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Oz

Bu ¢alismada Kayseri ilinde bulunan isletmelerin insan kaynaklar1 uygulamalari-
nin bir degerlendirilmesi yapilmistir. Arastirmanin ¢alisma grubunda 21 6zel ve 14 kamu
olmak tizere toplam 35 isletme yer almistir. Veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan
gelistirilen bir envanter kullanilmistir. Envanter hakkinda uzman goriisleri alinarak gerekli
diizenlemeler yapilmistir. Arastirma bulgularina gore, isletmelerde personel 6zliik igleri ve
disiplin iglemleri gibi kayit tutmaktan 6te gitmeyen rutin islerin ¢gogunlukla kullanildigy, is
analizi ve is degerleme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin daha az kullanildig1 ve kog-
luk - mentorliik uygulamasinin higbir isletme tarafindan kullanilmadigi saptanmistir. Aras-
tirma bulgular 6zel sektdrde insan kaynaklari uygulamalarina daha fazla énem verildigini

gostermektedir. Bulgular ilgili alan yazin1 kapsaminda tartisilmis ve bazi onerilerde bulu-
nulmustur.
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THE EVALUATION OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTISES IN
PUBLIC AND PRIVATE SECTOR ORGANIZATIONS
(The sample of Kayseri))

Abstract

In this study, an evaluation is made of enterprises’ human resources practices in
the city of Kayseri. The study group of this research is consisted of 21 private and 14 public
sector organizations, in total 35 organizations. Data are collected by an inventory which is
developed by the researcher and necessary arrangements have been made based on expert
opinions. Findings showed that routine and record keeping tasks as personnel affairs and
discipline procedures are used frequently, human resources practices as job analysis and job
evaluation are used less frequently and coaching — mentoring application is not used by
organizations. The research findings showed that private sector organizations give more
importance to human resources practices. The findings of this study are discussed and some
suggestions are made for future research.
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1. Giris

Bir igletme basarili olabilmek i¢in ¢esitli kaynaklara ihtiya¢ duymaktadir;
bunlarin en basinda geleni insan kaynagidir.' Teknolojide ve iletisimde yasanan
hizl1 degisim sirketlerin yonetim alaninda da degismelerine ve insan odakli yone-
time gecmelerine yol agmustir. Isletmeler sadece sonuca yani hedeflenen miktarda
riinii iretmeye degil, ayrica bu liriiniin kalitesine ve bu iirlinii {ireten ¢aliganlarin
psikolojik iyilik durumuna da 6nem vermeye baslamislardir. Giinlimiiz rekabet
ortaminda diinya standartlarinda iirlin {iretmek ve ulusal ve uluslararasi pazarlarda
rekabet {istiinliigii saglamak insan kaynaklarinin kalitesiyle ilgilidir.” insan kaynak-
lar1, hizla degisen rekabet ortaminda 6nemli bir rekabet avantaji kaynagidir.?

Kiiresel rekabet ortaminda orgiitlerin rakip isletmelerin 6niinde olma kriter-
leri, sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklar1 ve bu kaynaklar1 kullanma seviyesi
ile iliskilendirilmektedir. insan kaynaklari ile sirketlerin su anda ve gelecekte ra-
kipleri ile rekabet edebilecekleri isgiiciine sahip olmalar1 amaglanmaktadur. Isler alt
kollara ayrilip cesitlilik gosterdigi gibi isgiicii de yeteneklerinde, ilgilerinde ve
bilgilerinde degisiklik gdstermektedir. Iste ve isgiiciinde karsilasilan bu kadar cesit-
liligi yonetmek i¢in insan kaynaklarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica, isletmelerin
verimli ve etkili olabilmeleri i¢in her bir ¢alisaninin bireysel kapasitesini ve calis-
ma arzusunu arttirmak gerekliligi kabul edilmektedir.’

Personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine dogru gerceklesen
dogrusal doniisiim, hizla degisen ¢evresel kosullar karsisinda yetersiz kalmaktadir.
Orgiitlerin, dissal ve igsel cevre analizlerinden daha hizli degisen isgiicii kosullari-
na nasil tepki vereceklerini belirlemeleri giiglesmistir.® Isletmelerin yapilarma ve
stratejik hedeflerine uygun bir sekilde tasarlanmis olan insan kaynaklar1 uygulama-
lar1 isletmelerin performanslarini arttirmalarina yardimer olmaktadir.”

Leman Bilgin, Deniz Tasc1, Deniz Kagnicioglu, Serap Benligiray ve H Ziimriit Tonus, /nsan Kay-
naklar: Yonetimi, Anadolu Universitesi Yaymlari, Eskisehir, 2004, s. 3.

Mehmet Marangoz ve Levent Biber, Isletmelerin Pazar performanst ile insan kaynaklari uygulama-
lar1 arasindaki iliskinin aragtirilmasina yonelik bir ¢alisma, Dogus Universitesi Dergisi, 2007, s.
215.

Esra Nemli-Caligkan, The impact of strategic human resource management on organizational
performance, Journal of Naval Science and Engineering, 2010, s.101.

Adem Ogiit, Tahir Akgemci ve M. Tahir Demirsel, Stratejik insan kaynaklari yénetimi baglaminda
orgiitlerde isgdren motivasyonu siireci, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2004, s. 277.

Filiz Ekinci, Kamu Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Uygulamasma Gegisin Calisanlarm
Verimliligine Etkisi, Maliye Dergisi, 2008, s. 175.

Ogiit, Akgemci ve Demirsel, s. 277.

Lisa H Nishii, David P Lepak ve Benjamin Schneider, Employee Attributions of the ‘why’ of HR
practices: Their effects on employee attitudes and behaviours, and customer satisfaction, Personnel
Psychology, 2008, s. 504.

176



Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Sayi: 33 Y1l:2012/2 (175-191 s.)

Insan kaynaklarinin kopyalanmasinin zor oldugu anlagilmus; bir isletmenin
itibar1 ile insan kaynaklar1 politikalar1 ve isletmenin etkililigi arasinda olumlu bir
iliski oldugu bulunmustur.® Insan kaynaklarma yapilan yatirimlar cogu sirket sahibi
tarafindan gereksiz ve maddi manevi israf olarak goriilmektedir; ¢linkil diger alan-
larda yapilan yatirimlarin aksine insan kaynaklarina yapilan yatirimlar kisa siirede
sonu¢ vermemektedir. Sirketler, acil sorunlara genellikle pratik ¢ozliimler elde et-
rnel; isterler ve insan kaynaklar1 arastirmalarina zaman ve para harcamak istemez-
ler.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel bagli-
lik arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Orgiit calisanina bagli oldugu ve onu destek-
ledigi zaman, galisanin drgiite olan baglilig1 ve giiveni artmaktadir. Insan kaynakla-
r1 uygulamalari ¢alisan algisi ve tutumu ile anlamli bir iliski i¢indedir. Ayrica, geli-
simsel degerlendirme ve esit 6diil gibi motivasyon odakli insan kaynaklar1 uygula-
malari, segme yerlestirme ve egitime gore orgiitsel destek ve baglilik ile daha fazla
ve anlamli iliski i¢indedir."

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin kalitesinin ve kaynak dagilimi diizeyinin
belirlenmesinde {ist yonetimin dzverisi ve bagliligi énemli bir faktordiir. Ozel sek-
tor kuruluglarinin az bir kisminda iist yonetim ile insan kaynaklar1 boliimleri tam
bir ortak olarak hareket etmektedirler. Diger bir deyisle, iist yonetim yiiksek dii-
zeyde destek saglamakta ve insan kaynaklar1 yoneticileri stratejik karar verme sii-
recine dahil edilerek sirket politikasini etkilemektedirler. Ozel sektor kuruluslarmin
biiylik bir boliimiinde iist yonetim destek saglamakta; fakat insan kaynaklari bo-
liimlerini ‘gosteri olgusu’ olarak diisiinmektedirler. Bu tiir kuruluslarda, personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegilirken, islev degisikligi yapilmamus;
sadece ‘personel’ olan boliim adi ‘insan kaynaklari’ olarak degistirilmistir. Kamu
kurumlarinda, personel boliimii olarak adlandirilan insan kaynaklari boliimleri {ist
yOnetim tarafindan rutin hizmetleri saglayici bir boliim olarak algilanmaktadir. Bu
nedenle, sagladiklar1 destek ¢ok smirlidr."!

Tiirkiye’de tarima dayali ekonomiden sanayilesmis ve hizmet tabanli eko-
nomiye dogru onemli bir gecis siireci olmustur. Bu gegis siireci ile birlikte basari
faktori i¢in vurgu da ‘iliriinden’ ‘insana’ kaymistir. Tiirkiye nin dinamik ekonomi-
sinde insan kaynaklar1 yonetimi orgiit etkililiginin ve rekabetinin korunmasinda en

Gerald R Ferris, Angele T Hall, M Tod Royle ve Joseph J Martocchio, Theoretical Development
in the field of Human Resources Management: Issues and Challenges for the Future, Organizati-
onal Analysis, 2004, 236.

Zeynep Aycan, Human resource management in Turkey, International Journal of Manpower,
2001, s. 258.

Ellen M Whitener, Do’high commitment’ human resource practices affect employee commit-
ment? A cross-level analysis using hierarchical linear modeling, Journal of Management, 2001, s.
531.

" Aycan, 2001, s. 255.
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onemli araglardan biri olarak kabul edilmektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi Tiirki-
ye gibi gelismekte olan bir iilkede gelismekte olan bir alandir.'?

Insan kaynaklarin tekil ve diger boliimlerden bagimsiz isleyen bir béliim
olarak diisiinmek ¢ok yanlig olacaktir; ¢ilinkii igsletme yoneticiliginin her sathasinda,
ister imalat, ister satig, ister finansman olsun insan kaynaklar1 daima mevcuttur.
Imalat yoneticisi imalat1 gerceklestirirken personel problemleriyle karsilasacaktir.
Bundan dolay1 yonetimin her seviyesinde ve her safhasinda bulunan her yonetici
ayn1 zamanda bir personel yoneticisi olabilmelidir." insan kaynaklar1 uygulamala-
1, farkli yay1nlar14,15 JO 17 18 19 20 21 22 jhcelendikten sonra 8 alt baslikta toplanarak

asagida siralanmustir.

Insan Kaynaklar: Planlamasi: Mevcut ve sonradan ihtiyag duyulacak ele-
manlarin sayisini saptamay1 gerektirmektedir. Insan kaynaklari planlamasi, iist
diizey yoOneticilerin Orgiit stratejilerini belirlemelerini gerektirmesi, 6rgiitiin su an-
daki durumunun saptanmasi, gelecege yonelik diisiincelerinin neler oldugunun
ortaya konulmasi agisindan énem tasimaktadir.”

Is Analizi: s analizleri insan kaynaklar1 uygulamalarinin kalbidir, ayn1 za-
manda degerli bir bilgilendirme aracidir. Isletmelerin islevlerini basarili bir sekilde
yapmalari i¢in gereklidir.?* Is analizi ile isletmede olan biitiin isler hakkindaki bil-
giler tek tek toplanir, degerlendirilir ve yorumlanir.

Personel Se¢me ve Yerlestirme: Insan kaynaklari ihtiyaci belirlendikten
sonra gerekli olan yetenek ve beceriye sahip personelin segilmesi ve yerlestirilme-
sidir.

"> Aycan, 2001, s. 252.

A Selguk Yalgin, Personel Yonetimi, Beta, Istanbul, 2002, s. 8.

4" Bilgin ve digerleri, s. 29, 45, 61, 97, 119, 139, 163, 185.

5 Atilla Yelboga, Yonetimde Insan Kaynaklar: Calismalari, Turhan Kitabevi, Ankara, 2010, s. 153,
229, 319, 363, 385.

Wayne F Cascio ve Herman Aguinis, Applied Psychology in Human Resource Management,
Pearson Prentice Hall, New Jersey, 2005, s. 82, 259, 277, 408.

Jelle Dijkstra, Human Resources Management, Van Gorcum, Assen, 2008, s. 372.

Hiiseyin Izgar, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, Egitim Akademi Yaynlari, Konya, 2008, s. 193,
211, 240, 252.

' Miimin Ertiirk, /nsan Kaynaklar1 Yonetimi, Beta, Istanbul, 2011, s. 23, 61, 89, 117, 201, 267.

2 yalgm, 2002, s. 4.

Canan Ergin, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Psikolojik Bir Yaklasim, Academyplus, Ankara, 2002, s.
32,75, 135.

2 flhami Findike1, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa, Istanbul, 2012, s. 121, 165, 223, 289.

2 Murat Akgakaya, Insan Kaynaklari Yonetimi — Insan Kaynaklari Planlamasi - Norm Kadro Uy-
gulamasi, Adalet, Ankara, 2010, s. 135.

Parbudyal Singh, Job Analysis for a Changing Workplace, Human Resource Management Re-
view, 2008, s. 87.
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Is Degerlemesi: isi olusturan parcalarm ayirt edilebilecegine ve tekrardan
isletmedeki degerlerine gore numaralandirilabilecegine dayanmaktadir.” is deger-
lemesi ile isler arasindaki iliskiye bakilmaktadir.?®

Performans Degerlendirme: lIse yerlestirilen personelin periyodik olarak
degerlendirilmesi, igini ne kadar iyi yaptiginin kendisine bildirilmesi ve hedefler
koyarak degerlendirmelerle hedeflere ne kadar ulastiginin belirlenmesidir. Perfor-
mans yonetimi, performansi 6l¢gmek ve performans hedeflerine ulagmak igin per-
forglans gostergeleri ve yonetimin ydnergelerinin kullanimi olarak tanimlanmis-
tir.

Ucret Yonetimi: Ucret yonetimi hem isletme yonetimini hem de personelin
beklentilerini kargilayan bir ticret sisteminin kurulmasini ve yliriitiilmesini igeren
en 6nemli insan kaynaklar1 yénetim islevlerinden biridir.*®

Kariyer Yonetimi: Kariyer kisiye sosyal anlamda bir kisilik ve statii saglar.
Kariyer yonetiminin amaci ¢alisanlarin firma i¢inde hareketliliklerini saglayarak
onlar1 motive etmektir.”

Personel Egitimi Yonetimi: Gelismeye agik kurumlar, calisanlari i¢in egi-
tim firsatlar1 sunarlar, egitimi liretimin ayrilmaz bir pargasi olarak goriirler ve gali-
sanlarinin kisisel ve mesleki gelisim haklarmin oldugunu kabul ederler.*

Arastirmanin Amaci

Bu calismanin temel amaci kamu sektoriine ve 6zel sektore ait isletmelerde
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin genel olarak ne durumda oldugunu
belirlemektir. Bu kapsamda arastirma Kayseri ilinde bulunan kamu sektoriine ve
Ozel sektore ait igletmeler iizerinde yiiriitiilmiistiir. Bu yolla insan kaynaklar1 yone-
timi uygulamalarinin yerel diizeyde nasil bir 6zellik goésterdiginin belirlenmesi ve
ilgililere bu konuda 151k tutulmasi arastirmanin alt amacidir.

% Anderson J Arthurs, Job Design and Evaluation: Organizational Aspects. International Encyclo-

pedia of the Social & Behavioral Sciences, 2001, 7977-7980.

Athanasios Spyridakos, Yannis Siskos, Dimitri Yannacopoulos & A, Skouris, Multicriteria Job
Evaluation for Large Organizations. European Journal of Operational Research, 2001, s. 376.
Tony Cutler, Performance Management in Public Services ‘Before’ New Public Management:
The Case of NHS Acute Hospitals. Public Policy and Administration, 2011, s. 129.

Bilgin ve digerleri, s. 165.

% Yelboga, 2010, s. 419.

3 Yelboga, 2010, s. 319.
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2. Metodoloji
2.1. Arastirma Modeli

Arastirma tarama modelinde tasarlanmistir. Tarama modelleri, gegmiste ya
da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan aragtirma
yaklagimlaridir. Bu modelde aragtirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi
kosullari iginde tanimlanmaya caligilir.”’

2.2. Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubunda Kayseri ilinde bulunan 21 6zel ve 14 kamu
olmak {izere toplam 35 isletme yer almistir. Arastirma insan kaynaklar1 / personel
boliimiinde ¢alisan personelin goriigleri gergevesinde yiirlitiilmiistiir. Arastirmaya
katilan 35 katilimcidan 1 tanesi iinvanini belirtmemistir. Unvanmni uzman olarak
belirten 15 katilimci, insan kaynaklari / personel alaninda uzmanlik derecelerine
(insan kaynaklar1 uzmani, insan kaynaklari miidiirii gibi) sahip olduklarini belirt-
miglerdir. Kalan 19 katilimci ise farkli alanlarda uzmanlik derecelerine (endiistri
miihendisi, muhasebe sorumlusu gibi) sahip olduklarini belirtmislerdir.

2.3. Veri Toplama Araci

Caligmada veriler arastirmaci tarafindan gelistirilen, insan kaynaklari uygu-
lamalarinin kullanilma diizeylerinin degerlendirilmesine yonelik sorulardan olusan
bir envanter araciligiyla elde edilmistir. Envanter iki boliimden olusmaktadir. ilk
boliimde kisisel bilgiler, ikinci boliimde ise insan kaynaklar1 uygulamalarinin sirali
listesi bulunmaktadir. Envanterin gegerliligi i¢in uzman goriisleri alinmis ve gerekli
diizenlemeler yapilmistir.

2.4. Verilerin Analizi

Veriler betimsel analiz tekniklerinden yilizde (%) ve frekans (f) ile analiz
edilmistir. Analiz sonucu elde edilen bulgular yiizde / frekans seklinde tablolarla
ifade edilmistir.

3. Arastirmanin Bulgularn

Aragtirmaya katilan 35 kurumun % 88’inde insan kaynaklar1 / personel bo-
liimii mevcut iken, % 12’sinde bu boliim mevcut degildir. Insan kaynaklar1 / perso-
nel boliimii mevecut olmayan kurumlarda bu gorevi genellikle muhasebe boliimleri
iistlenmektedir.

3 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yontemi, Nobel, Ankara, 2003, s. 77.
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Tablo 1. Faaliyet Alanlara Gére Isletmelerin Dagilim

f %
Diger 9 25,71
Mobilya ve Aksesuar 8 22,86
Egitim 5 14,29
Yap1 5 14,29
Enerji 3 8,57

Eglence- Kiiltiir- Sanat 2 5,7
Bilisim 1 2,86
Ev Esyalan 1 2,86
Otomotiv 1 2,86
Toplam 35 100

Isletmelerin faaliyet alanlarina gére dagilimlar1 Tablo 1°de verilmistir. ‘Di-
ger’ olarak belirtilen isletmelerin faaliyet alani kapsaminda; kimya, perakende
market, turizm gibi faaliyet alanlar1 bulunmaktadir.

Tablo 2. isletmelerin Calisan Sayis1 Dagilimi

f %
0 - 500 kisi 18 52,9
500 - 1500 kisi 9 26,5
1500 ve iizeri kisi 7 20,6
Toplam 34 100

Isletmelerin calisan sayist dagilimi Tablo 2°de verilmistir. isletmelerin 1
tanesi ¢alisan sayisini belirtmemistir.
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Tablo 3. Katilimeilarin Egitim Seviyelerinin Dagilimi

f %

Lisans 27 80
Yiiksek Lisans 4 11,43
On Lisans 3 8,57
Toplam 34 100

Katilimcilarin egitim seviyelerinin dagilimi Tablo 3’te verilmistir. Katilim-
cilarmn 1 tanesi egitim seviyesini belirtmemistir.

Tablo 4. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Dagilimi

f %

Personel Ozliik Isleri 31 93,94
Disiplin Islemleri 25 75,76
Gorev Tamimlari 25 75,76
Kurallar ve Yonetmelikler 23 69,7
Caligan Memnuniyeti Anketi 21 63,64
Egitim Yonetimi 19 57,58
Se¢me ve Yerlestirme 19 57,58
Motivasyon Arttirict Faaliyetler 18 54,55
Oryantasyon Programi 17 51,52
Odiil Oneri Sistemi 16 48,48
Performans Yonetimi 15 45,45
Is Analizi 14 42,42
Ucret Yonetimi 13 39,39
IK Yillik Stratejik Plam 12 36,36
Calisan Odiil Programlari 12 36,36
Rotasyon 11 33,33
Is Degerleme 11 33,33
Calisan iletisim Programlari 7 21,21
Yonetici Yetistirme Programi 5 15,15
Kariyer Yonetimi 5 15,15
Yonetici Degerlendirme Merkezi 4 12,12
Rehberlik / Psikolojik Danigmanlik 4 12,12
Psikolojik Testlerin Kullanimi 3 9,09
Kogluk-Mentorliik Sistemi 0 0

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin dagilimi Tablo 4’te verilmistir. Kurumlar
genellikle kayit tutma ve rutin isler olarak adlandirilan personel 6zliik islerini
(f=31), kurallar ve yénetmelikleri (f=23) uygulamaktadir. Insan kaynaklar1 uygu-
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lamalart (kariyer yonetimi, f=5; is degerleme, f=11; is analizi, f=14 gibi) bunlara
kiyasla daha az uygulanmaktadir. Kogluk — mentorliik uygulamasinin arastirmaya
katilan kurumlarin higbiri tarafindan uygulanmadig: ifade edilmektedir. Personel
islerinden sonra kurumlar tarafindan en ¢ok uygulanan ¢alisan memnuniyeti anketi
(f=21) ve egitim yonetimidir (f=19). Bunlarin disindaki diger insan kaynaklari
uygulamalar1 ise daha az kurum tarafindan uygulanmaktadir. Bilisim ve eglence-
kiiltiir-sanat sektorlerinden birer igletme higbir uygulamayi kullanmadigini ifade
etmislerdir.

Asagidaki tablolarda (Tablo 5 - 8) insan kaynaklar1 uygulamalarinin dagi-
lim1 faaliyet alan1 bazinda verilmistir. Arastirmaya bilisim, ev esyalar1 ve otomotiv
(f=1); eglence-kiiltiir-sanat (f=2) ve enerji (f=3) faaliyet alanlarindan katilim ¢ok
olmadig i¢in bu faaliyet alanlarinin tablolart verilmemistir.

Tablo 5. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin ‘Diger’ Faaliyet Alaninda Dagilimi

f %
Personel Ozliik Isleri 8 88,89
Gorev Tanimlari 7 77,78
Disiplin Islemleri 6 66,67
Kurallar ve Yonetmelikler 6 66,67
Egitim Yonetimi 6 66,67
Secme ve Yerlestirme 5 55,56
Calisan Memnuniyeti Anketi 4 44,44
Motivasyon Arttirict Faaliyetler 4 44,44
Oryantasyon Programi 4 44,44
Odiil Oneri Sistemi 4 44,44
Performans Y 6netimi 4 44,44
Rotasyon 4 44,44
Is Degerleme 3 33,33
Is Analizi 3 33,33
Ucret Yonetimi 3 33,33
Kariyer Yonetimi 3 33,33
IK Yillik Stratejik Plani 2 22,22
Calisan Odiil Programlar1 2 22,22
Calisan iletisim Programlari 2 22,22
Yonetici Yetistirme Programi 2 22,22
Yonetici Degerlendirme Merkezi 2 22,22
Rehberlik / Psikolojik Danigsmanlik 0 0
Psikolojik Testlerin Kullanimi 0 0
Kogluk-Mentdrliikk Sistemi 0 0
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Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ‘diger’ faaliyet alaninda dagilimi Tablo
5’te verilmistir. Tabloya gore personel 6zliik isleri (f=8), egitim yonetimi (f=6) ve
disiplin iglemleri (f=6) diger uygulamalarina gore (is analizi, is degerleme ve kari-
yer yonetimi, f=3 gibi) daha ¢ok uygulanmaktadir.

Tablo 6. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin ‘Egitim’ Faaliyet Alaninda Dagilim1

f %
Personel Ozliik Isleri 4 80
IK Yillik Stratejik Plani 3 60
Disiplin Islemleri 3 60
Kurallar ve Yonetmelikler 3 60
Gorev Tanimlart 2 40
Ucret Yonetimi 2 40
Caligan Memnuniyeti Anketi 2 40
Motivasyon Arttirict Faaliyetler 1 20
Oryantasyon Programi 1 20
Yonetici Yetistirme Programi 1 20
Performans Y 6netimi 1 20
Rotasyon 1 20
Calisan Odiil Programlar1 1 20
Is Analizi 1 20
Se¢me ve Yerlestirme 1 20
Kariyer Yonetimi 0 0
Is Degerleme 0 0
Odiil Oneri Sistemi 0 0
Calisan iletisim Programlari 0 0
Egitim Yonetimi 0 0
Yonetici Degerlendirme Merkezi 0 0
Rehberlik / Psikolojik Danigsmanlik 0 0
Psikolojik Testlerin Kullanimi 0 0
Kocluk-Mentorliik Sistemi 0 0

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ‘egitim’ faaliyet alaninda dagilimi Tablo
6’da verilmistir. Tabloya gore personel 6zliik isleri (f=4), kurallar ve yonetmelikler
ve disiplin islemleri (f=3) diger uygulamalara gore, (is analizi, f=1, gibi) daha ¢ok
uygulanmaktadir.
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Tablo 7. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin ‘Mobilya ve Aksesuar’ Faaliyet Alaninda

Dagilim1

f %
Personel Ozliik Isleri 8 100
Gorev Tanimlart 8 100
Disiplin Islemleri 8 100
Calisan Memnuniyeti Anketi 8 100
Motivasyon Arttirict Faaliyetler 8 100
Kurallar ve Yonetmelikler 7 87,5
Oryantasyon Programi 7 87,5
Secme ve Yerlestirme 7 87,5
Is Analizi 6 75
Odiil Oneri Sistemi 6 75
Performans Y 6netimi 5 62,5
Egitim Yonetimi 5 62,5
Rotasyon 4 50
Calisan Odiil Programlari 4 50
Is Degerleme 4 50
Ucret Yonetimi 4 50
IK Yillik Stratejik Plam 2 25
Calisan Iletisim Programlari 2 25
Yonetici Degerlendirme Merkezi 2 25
Rehberlik / Psikolojik Danigsmanlik 2 25
Psikolojik Testlerin Kullanimi 2 25
Yonetici Yetistirme Programi 1 12,5
Kariyer Yonetimi 1 12,5
Kog¢luk-Mentorliik Sistemi 0 0

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin ‘mobilya ve aksesuar’ faaliyet alaninda
dagilimi1 Tablo 7°de verilmistir. Tabloya gore personel 6zliik isleri, disiplin iglemle-
ri ve gorev tanimlan (f=8) diger uygulamalara gore (is degerleme f=4, is analizi
=6 ve kariyer yonetimi =1 gibi) daha ¢ok uygulanmaktadir.
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Tablo 8. insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin ‘Yap1® Faaliyet Alaninda Dagilimi

f %
Personel Ozliik Isleri 5 100
Gorev Tanimlart 3 60
Disiplin Islemleri 3 60
Calisan Memnuniyeti Anketi 3 60
Kurallar ve Yonetmelikler 3 60
Motivasyon Arttirict Faaliyetler 2 40
Oryantasyon Programi 2 40
Se¢me ve Yerlestirme 2 40
Is Analizi 2 40
Odiil Oneri Sistemi 2 40
Performans Y6netimi 2 40
Egitim YOnetimi 2 40
Is Degerleme 2 40
Calisan Odiil Programlar1 1 20
Calisan iletisim Programlari 1 20
Ucret Yonetimi 1 20
Rehberlik / Psikolojik Danigmanlik 1 20
Psikolojik Testlerin Kullanimi 1 20
IK Yillik Stratejik Plam 0 0
Rotasyon 0 0
Yonetici Degerlendirme Merkezi 0 0
Yonetici Yetistirme Programi 0 0
Kariyer Yo6netimi 0 0
Kogluk-Mentorliik Sistemi 0 0

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ‘yapr’ faaliyet alaninda dagilimi Tablo
8’de verilmigtir. Tabloya gore personel 6zliik isleri (f=5) diger uygulamalara gore
(licret yonetimi ve psikolojik testlerin kullanimi f=1 gibi) daha ¢ok uygulanmakta-
dir.

Insan kaynaklari uygulamalarinda kamu sektérii ve 6zel sektor dagilimima
bakildiginda; her iki sektdrde de agirlikli olarak rutin uygulamalar (personel 6zliik
isleri, disiplin islemleri ve kurallar ve yonetmelikler) kullanilmaktadir. Rutin islere
Oonem verilmesinin sebebi, insanlarin ¢ok ¢abuk sonu¢ almak istemeleri ve insan
kaynaklar1 uygulamalar1 igin zaman kaybetmek istememeleri olabilir. Ozel sektor-
de insan kaynaklar1 uygulamalarinin (personel 6zliik isleri, disiplin islemleri ve
kurallar ve yonetmeliklerin disinda kalan uygulamalar) kullanilma orani daha ¢ok-
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tur (Tablo 9). Bunun sebebi bu sektoriin orgiit etkililiginin ve rekabetinin korunma-
sina dnem vermesi olabilir.

Tablo 9. insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin Sektdrlere Gore Dagilimi (%)

Kamu Ozel
Rutin isler 35 21
IK Uygulamalar 65 79
Toplam 100 100

Asagida danigmanlik alan ve almak isteyen isletmelerin yiizdesi ve-
rilmistir.

Tablo 10. Damigmanlik Alan ve Almak Isteyen Isletmelerin Dagilimi (%)

Dangsmanllk Alan Damismanhik Almak
Isletmeler Isteyen Isletmeler
Evet 6 22
Hayir 94 78

Tablo 10°’da danigmanlik alan ve almak isteyen isletmelerin dagilimi ve-
rilmigtir. Katilimer isletmelerin yaklagik dortte biri insan kaynaklari alaninda da-
nigmanlik hizmeti almak istemektedir; bu da bu isletmelerin insan kaynaklar ala-
ninda gelismek istediklerinin bir gostergesi olabilir.

4. Sonug¢

Teknolojide ve iletisimde yaganan hizli degisim sirketlerin yonetim alanin-
da da degismelerine ve insan odakli yonetime gegmelerine yol agmugtir. Orgiitler
basarili olabilmek i¢in “iiriinden’ ¢ok ‘insana’ odaklanmaya baslamislardir.*>

Arastirmada, Kayseri ilinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin ne diizeyde
kullanildig1 aragtirilmis ve insan kaynaklari alaninda bir durum degerlendirmesi
yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore, kayit tutma ve rutin isler olarak adlandiri-
lan personel 6zliik isleri, disiplin islemleri ve kurallar ve yonetmelikler siklikla
uygulanmaktadir. Buna ragmen, insan kaynaklar1 uygulamalar (kariyer yonetimi,
is degerleme, is analizi gibi) daha az uygulanmaktadir. Personel iglerinden sonra
kurumlar tarafindan en ¢ok uygulanan calisan memnuniyeti anketi ve personel

32 Aycan, s. 252.
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egitim yonetimidir. Bunlarm digindaki diger insan kaynaklari uygulamalar ise
daha az kurum tarafindan uygulanmaktadir. Kogluk — mentorlilk uygulamasi ise
arastirmaya katilan isletmelerin higbiri tarafindan uygulanmamaktadir. Mentorliik
alaninda yapilmis olan bir arastirmanin® sonuglarina gére mentorliik galisan baglh-
lig1 ile pozitif; devamsizlik davranisi ile negatif iliski i¢indedir. Kogluk alaninda
yapilmis olan bir aragtirmaya® gore ise koglugun ¢alisan performansini ve galisan
memnuniyetini arttirict bir 6zellige sahip oldugu bulunmustur. Bu sonuglara gore,
kogluk — mentorliik isletmeler i¢in 6nemli olan uygulamalardir ve isletmelerin ba-
sarili olabilmeleri i¢in bu uygulamalara 6nem vermeleri gerekmektedir.

Arastirmaya katilan isletmelerin yaklasik dortte biri insan kaynaklar1 ala-
ninda danismanlik hizmeti almak istemektedir; bu da bu isletmelerin insan kaynak-
lar1 alaninda geligsmek istediklerinin bir gostergesi olabilir. Diger bir ifadeyle, insan
kaynaklar1 boliimiiniin 6nemi arastirmaya katilan isletmeler tarafindan anlasilmaya
baslanmustir.

Arastirma sonuglar1 Canakkale’de yapilmis olan arastirma®® sonuglari ile
paralellik gostermektedir. Canakkale’de 6zel sektdr kuruluglarinin katilimi ile ya-
pilmis olan bir arastirmaya gore bordrolama, personel 6zliik isleri, saglik, servis ve
yemek gibi rutin islerin ¢ogu kurum tarafindan yapildigi; performans degerlendir-
me ve kariyer planlama gibi faaliyetlerin ise daha az kurum tarafindan yapildigi
ortaya ¢ikmustir. Kayseri ve Canakkale ili 6rneklerinde agikca belirtildigi gibi ku-
rumlarm c¢ogunda calisanlarin yonetiminde, insan kaynaklar uygulamalarinin ve
modern insan kaynaklar1 yonetim sisteminin olmadig1 goriilmektedir. Yapilan isle-
re bakildiginda ¢ogunlugunun yasal zorunluluk (bordrolama) ve karsilikli hizmet
sozlesmesinden (yemek ve servis) dogan yiikiimliiliikler oldugu aciktir. Bu iki ilde
de ayni sonuglarmn elde edilmesi kurumlarin insan kaynaklar1 uygulamalarini bir
zorunluluk olarak gormelerinden ve insan kaynaklar1 uygulamalarini benimseme-
melerinden kaynaklaniyor olabilir. Bunun sebebi de sirketlerin acil sorunlara genel-
likle pratik ¢cozlimler elde etmek istemeleri ve arastirmaya zaman ve para harcamak
istememeleridir.*

Bir arastirma sonucunda insan kaynaklari uygulamalarinin isletmelerin
inovasyon performansini etkileyen énemli bir faktdr oldugu ve rekabet stiinliigii

33 Stephanie C. Payner ve Ann H. Huffman, A Longitudinal Examination of the Influence of Men-

toring on Organizational Commitment and Turnover, Academy of Management Journal, 2005, s.
158.
3 Geoffrey N. Abbott, Bruce N. Stening, Paul W. B. Atkins ve Anthony M. Grant, Coaching Expat-
riate Managers for Success: Adding Value Beyond Training and Mentoring, Asia Pacific Journal
of Human Resources, 2006, s. 295.
Umut Eroglu, Insan Kaynaklar: Yonetiminde Yeni Yonelimler ve Canakkale de Insan Kaynaklari-
Yonetimi Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek lisans tezi. Canakkale On Sekiz Mart Universite-
si/Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali, Canakkale, 1999, s. 122.
3% Aycan, s. 258.
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elde etmede bu uygulamalarin 6nemli bir ara¢ oldugu tespit edilmistir.”” Giiniimiiz
yogun rekabet ortaminda diinya standartlarinda {iriin iiretmek ve ulusal ve uluslara-
ras1 pazarlarda rekabet iistiinliigli saglamak, insan kaynaklarinin kalitesiyle ilgili-
dir.*® Arastirmaya katilan kurumlarim insan kaynagim rekabetgi bir iistiinliik olarak
algilamalar1 saglanmalidir. Daha 6nce yapilmis olan arastirma sonuglarina bakildi-
ginda kurumlarda insan kaynaginin 6nemi yadsinamayacak kadar biiyiiktiir; ¢ilinkii
insan kaynagi direk olarak kurumun finansal sonuglarini etkilemektedir. Bundan
dolay1 insan kaynaklar uygulamalarina gerekli 6nem verilmeli ve insan kaynaklar
uygulamalarinin sirketler tarafindan kullanilmalar1 saglanmalidir.

Yukarida verilen arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, insan kaynaklar1
kavrami Kayseri ilinde yeni ve gelismekte olan bir kavramdir ve bu alanda uzman
kisilerin insan kaynaklarinin gelismesine yardimci olmalar1 gerekmektedir. Kayseri
ilinde bulunan dort {iniversitede insan kaynaklari alanindaki uzman kisilerle orgiit-
lerdeki insan kaynaklar1 boliimlerinin ortaklasa ¢aligmalar yapmalar1 gerekmekte-
dir. Bununla beraber kurumlarin insan kaynaklar1 alaninda danigmanlik hizmeti
almalarina ihtiyac oldugu soylenebilir.

Ozetle, yukarida verilen teorik ve uygulama sonuglar1 birlikte degerlendi-
rildiginde, insan kaynaklar1 uygulamalarimin sagladigi yararlar igletmeler i¢in artik
g0z ardi edilemeyecek kadar biiyiiktiir; fakat bu uygulamalar dogru bir sekilde ve
uzman olan kigiler tarafindan uygulanmalidir. Aksi takdirde, yarardan ¢ok, isletme-
ler i¢in pek ¢ok soruna yol agabilecegi agiktir. Sonug olarak, isletmelerin gelisen ve
degisen teknolojiye uyum saglama siirecinde basarili olabilmeleri ve isletme i¢inde
karsilagtiklar1 sorunlarin iistesinden gelebilmeleri i¢in insan kaynaklar1 uygulama-
r1 uygulamalarinin genel durumu hakkinda veri teskil etmesi bakimindan 6nemli
bir yere sahiptir.

37 Mahmut Ozdevecioglu, Ozgiir Demirtas ve Onur Unlii, Insan Kaynaklari Uygulamalarinn Islet-

melerin Inovasyon Performanslart Uzerindeki Etkisi, 17. Ulusal Y®6netim ve Organizasyon Kong-
resi, 2009, s. 600.

38 Marangoz ve Biber, s. 215.
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