Ancak isletmelerde tercih edilen hem insan kaynaklari
departmaninin hem de isletme disindan bir uzmanin g¢alisana yardim
etmesidir.

Devamsizlik ve Isgiicii Devir Oraninin Degerlendirilmesi

Devamsizlik. Personelin ise devamsizligl, isletme yonetiminin
¢ozmek zorunda oldugu en kritik insan kaynaklar1 problemlerinden biridir.
Ise devamsizlik son derece degerli fakat sinurl bir kaynak olan zamanin iyi
kullanilmamasina neden olmakta; verimlilik ve kalite basta olmak tiizere
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bir¢ok faktorii olumsuz etkileyerek isletmenin rekabet giiciinii azaltmaktadir.
Devamsizligin isletmeye olan bu olumsuz etkilerini gidermek ve tepe
yonetimi haberdar etmek icin insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve
uzmanlarinin ¢alisanlarinin ise gelmeme nedenleri (is kazasi, hastalik, izinli
veya izinsiz devamsizliklar) ile ilgili bilgileri toplamalari, degerlendirmeleri
ve sonuglarinin isletmeye olan zararlarini gostermeleri igin ellerinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Devamsizlik tiretim akisini olumsuz yonde
etkileyen en Onemli etmenlerden biridir. Yinelenisindeki siklik ve
siiredurumu, ortaya ¢iktig1 boliimde ise olan yonelimi 6nemli dl¢iide etkiler.
Bu, sonugta verimlilikte diismeye neden olur.

Devamsizlik orami isletme diizeyinde hesaplanabilecegi gibi,
departman veya boliim igin de hesaplanabilir. Ozellikle, isletmelerin belirli
boliimlerinde, departmanlarinda devamsizligin yiiksek olmasi karsilastirmali
Olctimlere daha fazla ihtiya¢ duyulmasina neden olur. Bu oran, isletmelerdeki
calisma gruplarina uygulanarak, hangi tip ¢alisaninin daha fazla devamsizlik
yaptig1 belirlenebilir. Isletmelerde diizenli bir devamsizlik kontrolii programi
kurabilmek icin iki 6nemli bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir: ¢alisanlarin kesin
zaman kayitlar1 ve standart kabul edilebilir devamsizlik orani. Tiim giin ise
gitmemek yerine, isinden tatmin duymayan bir kisi ise ge¢ gitme yolunu da
tercih edebilir. Devamsizlik kadar yipratici olmasa da ise geg gitme maliyetli
ve ig tatmini ile yakindan iligkili bir kavramdir. Ise gec kalma, 6zellikle diger
calisanlar ise ge¢ kalana bagimliysa, isletme i¢in oldukc¢a maliyetlidir.
Devamsizlig1 isletmelerde kontrol etmeye calisan programlar, devamsizligin
nedenlerini ve etkilerini de dikkate almak zorundadirlar. Isletmelerin bu
programlardaki bagarilar1 ancak siirekli devamsizlik yapan calisanlar
disipline etmeye calismalarina, Oziirlerini dogrulamaya calismalarini
beklemelerine, devamsizlikla ilgili kurallar1 bir kere daha agiklamalarina ve
devamu yiiksek olan ¢alisanlarin ddiillendirmelerine baghdir.

isgiicii devir oranu. Isgiicii devir oran, istege bagh (goniilli1) ve istek
dist olarak ikiye ayrilmaktadir. Istifalar (ayrilmalar) istege bagl cikist
olusturmaktadir. Istek digi ayrilmalar ise &liim, emeklilik, gecici isten
cikarmalar gibi orneklerle ifade edilebilir. Aymi boliimlendirme, kontrol
edilebilir ve kontrol edilemez devir orani olarak da ifade edilebilmektedir.
Kontrol edilebilir goniillii ayrilmalari, kontrol edilemez doniisiim oramu
emeklilik, 6liim, esin baska bir yere nakli gibi istek dis1 ayrilmalar1 ifade eder.
Bu ayrimlardan bagska, fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan devirler de s6z
konusu olabilmektedir. Birincisi, c¢alisanin ayrilmasi isletmeye yarar
saglamakta, ikincisinde ise ¢alisanin isten ayrilmasi isletmeye zarar vermekte
veya o kisi isletmenin kalmasi istedigi bir kisi olabilmektedir. Isletmenin
kolaylikla yoklugunu telafi edemeyecegi calisanlar fonksiyonel olmayan
devri, diisiik performanslilar ise fonksiyonel devri ifade etmektedir.

Isgiicii devir oranim incelerken dikkate alinmast gereken nokta, kag
kisinin isten ayrildigi degil, ayrilanlarin performanslari ve telafi
edilebilirligidir. Normal sartlar altinda, isletmelerde istege bagli ayrilmalar,
istek dis1 ayrilmalardan daha fazladir. Bu nedenle, istege bagh ayrilmalar
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konusunda daha fazla ¢alismalar yapilmakta, calisanlari isletmede tutmanin
yollar1 aranmaktadir.

Sifir isglicli devir orani isletmeler tarafindan arzu edilmeyen bir
durumdur. Genellikle isletmelerde kidemli ¢alisanlarin maaslari, digerlerine
oranla daha fazla olmaktadir. Eger bir isletmede calisanlarin bir¢ogu hig
ayrilmazlarsa, kidemleri maaslar1 artacak, isletmenin toplam maas maliyeti
ylikselecektir. Ayrica, isletmeye yeni katilanlar taze fikirlerini beraberlerinde
getireceklerdir. Isgiicii devir orani, igletme bilimlerinde ve ekonomide
oldukga aragtirma konusu olmustur. Isgiicii déniisiim orani bireysel, drgiitsel
ve sektor agilarindan incelenebilir.

Isletme biliminin isglicii devir orani ile ilgili yaptig1 ¢calismalar, daha
mikro agidan konuya yaklasmaktadir. Ekonomistler ise, isglicii devir oranini
sektor agisindan incelemektedirler. Ulkedeki igsizlik diizeyi, isgiiciiniin
yapist gibi degiskenler de isgiicli devri konusunda belirleyici faktorler
arasinda siralanabilir. Istege bagl isgiicii devri veya istifalar, calisanin isten
ayrilma istegini yansitmakta ve goniilsiiz isgiicli devir oram ise, isverenin
calisani ile olan is akdini sonlandirma isteginden kaynaklanmaktadir. Son
grubun igine o6liim, emeklilik gibi kontrol edilemez faktorler girmektedir.
Yiiksek istifa oranina sahip isletmelerde herhangi bir nedene baglanmadan
calisanlar kalmak yerine ayrilmay: tercih etmektedirler. Isten cikartmalarin
yliksek oldugu isletmelerde ise temin kararlarinin etkili olmadig: diistincesi
on plana ¢ikmaktadir.

Egitim - Gelistirme ve Performans Yonetimi islevlerinin
Degerlendirilmesi

Egitim ve gelistirme genel olarak, kisinin is yapma yetenegini
arttirarak, mevcut veya gelecekteki performansini gelistirme gayreti olarak
tanimlanmaktadir. Ancak kavramlari birer birer tanimlamak daha yararh
olacaktir. Egitim, organizasyonel performansin artmasi ve calisanlarin
becerilerinin ve bilgilerinin gelisebilmesi i¢in isletmeler tarafindan planlanan
siirekli gabalardir. Ataay ise egitimi, soyle tanimlamaktadir. "Onceden
saptanmis amagclara gore insanlarin davramislarinda belli gelismeler
saglamaya yarayan planli etkinlikler siralamasidir." Goldstein egitim
siirecini; tutumlarin, kavramlarin, bilginin, becerilerin veya kurallarin kisiler
tarafindan sistematik olarak kazanilmasi, buna bagli olarak da isle ilgili
basarilarinin artmasi olarak tanimlamaktadir. Bu siirecin sonucunda,
isletmeler calisanlarinin uzmanlagsmasini ve gelismesini beklemektedirler
(Ataay, 1990, 5.26).

Genel anlamda egitim, yetistirme ve gelistirme'yi icermekteyse de
glinimiizde yetistirme yerine de egitim sozciigliinin kullanildigin
goriiyoruz. Gelistirme kavrami, yetistirmeden daha genis anlama sahip olup,
calisanin mevcut bilgi ve becerisinin isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda
attirilmasi, calisanlarda var olan bu bilgi birikiminin isletmenin
organizasyonel etkinligine katkida bulunacak sekilde kullanilmasidir. Kisaca
egitim ve gelistirme, calisanlarin islerine iliskin davranislar1 6grenmelerini
kolaylastiran planli bir ¢abadir.
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Egitim ve gelistirme, insan kaynaklar1 departmaninin biitcesinde
onemli harcamalardan birinin yapildig1 kalem olarak kabul edilmektedir.
Diger maliyetler ile karsilagtirildiginda harcanan ¢abalarin daha 6lgiilebilir
olmasi egitim ve gelistirme maliyetlerinin sayisallagtirilmasinin oransal
kolayligindan kaynaklanmaktadir. Giintimiizdeki isletmelerin stirekli bir
degisim icinde oldugu kabul edildiginde, bu degisimin merkezlerinden biri
olan egitim ve gelistirme departmaninin kendi uzmanlarini, 6zel beceri ve
deneyime sahip olan kisilerden se¢mesi gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir.
Ancak, ne vyazik ki bir¢ok isletme, bu beceriye sahip kadroyu
olusturamamaktadir. Egitimde basar1 icin uzman kisilerin isletmenin
gelecekteki amaglarini ve stratejilerini bilmeleri ve bu stratejilerin
gelistirilmesinde  aktif rol oynamalar1  gerekmektedir. = Bunun
gerceklestirilebilmesi igin iletisim becerilerini, politik deneyimlerini,
miizakere yeteneklerini, teshis becerilerini gelistirmeleri, bunlarin yaninda
danisman roliinii de oynamalar1 gerekmektedir. Onlarin gorevi sadece
calisanlar1 egitmek degil, isletmenin tepe yoneticisi gibi diisiinlip ig
kaynaklardan oldugu kadar dis kaynaklardan da en iyi sekilde yararlanmay1
bilen kisiler olmaktir.

Egitimin etkili oldugundan emin olmak igin, oldukga iyi diistiniilmiis
ve planlanmis bir program gereklidir. Egitim ve gelistirme islevinin
degerlendirilmesi siirecinden 6nce, insan kaynaklar1 egitim departmaninun,
egitim faaliyetlerinin planlanmasi ve uygulamasi ile ilgili gerekli altyapiy1
hazirlamas: gerekmektedir. Egitim programlarinin hazirlanmasinda ilk
olarak "egitim ihtiya¢ analizi'ne yer verilir. Daha sonra sirasiyla, egitim
hedeflerinin belirlenmesi, programin igeriginin hazirlanmasi, programin
uygulanmasi ve son olarak programin etkililiginin degerlendirilmesi yer alir.

Performans Yonetimi Sisteminin Degerlendirilmesi

Performans degerlendirme kavramini statik anlamda Dbir
degerlendirme faaliyeti olarak degil de dinamik bir siire¢ kabul ederek,
calisanlarin performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi
amaglayan bir sistem olarak tanimlamak miimkiindiir. Bazi isletmelerde daha
formel bir bicimde yapilandirilmakta ve aymi bir departman olarak islevini
yerine getirmektedir. Bagka isletmelerde ise, performans degerlendirme daha
az bir formel yapida olup, iicret yonetimi, egitim/gelistirme gibi departmanlar
tarafindan koordine edilmektedir. Performans ile ilgili 6l¢limlerin isletme
hedeflerine yansimasi, performans degerlendirmenin stratejik kullanimi
olarak ifade edilebilir. Bu goriis, isletmelerin performans degerlendirmenin
organizasyonel etkililige olan katkilarinin anlasilmastyla daha tercih edilir hale
gelmistir

Son yillarda performans degerlendirme siireci anlamli seklide
degisim gostermistir. Isletmelerde ik uygulandiginda, ilk amirden alman
aninda girdi ile ¢alisanlar degerlendirilirdi. Simdi ¢ok daha belirli, nesnel ve
cesitli  girdilerden  yararlanarak olusturulan  Olglilebilir  hedefleri
kullanilmaktadir. Performans Degerlendirmenin c¢esitli amaclar1 olmakla
beraber, asagidakiler temel olanlar arasindadur:
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¢  Calisanlarin performansini gelistirmek,

e  Ucret ve maas artislarinda bir arac olarak kullanmak,
e  Calisanlarin Gelisme siirecine katkida bulunmalk,

¢  (Calisanlarin performansini belgelemek.

Performans degerlendirme, Ucret yonetimi, Terfi ve kariyer
planlama, stratejik planlama, egitim ve gelistirme, se¢me- yerlestirme gibi
diger  insan  kaynaklar1  faaliyetleri  ile  yakindan  ilgilidir.
Dahaodncedebahsedildigigibiperformansdegerlendirmesiirecindecesitliilerle
meler kaydedilmis olmasina ragmen, siireci cevreleyen bazi problemler de
bulunmaktadir. Geleneksel performans degerlendirme siirecine katilan
taraflar siiregle ilgili rahatsizliklarin1 belirtmektedirler. Siirecin igeriginde
oznellik tasidigini ifade etmektedirler. Dogalarinda 6znellik tasiyan bazi
becerilerin Olgiilmesi ve ortaya ¢ikan sonuglar, taraflarda rahatsizlik
olusturmaktadar.

YONTEM

Bu calismanin amaci, Insan Kaynaklari Islevlerinin Etkinliginin
degerlendirilmesidir. Calismada veri toplami yontemi olarak kolayda anket
yontemi kullanilmistir. Calisma da kullanilan anket, katilimcilara internet
yoluyla ulastirillmis veya yiiz yiize anket yapilmistir. Calismanin amaci
dogrultusunda Insan Kaynaklari Calisanlarindan olusan 110 isletme
yOneticisine iki béliimden olusan 63 soruluk bir anket uygulanmistir. Anketin
birinci kismi 11 soruluk demografi sorularini igerirken, ikinci kisim Insan
Kaynaklari Islevlerinin etkinligini irdeleyen evet/hayir seklinde olusturulmus
52 soru igermektedir. Calismada elde edilen veriler SPSS 21 paket programi
ile analiz edilerek bulgular yorumlanmustir.

BULGULAR

Makalede belirtilen anket yontemi ile demografik bulgular ve analiz
bulgulari elde edilmistir.
Demografik bulgular. Isletmelerin %46’sinin iiretim sektdrii %54'{iniin ise
hizmet sektoriinde oldugu,
- S0z konusu isletmelerin %16’simin faaliyet alaninin Metal iiretimi,

%13'niin faaliyet alaninin Gida iiretimi, %13iiniin faaliyet alaninin Bilgi
Teknolojileri Uretimi ve Satis1, %13'{iniin faaliyet alaninin Magazacilik ve
Perakende, %12’sinin faaliyet alaninin Egitim, %12’sinin faaliyet alaninin
Danismanlik ve Organizasyon, %5’inin faaliyet alaninin Saglik, %5'inin
faaliyet alaninin Lojistik ve Ulastirma ve %4'liniin de faaliyet alan1 Finans

olarak dagilmaktadir,

- i§letmelerin %31’ uluslararasi, %69 u ulusal nitelikte oldugu,
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- Isletmelerin %20’sinin 0-1 (Milyon/TL), %21’inin 1-8 (Milyon/TL),
%24’ tintin 8-40 (Milyon/TL), %35’inin ise 40 ve {izeri (Milyon/TL) ciroya
sahip oldugu,

- Bu i@letmelerin %7’sinin 31-40 yil aras1, %15’inin 21-30, %17’sinin 40 ve
tizeri, %21’inin 11-20 yil arast ve %40mn 1-10 yil aras1 faaliyet

gosterdigini,

- Son olarak isletmelerin %17’sinin 10-50 arasi, %17’sinin 250-500 arasi,
%26’s1nin 50-250 aras1 %40'1nn ise 500 ve {izeri ¢alisana sahip olduklari

belirlenmistir.

Analiz Bulgular
Anket sonucu elde edilen analiz bulgular1 asagida yer almaktadir.

Tablo 1. Aday basina ise alma maliyeti hesaplanryor mu?

EVET  HAYIR Toplam
Hizmet n 38 21 59
sentsy | _Sektorii % 64,4 35,6 100,0
Uretim n 23 28 51
Sektorii % 45,1 54,9 100,0
Toplam n 61 49 110
% 555 44,5 100,0

Tablo 1'de goriildiigii {izere anket hizmet sektoriiniin %64,4'tiaday
basma ise alma maliyetini hesaplarken, iiretim sektoriiniin %45,1’iaday
basina ise alma maliyetinin hesaplamaktadir

Tablo 2. Kritik pozisyonlara iligkin yedekleme durumu izleniyor mu?

EVET HAYIR Toplam
Hizmet n 27 31 58
_ Sektérii % 46,6 53,4 100,0
Sektor —
Uretim n 32 19 51
Sektdrii % 62,7 373 100,0
Toslam n 59 50 109
p % 541 45,9 100,0

Anket sonuglarina gore hizmet sektoriiniin  %46,6's1  kritik
pozisyonlara iliskin yedekleme durumunu izlerken, iiretim sektoriiniin
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%62,7’si kritik pozisyonlara iliskin yedekleme durumunu izlemektedir (Tablo
2).

Tablo 3. Egitim programi basina maliyetler hesaplantyor mu?

EVET  HAYIR Toplam
Hizmet n 45 14 59
s, Sektor % 76,3 23,7 100,0
Uretim n 28 21 49
Sektdrii % 57,1 429 100,0
Toplam n 73 35 108
% 67,6 324 100,0

Hizmet sektoriiniin %76,3'1i egitim programi basina maliyetleri
hesaplarken, tiretim sektoriintin %57,1'i egitim programi basia maliyetleri
hesaplamaktadir (Tablo 3).

Tablo 4. Rotasyon uygulamasi yapiliyor mu?

EVET HAYIR Toplam
Hizmet n 45 14 59
sents,  SeKtOrE % 763 23,7 100,0
Uretim n 30 20 50
Sektori % 60,0 40,0 100,0
Toplam n_ 75 34 109
% 68,8 31,2 100,0

Tablo 4’te goriildiigii tizere hizmet sektdriiniin %76,3'ti rotasyon
uygulamasi yaparken, tiiretim sektOriiniin %601 rotasyon uygulamasi
yapmaktadir Tablo 4.

Tablo 5. Yillar itibari ile iicret kiyaslamas: yapiliyor mu?

EVET HAYIR  loplam
Hizmet n 48 11 59
contpy  _SektOri % 81,4 18,6 100,0
Uretim n 34 16 50
Sektori % 68,0 32,0 100,0
n 82 27 109
Toplam % 75,2 24,8 100,0

Anket sonuglarina gore hizmet sektoriiniin % 81,4’ yillar itibari ile
iicret kiyaslamas1 yaparken, {iretim sektoriiniin %68’iyillar itibari ile iicret
kiyaslamasi yaptig1 izlemektedir (Tablo 5).
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Tablo 6. Katma deger yaratan faaliyetlerin, katma deger yaratmayan
faaliyetlere olan orani izleniyor mu?

EVET HAYIR Toplam
Hizmet n 27 32 59
_ Sektdrii % 458 542 100,0
Sektor —
Uretim n 15 36 51
Sektdrii % 294 70,6 100,0
Toslam n 4 68 110
P % 382 618 100,0

Hizmet sektoriiniin %45,8’i katma deger yaratan faaliyetlerin, katma
deger yaratmayan faaliyetlere olan oranini izlerken, {iiretim sektoriiniin
%29,4i katma deger yaratan faaliyetlerin, katma deger yaratmayan
faaliyetlere olan oranini izlemektedir (Tablo 6).

Tablo 7. Sunulan is tekliflerinin adaylarca kabul edilme orani izleniyor mu?

Topl
EVET HAYIR —Po™
Bilgi Teknolojileri Uretimive n 5 9 14
Satis1 % 357 64,3 100,0
10 3 13
Danismanlik/Organizasyon (r); 76.9 231 100,0
oy ° Y . n 4 4 8
Diger Uretim % 500 500 100,0
Egitim - 2 = 0
giti % 16,7 83,3 100,0
o n 3 1 4
inans
Faaliyet % 750 250 1000
Alam L n 7 7 14
Gida Uretimi % 500 50,0 100,0
4 2 6
Lojistik/Ulastirma (r; 66.7 333 1000
5 8 13
Magazacilik/Perakende ; 385 615 100.0
(o) y 7 4
o n 7 11 18
Metal Uretimi % 389 611 100,0
n 6 0 6
Saglik
agli % 100,0 0,0 100,0
Toplam 9 > = %
P % 49,1 50,9 100,0
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Danismanlik ve organizasyon faaliyet alaninin % 76,9’s1 sunulan is
tekliflerinin adaylarca kabul edilme oranini izlemekte, lojistik ve ulastirma
faaliyet alanmin % 66,7’si sunulan is tekliflerinin adaylarca kabul edilme
oranmni izlemekte, saglik faaliyet alaninin %1001 sunulan is tekliflerinin
adaylarca kabul edilme oranini izlemektedir. Egitim faaliyet alaninin % 16,7’si
sunulan is tekliflerinin adaylarca kabul edilme oranini izlemektedir (Tablo 7).

Tablo 8. Isten ayrilma miilakatlarina iliskin sonuglarin analizi yapiliyor mu?

Topl
EVET  HAYRR P
Bilgi Teknolojileri Uretimive n 8 6 14
Satist % 57,1 429 100,0
6 7 13
Danismanlik/Organizasyon f;) 462 538 100,0
.. n 6 2 8
Diger Ureti
iger Uretim % 750 250 100,0
Egitim n_8 i 2
& % 61,5 385 100,0
Finans n_3 ! !
Faaliyet % 750 25,0 100,0
Alam .. n 4 10 14
Gida Uretimi
1da uretimi % 28,6 71,4 100/0
n 4 2 6
Lojistik/Ulast
ojistik/Ulagtirma % 66,7 33,3 100,0
6 8 14
Magazacilik/Perakende ;0 029 571 100,0
Metal Uretimi n 149 -
retimi
etal Lre % 824 17,6 100,0
n 5 1 6
Saglhik
aglh % 833 16,7 100,0
Too] n 64 45 109
m
opla % 58,7 41,3 100,0

Tablo 8'de goriildiigii {izere metal tiretimi faaliyet alaninin % 82,41
isten ayrilma miilakatlarina iliskin sonuglarin analizi yapilmakta, saghk
faaliyet alanmmmn % 83,3’i isten ayrilma miilakatlarina iliskin sonuglarin
analizi yapilmakta, egitim faaliyet alaninin % 61,51 isten ayrilma
miilakatlarina iligkin sonuglarin analizi yapilmaktadir. Gida iiretimi faaliyet
alaninin % 28,6's1 isten ayrilma miilakatlarina iliskin sonuglarin analizi
yapilmaktadir. Faaliyet alanlarmmin toplaminda % 58,7’si isten ayrilma
miilakatlarina iliskin sonuglarin analizi yapilmaktadir.
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Tablo 9. Egitim programindan elde edilen sonuglarin, parasal getirisi
olciiliiyor mu?

EVET HAYIR oplam
Bilgi Teknolojileri Uretimi n 5 8 13
ve Satist % 385 61,5 100,0
4 9 13
Danismanlik/Organizasyon ; 30,8 69,2 100,0
.. n 1 7 8
Diger Ureti
16et retm % 125 875  100,0
Bt n 2 1 13
1mam
& % 154 846 1000
N n 1 3 4
1mnans
Faaliyet % 25,0 750  100,0
Alan .. n 3 11 14
o Uretimi
Gida Uretimi % 21,4 786 1000
n 5 1 6
Lojistik/Ulast
ojistil/Ulastirma % 833 167 1000
2 12 14
Magazacilik/Perakende f;o 143 85,7 100,0
Metal {iretim n 3 14 17
retimi
el re % 17,6 82,4 1000
n 2 4 6
Saglik
a8t % 333 667  100,0
Toolam n 28 80 108
°p % 259 741 100,0

Lojistik ve ulastirma faaliyet alaninin %83,3'1i egitim programindan
elde edilen sonuglarin, parasal getirisi (ROI) dlgmektedir. Magazacilik ve
perakende faaliyet alanimin %14,3’ii egitim programindan elde edilen
sonuglarin, parasal getirisi (ROI) 6lgmekte, egitim faaliyet alanimin %15,4’ii
egitim programindan elde edilen sonuglarin, parasal getirisi (ROI) 6lgmekte,
metal {iretimi faaliyet alaninin %17,6's1 egitim programindan elde edilen
sonuglarin, parasal getirisi (ROI) 6lcmektedir (Tablo 9).
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Tablo 10: Personel devir oraninin igletmeye olan maliyeti hesaplaniyor mu?

EVET HAYIR Toplam
0-1 aras1 2 10 12 22
% 45,5 54,5 100,0
1 -8 arasi 1 14 9 23
Yillik Ortalama % 60,9 39,1 100,0
Cirosu (Milyon/TL) n 5 21 26
§-40arast =/ 192 808 1000
t0 ve tizeri 1 22 17 39
% 56,4 43,6 100,0
Toplam n 51 59 110
% 46,4 53,6 100,0

Tablo 10’da 0-1 milyon cirosu olan isletmelerin % 45,5’inin personel
devir oraninin isletmeye olan maliyetini hesapladig1 goriilmektedir. 40 ve
tizeri milyon cirosu olan isletmelerin ise % 56,4’liniin hesapladigi

goriilmektedir.

Tablo11. Personel devir orani 6lgiiliiyor mu?

EVET HAYIR P
Bilgi Teknolojileri Uretimi n 9 5 14
ve Satisi % 643 35,7 100,0
n 6 7 13
! .
Danismanlik/Organizasyon % 462 53,8 100,0
- n 7 1 8
Dig ti
iger Uretim % 875 12,5 100,0
Egitim L ; n
g % 385 615 100,0
- n 3 1 4
inans
Faaliyet %750 2,0 L
Alani - n 8 6 “
Gida Uretimi
1da Uretimi % 57,1 42,9 100,0
n 4 1 5
Loistik/Ul
ojistik/Ulagtirma % 80,0 20,0 100,0
] n 13 1 14
Magazacilik/Perakende % 929 71 100,0
L n 16 2 18
Metal Uretimi % 88,9 11,1 100,0
n 5 1 6
Saglik
agl % 83,3 16,7 100,0
Topl — 33 m
am
p % 697 303 100,0
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Tablo 11’de Anket sonuglarina gore magazacilik ve perakende
faaliyet alaninin %92,9'upersonel devir orami Olgiilmekte, metal {iretimi
faaliyet alanmin %88,9’upersonel devir orami Olciilmekte, saglik faaliyet
alaninin %83,3’tipersonel devir oran Slgiilmektedir. Egitim faaliyet alanunin
%38,5'1 personel devir orani dl¢iilmektedir.

Tablo 12. Periyodik olarak “calisan memnuniyet arastirmas1” yapiliyor mu?

EVET HAYIR Toplam

n 11 8 19
10 - 50
arast % 57,9 01 100,0
n__ 15 13 28
50 - 250
Toplam AL T 536 464 100,0
calisan sayist n 7 11 18
250 - 500
arast - To 389 61,1 100,0
500 .. n 32 11 43
ve uzeri
% 744 256 100,0
Toolam n 65 43 108
P % 602 39,8 100,0

Tablo 12’de anket sonuglarina gore finans faaliyet alaninin
%100,0"tiperiyodik olarak “calisan memnuniyet arastirmasi” yapmakta,
metal iiretimi faaliyet alaninin %88,9 uperiyodik olarak “calisan memnuniyet
arastirmas1” yapmaktadir. Gida iiretimi faaliyet alaninin %21,4’i periyodik
olarak “calisan memnuniyet arastirmasi” yapmakta, magazacilik ve
perakende faaliyet alaninin %35,7’si periyodik olarak “calisan memnuniyet
arastirmas1” yapmaktadir.

Tablo 13. Insan Kaynaklar1 Departmani galisan sayisinin toplam galisan
sayisina olan oranti ile ilgili kiyaslama yapiliyor mu?

EVET  HAYIR _ LoPlam
n 40 36 76
Ulusal
Ulusal usa % 52,6 47,4 100,0
Niteligi n 12 2 34
Ulusl
uslararast - Ty, 35,3 647 100,0
ool n 52 58 110
P % 473 52,7 100,0

Tablo 13’de anket sonuglarina goére uluslararas: firmalarin %64,7’si
insan kaynaklar1 departmani ¢alisan sayisinin toplam calisan sayisina olan
orani ile ilgili kiyaslama yapilirken, ulusal firmalarin %52,6’s1 insan
kaynaklar1 departman ¢alisan sayisinin toplam ¢alisan sayisina olan orani ile
ilgili kiyaslama yapilmaktadir.
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Tablo 14. Calisan istekleri ge¢mis yillarla kiyaslaniyor mu?
EVET HAYIR Toplam

0-1 aras1 2 6 16 22
% 27,3 72,7 100,0
1 -8 arasi 1 10 13 23
Yillik Ortalama % 43,5 56,5 100,0
Cirosu (Milyon/TL) n 8 18 26
§-40arast = 308 692 1000
40 ve lizeri 1 22 17 39
% 56,4 43,6 100,0
Toplam n 46 64 110
% 41,8 58,2 100,0

Tablo 14’de 0-1 milyon cirosu olan isletmelerin % 27,3t ¢alisan
istekleri gecmis yillara kiyaslamaktadir. 40 ve {izeri milyon cirosu olan
isletmelerin ise % 56,4’liniin de hesapladig: goriilmektedir.

Tablo 15. Personel devir oraninin igletmeye olan maliyeti hesaplaniyor mu?

EVET HAYIR Toplam

0-1 arasi n 10 12 22
% 45,5 54,5 100,0
1- 8 arasi u 14 ? 23
Yillik Ortalama % 60,9 39,1 100,0
Cirosu (Milyon/TL) n 5 21 26
§-d0arast = T T 808 100,0
40 ve tizeri u 22 17 39
% 56,4 43,6 100,0
Toplam n 51 59 110
% 46,4 53,6 100,0

Tablo 15" de 0-1 milyon cirosu olan isletmelerin % 45,51 Personel
devir oraninin isletmeye olan maliyeti hesaplamaktadir. 40 ve tizeri milyon
cirosu olan isletmelerin ise % 56,4’liniin de hesapladig1 goriilmektedir.
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Tablo 16. IK denetimi yapiliyor mu?

EVET HAYIR Toplam

0-1 arast 1 13 2 22
% 59,1 40,9 100,0
1-8 n 19 4 23
Yillik Ortalama Cirosu arasi % 82,6 17,4 100,0
(Milyon/TL) 8-40 n 15 11 26
arasi % 57,7 42,3 100,0
40 ve n 31 8 39
tizeri % 79,5 20,5 100,0
n 78 32 110
Toplam % 709 291 1000

Tablo 16’da 0-1 milyon cirosu olan igletmelerin % 59,1'i IK denetimi
yapilmaktadir. 40 ve {izeri milyon cirosu olan igletmelerin ise % 70,9'unda 1K
denetiminin yapildig1 goriilmektedir.

Tablo 17. Calisanlardan performans degerlendirme sistemi ile ilgili geri
bildirim aliniyor mu?

EVET HAYIR Toplam

n 9 10 19
10-S0arast = T T 56 1000
50 - 250 aras1 1 12 16 28
Toplam ¢alisan % 429 57,1 100,0
say1sl 250 - 500 n 7 11 18
arasl % 38,9 61,1 100,0
. n 31 12 43
S00velizer = ™ T 279 1000
n 59 49 108

Topl
oplam % 546 454 100,0

Tablo 17'de 10-50 calisani olan isletmelerin % 47,4’ii Calisanlardan
performans degerlendirme sistemi ile ilgili geri bildirim alirken 500 ve {izeri
calisani olan isletmelerin ise % 72,1'nin geri bildirim aldig1 goriilmektedir.
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Tablo 18. Devamsizlik oraninin isletmeye olan maliyeti hesaplaniyor mu?
EVET HAYIR Toplam

0. 50 n 8 11 19
- rasi
aras % 21 579 100,0
n 8 19 27
50 - 250
Toplam arast % 296 70,4 100,0
calisan sayist n 6 12 18
250 - 500
arast - o, 333 66,7 100,0
500 L n 26 18 44
zZer1
veuze % 50,1 40,9 100,0
ool n 48 60 108
P % 444 556 100,0

Tablo 18’de 10-50 calisani olan isletmelerin % 42,1'i devamsizlik
oranmin isletmeye olan maliyetini hesaplarken 500 ve iizeri calisani olan
isletmelerin ise % 59,1'nin geri bildirim aldig goriilmektedir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Yapilan analiz sonucunda sorulara verilen cevaplar incelendigi
zaman hizmet sektorii isletmelerinde {iretim sektorii isletmelerine gore insan
kaynaklarinin iglevleri daha etken bir sekilde degerlendirilmektedir. Hizmet
sektorii kendi iginde degerlendirildigi zaman ise egitim faaliyet alaninin
islevleri etkin bir sekilde degerlendirmedigi, {iretim sektoriinde ise metal
iretimi faaliyet alaninin daha etkin degerlendirildigi goziikmektedir.
Uluslararas: firmalar ¢alisan memnuniyetine dikkat ederken, ulusal firmalar
ise isten ayrilma siirecine dikkat etmektedir. Isletmelerin yillik ortalama
cirosu dikkate alinarak sonuglar incelendiginde, cirosu 40 Milyon/TL ve {izeri
olan isletmelerde insan kaynaklar1 islevlerinin daha etkin degerlendirildigi
anlasilmaktadir. Calisan sayisi agisindan bakildiginda 500 ve {izeri kisi
calistiran igletmelerde islevlerin daha etkili olarak degerlendirildigi
gozlenmektedir. Genel saptama olarak isletmelerde egitim yatirimlarinin geri
doniistiniin dl¢iilmedigi sdylenebilir.
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