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UNITE 1 iINSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE ORGUTLENMESI

Birisletmenin amaglarina ulasabilmesiicin gesitlikaynagaihtiyaci vardir. Bu kaynaklari 3baslik altinda toplamak
mimkindir. 1-Fiziksel Kaynaklar 2-Finansal Kaynaklar 3-insan Kaynaklari

Basarili olabilmek icin bu kaynaklarin hepsi 6nemli olmakla birlikte giinimiz is diinyasinda rekabet avantaji saglama
olasihgi en ylksek olani, insan kaynaklari ve bu kaynaklarin nasil yonetilecegidir.

INSAN VE YONETIMININ TARIHSEL GELISIMI: Bir kurum ya da kurulus igin ticretli olarak galisanlar tarihi siireg
icinde farkl bicimlerde tanimlanmistir. Kullanilan tanimlamalar ve secilen sézcikler dogal olarak donem iginde
yasanan olaylardan ve diinyayi algilayis bigcimlerinden etkilenmigtir. Bir isletmede ¢alisanlar igin 6nceleriis glici, insan
glicii daha sonralari da personel sdzciikleri kullaniimistir. Ucretli galisan insanlari tanimlamak iizere 1980’den sonra
insan kaynaklari, 1990’lardan sonra da stratejik kaynak, entelektliiel sermaye ve beseri/insan sermayesi
sOzclklerinin kullaniimasi tercih edilmeye baslanmistir. Son yillarda ise igletme érgutleri ¢alisanlarini kaynak olarak
cezbedilmesi, gelistiriimesi ve elde tutulmasi gereken yetenekler olarak gérmeye baglamistir. Hatta bundan béyle iK
yonetiminin yeriniyetenek yonetiminin alacaginiiddia edenlerde vardir.

insan Giicii Yonetimi: insan giicii/ is glicli ydnetiminin dnemli kilometre taslarindan biri sanayi devrimidir. Aslinda 18.
Yiizyihn ikinci yarisinda ingiltere de baglayan daha sonra diger Avrupa iilkelerine ve Amerika ya yayilan Sanayi Devrimi
pek ¢cok acidan son derece 6nemlidir. Sanayi devrimi ile birlikte kiiglik ve daginik birimler halinde gergeklesen ev
uretimi, yerini fabrika sistemine birakmistir. Bu donemde makinelesme artmis ve insanlar artik toplu halde
fabrikalarda calismaya baglamistir.

Fabrika sistemi, istihdami belli bir diizeyden fazla artirmamis ve isgilerin kisisel gelirlerini yikseltmemisti ancak yasam
kalitesini artiran temel mallarin ve hizmetlerin Gretimi artmistir. Gerek fabrikalardaki c¢alisma kosullarinin
iyilesmemesi gerekse iscilerin gelirlerinin yeterince artmamasi tepkilerine neden oldu ve 19. Yuzyillarin sonlarinda,
20.yuzyihn baglarinda isci hareketleri kararli bir yogunluk kazanmaya basladir. Bati Ulkelerde endistriyel yatirimlarin
arttigi ve yurt digina sermaye ihracinin bagladigi bu dénemde isci ve igveren iligkileri giderek sertlesti ve blyuk
grevler meydana geldi.

1800’10 yillarin sonlarina dogru ferah ve sendikal hareket 6ncem kazanmaya basladi. Bu hareketlenme calisanlarin ve
ailelerinin icinde yasamaya zorlandiklar kosullara kamuoyunun dikkatinin gekilmesine yardimci oldu. Bu hareket
ayni zamanda bazi isverenlerin kendi c¢alisanlarinin ekonomik refahlarina ilgi gostermelerini sagladi. Bu ilgi
sonucunda bazi drgitlerde mali, tibbi, barinma vb yardimlarin yani sira ¢alisanlara kulturel, egitimsel ve dinlenme
kolayliklari saglanma sorumlulugu bulunan bir pozisyon olan refah sekreterligi dogru. Refah sekreterligi personel
yOnetimi anlayisinin baslangici sayilir. Bu ddnemden itibaren isletmelerde refah sekreterligine ilave gesitli tirde
personel uzmani istihdam edilmeye basladi.

insan glicll/ is glicti s6zciik anlamiyla “bir insanin yararli seyler liretmek igin harekete gegirmek zorunda oldugu
fiziksel ve dusunsel yeteneklerin tim0” anlamlarini tagisa da Uretimin daha ¢ok insan emegine ve kas glcune
dayali olarak yapildigi sanayilesme slrecinin ilk ddnemlerine ait bir tanimlamadir. Bu dénemde is verenlerin temel ilgi
oda@i daha az kaynak kullanarak daha gok gikti Gretmek Uzerindedir. is giicii yada insan giicii tanimlanmasi
yoneticiler disindaki calisanlari kapsar.

NOT: Bir 6rgit yapisi iginde insan kaynaklari boliman ilk 6rnegi 1800’1 yillarin ikinci yarisinda kurulan Refah
Sekreterligidir.

NOT: is giicii, genel olarak bilfiil (iretim faaliyetlerine katilan galisanlari tanimlayan bir kavramdir.

Personel Yonetimi: Uretimde makinelerin kullaniimaya baglanmasiyla birlikte igverenlerin ilgi odagi degismis,
Uretimden pazarlamaya ve finansmana dogru kaymistir. Bir baska deyisle endlstriyel gelismeye paralel olarak
uretimin kolaylagsmasi ve yayginlasmasi sonucu pazarlama, pazarlamakonusunda basarili sonuglar elde edilmesiyle de
finansal yonetim 6n plana ¢ikmistir. Bu dénemde isletmelerde ¢alisanlar yine lretim araglarindan biri ve dnemli bir
maliyet unsuru olarak gériilmeye devam etmis ancak Personel olarakadlandiriimistir.

Personel: Bir isletmede galismakta olan herkesi kapsar. Yani Isletmenin sahip ya da sahipleri disinda genel miidiirii,
mudurd, sefi, memuru, is¢isi, teknisyeni, kapicisi vb herkes personel olarak tanimlanir.

NOT: isgiler tretim faaliyetlerine katilma bakimindan 2 gruba ayrilirlar.

A.Dogrudan Uretimde Caliganlar

B.Uretime Dolayli Katilanlar (Bakim-Onarim, temizlik, giivenlik gibi isleri yaparak.)

isciler bir bagka bicimde; * Nitelikli (Kafiyeli) *YariNitelikli *Niteliksiz olarak gruplandirilabilirler. Personel
kavramininicindeisgilerinyanisirateknik, biirove yéneticipersonel gruplari bulunur:
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a. Teknik personel (agik mavi ya da gri yakalilar), teknik islerde ¢caligan ustabaslari, teknisyenler ve mihendislerden
meydana

gelen ara elemanlardir. Bir fakiilte ya da ylksek okul mezunu, en az bir yabanci dil bilen bu grup yonetici
statislnde degildir.

b. Biiro Personeli (beyaz yakalilar), biro hizmetlerinde galisan personeldir. Bunlar da yénetici gruba dahil degillerdir.

¢. Beyaz yakali grupta yer alan yonetici personel de alt, orta ve Ust diizey yoneticilerdir.
Tarihsel gelisim siireci igcinde Personel Boliimii ilk 6nce sadece kayit tutan bir béllim olarak kurulmustur. Kayitlarin
tutulmasi sigorta , tazminat ve emeklilik programlari, iK Planlamasi , egitim ve gelistirme, performans, kariyer ve
yOnetici gelistirme programlari agisindan bugtin de ¢ok énemlidir.
Personel yénetimi, birinci diinya savasina kadar bir uzmanlik alani olarak goriilmemistir. 1920’ler de sendikalarin ve dig
ektilerin de baskisiyla ¢alisma iliskileri degisiklige ugramis ve personel yonetimi kavrami genigletiimeye baglanmistir.
Personel i¢cin yemek salonlari, dinlenme alanlari, eglenecek ortamlar, drinleri ucuza almalarini saglayacak
magazalar, saglik kurumlari vb kullipler kurulmustur. Zaman iginde igletmeyi /fabrikay1 koruma énlemleri , yangindan
koruma hizmetleri, telefon, danisma ulastirma gibi gorevler de bu bolimiin sorumluluguna verilmistir.
1930’lu yillarda sendika yasasinin g¢ikmasi isletmelerin, sendikalarla iliskilerin diuzenlenmesine ayri bir énem
vermelerine yol agti. Bu donemde genellikle galisma iligkileri b6limu olarak adlandirilan personel béliminden, bitin
personel ve sendikal iliskilerden dogan sorumluluklari ve igleri Ustlenmesi istenmistir. Buna goére ise alma, atama,
terfi, nakil, Gcret belirleme, isten ¢gikarma ve sendikalarla iligkileri yiriitme gorevleri bu bélime verilmistir. Daha sonra
personel politikalarini diizenleme ve uygulama terkisi de personel yénetimi kapsamina girmistir.
Il.  Dilnya savasindan sonra savasin neden oldugu is gucl kithdiyla basa gikabilmek ve savasta fiziksel ve ruhsal
sakatlanmaya maruz kalan galisanlarin verimini yukseltebilmek icin endistriyel psikoloji alaninda ¢alismalar yapildi ve
sonuglari uygulanmaya baslandi. Bunun etkisiyle Gcret adaletinin saglama daha gok dnem verildi.
NOT: Personel bolimlerinin temel gorevi istihdama iliskin kayitlari tutmak, istihdam iligkilerini saglamak ve
surdurmektir.
insan Kaynaklar Yonetimi: 1980 lerden itibaren gogu benzer teknolojiyi ve yéntemleri kullanan isletmelerin Giretim,
pazarlama ve finans alanlarinda elde ettikleri basarilar arasinda fark yaratan en énemli unsur insan oldugu fark edildi. Bu
nedenle de insanin bir isletme érgitil igin Gnemini vurgulamak (zere personelden daha genis anlam ifade eden iK
Kavramini kullaniimaya baslandi.
1980li yillardan itibaren ortaya gikan yeni gereksinimlere ve insana bakis agisindaki bu degisime paralel olarak personel
yonetimi tabelalari iK yénetimi olarak degistirimeye baslandi.
1990l yillardan itibaren Tirkiye de de IK yénetiminde degisimler oldu. insan kaynaklari yénetiminin
profesyonel birikim gerektiren bir uzmanlik alani oldugu bilinci yayginlastikga , pek cok isletmemizde etkili iK
yOnetimi uygulamalari gergeklestiriimeye baslandi.
insan Kaynaklar1 Yonetimi, insan kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagina, nasil istihdam
edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iliskin kavramsal bir gergeve sunar. Bu gergeve iginde yer alan faaliyetlerin
timu , isletmenin kisa , orta ve uzun vadeli amaglarini gerceklestirmesini, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin ve beklentilerinin
karsilanmasini ve ayni zamanda igletmenin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesini saglayacak sekilde planlanmali,
oérgitlenmeli, yénlendirmeli, koordine ve kontrol edilmelidir. Bunun yani sira iK ydnetimi gergevesinde érgiitte insan
odakli bir kaltar gelistirmelidir.
Personel Yonetimi Ile iK Yonetimi Arasindaki Temel Farklari Su sekilde Ozetlemek Miimkiindiir.
. Personel yénetimi calisanlara “maliyet” unsuru olarak bakar. Buna karsilik IK ydénetimi insan odaklidir; insanlar
“gelistiriimesi gereken kaynak” olarak gorur.

<Personel yonetimi faaliyetleri isletmenin isleyisinden bagdimsiz olma ve bagimsiz bir siire¢ olarak yurutilme
egilimindedir.
*  Geleneksel personel yonetimine bir uzmanlik fonksiyonu olarak bakilir. Buna karsilik IK yonetimi tim
yoneticilerin sorumlulugudur. Bu nedenle de IK ydénetiminde kendi bdliumuindeki insanlari yénetme konusunda
komuta yoéneticilerinin rolleri izerinde ¢ok durulur.
=  Geleneksel personel ydneticileri cok az glice ve prestije sahiptiler. Fakat IK ydnetimi cogu Ust yonetici i¢in
stratejik bir ilgi alanidir.
=  Personel yonetimi operasyoneldir; personel bulma ve se¢me, egitme, Ucret idaresi, endustriyel iligkiler ve
belgeleme Uzerinde odaklanmistir. Insan kaynaklari yénetimi yaklasimi genis, kapsamli ve organize bir sekilde is
stratejilerine ulagsmayi saglayacak tim personel meseleleriyleilgilidir.
= Personelyonetimi gunluk rutiniglerle ugrasirken IK yonetimi yiksek diizeyde baglihigi olan, nitelikli bir is glictintin
gelistiriimesi yoluylabir érgutiinrekabetciavantajelde etmesinihedefler. Bunedenlekdltirel, yapisalve personel
tekniklerinindikkatlibir sekilde birlestiriimesini gerektirir.
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= insankaynaklari yonetimi stratejik planlama, rekabet gelistirme programlari ve kiyaslama (benchmarking) gibi
daha yUIfsek diizey 6rgltsel meselelerle ilgili bir yaklagimigindeki fonksiyonlari ve teknikleri kapsar. Bunedenle bu bakis
acgisiyla IKyé')netimi, personelydnetimindenayrilabilecek dahagenis vefarkli birkonumdadurmaktadir.Bu
baglamdalKydnetiminin personel yonetiminden farkli olarak;
a. insanlarinkazaniimasi, motive edilmesive yonetilmesiigin stratejik, tutarl ve genis kapsamli planlama yetenegi
bulunan bir gati sagladigi ve

. Orgutin tim yonetim sureglerine katildigi (dahil oldugu) séylenebilir.
Stratejik insan Kaynaklar Yonetimi: Isletmeler gelecekte karsilasacaklari kritik cevresel faktorleri dikkate almak
zorundadirlar. Kiresellesme, kiltlrel farkliliklar, bilgi teknolojisindeki hizli gelismeler vb. cevresel faktorler is
dinyasinin etkilemeye devam edecektir. Degilim adimlari hizlandidi igin Grtinlerin yasam ¢emberleri daha da kisalmis
ve drgltsel esnekligin ic ve dis gevrenin taleplerine cevap verme yeteneginin ve hizinin 6nemi artmistir.
Stratejik insan kaynaklari yonetimi, personelin yetkinliklerini ve davranislarini kurumun stratejik hedeflerine ulasmak
icin ihtiyag duydugu yetkinlikleri ve davranislar Greten IK sistemlerinin politikalarinin ve uygulamalarinin formiile
edilmesi ve yénetilmesini ifade eder. IK stratejisi, insanlarin uzun vadede 6rgiite rekabet avantaji saglayacak
sekilde nasil ve hangi yollar izlenerek yonetilecedini gosterir.
Entelektiiel Sermaye Yonetimi: Genel olarak bir isletmenin defter degeri ile o isletmeye piyasada 6demeye
hazir deger arasindakifarktir. Bir isletmede var olan insani, yapisal ve iliskisel varliklariicerir. Bu baglamda isletme
icindegeryaratma
potansiyeli tagsiyan maddi olmayan varliklarin timl entelektiiel sermaye kapsamina girer. En temel unsurunu
Insan Sermayesi

Olusturmaktadir. Bir isletmede gorev yapan calisanlarin bilgi, deneyim, yetenek ve davraniglarindan
olusmaktadir.

insan Sermayesi, Entelektiiel sermayesinin sadece bir bélimii degil ayni zamanda onun deposu, kapasite kaynagi ve
sinirlayici faktoriddar.

Yapisal Sermaye, Entelektiiel miilkiyetler ve alt yapi sermayesinden olusur. Entelektiiel miilkiyetler arasinda patentler,
teklif ve tasarim haklari, ticari sirlar, markalar, ticari sayginlik vb sayilabilir.

iliskisel Sermaye, Miisteriler, hitap edilen Pazar, rakipler, hissedarlar ve tedarikgiler gibi isletme disindaki
diger kisi ve kuruluglarla olan iligkiler nedeniyle olusan bilgi birikimidir. Misteri sermayesi olarak da adlandirilan
iliskisel sermaye ,isletmenin ¢evresiyle iliskilerini dizenleyen ve yoneten tim varliklari igerir.

Yetenek Yonetimi: Herhangi bir seyi 6grenme, bir isi yapma yada bir duruma basariyla uyma konusunda organizmada
bulunan ve dogustan gelen gligtiir seklinde tanimlanabilir Yetenek.

GunUimduz igletme yonetimlerinin 6ncelikli hedeflerinden biri yetenek havuzunu gelistirecek ve besleyecek
bireylerin etkili segimidir. Ancak yetenekli insanlari isletme 6érgutiine katmakla yetenek ydnetilmis olmamaktadir.
Yetenekler ise alindiktan sonra kendilerini gergeklestirebilecekleri ve yeteneklerini gelistirebilecekleri uygun oérgitsel
ortamla karsilasmadiklar takdirde, érgiite katkida bulunmazlar ve kisa sirede ayrilirlar.

Yetenekli insanlar;

*Kapasitelerini Kullanabilecekleri gorevler, zorlayici ve kendilerini gelistirici sorumluluklar Ustlenmeye
*Kariyerlerini gelistirme firsatlarina

*Bir bagkasinin kilavuzluk etmesine ve kogluguna

*is ve Ozel Yasam dengesinin kurulmasina

*Esnek ve yaratici tegvik eden ¢alisma ortamlarina

*Stratejik olarak yonlendirici liderlige

*Saglik olanaklarina ve

*Harici esitligi hedef alan tatmin edici bir Ucrete ihtiya¢c duyarlar. Yetenek yonetimi onlarin bu ihtiyaclarini
karsilamaya yénelmelidir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI: IK Yonetimi, insan kaynaklarini sadlanmasi, isthdam edilmesi ve
yOnetilmesi igin kavramsal bir cerceve sunmaktadir. Bu gergeve iginde yer alan faaliyetlerin timu isletmenin kisa, orta
ve uzun vadeli amaglarini gerceklestirmesi, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini ve beklentilerini kargilamasini ve ayni zamanda
da sosyal sorumluluklarini yerine getirmesini saglamaktadir ve bu nedenle insan kaynaklari yénetiminin énemi gok
biyliktir. Bunlara ilave olarak etkili IK yonetimi ile isletmenin intiyaglari kargilanirken galisanlarin memnuniyetleri ve
yasam kaliteleri yikseltilebilir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL FAALIYET ALANLARI: Giinimiizde IK yénetiminin iistlendigi pek ok islev
vardir. Bu islevleri 4 temel faaliyet alani igcinde gruplamak mimkuandur.
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ucikogre i biz
1-Orgiit, isler ve insanlar icin Planlama Yapilmasi: Yonetimin temel islevleri planlama, érgiitleme, yéneltme, koordine
ve kontrol etmedir. Planlama , her ydnetim faaliyetinin ilk islevidir. Bu nedenle iK yénetiminin 6ncelikli temel faaliyet
alani 6rglt, isler ve insanlar i¢in planlamayapmaktir.

*Insan Kaynaklar Planlamasi: istenen yer ve zamanda, istenen sayi ve nitelikte insan kaynaginin hazir
bulundurulmasi ve var olan insan kaynagindan en etkili bicimde yararlaniimasi saglanir.

*Is Analizi: Orgiitte yapiimakta olan igleri ayrintili olarak incelemek tanimlamak, bu isleri yapacak kisilerde bulunmasi
gereken nitelikleri saptamak, yerinden tasarlamak vb amaglarla igler hakkinda ayrintili bilgi toplanir.

*is Tasanimi: Verimligin ve kalitenin artinimasini, maliyetlerin azaltimasini, calisanlar agisindan is tatminin
artirlmasini, daha saglikl v guivenli galisma ortaminin yaratiimasini saglayacak sekilde igler yeniden diizenlenir.
2-insan Kaynaklarinin Elde Edilmesi: Dogru insanlari bulup istihdam edebilmek igin iK yénetiminin bazi islevleri yerine
getirilmesi gerekir.

*Personel Bulma: istenen niteliklere sahip adaylarin hangi kaynaklardan bulunabilecegi arastirilir.

*Personel Se¢me: Olusturulan aday havuzundan gesitli ydontemler kullanilarak ise ve érgite en uygun aday
segilir.

*i§e Yerlestirme ve Arastirma: Secilen adaya is teklifi yapilir gerekli belgeler tamamlanir, s6zlesmeler yapilir, ise
yerlestirilir, ise ve is ortaminaalistirilir.

3-insan Kaynaklarimin Elde Tutulmasi: Nitelikli insan kaynaklarini elde tutulabilmesi igin adil bir {icret sistemi kurmak,
orgltsel baglihdi artirmak, is sagligini ve gavenligini saglamak, endustriyel iliskileri strdirmek, kilttrel ve sosyal
etkinlikler yapmak gerekir.

*Ucretlendirme: Bir kisinin galismakta oldugu isletmeden memnun olmasi igin 6ncelikle adil lcret adligini
disunmesi gerekir.

*Orgiitsel Baghihg Artirma: Orgiitsel baglilik érgiitiin yesi olarak kalma ve orgiit igi gaba harcama istegi duyma ile
oérglitiin amac ve degerlerine inanma unsurlarindan olusan bir bitiindir. ise alistirma, performans degerleme, adil
ucretlendirme, personel guglendirme, etkili iletisim, sosyalizasyon gibi uygulamalar c¢alisanlarin drgite
baghliklarini artiracaktir.

*|s Saghgin ve Giivenligini Saglama: Calisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal iyilik durumlarinin en iist diizeye
cikartiimasive bu diizeyin korunmasidir. Calisanlarin saghginin korunmasini gerektirir.

*Endiistriyeliliskileri siirdiirme: Tim sektdrlerde Ucretli olarak galisanlarinistihdam iliskilerinden dogan her tirli
“bireysel” ve “kolektif” iliskileri ve bu iliski cercevesinde olusan ¢alisma kosullarinin incelenmesini igerir.

*Kiiresel ve Sosyal Etkinlikler Yapma: ilave olarak galisanlarla ve gevreyle kurulacak sosyal iliskiler ve
isletmenin icinde bulundugu kampiisiin ynetimi de genellikle iK béliimiinden sorumluluk alaninda yer
almaktadir.

4-Bireysel ve Orgiitsel Performansin Artirilmasi: insan kaynaklarinin bireysel olarak ya da ekipler halinde
yOnlendirilmeleri, motive edilmeleri ve desteklenmeleri sonucunda performanslari artar ve bu da 6rgitin toplam
performansini artirir.

*Performans Degerleme: Bir 6rgiitte performans artiriimasi isteniyorsa éncelikle 6rgiit performans ile bireysel ya
da grup performansi arasinda saglam bir baglanti kuran performans dederleme sistemikurulmali ve isletiimelidir.

*Qdiillendirme: Arzulanan davranislari ve galisma sonuglarini pekistirmek igin performansi yiiksek olanlar
ddullendirilmelidir.

*Egitim ve Gelistirme: Egitim ve gelistirme faaliyetleri nitelikli insanlari elde tutmayi ve performanslarini artirmayi
saglayacak sekilde yerine getirilmelidir.

*Kariyer planlama ve gelistirme: Bireysel ve 6rgltsel performansi artirmak igin bireysel kariyer hedeflerive
beklentileriile 6rgutin ileriye donik ihtiyaglarinin battnlestirildigi bir terfi ve kariyer planlamasi yapiimalidir.
*Disipline Etme: Alinan 6nlemlere, verilen destege ragmen performansilari stirekli diigiik olanlar ve isletmedeki
kurallara uymayanlar igin disiplin proseddrleri igletiimelidir.

*Insan Kaynaklar Yonetiminin Sonuglarim Degerleme: IK ydnetiminin tiim islevleriyle ilgili yaptigi galismalarin
maliyeti ve sagladi§i yararlar agisindan iletmenin performansina yaptigi katkinin derecesi degerlendirilmelidir.

INSAN KAYNAKLARI VE KOMUTA YONETICILERiININ iINSAN KAYNAKLARI YONETIMINDEN DOGAN
SORUMLULUKLARI:

Komuta yoneticiler: Orgiitin temel amaciyla dogrudan ilgili faaliyetlerin yénetilmesinden sorumlu olan ve emir
verme hakki bulunanlardir.

Kurmay yoneticiler: isletmenin temel amaciyla dolayl iliskisi bulunan faaliyetlerin yénetilmesinden sorumlu olan ve
emirverme hakki bulunmayan yoneticilerdir.
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Yetki: Karar verme, digerlerini calismaya ydnlendirme ve onlara emir verme hakkidir.

NOT: Yonetimde genellikle komut ve kurmay yetki birbirinden ayirilir.

Komuta Yoneticilerin Sorumluluklar: insan kaynaklari yénetiminin en temel 6zelliklerinden biri iK ydnetimiiglevinin
sadece bir bolimiin sorumlulugunda degil ydneticilerin timiinde olmasidir. Komuta yoneticilerinin IK yénetimi
sorumluluklari sunlardir,

*Dogrudan insanlari segmek ve dogru islere yerlestirmek

*Yeni personel ise alistirmak

*Personeli yeni yapacadi is icin egitmek

*Her personelin is performansini iyilestirmek ve gelistirmek

*Is birligi icinde calismayi saglayacak dogru calisma ortamini ve iliskilerini gelistirmek

*Isletmenin politikalarini ve prosediirlerinin belirlemek ve agiklamak

*Iscilik maliyetlerini kontrol etmek

*Her bireyin yeteneklerini gelistirmek

*Sorumlu oldudu personel grubunun moralini yiikseltmek ve sirdirmek

*Sorumlu personelin sagligini korumak ve galisma kosullarini iyilestirmek

Komuta yoneticileri yukaridaki islevleri yerine getirerek sorumlu olduklari bélimin amaglarina ulagsmasini
saglar.

insan Kaynaklar1 Yoneticilerinin Sorumluluklan: Insan kaynaklari ydnetiminin temel sorumluluklari
sunlardir.

*Kendi boéliimlerinde ve kendi hizmet alanlarindaki insanlarin faaliyetlerini yénlendirmek

*isletmenin stratejik planlarinin yapiimasi ve uygulanmasi siireglerine katilmak

*Insan kaynaklari fonksiyonel alanina giren faaliyetleri yapmak

*Isletmenin timiinde iK faaliyetlerini koordine etmek

*Komuta yoOneticilerine servis vermek ve danismanlik yapmak

*Personeli korumak ve onlari savunmak

Komuta Yoneticileri ile insan Kaynaklar Yoneticilerinin Ortak Sorunluluklar: isletmeler bilylidiikge komuta hattinda
yer alan ydneticilerin karsilastiklari problemler daha da karmasik hale gelmektedir. Komuta yetkisi tek bagina
yetersiz kalmakta ve bu nedenle kurmay yetki iliskileri yaratmaktadir. Komuta yéneticileri ile iK yoneticileri iK
yonetimiyle ilgili faaliyetleri yerine getirirken isi birligi yapmalidirlar. Bu is birliginin nasil olmasi gerektigi
konusunda kesin kurallar konulmasi olduk¢a gugtar.

Komuta yéneticiler ile IK yéneticileri arasinda zaman zaman catismalar yasanabilmektedir Bu catismalar;

*YUklendikleri gorevlerin fakli olmasindan

*Farkh teknik dil kullanmalarindan

*Egitim durumu ve yetisme farkliliklarindan

*IK yéneticilerin devamli olarak varliklarini hakli géstermek cabasi iginde olmalarindan

*IK yoneticilerinin yetkilerini genisletme, komuta ydneticilerinin de yetkilerini koruma egilimlerinden

*Komuta yéneticilerinin iK yéneticilerinin uzmanlik bilgisinden yeterince yararlanamamalarindan

*IK yéneticilerinin terfilerinin komut yéneticilerinin onayiyla gergeklesmesi nedeniyle kendilerini emir-komutanin
baskisi altinda hissetmelerinden

S0z konusu tiim bu catisma nedenlerini ortadan kaldirmak amaciyla bazi 6neriler yapilabilir Bu oneriler,
*Komuta ve iK yéneticilerinin birbirlerini anlamalarini saglamak igin egitimeleri

*Aralarinda iyi bir haberlesme sisteminin kurulmasi

*Rotasyon yapilmasi

*IK yoneticilerinin énerilerinin sonuglari konusunda komuta yéneticisiyle ortak sorumluluk tstlenmeleri,
*Fonksiyonel yetkinin alt hiyerarsik kademelere kadar indiriimemesidir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE BASARILI OLMAK iCIN ODAKLANILMASI GEREKEN ALANLAR: Giiniimiiz iK
yonetiminde

basarili olmak igin dncelikle IK ydnetimini etkileyen i ve dis cevresel unsurlarin yakindan izlenmesi, bunlardaki
gelismelere uygun dnlemlerin alinmasi gerekir. Ayrica gunlik ve kisa vadeli disiinmek yerine uzun vadeli ve stratejik
yaklasim benimsenmeli, ahlaki politikalar ve davraniglar stirdiiriilmelidir. ilave olarak da iK yénetimi islevinin isletmenin
amaglarina ulagsmasi yolunda élgulebilir ve sayilabilir bir sekilde yerine getiriimesi saglanmalidir.

insan Kaynaklar Yonetimini Etkileyen iC ve DIS Cevresel Unsurlarin izlenmesi: Giiniimiiz iK ydnetiminde basarili
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olmak igin éncelikle IK yénetimini etkileyen i¢ ve dis gevresel unsurlarin yakindan izlenmesi gerekir. Bu unsurlarin
basinda kiresellesme gelmektedir.

Kiiresellesme: Diinyanin politik , ekonomik, sosyolojik ve kiltirel yapisinda énemli degisiklikler yaratan bir
olgudur.

Sadece ekonomik yonuyle baktigimizda kiresellesme, sermayenin diinyanin her yerinde serbestce dolasma olanagi
elde etmesi seklinde tanimlanmaktadir. Kiiresellesme olgusu sirketlere yurt disindaki yeni pazarlara satislarini ya da
Uretimlerini yayma ve her yerde is yapma olanagi saglamaktadir. Kiresellesme rekabeti onemli dlglide
etkilemektedir. Ginimuizde bu nedenle rekabetin sekli ve yapisi degismistir. Rekabet daha acimasiz ve yikici
hale gelmistir ve bu da IK yénetimi politikalarini , stratejilerini, sistemlerini ve programlarini gerektirmektedir. IK
yonetimini etkileyen baska bir onemli faktér de teknolojik gelismelerdir. Gelisen teknoloji isletmeleri daha
rekabet¢i olmaya itmekle beraber rekabet etmelerini de mimkin kilmistir. Teknoloji, ayni zamanda ¢alisma
sekillerini degistirmistir. Calisanlarin demografik yapilari ve temel 6zellikleri farklilagmistir.

Calisma yasamina katilan insanlar gegmise gore daha fazla egitim almakta, daha cok bilgiye ve beceriye sahip
olmaktadirlar. Onlar yasam felsefeleriyle ve sahip olduklari degerler sistemiyle ebeveynlerinden oldukga farkhdirlar.
Bu gelismelerin etkisiyle isletmeler yonetim sekillerini degistirmektedirler.

Uzun Vadeli ve Stratejik Bir Yaklasimin Benimsenmesi: K yonetiminde kisa vadeli ve giinliik diisinme dénemi
bitmistir. Her isletme her kurum iK yénetiminde uzun vadeli ve stratejik diisiinmek zorundadir. Ancak bu sayede iK
isletmeye rekabet avantaji yaratilacak sekilde yénetilebilir. IK yonetiminde uzun vadeli diisiinmeyi gerektiren bir baska
neden de IK ile ilgili olarak yapilan uygulamalarin olumlu ya da olumsuz etkilerinin kisa siirede goriilmemesidir.
Stratejik yaklagimi benimseyen bir iK yénetim spesifik isaretleri olarak;

*Isletme igin ®énemli bir bélim oldugunun bilincindedir. Bu bilingle isletmeni temel sorunlariyla ilgili kararlara
katilir.

*ic musterileri icin en iyi hizmeti ve IK bélimi personeli icin en yilkksek motivasyonu saglayacak sekilde
orgltlenmisgtir.

*Qrguitiin stratejik ihtiyaglarina odaklanmis bir IK vizyonuna ve érgiitiinkilerle uyumlu bir felsefeye, misyona ve
degere sahiptir.

*Qrgiitsel stratejilerle bitiinlesmis IK stratejilerine , IK politikalarina sahiptir ve uygulamalarinin timini bu
dogrultuda yapar.

Bir igletmenin IK sistemlerinin tasariminda yararlanabilecegi ¢ok sayida stratejik segenek bulunmaktadir. Stratejik
segeneler arasindan yapilan segimler isletmenin performansini uzun dénemde olumlu yada olumsuz etkileyecektir.
Ancak IK stratejilerinin hicbirinin tek baslarina iyi yada kétii oimadigini unutmamak gerekir. Stratejilerin basarilar
blylk dlcude gevresel kosullar, drgutsel dzellikler, 6rgutsel yeterlilikler ve drgutsel stratejilerle uyumlu ve tutarli
olmasina baglidir.

Ahlaki Politikalarin ve Davramslarin Siirdiiriilmesi: is ve isletmecilik ahlakinin en énemli boyutlarindan birini bir
isletmenin galigsanlarina nasil davrandidi olusturmaktadir. Oysaki guinliik yasantimizda bununla ilgili pek ¢ok olumsuz
érnedi gérmekteyiz. Ornegin sigortasiz yada kiigiik yasta isgi galistirmak, ise alirken torpil yada diger tir kayirmacilik
yapmak vb gibi is ve ¢calisma ahlakina uymayan davraniglarin onaylanmasi mumkdin degildir.

is ahlaki sézclgu is diinyasina ait 6zel bir ahlakin oldugunu gostermek iizere kullaniimamaktadir. is ahlaki yada is
dinyasinda karsilasilan ahlaki sorunlar genel ahlaki sorunlardan ayrilamazlar.

Ahlaki Gérevleri Orgiitsel terminolojiye gére dénistirmek ve IK yénetiminin ahlaki politikalari ve davraniglari olarak
su sekilde siralamak mimkinddir.

*Saglik ve glvenlikle ilgili tum énlemleri dikkatli bir sekilde almak, potansiyel olarak tehlike yaratan ¢alisma kosullari
hakkinda personeli bilgilendirmek, stresle ilgili tehlike yaratan hastaliklar konusunda sorumluluk almak
*ise alma sirasinda dogru ve samimi davranmak

*Gecerli ve glvenilir olmayan ve ayrim yaratan segme, dederlendirme ve terfi ettirme sistemlerini
kullanmaktan kaginmak

*Adil Gcret saglamak
*Personeligin seslerini duyurabilecekleri prosedirleri kurmak ve haklarini elde etmeleriigin bir sendika ¢atisi altinda
yasal olarak orgltlenmelerini saglamak

*Disiplin ya da is gliclini azaltma durumundaki isten ¢ikarmalarda ve diger bazi durumlarda adil politikalar
izlemek

Bir igletmede iK yoneticisi, érgiit yonetiminin personelle ahlaki kurallara uygun bir sekilde ilgilenmesinde, personelin
birbirleriyle yénetimle ve miisterilerle diiriist iligkiler kurmalarini saglamada 6zel bir role sahiptir. Orgiitlerde ahlaki
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davranis, cogu iK bdlimii tarafindan eylem gerektiren bazi yollara tesvik edebilir.

insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sonuclarinin Degerlenmesi: Her érgiitsel birimin amacini gergeklestirmek igin érgiitiin
elindeki kit kaynaklari kullanir ve tiiketir. Bunun sonucunda ortaya (riin ya da hizmet ¢ikar. Uriin yada hizmetin
musterilere satiimasindan sonra da kar elde edilmesine ya da zararin dogmasina neden olunarak isletme sonuglari
etkilenir. Bu etkilenmenin derecesi sayisal olarak bilinmelidir. Her érgiit birimin oldugu gibi iK bdliimiinin de
sonuglari nasil ve ne kadar etkilendigi, bir baska deyisle performansinin ne oldugu 6grenilmelidir. Bunun sonucunda
da K islevi isletmenin amaglarina ulasma yolunda él¢iilebilir ve sayilabilir bir sekilde yerine getirimelidir. IK islevinin
performansini 8lgmek i¢in su temel sorularin sorulmasi gerektigi séylenebilir,

*IK Uygulamalarinin miisterileri durumunda olanlar ya da iK uygulamalarindan ¢ikari bulunanlar iK
uygulamalarinin performansiyla ilgili ne distinmektedirler?

*IK uygulamalari érgiitsel performansa beklenen katkiyi saglamakta midir?

*IK uygulamalari sonucunda elde edilen parasal fayda ne kadardir?

*IK uygulamalari diger érgitlerin IK uygulamalariyla kargilagtiriidiginda nasil géziikmektedir? Bu sorularin yanitlanmasini
saglayacak bir 6lgme ve degerlendirme sistemi kurulmalidir.

Kiyaslama: Tipik olarak bir 6rgitiin kendi performansini ayni sektérdeki farkh orgitlerden secilmis performans
gostergeleriyle ya da sinifinin en iyisi oldugu dasindlen karsilastirilabilir nitelikteki érgitlerle karsilastirma
yapmasi olarak tanimlanabilir. Kiyaslamadan saglanabilecek yararlarsunlardir.

*Bir érgitiin , IK uygulamalarini diger érgiitlere ya da ayni drgitteki diger birimlere géreceli olarak nasil sunuldugunu
anlamaya yardim eder.

*Bir 6rgutin digerlerinin basarilarindan ve hatalarindan ders almasini saglar

*Bir érgutteki degisimi motive edici bir ara¢ olarak hizmet eder.

INSAN KAYNAKLARI BOLUNUNUN ORGUT YAPISI: Gérdiigiiniz gibi pek gok iK islevi ve bu alana giren faaliyetler IK
bélimdindn yani sira komuta ydneticileri tarafindan da igletmenin timinde yapilmaktadir. Boylesine énemli ve
yaygin faaliyetlerin érgiittenmesinde, béliimiin kendi i¢ yapisi kadar isletmenin genel érgiit yapisi ile IK balimi
arasinda nasil bir iliski kurulacagi baytk 6nem tagsimaktadir.

isletmenin Genel Orgiit Yapisiicindeinsan Kaynaklari Bsliimiiniin Yeri: isletmenin genel drgiityapisiiginde iK
bélimindnyerini etkileyen bazi faktérler vardir. Bu faktérler,

*Ust yonetimin insana bakisi: Bir érgiitte (ist diizey ydnetimin inanmadigi ve benimsemedigi hig bir seyin hak
ettigi Snemi kazanamayacag: bilinmelidir.

*Orgiit Kiiltiirii: Orgit kiltirl, orgtte islerin nasil yapilacagini belirleyen, égrenilen tutumlar ve
davraniglardir.

kurulmamaktadir.

*Cografik Yerlesim: isletmenin biyiyip farkli cografik bolgelerde birden fazla fabrikaya, sube vb sahip olmasi
durumunda genellikle her bir fabrika da ve subede ayri ayri IK bdlimii olusturulur.

*Faaliyet Yapisi: Faaliyetlerinyapisi Uriinsayisinavetiriine, standartlagsmaderecesine, kullanilan teknolojiye vb
gOredegisir.

*Calisanlarin Niteligi: Bir orgltte calisanlarin niteligi arttikga ihtiyaglari ve beklentileri de artmaktadir.
*Sendikalasma Orani: Sendikalagsmaya bagh olarak isci-isveren ve sendika iligkileri 6Gnem kazanmaktadir.

iK balimi érgltlenirken yukarida siralanan kosullar etkili olmaktadir. IK béliminiin yeri belirlenirken iK balimiiniin
dogrudan kime bagh olarak galisacagi saptanmalidir. Giniimiz isletmelerin ,toplam kalite yonetimine bliylk 6nem
vermeleri sonucunda tepe yodnetimlerinde kaliteyle ilgili uygulamalardan sorumlu bir koordinatér ya da genel
muUdur Yardimcisi pozisyonu yaratiimaktadir.

insan Kaynaklarn Boliimiiniin i¢c Orgiitlenmesi: IK béliminiin i¢ 6rgiit yapisi olusturulurken bazi sorunlarin
yanitlanmasi gerekir. Bu sorunlardan ilki iK bélimiinden hangi faaliyetlerin beklendigidir. ikinci sorulmasi gereken
soru ise IK béliinde kag kisinin ¢alisacagidir. IK bélimlerinde kag kisi calisacagini belirleyen en énemli faktér
isletmede galisan sayisidir. Buna gére isletmenin ¢alisan sayisi arttikga iK bélimi de biiyiiyecektir.

Genel kabul géren bir orani 1:100 diir yani 100 personele bir IK uzmani istihdam edilecektir. Yanit bekleyen bir
baska soru IK béliimlerinde hangi pozisyonlarin bulunacagidir. iK bélimlerinde genellikle IK iist diizey ydnetimi, iK
yoneticisi, IK uzmanlari ve IK destek personeli Calisir.

*IK Ust diizey yonetimi: Bir isletme &rgiit yapisi iginde IK bélimiiniin yeri belirlenirken éncelikle IK tst diizey
yénetiminin, bir baska deyisle iK yénetiminden birinci derecede kimin sorumlu olacaginin saptanmasi gerekir.
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ucikogre i biz
*IK Yoneticisi: Cesitli fonksiyonel alanlara yayilmis olan programlari planlayan, baslatan, yiiriiten, koordine eden ve
denetleyen genel biruzmandir.

*IK Uzmam: IK uzmanhg isleri genellikle IK ydnetimi kariyeri igin giris diizeyinde pozisyonlardir.

*IK Destek Personeli: IK destek personeli arasinda memur, sekreter, bilgisayar operatéri, bilgisayar
programcisl, hizmet personeli vb sayilabilir.

iK alaninda calismak ve basarili olmak isteyen bir kisinin hangi niteliklere sahip olmasi gerekir?

Bir IK profesyonelin éncelikle girigsken, kendini gelistirmeye agik, disa déniik, empati 6zelligi gelismis ve ¢alisma disiplini
yerlesmis bir kisilik yapisina sahip olmasi gerekmektedir. Gugll bir hafizaya, muhakeme yapma ve farkli fikirler
gelistirebilme yetenegi gibi zihinsel 6zelliklere sahip olmasinin yani sira duygu ve dislncelerini sézli, sozsiiz ya da
yazili ifade edebilme ve dinleme yetenegi bulunmalidir. insanlari etkileme ve yénlendirme giiciine sahip, givenilir,
objektif ve tarafsiz bir kisi olmalidir.

Bu baglamda IK profesyonellerinin problemleri daha genis sistemler kapsaminda ele almalari, vizyon olusturmalari,
rolleri ve sorumluluklari agikga belirlemeleri , yaraticiligi tesvik etmeleri, gliveni saglamalari ve gevresel kosullari
dikkate alarak proaktif olmalari gerekmektedir.

iK Béliminiin i¢ érgiit yapisi belirlenirken sorulmasi gereken bir diger soruda IK béliimiinde hiyerarsik kademe
sayisinin ne olacagidir. Gegmiste genel olarak tiim érgiit yapilarinda oldugu gibi personel ya da iK béliimlerinde de
hiyerarsik kademe sayisi fazlaydi. Ciinkil yasal islemlerin buyik bir titizlikle yerine getirilmesi, ¢alisanlarin Gcretleri,
vergi ve primlerle ilgili hesaplamalarin sifir hatayla yapiimasi zorunluydu. Bu goérevler , ydnetimde denetim ve kontrol
islevini ve bu islevin hiyerarsik kademelerce pes pese yapilmasini gerektirmekteydi. Tabanda yer alan vasat niteliklere
sahip personel tarafindan yapilan islemlerin saglikli olmasi, cok kademeli ve iyi isleyen bir hiyerarsik yapiya bagliydi.
Artik K balimiinin ekip calismasini gerceklestirmesi gerekmektedir. Ayni egitim ve niteliklere sahip ancak farkli
alanlarda bilgi ve becerisi bulunan uzmanlardan olusan ekiplerin, kontrol iglevinin yani sira gelistirmeye de 6nem
vermeleri gerekmektedir. Bu yapidaki iK bolimiiniin ig 6rgiit yapisindaki hiyerarsik kademe sayisi en fazla ikiolmalidir.

UNITE 2 INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI VE IS ANALIZI

insan kaynaklar yénetimi, organizasyona en énemli destegdi saglayan fonksiyonlarin baginda gelmektedir. isletmenin
amaclari dogrultusunda dogru insanin dogru yerde dogru zamanda bulunmasini saglamak insan kaynaklari
yonetiminin énde gelen amacidir. Bu amacin gergeklestiriimesinde en énemli rol insan kaynaklari planlamasina
dismektedir. Kisacasi insan kaynaklari planlamasi insan kaynaklari ydnetiminin merkezini olusturmaktadir.
isletmeler mal yada hizmet Uretip amaclarina ulasmak icin sermaye, ham madde, makine, bilgi ve insan
faktérini dogru zamanda dogru yerde dogru miktarda bulundurmalidirlar. iste bu noktadan yola gikarak bir
organizasyonun gelecekteki personel ihtiyacini tahmin etme ve ihtiyag duyulacak personelin sayisini ve tipini
belirleme siireci insan kaynaklari planlamasi olarak ele alinmaktadir. ihtiyag duyulan personelin nitelik ve niceliklerinin
tam olarak dnceden belirlenmesi oldukga zor bir siiregtir. iste bu zor siireg isletmenin verimliligi ve karliligi (izerinde
dogrudan etkili oldugu igin basariyla gerceklestiriimelidir.

INSAN KAYNAKLARI PLANLANMASI KAVRAMSAL CERGEVE:

Planlama Kavrami: isletmenin gelecegi ile ilgili olan planlama igletmenin nereye, nasil gideceginin belirlenmesidir.
Planlama herhangi bir konuyla ilgili olarak, ne , ne zaman, nasil , nerede, kim tarafindan , neden , hangi
maliyetle ve hangi slirede sorularina cevap vermeyi ifade eder. Bu sorulara cevap verilebilmesi bir planin var
oldugunu gostermektedir.

Yoneticiler isletmenin elinde bulunan begeri ve finansal kaynaklari en iyi bicimde kullanarak verilen amagclari
gerceklestirmek zorundadirlar. Plan bu kaynaklarin ne icin ve nasil kullanilacagini ayrica iyi kullanilip kullaniimadigini
belirleyecektir. Planlamacilar Olaylarin gelisme egilimlerini ve ézelliklerini inceleyerek belirli varsayimlarda bulunarak,
bunlarin gelecekte de tekrarlanacadini varsayarak buna goére cesitli istatistiki teknikler kullanarak tahminlerde
bulunurlar. Tahmin yapabilmek i¢in ydneticilerin ellerinde bazi bilgilerin bulunmasi ve saklanmasi gerekmektedir.
Gunumuzde planlama bilgi sistemleri destegiyle gergceklesmektedir.

Planlama slrecinin sonucuna “Plan” Adini verilmektedir. Planlar amaglara ulasmak igin gerekli oldugunu distnilen
eylemleri resmi olarak sekillendirmektedir.

isletme Planlariyla insan Kaynaklan Planlari Arasindaki iliski: insan kaynaklari planlamasi, organizasyonun insan
kaynaklari ihtiyaglarina temel planlama siireglerinin uygulanmasini igerir. insan kaynaklari planlarinin etkili
olabilmesi ,insan kaynaklar planlarinin organizasyonunun uzun doénemli planlardan ve faaliyet planlarindan
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cikarismis olmasi gerekir. insan kaynaklari planlanmasinin basarisi biiyiik élgiide insan kaynaklar bélimiiniin
organizasyonunun planlama sireciyle yakindan ilgilenmesine Baglidir. Stratejik planlar organizasyonun basarisi igin
cesitli faktorleri bir araya getirmeye galisir, genellikle organizasyonun kendi sektdrtinde rakipleri arasinda daha iyi
pozisyona gelmesi tGizerine odaklanmistir.

insan Kaynaklari Planlamas1 Kavrami: insan kaynaklari planlamasi, ilk akla geldigi bigimde bir isletme icin sadece
gerekli is giiciiniin sayisinin belirlenmesi olarak ele alinmamalidir. insan kaynaklari planlamasi kavrami ¢ok daha
kapsamli bir yapiya sahiptir. Kurumsal kaynak planlamasinin is gtici boyutunu, personel hareketinin planlanmasini,
ylkseltimin planlanmasini, ise alma ve emekliliklerinin planlanmasini hatta egitimin planlanmasini
kapsamaktadir. insan kaynaklar planlanmasi bir organizasyonun gelecekteki personel ihtiyacini tahmin etme ve
ihtiyag duyulan personelin tam sayisini ve tipini g0sterecek programlarin planlanmasi surecidir.

Etkili bir insan kaynaklari planlamasi, organizasyonun basarisinin temel tasidir. ideal olarak planlamanin diger insan
kaynaklari etkinliklerinden 6énce yapilmasi gerekmektedir. insan kaynaklari planlanmasinin etkili olmasi insan
kaynaklari yoneticisinin planlama yéntemlerini organizasyon ihtiyag ve kaynaklarina uygun olarak kullanmasina
baghdir.

Bir organizasyonun basarisi, stratejik bir yaklasimla hazirlanan insan kaynaklari planlanmasinin diger planlara
eklenmesine baglidir.

insan Kaynaklar Planlamasinin Donemleri: insan kaynaklari planlamasi organizasyonun planlama siireciyle
yakindan iligkili oldugu igin zaman gergevesi orgiitsel planlarla baglantili olarak ele alinmaldir. Orgiitsel planlar
genellikle Kisa(0-2 yil), Orta (2-5 yil) ya da uzun (5 yildan fazla) dénemli olarak siniflandirilir. insan kaynaklari planlari da
orgltsel planlara paralel hazirlanmalidir.

insan Kaynaklar Planlamada insan Kaynaklari Personelinin Rolii: Geleneksel insan kaynaklari planlari insan kaynaklari
bolumleri tarafindan baglatilir ve yonetilir. Oysaki insan kaynaklari planlama igin tim bélimlerden bilgiye ihtiyag
vardir. Agiktir ki insan kaynaklari planlanmanin her adimi insan kaynaklari personelinin ve organizasyondaki diger
béliim yéneticilerinin ortak cabasiyla gerceklesme ve sentezlemedir. insan kaynaklari personeli bélim yéneticileri
tarafindan takip edilen tablolarin olusturulmasini saglar. Bolim yodneticileri kendi insan kaynaklari ihtiyaglarini
belirleyerek bu bilginin insan kaynaklari personeline ulagmasini saglarlar. insan kaynaklari bélimiine gelen bilgi
yiginin maksimum etkinlige ulasmasi insan kaynaklari personelinin yogun cabasiyla gercgeklesir.

insan Kaynaklar1 Planlamasinin Kapsami: ilk yaklagim “biitiinciil diizey” olarak adlandirilan insan kaynaklar
planlandir. Organizasyondaki isler ve is gruplarin timu yada buyik bir kismi igin yapilir. Bir bagka ifadeyle
genellikle Ustdizey yonetim disindaki tim iglerde ihtiya¢ duyulan personel sayisi Gizerine kuruludur.

ikinci Yaklagim “Temel roller’ diizeyindedir. Mantiksal ya da deneyimler sonucu problem yaratan igler ya da
organizasyon igin kilit pozisyonlar varsa 6ncelik bu gruplara ait olmalidir.

INSAN KAYNAKLARI PLANLANMASI SURECI: insan kaynaklari planlamasi, talebinin tahmin edilmesi, personel
arzinin belirlenmesi ve arz ve talebin karsilastirilarak planlarin hazirlanmasini igeren ¢ unsuru temel almaktadir. Bu
unsurlar amagclarin belirlenmesi, ¢cevre analizi, is analizi, performans degderleme gibi unsurlarla desteklenmektedir.
insan kaynaklari planlamasi siirecine baslarken érgiitsel hedefler ve stratejilere dikkat edilmelidir. insan kaynaklari
ihtiyaglari ve tedarik kaynaklari hem dis hem de i¢ degerlendirmeler yapilarak tahminler gelistiriimelidir. ic
kaynaklari degerlendirmek icin bir insan kaynaklari bilgi sistemi Uzerinden erisebilen saglam bilgiler olmaldir.
Degerlendirmeler tamamlandiktan sonra, insan kaynaklari talebi ve insan kaynaklari arzi arasindaki uyumsuziugu
belirlemek icin tahminler gelistirmelidir. insan kaynaklari stratejilerini ve dengesizligini gdsteren planlar hem kisa
hem de uzun vadeli olarak gelistiriimelidir.

insan Kaynaklar Talebi: insan kaynaklari talebi, bir isletmenin gelecekte gereksinim duyacagi is giictdiir. insan
kaynaklari talep tahmini ise bir isletmenin kisa ve uzun vadede ihtiyaci olan is glicinun sayi, tur ve nitelik olarak
belirlenmesidir.

isletmelerin personel ihtiyacini farkl bicimlerde tanimlamak mimkindiir. Bunlar ,

*Gercek Personel ihtiyac1 *Yedek Personel ihtiyaci *Ek personel ihtiyaci *Yeni Personel ihtiyacidir.

insan kaynag talebi organizasyon genelinde ve/ veya birimlerin ihtiyaglarina gére hesaplanabilir.

ilk yaklasimda planlamada belirli intiyaglar temel alinir. Terfiler , transferler ve isten ayriimalar sonucunda olusan
ihtiyaclar olusturulur. Analizler her zaman organizasyondaki yiksek pozisyonlardan baslar ¢unku oradan terfi
edebilecek daha yUksek bir pozisyon yoktur.

insan Kaynaklar Talebinin Belirlenmesine Yardimc1 Araglar: insan kaynaklari talebinin tahminine yardimei olan
bilgilerin basinda is analizi bilgileri ve personel doniistim orani bilgileri gelmektedir. Personel devamsizlik orani ve dig
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cevreyleilgilibilgiler de insan kaynaklari talebinin belirlenmesinde etkilidir.

*Is Analizi: Bir isin niteligi ve niceligi , gerekleri ve galisma kosullarini gesitli ydntemlerle arastirarak ortaya koyan bir
calismadir. Is analistleri, is analizi yaparken temelde asagida yer alan 6 soruya yanit ararlar. En basit haliyle bu sorulara
verilecek yanitlar bir is analizi sonuglariniolusturur.

*Personel Ne Yapiyor (Personelin islevi) *Personel Ne is Yapiyor (Yéntem ve Teknikler)

*iste Ne Tur Yardimci Araclar Kullanilhyor ( Makineler, Aletler, Donanim) *Hangi Ciktilar Saglaniyor (Uretilen
Mal veya Hizmet)

*is Hangi Kosullarda Yapiliyor (Cevresel Faktérler) *iste Ne Tir Yetenek, Bilgi ve Tecriilbe Gerekiyor ( is
gerekleri)

isletmelerde is analizi sireci insan kaynaklari béliminin sorumlulugu altinda vyiritiilir ve bashca su
asamalardan olusur.

*Analiz edilecek islerin belirlenmesi

*Bilgi toplama yonteminin belirlenmesi

*Ihtiyac duyulan bilgilerin toplanmasi

*Toplanan bilginin analizi, is tanimlari ve gereklerinin olusturulmasi

*i§ Tanmimlan: is analizlerinin bir ustasidir. is analizinden saglanan is hakkindaki bilgiler is taniminda belirli bir
sistem altinda kisaltilarak kullanima hazir hale getirilir. is tanimlarinin amaci, isletme iginde yapilan her isin nasil
yapildigini tam ve dogru olarak yansitmaktir. is birgok sayida gérevin birlesmesinden olusur.

*Is Gerekleri: isin degil , isi normal diizeyde yerine getirebilecek personelin profilini icerir. Kisacasi isin , normal
dizeyde yerine getirilebilmesiicin, o isi yapacak personelde bulunmasi gereken nitelikleri igerir.

*Personel Devri Hizi: Belirli bir faaliyet doneminde isletmeye giren ve isletmeden ¢ikan personel sayisini

- Isten ctkanlarin toplam sayist
Personel devir orant = ¥ ——x 100
Ortalama personel sayisi

Ortalama personel sayist ise su sekilde hesaplanir:

Donem bast personel sayist + Donem sonu personel sayist

Ortalama personel = -

ifade etmektedir.

Personel devir orani 3 aylik, 6 aylik ve yillik dénemler olarak yapilabilmektedir.

*Devamsizlik Orani: Belirli bir faaliyet doneminde personelin izin ve yillik tatilleri disinda programlanmamis bir
bicimde ise ge¢ gelmesi ya da hi¢ gelmemesi gibi devamsizlik nedeniyle kaybedilen ¢alisma saatlerinin isletmenin
planlanan ¢alisma saatlerine bolinmesiyle elde edilir.

Kaybedilen personel saati toplami

Devamsizlik Orant = < 100

Planlanan personel saati toplami

*D1g Cevre Bilgileri: Enflasyon , faiz orani, issizlik orani, is guict biylimesi, uluslararasi Pazar firsatlari, nifus bilgileri
gibi bilgiler diizenleyici kurumlar, Pazar aragtirma raporlari ve dig veri tabanlarindan elde edilebilir. insan kaynag
talebini belirleyen isletme digi faktorler sdyle 6zetlenebilir.

-Ekonomik degisiklikler -Sosyal, politik ve yasal dedisiklikler -Teknolojik gelismeler -Rekabet kosullarindaki
degisiklikler

insan Kaynaklar Talep Tahmin Yontemleri: insan kaynaklari planlamacilari, hem i¢c hem de dis kaynaklarla
ilgili bilgileri toplayarak personel talebini tahmin ederler. Gelecekte ne kadar hangi 6zelliklere sahip personele ihtiyag
olacaktir? Sorusunu yanitlamaya ¢aligir. Bu tahminler gegmis ve su an hakkindaki bilgilerden ve gelecegdin tahmin
edilmesinden gikartilir.

Talep tahmini farkli yontemler kullanilarak yapilabilir ve farkli tahmin sonuglari belirlenebilir. En ¢ok kullanilan tahmin
yontemleri gegmis egilimleriyle gelecegi gosteren degiskenler arasindaki iliskilerdir. insan kaynaklari talep tahmin
yontemleri temelde 2 gruba ayrilir bunlar;

1)  Sezgisel Yontemler: Gelecegin tahmininde insan bilgisinden yararlanir. Sayisal verileri g6z dniinde tutar
fakat sezgisel yontemler, kiguk isletmelerde ve insan kaynaklari planlamasina yeni baglayan henlz bir veri tabani
olmayan ya da karmasik matematiksel modelleri kullanma deneyimi olmayan igletmelerde kullaniimalidir. En basit
sezgisel yontemler;
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*Asagidan Yukariya (Birim) tahmin yontemi: Her birim ya da bdlimin kendi personel ihtiyaglarini tahmin
eder.

*Yukaridan Asagiya tahmin yontemi: Deneyimli ist yoneticiler tarafindan yukaridan asagiya dogru yapilan
tahmindir.

*Delphi Yontemi: Tahmin icin grubun ortak karar vermesi yontemi kullanan oldukga yapilanmis sezgisel bir
yontemdir.

Sezgisel ydntemi kullanan uzman ya da ydnetici konu hakkinda bilgili olmalidir. Onlarin bilgisi, ge¢cmis ve su anki
personel sayisi

,is performansi, is plani ve benzeri konularda saglanan bilgiye eklenecektir.

2)Matematiksel Yontemler: Basit ve Karmasik olarak 2 kisimda ele alinabilir.
A)Basit Matematiksel Yontemler: Talep tahmininde sadece bir faktorii géze alarak tahmin yapilan yéntemdir.
Basit matematiksel ydontemler temelde,
*Verimlilik Orani: Bir yilda Uretilen ortalama Uriin sayisinin direkt personel sayisina orani olarak belirlenir.
*Kadrolama Orani: Direkt ve Endirekt isciligin kullanildigi kadrolama orani diger islerdeki personel gereksinmelerinin
sayisini hesaplayarak bulunur.
*Ogrenme ve Egrileri: Verimlilik orani temel alinarak yapilan tahminlerde égrenme egrileri de kullanilabilir.
Verimlilik orani kazanilan deneyimle degismeye baslayacaktir. Baslangi¢ periyodundan sonra verimlilik orani giderek
artmayabaslayacaktir.
B)Karmasik Matematiksel Yontemler: Bazi tahmin yontemleri karmasik istatistiksel teknikleri kullanirlar. Uzun
zamandir insan kaynaklari planlamasi yapan blylk organizasyonlar bu istatistiki yontemleri kullanmayi tercih
ederler.Encokkullanilanlar;

*Coklu Regresyon: Bu yontem insan kaynaklari talebiyle iliskili pek ¢ok faktori gelecekteki talebin tahmininde
kullanilir.

*Dogrusal Planlama: Bu yontem optimal personel diizeylerinin belirlenmesi lizerinde kuruludur.
insan kaynaklan Arzi: insan kaynaklari arzi, herhangi bir plan déneminde isletmenin sahip olacadi personeli ifade
etmektedir. Organizasyonun insan kaynaklari arzini belirlemesi érgitte ¢alisanlarin durumunu nicelik ve nitelik
acisindan belirmeme sirecidir. insan kaynaklari arzinin belirlenmesinde en gok basvurulan araglar, Personel
genel envanteri, Personel beceri envanteri, Yikseltim planlanma semalari, Personel devir orani ve Devamsizlik
oranidir. insan kaynaklari arzinin tanmin edilmesinde izlenecek adimlar su sekildedir;
*Personel envanterinin hazirlanmasi
*Planlama déneminde isletmeden c¢esitli nedenlerle ayrilacak personelin sayisinin tahmin edilmesi
*Personel envanterine, transferler ya da disaridan personel saglamaya gelecek elemanlarin eklenmesi
*YUkselmeler sonucu saglanacak personelin eklenmesi
*Tdm adimlar g6z dnuine alinarak insan kaynaklari arzinin belirlenmesidir.
insan kaynaklari planlamasi yapilirken uzmanlar genellikle ilk olarak insan kaynaklari talebini tahmin ederler daha sonra
da insan kaynaklari arzini belirlemeye gelir. insan kaynaklari arzi ig insan kaynaklari arzi ve dis insan kaynaklari arzi
olmak tGizere 2 grupta ele alinabilir.
1)icsel insan Kaynaklari Arzi: igsel insan kaynaklari arzi, isletmede bulunan mevcut personeli ifade eder. Bu personel
ya d kendi pozisyonunda ya yukselerek ya da organizasyonun herhangi bir yerindeki bosluga transfer edilerek talebi
karsilamaya yardim edebilir. icsel insan kaynaklari arzi siirekli olarak degisim igindedir. igsel arzi belirlemek ve
gelecekteki arzi tahmin etmek igin planlamacilar bir arz bilgi sistemine ihtiya¢ duyarlar. En basit bigimiyle bu sistem,
organizasyondaki her is igin personel sayilarini gésteren tablolari icermelidir. Kiguk isletmeler igin manuel bir sistem
yeterli olabilir ancak buyik isletmeler personel bilgilerini artan bir bigcimde bilgisayarlarda saklamak gerekmektedir.
*Personel Envanteri: Calisanlarin hakkindaki bilgileri diizenleyip gerektiginde incelemek tizere hazir bulunduruldugu bir
arsivdir. Her isletme boyle bir envanter olusturmak igin kendisine gerekli olan bilgilere belirli dl¢gtide sahiptir. Bu
envanter, yoneticilere personelle ilgilikonularda yardimci olmaktadir. Personel genel envanteri ve beceri envanteri
olmak Uzere iki cesittir.

-Personel genel envanteri: Belirli bir ddnemde isletmede galisanlarin timunin yas, cinsiyet, egitim, alinan ucret,
kidem ya da stati gibi ¢cok genis bir bakis agisina goére sayilmasi ve siniflandiriimasi faaliyetidir.

-Personel beceri envanteri: Mevcut personelin yetenek, beceri, egitim deneyim gibi kisisel 6zelliklerini
yansitan bir ¢galismadir.
*Calisma Kosullan ve is zamanlar: Demografik degisimler is giicii gesitlenmesine neden olmustur. Bir gok
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isletme gerekli yeteneklere sahip yeterli calisana sahip olma kaygisiyla farkli galisma programlari kullanmaya
baslamistir. Dis kaynak kullanimi ve kosullu ¢alisan kullanimi insan kaynaklari planlanmasinin bir pargasi olarak
kabul edilmelidir.

Calisanlarin is kanunu cergevesinde belirlenen tam giin , 8 saat boyunca taftada 5 glin, calistiklar geleneksel
¢alisma plani donisum igerisindedir.

-Esnek Calisma saatleri: Esnek galisma takviminin yeniden dizayn edilmis bir bagka tirl de galisanlarin glinlik
saatleri belirlenmis sekilde ¢alismasi ancak baslangi¢ ve bitis saatlerinde esneklik saglama turaddr.

-Alternatif Calisma Diizenleri: isletmelerin giiniimiizde ¢ok farkl calisma diizenlemelerini kullanarak insan
kaynaklar plani yapmasi s6z konusudur. Bazi ¢aliganlar yarim giin evde ve yarim gun ofiste ¢alismakta ve diger ofis
calisanlari ile ofis alanini paylasmaktadirlar. Tele ¢alisma ise uzaktan elektronik bilgisayar ve telekomunikasyon
ekipmanlariile galismaktadir.
2)Dissal insan Kaynaklari Arzi: insan kaynaklar pazariyla ilgili bilgiler, Makro insan kaynaklari bilgilerinden
olusmaktadir ve gelecekteki personel gereksinmesinin karsilasilabilme olasiliklarini icermektedir. Isletmenin calistig
bélge ya dafaaliyet alaninda yer alan isletmelerdeki insan kaynaklar arz ve talebi , igsizlik durumu ve personelin beceri
karisimini gOsteren veriler bu grupta yer almaktadir. Gelecekte isletmenin ihtiyaci olabilecek nitelikli personelin
tahmininde dis ig glicti piyasasi verileri 6nemli bir role sahip olacaktir.

Tahmin Yonteminin Belirlenmesinde Goz Oniine Tutulmasi Gereken Unsurlar: insan kaynaklari , talep ve icsel arzi
belirlemek igin pek ¢ok ydntem kullanabilir dodaldir ki tim organizasyonlar ve durumlar igin hepsi uygun
olmayacaktir. Bu yizden insan kaynaklari uzmanlari organizasyonun durumuna en uygun yodntemi belirlemek
zorundadirlar. Asagida yer alan faktorler tahmin yontemini belirlerken géz dniinde bulundurulmalidir.

*Duraganlik ve Keskinlik *Verilerin Uygunlugu *Personel Sayisi *Kaynaklarin Uygunlugu *Zaman *Yontemin
glveni

insan kaynaklari Arz ve Talebin Karsilastinilip Planlarinin Hazirlanmasi: insan kaynaklari planlamasinin amaglarin, arz
ve talebin belilenmesinden sonra gelen asamasi olan arz ve talebin kargilastirlmasi insan kaynaklar
planlanmasiyla ilgili son kararin verilmesine yardimci olan agamadir. Yoénetim en ¢ok 6nem verildigi asamada arz ve
talebin karsilastinimasidir. Genellikle insan kaynaklari planlari dendiginde , arz ve talebin kargilasmasi
anlasiimaktadir. insan kaynaklari arz ve talebin belilenmesi karsilastirma yapiimasini ve bunlarin nasil
dengelenecegdi konusunda karar verilmesini gerektirir.

insan kaynaklari arzinin talebinden az oldugu durumda, isletmenin amaglarini gergeklestirmek igin mevcut personelin
egitiimesi, vardiya sayisinin artirlmasi ya da fazla mesai gibi secenekler uygulamaya sokulabilecegi gibi yeni
personel alimi datercih edilebilir.

insan kaynaklari arzinin talebinden fazla olmasi durumunda ise fazla personelin maliyeti ile elden ¢gikarmanin maliyeti
incelenir, isletmenin amaglarinda degisiklige gidilip gidilmeyecegi ve 6ngdrilen donem icinde is hacminde olusabilecek
artislar, g6z 6nuine alinarak karar verilmesigerekir.

insan kaynaklari arz ve talebinin kargilastirimasi ve degerlendiriimesi sonucunda eger varsa yedekleme planlari ve
kariyer planlarinda gerekli degisiklikler yapilir.

Yedek Planlamasi: Yedekleme planlama, insan kaynaklari planlama uzmanlari ve faaliyetlerinin mevcut personelin
gelecekteki organizasyon igi is yerlestirmeleriyle ilgili kararlarda kullanildiklari organizasyondaki bireylerin (st
diizeylere hareketleriyle ilgili planlarin olusturuldugu bir siregtir.

Kariyer Planlamasi: Kariyer planlarinin hazirlanmasinda insan kaynaklari planlama sonucunda elde edilen bilgiler ve
ozellikle performans bilgileri kullanilir. insan kaynaklari plani uzun vadeli ile yénlendirilmelidir. Ozetle, insan
kaynaklar plani gelecekte hangi pozisyonlara ¢alisan alinmasi olasidir, ¢alisanlara ne gerekecektir, ¢alisanlarin
egitim ve gelisimi ne olmalidir konularini tanimlayan bir yol haritasidir. Yedekleme planlamasi yoluyla, ¢alisanlarin
kariyer yollar érgutsel gereksinimler ile tutarli bireysel ihtiyaglara uyarlanabilir.

INSAN KAYNAKLARI BILGI SISTEMI KAVRAMI: insan kaynaklar bilgi sistemi kavramiyla, ydnetimin insan kaynaklari
yOnetimi alaninda karar vermelerine yardimci olmasi igin bilgi gelistirmesi ve kullanimina iligkin ¢calismalar
kastedilmektedir. insan kaynaklari bilgi sistemleri hat ve kurmay yéneticilere isletmede calisanlarla ilgili saglikl
bilgiler saglayarak insan kaynaklari yonetimi politikasi ve uygulamalarinin etkinligine katkida bulunur.

Personel kayitlarinin tutulmasi, yasal zorunluluklar gibi rutin isler yoneticilerin zamanini almaktadir.

insan kaynaklari bilgi sistemi kavrami, is diinyasinda sik kullanilmaktadir. Bu kavram IKBS seklinde kisaltiimig olarak da
literatlre girmistir.

insan kaynaklan bilgi sistemi kavrami “bir organizasyonun insan kaynaklari, personel faaliyetleri ve érgiitsel birim
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Ozellikleriyle ilgili ihtiyaci olan verilerin toplanmasi, saklanmasi, korunmasi ve guncellestiriimesi icin sistematik
bir sire¢” bigiminde tanimlanmaktadir.

insan Kaynaklan Bilgi Sisteminin Insan Kaynaklari Planlamasi1 A¢isindan Onemi: Bilgisayarli insan kaynaklari bilgi
sistemi insan kaynaklari bolimine sayisiz faydalar saglar. Her insan kaynaklari fonksiyonu faaliyetlerinin
timiinde ya da bir kisminda bilgisayarlardan yararlanirlar. insan kaynaklari fonksiyonlarinin otomasyonu agagida
yeralanyararlarisaglayacaktir.

*Veri dogrulugunda artis *islem hizinda artis *Daha kullanisli ve kaliteli sonuclar *Verimlilikte artis

Veri Dogrulugunda Artis Saglanmasi: Bilgisayar sistemleri genellikle kritik dlizenleme ve gegerlilik kurallarini igerir. Bu
kurallar sadece sistemin kabul ettigi veri girisine izin verir. Belirli veri alanlari igin segilmis kriterler vardir.

islem Hizinda Artis Saglamasi: Bilgisayarlar; veri girisi, giincelleme, hesaplama, siniflandirma ve raporlama
konularinda manuel islemlerinden hizli olabilirler. insan kaynaklari bilgi sistemi galisanlarla ilgili bir raporu aninda
hazirlayabilirler. Bu hiz buyUk bir avantaj saglar.

Kalite ve Gelismis Sonuclar Yaratmasi: insan kaynaklari bilgi sistemleri, verileri kolaylikla tasnif edebilir,
hesaplayabilir ve degiskenler arasinda baglanti kurabilir. Bu nedenle kullanicilar insan kaynaklari sorunlariyla
ilgili daha detayl bilgiler elde edebilirler.

Verimlilikte Artig Saglamasi: insan kaynaklari bilgi sisteminin verimlili§i arttirmasinda 3 temel alan séz konusudur.
Bunlardan ilki, is giiciiniin kalitesinin arttirlmasi, ikincisi diizenleyici islemlerin kolaylastiriimasi, Ggiinciisi ise
giderlerin kontrolidur. Bunlarin verimlilik Gzerindeki etkisi ise agagida yer alan unsurlar yardimiyla gergeklesir.

*Is Gliciiniin Kalitesinin Arttirilmasi,

-Daha uygun kisilerin ise alinmasiyla

-Daha iyi egitim ve gelistirmeyle

-istekli personelin elde tutulmasiyla saglanabilir

*Diizenleyici Yasal islemlerin Kolaylastiriimasi

-Esit is firsatlari raporlarinin hazirlanmasiyla

-Sendikalar ile ilgili uzlagmalarin ve diger ilave yardimlarin raporlanmasiyla

-Isci saghigi ve is glivenligi raporlarinin hazirlanmasiyla gergeklestirilebilir.

*Giderlerin Kontrolii

-Tam anlamiyla Ucret/yardim yénetimi metotlari ve analizlerinin uygulanmasiyla

-istege bagl olarak (Ad Hoc) hazirlanan raporlar yardimiyla tim sorulari cevaplayabilmesi

-Daha uygun egitim ve gelistirme ydéntemlerinin uygulanmasiyla

-Daha badimsiz kullanicilara sahip olmayla gerceklestirilebilir.

Bilgisayar destedi ile gerceklesen is gucu planlamasi isletmelere asagidaki faydalari sagdlar,

-insan kaynaginin etkinligini arttirmak

-Personel faaliyetleri ile organizasyonel amaglar arasindaki uyumu etkinlestirmek

-Yeni personel saglanmasinda ekonomigi saglamak

-insan kaynaklari bilgi sisteminin, personel faaliyetleri ve diger organizasyonel birimleri beslemesini saglamak.

-Personel bulma, se¢me, kariyer planlama gibi diger insan kaynaklari faaliyetleri arasinda koordinasyonu
saglamaktir.

Diinya ¢capindaigletmelerisletme faaliyetlerinin Snemli bir kismini web ortamina tasimiglardir. Faaliyetlerin web
ortaminda gergeklesmesinin temelinde iki neden vardir. Bunlar,

*Blrokrasinin azalmasi *Maliyetlerin disurilmesi ile deger yaratmadir.

E-insan Kaynaklan,

*Personele kendi kariyerlerini planlama konusunda yeni firsatlar sunmaktadir.

*Yeteneklerini gelistirmekte ihtiyag duyduklari araglari sadlayarak, kisisel gelisim, bilgi, ve becerileri dogrultusunda
ilerlemelerine yol géstermektedir.

*Personel ve yoneticilerin isletme hedef ve amaglari dogrultusunda ortak hareket etmelerinde bliylk katki
saglamaktadir.

UNITE 3 iSE ALMA
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ise alma sirecinde igletmeye bagvurmalari saglanan adaylar iginden igin gereklerine uygun yetenek ve kisilik
Ozelliklerine sahip olanlar, egitim ve deneyim diizeyleri de yeterliyse segileceklerdir.

ISE ALMA KAVRAMSAL CERCEVE: Ise alma temelde 3 kisimdan olusmaktadir. Bunlar Bulma, Secme ve ise
ahistirmadir.

insan Kaynagi Bulma, érgiit yapisindaki bos pozisyonlar igin nitelikli adaylardan bir havuz olugturma siirecidir. Segme
ise aday havuzundan is gereklerine uygun adayin belirlenip isle yerlestirmesi anlamindadir. Se¢me faaliyeti
sonuglandiktan sonra , yeni personel ise fillen baslamadan 6nce, ise ve isletmeye uyumunun saglanmasi igin
oryantasyon programina tabi tutulmalaridir.

IC ve DIS Kaynaklardan Ise Alma: Agik pozisyonlari, organizasyon iginden ve organizasyon disindan doldurma,
isletme icinde alinan st diizey bir karardir.

Igsel ve Dussal Ise Almarnin Yararlan ve Sakmcalan

<3 2 <3 2 )

Ise Alma Yararlari Sakincalar
Kaynagi

Terfinin getirdigi moral Ayni calisanlaria devam etmek

Yeteneklerin daha iyi
degerendirilmesi Terfi etirilmeyenlerin

morallerinde olast problemler

lyi performans
ig icin motivasyon

Terfilerde politik
stirtismenin olusmasi

Terfilerin siralandiriimasi

Sadece giris seviyesindeki Yénetici gelistirme
isler lggr:f:\‘lt‘:li:gmu eune programina ihtiyag duyma

Yeni bir kan yeni bir
bakis agisini getirir Ise ve kurulusa uygun
olmayan birinin secilmesi

Profesyonelleri egitmekten
Dis daha ucuz ve hizldir

l¢ adaylarin secilmemesi moral
Orgiitte hicbir politik bozukluklarina neden olabilir
destekleyici var olmaz

Mesleki acidan yeni Oryantasyon ve uyumun
bakis agilar getirebilir uzun zaman almasi

o S NG 2 N J

ise Aimda Esnek Kadro: Kiminise alinmasi gerektigine dair karar, geleneksel tam zamanli, gegiciistihdami taseron
kullanmayiya da profesyoneligletmelerdeniscikiralamayi iceren daha esnek ydntemlere kadar genis bir bakis
acisinasahiptir.

Esnek Kadrolama duzenlemelerini kullanmak isletmelere, Ucretli izinler, emeklilik planlari gibi sadece tam zamanl
calisanlarin olusturacagimaliyettenkaginmayaolanak saglamazbununyanindafarklipiyasalardanisealima
yonelikfaydadasaglar.

ise Alma Sorumlulugu: Kiiciik isletmelerde, ise alma siireci daha basittir. Birgok pozisyon icin, yerel bir gazetede yer
alan bir ilan yerel is gicline ulasmada yeterli olabilecektir. Cok kuglk isletmelerde isletme sahibi ya da yoneticisi
genellikle ilana isle alma kriterlerini ekler ve buna goére karar verir. Ancak uzmanlik gerektiren bazi igler igin
bdlgesel ya da ulusal kaynakli aramalar gerekebilir. Agagidaki tablo insan kaynaklari bélimi ve Ust diizey yoneticiler
arasindaki ise alma sorumlulugunun dagitiimasini géstermektedir.

14
www.acikogretim.biz



http://www.acikogretim.biz/

Jbiz

acikog

iINSAN KAYNAKLARI BiRIMI BiRIM YONETICILERI

* lIse alim ihtiyacini tahmin eder » Bosalan pozisyonlardaki calisan ihtiyacini
+ lsilanlari ve kampanyalar igin drnekler tahmin eder
hazirlar * Adaylarda ihtiyag duyulan yetenekleri
+ lIse alim faaliyetlerini planlar ve yiiriitiir belirler
* Tum ise alma faaliyetlerini denetler ve + s gerekleri hakkinda bilgi vererek ise alma
degerlendirir. ¢abalarina yardimda bulunur

* lIse alim faaliyetlerini gozden gegirir

Biyuk isletmelerde ise ise alma, genellikle bir ydneticinin insan kaynaklari birimine bir pozisyon agiginin doldurulmasi
gerektigini bildirmesi ile baglar. insan kaynaklari birimine formal olarak talepte bulunma, satin alma departmanina
malzeme talebinde bulunmaya benzer. Bu ise alma ¢abalarini tetikleyen bir baglangi¢ olarak gorular.

Bir isletmede ise alma temel olarak asadidaki gérevlerin yerine getiriimesiyle ilgilidir.

*Basvurularin alinmasi , basvuru kayitlarinin tutulmasi

*Testlerin yapilmasi ve degerlendiriimesi

*Mulakat (Gorugmelerin) yapilmasi ve degerlendirilmesi

*Gegmis (Referans) arastirmasinin yapiimasi

*Fiziksel incelemelerin yapilmasi *ise alma kararinin bildirimesi

*Yeni galisanin oryantasyonu *Yeni ¢alisanla ilgili yeterli kayit ve bilgilerin saklanmasi

INSAN KAYNAGI BULMA: insan kaynagi bulma, isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmasi igin uygun ve nitelikli
adaylara ulasmasi, buamaglaisletmeiginde varolanlarin belirlenmesive yaisletme disindakilerin bagvurulmalarinin
saglanmasi sirecidir. Aday Havuzu: Bos pozisyona basvuran, segimicgin degerlendirilecek tim adaylarin
olusturdugu grubu ifade eder.

*ic Kaynaklardan insan Kaynag1 Bulma: i¢ kaynaklardan personel bulma, mevcut galisanlara ve énceden isletmeye is
basvuruda bulunup ise alinmayanlara odaklanma esasina dayanmaktadir.

*Mevcut Calisanlar *Onceki Calisanlar *Onceki Adaylar

isletme ici is ilani ile Cagrida Bulunma: isletmede galisanlari isletme igerisindeki bos pozisyonlar agisindan haberdar
etmede is ilani sistemi édnemli bir aragtir. Bu teknik, belirli bos pozisyonlar igin igletmenin kendi ¢alisanlara
bildiriminde bulundugu ve galisanlarin da bu pozisyonlara basvuruda bulundugu bir sistemdir.

Terfi ve Transfer: Cogu isletme bos pozisyonlari miimkiin oldugunca terfiler ya da transferler araciliiyla doldurmaktadir.
Terfi, bir calisanin statd, yetki, Ucret ve sorumluluk olarak daha Ust bir pozisyona ylikseltiimesidir.

Transfer, (Nakil) calisanin Ucret, yetki ve sorumluluk acisindan ayni dizeydeki isler arasinda yatay yer
degistirmesidir.

Eski Calisanlar ve Eski Basvurular: Eski galisanlar ve eski basvuru sahipleri ise alma igin iyi bir i¢c kaynaktir. Her iki
durumda da potansiyel galisanlar hakkinda bilgi sahibi olunmasi zaman kazandirici bir avantaj saglar.

Eski Calisanlar: Eski ¢alisanlar sirkete baglari bulunmasi bakimindan bir i¢ kaynak olarak distnilmektedir. Emekli
olmus bazi calisanlar part-time ¢calismak Uzere isletmeye geri ddnmek isteyebilir ya da igletme igin calisabilecek
birimlerini énerebilir. Bazi yoneticiler, eski ¢alisanlar yeniden ise almak istememektedirler. Bununla birlikte is gtcu
piyasalari daha rekabetci hale geldikge bu ydneticilerin yliksek performansli eski ¢alisanlarina iliskin tutumlari
degisebilir.

Eski adaylar ve énceki dederlendirmeler: Diger potansiyel aday kaynadina orgutsel dosyalardan ulasabilmektedir.
Bu kaynak tamamen bir i¢ kaynak olmakla birlikte, beklenmedik bir sekilde ortaya ¢ikan bos pozisyonu doldurmak igin
isletmeye daha 6nce bagvurmus olan adaylarlailetisim adresleri araciligiyla yeniden temas kurulmasina dayanan ve bos
pozisyonudoldurmadahizlive ucuz olarak gorulen bir ydntemdir.

*Di1s Kaynaklardan insan Kaynag Bulma: i¢ kaynaklar yeterli sayida uygun adayi saglayamiyorsa dis kaynaklara

bagvurulmalidir. Bu kaynaklar sunlardir, Okullar, egitim kurumlari, istihdam burolari, is¢i birlikleri, medya
kaynaklari ve ticaret ve rekabet kaynaklaridir.

-Medya Kaynaklarinda ilan: Gazeteler, dergiler, radyo ve televizyonlar yaygin olarak kullanilan medya
kaynaklaridir.

Medya kaynaklar kullanirken dikkat edilmesi gerekenler;

*Neyi Basarmayi istiyoruz? *Ulagmak Istedigimiz insanlar kimler? *ilan mesaiji neyi iletmelidir?

*Mesaj nasil sunulmalidir? *Mesaj hangi medya organi ile iletilmelidir.

-internet: isletmeler ise alma konusunda bilgisayarlari ilk olarak potansiyel adaylarin sirketle irtibata gegmeleri igin
15
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panolari Uzerinde ilan yerlestirerek kullanmaya baslamiglardir. Sonra bazi igletmeler e-posta uygulamalarina yer
vermeye baslamislardir. isletmeler kendi web siteleri lizerine bos pozisyonlar listeleyerek ya da isletmede
calismak isteyenlere basvuru formunu doldurtarak internetten personel bulma ydntemini de kullanmaktadirlar.
internetten personel bulma isletmelere sagdlayacagi temel yararlar sunlardir;

*Daha ¢ok adaya ulasabilme *Daha diisik maliyet ve hizl bir sekilde cevap verebilme

*Internete asina olan adaylari isletmeye gekebilme

-Calisan Tavsiyeleri: Bos pozisyonlarin doldurulmasi igin guvenilir bir diger kaynak ise mevcut calisanlarin
arkadaslari ve aile bireyleri olusturmaktadir. Isletmeler potansiyel adaylari, isin saglayacagi avantajlar konusunda
haberdar edebilir. Bu adaylar i¢ bilgi kaynaklari kullanilarak elde edilen dis kaynaklardir. Bazi arastirmalarin sonucunda
mevcut is glicunun tavsiyesi ile ise alinan galisanlarin diger ise alma kaynaklari kullanilarak alinan ¢alisanlara nazaran
dahauzun sire gorev yaptiklari elde edilmistir.

-Egitim Kurumlan: Liseler ya da mesleki/teknik okullar, yiiksek okul ve fakiltelerden yeni mezun veya mezun olmak
lzere olanlar aday bulmabakimindan birgok isletmeigin iyi bir kaynaktir. Bu teknikle aday bulma, dikkatliis analizleri
sonucu olusturulan is gereklerinde yer alan egitim bilgisinin dogru belirlenmesi ve okullar ile strekli temas halinde
olmanin sonucunda olugsmaktadir.

-Sendikalar: Sendikalar, belli 6zellikteki ¢alisanlarin olusturdugu kaynaklardir. Bazi sektorlerde geleneksel bir sekilde
sendikalar isletmelere is¢i tedarik etmektedirler. Gugli bir sendikaya sahip is yerleri, ise kimin alinacagi ve bu kisinin
nereye yerlestirilecedi hususunda sendikasiz isletmelere gére etkili olabilir.

-Meslek, Ticaret ve Sanayi Odalar1 , Rakip Firmalar: Meslek, ticaret ve sanayi odalari, ticari ise almada diger
kaynaklari olusturmaktadir. Birgok profesyonel demek ve ticari birlik, ve rakipler uzmanlasmis adaylara ulagsmak
icin nemli bir aracgtir. Ozellikle rakipler deneyimli aday bulmada da etkin bir teknik olmaktadir.

-istihdam Biirolar: Devlete ait bir cok sehirde faaliyet gdsteren is kurumu basvuru sahipleri ile isletmeleri bir
araya getirmektedir. Ayrica ézel istihdam biirolari da gogu sehirde bulunmaktadir. isletmelerden ve adaylardan
alinan bir Gcret karsiliginda galisan bu kurumlar, isletme adina bazi 6n taramalari yaparak isletmenin adaylar ile
temasinisaglar.

INSAN KAYNAGI SECME: Segme, aday havuzundan isi yerine getirebilecek niteliklere sahip kisileri belirleme siirecidir.

seciminiyapmakitir.

insan kaynaklarinda segcme, eslestirme siireci olarak gériilebilir. lyi bir segme siireci ve karari, basarili bir insan
kaynaklari ydnetiminin 6nemli bir pargasidir. Bir isletmede verimlilik, tesvik edici Gcret, gelistiriimis egitim ve daha
iyi biristasarimindaki degisikliklerle saglanabilir.

insan kaynaklari yénetimi agisindan etkili segimin énemini acikca belirleyen iki énerme vardir. Bunlar;

1-“lyi egitim Kotii Secimleri Telafi Etmeyecektir’’ burada yapilan vurgu, uygun bilgi, yetenek ve tutuma sahip
dogru kisi ise alinmadiginda dogru yetkinlikten yoksun Kisileri bir sekilde sonradan istenilen diizeye getirmek
oldukga zor birigtir.

2-“’Dogru Kisiyi ise Almazsaniz Rakibiniz Alacaktir’’ Burada dogru kisi dogru ise almaktaki basarisiziigin getirdigi
bir firsat maliyeti vardir ve bu maliyet dogru kisinin bagka bir yere gitmesidir.

Kriter, Belirleyiciler ve is Performans iliskisi: Etkili bir secim sisteminin merkezinde, uygun is performansini neyin
olusturdugu ve calisanin karakteristigi ile ne denli 6zdesligi bulunmaktadir. Sec¢im kriterleri kisinin isi basarmasiyla
yapmak zorunda oldugu bir niteligidir.

Bir sec¢im kriteri olarak sunulup sunulmayacagini kestirebilmek icin isletmeler belirleyicileri segim kriterinin élgulebilir

Secim Kriterinin

is Performansi (")geleri Aday Secim Kriteri 9 o B
Operasyonel Belirleyicileri
= Is mikear * Yetenek -« Deneyim
- s kalitesi * Motivasyon = Gecmis performans
= Digerleriyle uyum - Zeka = Fiziksel beceri
« lIsteki durus * Sorumluluk bilinci = Egitim
= Hizmet siresi - lsveren icin uygun risk - ligileri
= Esneklik = Kalici performans = Maas kosullan

* Dereceli diplomalar
= Test sonuclari

- Kisilik olcumleri

= Referanslan

= Bir 6nceki iste calisma | .
im.biz

suresi
* Uyusturucu testi

= Sicil kayd
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gostergesi olarak belirlemeye cgalisirlar. Aday hakkinda toplanan bilgi, adayin iste iyi performans gosterebilecegi
ihtimalini belirleyebilen bulgular Gizerine yogunlagsmalidir. Bunlar pek ¢ok bigimde olabilir ancak énemli olan isle ilgili,
gegerlive gtvenilir bilgiler olmasidir

Gegerlilik: Gegerlilik is performansi ve belirleyici arasindaki iligkidir. Gegerlilik ancak isin niteliklerine gore
yapilmasiyla olusur.

Giivenilirlik: Belirleyicinin glvenilirligi zaman asimina ragmen ayni sonucu vermesiyle ol¢ilir.

Secme Sorumlulugu: isletmelerde insan kaynaklari uzmani ve yéneticiler arasindaki segme sorumlulugunun dagihimi
degisir. Cogu yonetici kendi adayini segmekte israr eder ¢lnkU hi¢ kimsenin kendisi igin, kendileri kadar iyi bir aday
alamayacagindan emindir. Bu uygulama 6zellikle kigik isletmelerde yaygindir. Ancak bu uygulamanin gecerliligi ve
dogrulugu sorgulanabilir.

Daha buyuk igletmelerde ise yoneticiler son karari verirken, ilk elemeyi yapmak Gzere insan kaynaklari birimi
devredeolacaktir.

Bir kural olarak insan kaynaklari uzmanlarindan ziyade ise alimdaki en son karari igsletmenin en st seviyesindeki
yOneticisi verecektir.

Secim Siireci: Cogu isletme segme siirecinde bazi yaygin adimlan kullanir. Ancak isletmelerin timiinde segim sireci
birebir ayni degildir. Surecteki farkliliklar; isletme bulyiklidine, yapilacak isin gerekliliklerine, secilecek kisilerin
sayisina, esitistihdam firsati dislinceleri gibi dis glclerin baskisina baglidir. Surreg bir giin yada daha fazla zaman
alabilir.

On Goriisme: Bazi durumlarda basvuranin var olan ise uygun olup olmadigini gérmek igin bagvuru formu doldurtmadan
énce 6n goriisme denilen kisa goriismeyi yapmak uygundur. ise nitelikli personel bulmanin yani sira, segim siirecinin
onemli bir halkla iligkiler yoni vardir. Segim uygulamalarindaki ayrimcilik, nezaketten yoksun goériismeciler, gereksiz
uzunlukta bekletmeler, uygunsuz test prosedirleri ve adaylara sonugla ilgili geribildirimin yapilmamasi isletmenin
toplum Uzerinde itibarini olumsuz etkileyecektir.

Bilgisayarli on goriisme: On gérlisme etkili bir sekilde bilgisayarla da yapilabilir. Bagvuranlarin bilgisayarli én
gorisme sureci birka¢ seviyeden olusur. Bilgisayar yardimiyla anahtar kelimelerle acik basvurulari ve 6z
gecmigleri arastirabilir. isletmeler bilgisayarl én elemenin para ve zaman kazandirdigini sdyliyorlar.

0z Gegmis ve Basvuru Formlarimin Degerlendirilmesi: Basvurularin kullandigi en yaygin metodlardan biri de gegmis
bilgilerini sunduklari 6z ge¢cmislerdir. Teknik olarak bagvuru formu yerine kullanilmig bir 6z ge¢mis , bagvuru formu
olarak degerlendirilir. Sonug olarak aday 6z geg¢misinde bilerek dogru olmayan bir bilgi paylassa da isletme segim
slirecinde bu bilgiyi kullanmamalidir. Clinkl 6z gegmisler sadece adaylarin sunmayi istedigi bilgileri igerir.

Basvuru formlari yaygin olarak kullaniimaktadir ve diizgun bir sekilde hazirlandiginda,

*Basvuranin ise alinmak igin gdsterdigi istek ve arzunun bir kaydidir.

*Basvuran kisiyle ilgili gérismede kullanabilecek profil bilgisi verir.

*ise alinan adaylar igin temel bir calisan kaydidir.

*Segim surecinin etkililigini arastirma igin kullanilabilir.

Secme Sinavi ve Testleri: Adaylarin isle alakal bilgi, yetenek ve tutumu anlamaya y6nelik yapilan sinav ve testler
bulunmaktadir. Bazi isletmeler hazirlanmis gecerliligi olan sinav ve testler kullanirken, bazilari bunlari kendileri
geligtirirler. Sinavlarda yer alan sorular isle ilgili mantikli olmahdir. Geregi gibi kullanildiginda ve ydnetildiginde sinav
ve testler segim silirecine blylk bir katki saglar. Boylece aday havuzu, sinav ve testlerde basarili olanlari
kapsayacak bigcimde daralir.

Bilgi ve yetenek Sinavi ve Testleri:

Bilgi Testleri: Kisinin daha 6nceden 6grenmis olduklarini anlamaya yonelik testlerdir. Yabanci dil bilgisi, uzmanlik
alanlarina yonelik bilgi sinav ve testleri rnek olarak verilebilir.

Yetenek Testleri: Bir isi yapabilmek i¢in sahip olunan beceriyi dlcer.

Zeka Testleri: Zeka kapasitesini olger. Zeka testleri adayin anlayis kavrama, belleme ve muhakeme etme gibi
distinsel yeteneklerini dlger.

Psikolojik/ Kisilik Testleri: Kisilik insanin gevresiyle olan iligkisini etkileyen ve bir birey olmasini saglayan
unsurdur. Is gerekliliklerine mantikli bir sekilde baglanan dikkatlice segilmis kisilik testleri is bagarisinin yonlerini tahmin
etmeye yardim eder. Kisilik testleri personelin igin gerektigi kisilik 6zelliklerine sahip olup olmadidini saptamaya
yarayan 6lgme araglaridir. Bunlardan bazilari asagidaki gibidir.

*CPI -Kaliforniya Psikolojik Envanteri: isle ilgili boyutlari da igeren bir testtir.

*MMPI -Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri: Kisiligi tim yonleriyle inceleyen, 6zellikle polis memurlugu , pilotluk
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gibi diger insanlarin hayatlarini etkileyebilecek pozisyonlara aday olan kisilerde davranis bozukluklari veya yatkinlik
olup olmadigini ortaya koyar.

*16 PF -16 Kisilik Faktorii: CPI gibi belirli gorevlerdeki basari icin gerekli olan 16 kisilik boyutunu ortaya
koyar.

*Hogan Personel Secimi Serisi: Adaylarin kisilik 6zelliklerini biro islerinde ve yoneticilik pozisyonlarinda basariyla
calisanlarin 6zellikleriyle karsilastiran bir test seridir.

Secme Miilakat1 (Goriisme): Segcme mdllakati aday hakkinda bilgiyi ayrintih olarak tanimlamak ve diger
kaynaklardaki bilgiyi agikliga kavusturmak icin olusturulmustur. Adayla ilgili gerekli tim bilginin elde edilmesi
saglanmasi ve ylz yize iletisim isteginden dolayl miilakat birgok durumda, segim sirecinin en 6nemli safhasidir.
Sonug olarak segim karari siiregteki adimlardan elde edilen bitiin bilgilerden olusturulmaktadir.

Miilakatin Planlanmasi: Etkili bir milakat planlanmaldir. lyi yonetilen derinlemesine bir segme miilakatinda,
mulakat 6ncesi plan 6énemlidir. Bu plan miulakat yapilacak saatin ve yerin segilmesiyle baslar. Ne miulakati
yapanin , ne de adayin kendini goériismeyi hemen bitirme havasi iginde hissetmemesi amaciyla yeterli bir zaman
ayrilmalidir. Milakati yapan kisi, milakata baglamada 6nce basvuru formlarinin tamamlanmis ve hatasiz
oldugunu gézden gegirmis olmalidir.

Miilakatin Yiiriitiilmesi: Milakatin dnemli bir noktasi, kontroliin miilakat uzmaninda olmasidir. E§er mulakati
yapan kisi mulakati kontrol etmiyorsa bunu genellikle aday yapacaktir. Kontrol , sistematik olarak bilgiyi toplamak ve
bilgi toplandiginda durdurarak daha dnceden hangi bilginin toplanmasi gerektiginin bilinmesini icerir. Mulakati
yapankisizamanin %25 ikadar konusmalidir.

Miilakatin Degerlendirilmesi: Miilakatin uzmani aday miilakat yerinden ayrilmadiktan hemen sonra aday hakkinda
edindigi izlenimleri kagida dékmelidir. Ayrintilari gézden kagirmamak igin degerlendirmenin bir sonraki aday
gorismeye alinmadan yapilmasi gerekir. Burada temel amag adaylarin birbiriyle kiyaslanmasi yerine isin gerekleriyle
karsilastirimasininsaglanmasidir.

Miilakat Tiirleri: Mulakatlar ,*Yapilandiriimis *Yapilandirlmamig *Karma *Stres mulakatlar olmak lzere
sinirlandirilabilir.

1)  Yapilandinlms Miilakat: Butiin adaylara sorulan 6nceden sorulan hazirlanmis, bir dizi standartlagsmig
soru formunun kullaniimasidir. Her bagvurana ayni temel sorular sorulmasiyla adaylar arasindaki kiyaslama daha
kolayca yapilabilir. Bu tarz bir goérisme, mulakat yoneticisinin daha 6nceden ise iliskin sorular hazirlamasina ve
bdylece standartlastingsmis bir gérisme degerlendirme formu yazmasina izin verir. Bdyle bir formu
tanimlamanin faydasi, bir adayin digerine goére tercih edilmesi konusunda dokimantasyon saglanmasidir.
Yapilandiriimis milakat sézlu bir anket gibidir ve diger milakat tirlerine gére bu mulakat tirt daha tutarh ve acgiktir.
Bir dizi 6nceden hazirlanmis soru sorulmus olsa bile yapilandiriimis milakat sabit olmak zorunda degildir.
Cevaplarin net olarak aciklanmasi i¢cin adaya yeterli firsat verilmelidir. Mulakati yapan kisi, adayin cevaplarini tam
anlamiyla anlayana kadar incelemelidir.

Miulakatlar Gizerine yapilan arastirmalarda, yapilandiriimis milakatin diger mulakatlara gére daha guvenilir ve gegerli
oldugu gorilmastir. Bu durumda 2 alt tiir milakattan s6z edebiliriz.

-Durumsal Miilakat: Durumsal miilakatta bir yapilandiriimis milakattir ve bu milakat belirli is durumlarin ele alan
sorular igerir. Adaylarin sorunlari gézme yeteneklerini belirlemek amaciile yapilir. Bugérismetirinde adaya bir
sorunveya drnek durum verilerek ¢6zim yollari gelistiriimesiistenir. Bu milakat triinde érnek durumlailgili 3 tir
soru kullanilabilir. Bunlar.

*Yoruma dayali sorular: Adaya, 6rnek bir is durumunda ne yapilabilecegdi sorulur.

*Bilgiye bagli sorular: Bir methodun agiklanmasi ya da prosediiriin gosterilmesi istenebilir.

*Is tanimi ve gereklerine baglh sorular: Adayin galisma saatleri ve seyahat durumundaki gonGlliligi gibi
kisimlar arastirilir.

-Davranis Tanimlama Miilakati: Davranis tanimlama milakatinda cevap verileceginde adaylara gegmiste yasadiklari bir
problemi nasil ele aldiklar tiriinde 6rnekler yoneltilir. Ornegin asagidaki sorular.

*Kurallar ya da is yeri disiplinine yonelik gizelge olmadiginda, bir durumu nasil ele alirsin?

*Nigin bu yaklasimi segersin?

*llk amirin tepkisi ne olur?

*Nasil Sonuglanir?

*Diger yapilandiriimis mulakatlar gibi, davranis tanimlama miulakatlari da diger yapilandirilmamis mulakatlara gére
genellikle daha iyi bir gegerlilik saglar.
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2)  Yapilandinlmamis Miilakatlar: Yapilandirimamis milakatta genel sorular kullanilir. Milakati yapan kisi adayin
hizla cevap verebilecegi sorular sorar. Diger soruya ge¢mek icin adayin cevaplarindan yola gikarak yeni sorular
olusturur.

3) Karma Miilakat: Yapilandiriimamig ve yapilandiriimis miilakatin birlikte uygulanmasidir. Milakat sirasinda
adaya yoneltilen planh sorular adaylar arasinda karsilastirma yapma olanagi veren temel bilgileri saglar.

4)  Stres Miilakat: Stres miilakatinda, adayin nasil tepki verecegini gérmek igin endise ve baski olusturulur. Stres
milakatinda miilakati yapan kisi asiri agresif ve kiigimseyici bir tavir takinir. Bu yaklasim , yiiksek stres seviyesini
anlamak igin kullanilir. igin gerekleri stresle baga gikmayi gerektiriyorsa kullaniimalidir. Sigortacilik, bankacilik gibi
finans sektorinde , havacilik sektériinde daha c¢ok tercih edilmektedir. Stres milakati mutlaka bir uzman
tarafindan yapilmalidir. isletme icin de yiiksek riskli bir yaklasimdir. Sonug olarak , érgitiin ise almak istedigi bir
aday sadece hatali yapilmis stres milakati sebebiyle isi reddedebilir.

Soru Teknikleri: Soru teknikleri, mulakati yapan kisinin kullandidi ve kaliteli bilgi toplamada etkili bir
yontemdir.

* fyi Sorular: Miilakati yapan kisiler tarafindan sorulan gogu soru, gelecegin en iyi tahmin unsurunun gegmis olduguna
dayalidir. Milakati yapan kisinin , gelecek hakkinda belirsiz sorular sormasi, adayin gegmis performansini
sorgulamasina gore daha c¢ok zorluk cikartir. Bazi soru tipleri digerlerine gére daha anlamli cevaplar saglar.
istenen sonuglari verecek miilakat agik uglu sorularin kullaniimasina baghdir. Agik uglu sorular evetya da hayir olarak
cevaplanmaz. Kim, Ne, Ne zaman, Soyle, Nasil ve Hangi gibi kelimler sorularak baslamak igin iyidir ve bunlar uzun ve
daha bilgi verici cevaplar uretir.

* Kotii Sorular: Sorularin kesin tirinden sakiniimalidir.

*Y1§in olarak tek bir dogru cevap ireten sorular *ima eden sorular *Ayrimcilik yaratan sorular

*Yaniti belli sorular *igle alakali olmayan sorular

Miilakat Hatalari: Se¢im milakatinda yapilan bazi hatalar gérismenin basarisini olumsuz yénde etkiler. Bu hatalar
goérismeyi yapan milakat uzmanindan kaynaklanir. Milakat uzmanin bu hatalarin bilincinde olmasi ve ona gore
davranmasi gerekir. Aksi halde yapilan goérismeler gegerli olmayacaktir. Milakatta karsilasilan bazi yaygin
problemler sunlardir.

*Dinleme Tepkileri: lyi bir milakati yapan kisi, dinleme tepkilerinden sakinir. Ornegin, basini sallamak,
duraklatmak veilgisizlik.

*Halo Etkisi: Milakati yapan kisiler halo etkisinden kaginmalidir. Halo etkisi milakati yapan kiginin, adayin ¢ekim
alanina girmesidir.

*Onyargilar: Miilakati yapan kisiler, kendi 6n yargilarini bilmelidirler. Miilakati yapanlar adayi koruma ya da
ayri tutma egilimindedirler ve onlar bunu kendisiyle benzer olmak olarak algilarlar. Bu benzerlik yas irk, cinsiyet,
Onceki is deneyimleri gibi diger faktorler olabilmektedir.

*Kiiltiirel etki (Ses): Mulakati yapan kisi kiltirel sorumlulugu ile ilgilenmeyi ve farkina varmay1 mutlaka 6grenmelidir.
Adaylar toplum tarafindan kabul edilen cevaplarin, ger¢cekgi cevaplardan daha kabul gérdigiine inanirlar. Adaylar
ise girmek ister, mulakat yapan kigiyi etkilemek zorunda olduklarini bilirler. Kendileri hakkinda eger olumsuz bir
seyler acgiga vururlarsa, isi alamayacaklarini hissedebilirler. Sonug olarak miilakati yapanin sorularina toplumca
kabul edilebilir, bir sekilde cevap vermeye caligirlar.

Referans Kontrolii (Ge¢cmis Arastirmasi) : Gegmis arastirmasi, isletme igin zaman ve paraya mal olmaktadir. Ne yazik
ki, adaylar gogu zaman niteliklerini yanhs anlatmaktadirlar. isletmeyi hatali 6z gegmis ve yanlis bilgilerden
korumanin yolu, referans kontroliddr.

Referans Tiirleri: Gegmis arastirmalari, birkag kaynaktan saglanir. Bunlar;

*Akademik referanslar *Onceki is yerinden referanslar *Finansal referanslar (Banka kayitlari)

*Savcllik kayitlar *Kigisel referanslar

Bir isletme icin pek ¢ok referans bilgisi alma ydntemi vardir. Referans telefonu en ¢ok kullanilan metottur ancak
cogu isletme yazili cevaplar almayi tercih eder ve referans mektubu ister. Yazili referans alinsa bile mutlaka telefon
ilekontroledilmelidir.

Saglhk Muayenesi: Saglik kontrolliniin ise alma karari verilmeden dnce yapilmasi gerekir. Saglik kontroliinde adayin
beyani esastir. Aday cogunlukla isletme doktoru tarafindan veya bir hastanede muayene edilir. Saglk durumu isi
yapmaya uygun olan adaylar belirlendikten sonra se¢im slirecinin karar asamasina gegilir.

ise Alma Karan: Ise alma kararinin verilmesiyle personel segim siireci sona erer. ise alinacak aday veya
adaylara karar bildirildikten sonra secgilemeyen adaylara da sonucunun bildirilmesi gerekir. Agik olan bir is i¢in
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herhangi bir adayin uygun goérilmemesi , onun yeteneksiz oldugunu gostermez. Aday sadece o ise uygun degildir.
insan kaynaklar béliimii secim siirecinin bazi agamalarini basariyla gecmis adaylari ilerde bosalacak isler igin
dustiniiyorsa, bu kisilerin basvurularini ve diger segim degerlemelerini bir dosyada saklamalidir. ilerideki is agiklari
icin dlstinilsiin veya distnilmesin, secim sirecine katilan tim adaylarin basvuru ve segim evraklarinin belirli bir
sure saklanmasi gerekir.

Elde Tutma: Isletmeler faaliyetleri igin bilylik bir gaba zaman ve para harcamaktadir. Bu maliyetlerden kaginmak
temelinde is giicl devrini disturmek ve ¢aligan bagliligini arttirmak igin gaba sarfetmektedirler.

Eger Iisletmeler,

*Terfi ve transfer icin daha iyi firsatlar yaratabilirse,

*Egitim ve kisisel gelisim olanaklari saglanabilirse,

*Ucret ve yan édemeler ile tazminat haklari agisindan adil ve piyasada Uist diizeylerde yer alabilirse

*Calisana deger verirse

*Yoneticilerle olumlu iliskiler kurabilecegi bir ortam yaratabilirse

*Calisanin isletmesiyle birlikte isini sevmesini saglayabilirse

Buyudk bir maliyete katlanarak buldugu “uygun” calisanlari elde tutabilir. BOylece pozisyona uygun galisani tekrar
aramak, tekrar segmek zorunda dakalmayacaklardir.

UNITE 4 ISE ALISTIRMA VE INSAN KAYNAGI EGITIMI

Bir kurumun en 6nemli zenginligi insan kaynaklaridir. Clinkl insanlar, baska bir degisle isletmenin galisanlari, calistiklari
kurumu Pazar lideri yapabildikleri gibi kapanmasina da yol agabilirler. Calisanlarin nitelikleri, hayalleri ile isletmenin
basarisinin yakin bir iligki iginde oldugunu bilen yoneticiler, sirekli basari elde etmek igin, ¢galisanlarini hep
gelistirmenin arayisiigindedir.

isletmedeki insan kaynaginin gelistiriimesi iyi bir egitim programi sunmakla mimkand(ir.

ISE ALISTIRMA: Ise alistirma (Oryantasyon) isletmelerin ise yeni baslayan galisanlarina yonelik uygulandigi ve
galisanlarin isletmeye uyumunu kolaylastiran siirectir. ise alistirma programlarinin siiresi isin niteligine gére
degdisebilmektedir.

ise alistirma yeni ¢alisana isletmenin gecmisine , kiiltiriine, islerdeki davranis bicimlerine, fiziki ve sosyal alt yapisina
iliskin temel bilgilerin verildigdi bir ise alistirma uyumlastirma surecidir. Dolayisiyla isletmeye is i¢in bagvuran bir ¢alisan
adayinin bu dileginin kabul edilmesinden sonra isletmenin yeni bir galisani olarak ise baslamasi konusunda yapilan
egitime ise alistirma egitimidenir.

ise alistirma programlari ile galisanin is arkadaslari, calisma ortami, yapacagi isler ve kullanacagi makine ve aletler,
orgut kiltdra, yonetmelikler tanitiimakta ve anlatiimaktadir. Uyum ya da ise alistirma egitimleri konferans veya seminer
seklinde verilebilecegi gibi Ustlnun, ydneticisinin ya da insan kaynaklarinin ilgili ¢calisani tarafindan igletmenin
gezdiriimesi ve is arkadaslari ile tanistiriimasi seklinde degergeklestirilebilir.

ise alistirma programi sadece ise yeni baslayan calisanlara degil isletmede terfi eden calisanlara yonelik de
yapilabilmektedir.

ise alistirma programinin, isletme agisindan en temel amaci igletmenin zamaninin, parasinin ve emeginin bosa
gitmesini dnlemektir. ise alinan galisanin, isletmeye uyum géstermemesi ve isten ayrilmasi, isletme kaynaklarinin
bosa gitmesine neden olmaktadir. Basarili bir ise alistirma sonucunda verimlilik ve karlilik artmakta, isletme
kaynaklari etkin sekilde kullaniimis olmaktadir

ise aligtirma programi sayesinde calisanlar isletmenin kurallarini isletme hakkindaki genel bilgileri ve calisma
kosullarini “kisa zamanda” égrenmektedir. ise alistirma programi kapsaminda neler aktariimasi gerektigi konusunda
yapilan bir arastirmada, ise yeni baslayanlarin merak ettigi, 3grenmek istedigi konular sunlardir.

*Calisanin aligiimig (rutin) gunluk is yasantisi

*Calisana saglanan gesitli cikarlar ve hizmetler

*Calisan ( personel) politikalari

*is guivenligi

*Isletme 6rgiitii ve eylemleri

*Isletmenin mal ve hizmetleri

*Isletmenin politikasi ve gegmisi

lyi bir ise aligtirma programi yeni personelin ihtiyag duydugu merak ettigi tim bilgileri etkili bir sekilde verebilmelidir.
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Basarili bir ise alistirma programi iginde yer almasi gereken konular 4 ana baslik altinda soyle siralanabilir.
1)isletmenin Tanmitim::
*Isletmenin tarihi *isletmenin érgitsel yapisi *Ust yénetim pozisyonlari ve bu gérevleri yiriiten yoneticilerin
isimleri
*Uretilen mal veya hizmetler *Uretim hatti *Uretim siireci *isletmenin kural ve politikalari *Disiplin sistemi
*Guvenlikle ilgili dizenlemeler *Personel el kitabinda yer alan bilgilerin agiklanmasi

2)Personel Haklarinin Agiklanmasi:
*Ucret 6deme ydntemleri ve glnleri *Resmi tatil ve bayram izinleri *Calisma saatleri ve mola siireleri
*Personelin egitim haklar1 *Sigorta diizenlemeleri *Emeklilik programlari *Personele sadlanan hizmetler
*Danigma ve rehabilitasyon programlari

3)Tanistirma:
*Ilk yoéneticiyle *Diger yoneticilerle *Egitimcilerle *Calisma arkadaslariyla *Personel danismanlariyla
4)isle ilgili Bilgilerin Aciklanmas:
*Calisma yeri *isi olusturan gérevler *is giivenligi *isin konumu *isin amaci *isin diger islerle olan iligkisi
isletmeler ise alistirma programlarini uygularken birtakim ydntemlere bagvurmaktadir. Bunlar, isletmeyi tanitic
yayinlar, konferanslar, acik oturumlar, grup toplantilari, gorsel teknikler, isletme gezileri, Ustler veya uzmanlarca
yurutllecek bireysel gérismelerdir.
EGITIM VE GELISTIRME SURECI: Egitim , calisanin bilgi , beceri, deneyim ve yetkinliklerinin toplami ile yaptidi isin
gerekleri arasindaki agigi kapatmayi amaglayan suregtir. Okullarda verilen egitimden farki, amacinin personelin
yaptigi ise yonelik olmasidir. insan kaynaklari egitiminin amaglarini “isin daha iyi yapabilmesi igin personele
gerekli bilgi, beceri ve yetenegi kazandirmak; ¢alisma grubuna, bélimine, isletmeye uyum saglamasina yardimci
olmak ve baska bir géreve atanabilmesi ya da yukseltilebilmesi i¢in hazirlamak” olarak siralanabilir. Personelin
sahip oldugu bilgi ve beceriler ile isini yapabilmesi i¢cin 6grenmesi gereken bilgi ve beceriler arasinda “yetenek
acgiginin” kapatabilmesi egitimle mimkUindur.
Egitim , gelistirme ve yerlestirme kavramlari genellikle birbiri ile karistirilir ve ¢ok kez birbirinin yerine kullanilir.
*Egitim (Education): Kapsami en genis olan kavramdir. isletme icinde ya da disinda, formal programlar yolu ile ya
da kendi kendine ya da tecribe kazanma yoluyla kisinin bilgi, yetenek ve becerilerinde degisiklik yapma
faaliyetidir.
*Yerlestirme (Training) :Belirli kademelerdeki belirli igleri yapabilmek igin gerekli olan bilgi , yetenek ve
davranislarin kazandiriimasi sirecidir. Yani yeni alinan bir makinenin nasil kullanilacagini 6gretmek .
*Gelistirme (Development): Gelistirme kavrami, yetistirme gibi spesifik bir amaci gergeklestirmek ve kisa vadeli
olmak yerine yoneticiyi organizasyonda degisim yapacak bir eleman olarak ele alarak, onun organizasyonun i¢ yapi ve
isleyisini toplum icindeki yerini, kendi rolini daha iyi gérebilme ve yapabilmesiicin yetistiriime ve egitiimesini ifade
etmektedir.

Gorildigu gibi egitim en kapsayici ve Ust kavramdir. Gelistirme , yetistirmeden daha genis bir kavramdir. Ancak her ikisi
de genel anlamda ele alindiginda bir egitim faaliyetidir. Egitim, yetistirme ve gelistirmeyi de icine alan daha genis
kapsamli “gati” bir kavramdir.

Egitim, isletme calisanlarinin su anda sutlendikleri ya da gelecekte Ustlenecekleri gbrevleri daha etkili bir sekilde
yapabilmeleri icin gerekli mesleki bilgilerini artirir. Is hayatinda verilen egitim hizmetinde gézden kagirimamasi
gereken nokta asil amaci, g¢alisan bireyi gesitli bilgi ve becerilerle donatarak orglitsel etkinligi arttirmak olan egitim
faaliyetlerinin érgltiin gereksinimlerine en iyi yanit verecek sekilde planlanmasi ve programlanmasidir.

Egitim ve Gelistirme Siirecinin Asamalari: Bir egitim ve gelistirme programin siireci,

1)  Egitim ihtiyacinin Analizi: Mevcut durumile ulasmakistenilen durum arasindaki farki belirleyebilmek igininceleme
asamasidir. Performansi ve verimliligi arttirmak igin ihtiya¢ duyulan ise dair yetkinliklerin tanimlanmasi asamasidir.
ihtiyag analizi 3 boyuttur.

*Qrgiit analizi: isletmenin tim galisanlarinin ihtiyag duydugu egitimleri belirleyebilmek amaciyla yapilir.

*isin Analizi: Burada isin nasil yapilacag, yapilirken gereken standart ve standart iistii performans gosterebilmek
icin gerekli yetkinlikler belirlenir.

*Kisi (Performans) Analizi: is analizi sonucu belirlenen is gereklerinin ve istenilen standart performansin ¢alisanda
var olup olmadiginin tespit edilmesidir. is gérenin , standart performans ile kisisel performans arasindaki farki
kapatabilmesi i¢in sahip olmasi gereken yetkinlikleri kazandiracak egitimlerin belirlenmesi agsamasidir.
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2)  Egitim iceriginin Tasarlanmasi: Tasarimin ilk asamasi amaglarin belirlenmesidir. Amaglarin belirlenmesi egitim
sonuglarinin degerlendiriimesinde kullanilacaktir. Egitim konularinin belirlenmesi ihtiya¢g analizi sonucunda
gerek duyulan egitimlerin igeriklerinin tespiti asamasidir. Bu asamada calisanlarin en fazla ihtiya¢c duyduklar
konulara dncelik verilmeli ve egditim icerigi gerekli olmayan konulardan arindiriimalidir. Yénetimin secilmesi en uygun
egitim yonteminin belirlenmesidir. Son olarak da egitimcilerin, egitimde kullanilacak ara¢ ve gerecin ve egitimin hangi
tarihler arasinda ve ne kadar siirede gergekleseceginin belirlenmesi gelmektedir.

3) Egitimin Yapilmasi: Egitimin amag, plan ve program dahilinde gergeklestirimesi énemlidir. Egitim sirasinda
calisanlara maaslari, Ucretleri ddenir. Egitim ¢ok genis kapsamli olmamalidir. Calisanin ihtiyag duydugu konularda su
anki ve gelecekteki gorevleri ile ilgili olmalidir. Beceri kazaniimasina ydnelik gruplar halinde yapilan egitimlerde birden
fazla 6grenme stiline yonelik farkl ydntemlerin kullaniimasina dikkat edilmelidir.

is hayatinda verilen egitimlerin sayisi, siiresi, ydntemleri ve nitelikleri biytiik 6lgiide bu ise ayrilan biitce ile yakindan
iligkilidir. Egitim bitgesinin belirlenmesinde yol gdsterici nitelikte bazi élgtitler kullanilabilir. Ornegin,

*Bir 6nceki yil rakipler ya da sektor standardi gibi bir 6lgiit yoksa bunlari kullaniimak istenmiyorsa, genel bir
yaklasim olarak egitim butgesi organizasyonun insan kaynaklari giderlerinin en az %1 i olarak belirlenebilir.
*Uzun donemli dustinen ve insan kaynaklarini stratejik rekabet tGstinlugi olarak géren bir organizasyonda bu oran
%2ye ¢ikabilir

*Hizli bir blylime dénemi yasaniyor ya da rekabetgi bir strateji izleniyorsa gegici bir ddnem insan kaynaklari
giderlerinin%3 U egitime ayrilabilir

*Bltceleme teknigine gore, egditime katilan ¢alisanlarin Ucretleri, yol ve konaklama giderleri ve egitim biriminin
maliyetleri de eklendiginde egitim bitcesini toplam personel giderinin %10-15 ine ¢ikabilir.

Yillk egitim bltgesi belirlendikten sonra bunun aylara gére dagiimi da ¢ikarilmali ve nakit akis kontrolli agisindan
aylik egitim butgeleri hazirlanmalidir.

4)  Sonuglarin Degerlendirilmesi: Egitimin planlanan amaglara ulasip ulasmadijinin baska deyisle calisanda
yaratilmak istenilen bilgi artisinin ve davranis degisikliginin gerceklesip gerceklesmediginin degerlendiriimesidir. Egitim
basarisinin baska bir deyisle bilgi, beceri ve davranis degisikligi yaratip yaratmadiginin belirlenmesi igin bazi
yontemlerkullanilabilir. Buydntemler;

*Test-Tekrar Yontemi: Egitim dncesi calisana yapilan bir testin egitim sonrasinda da yapilmasi seklinde uygulanir.
Boylece egitim sonrasi test sonuglarindaki farkin ne derece oldugu élgilir. Ancak testin gegerlilik ve gvenilirliginin
saplanmasigerekir.

*Onceki-Sonraki Performans Yontemi: Test-Tekrar ydnetiminin sakincalarina bagh olarak egitimden énce ve sonra
calisana performans degerlendirmesi yaparak egitimin performans tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadigi kontrol
edilir. Test tekrar yontemi sadece is davranisiyla ilgilenirken bu ydntemde yetkinliklerdeki degisiklik
Olglimektedir.

*Deney-Kontrol Grubu Yontemi: Fen bilimlerinde ¢ok kullanilan ve homojen bir grup oldugunda sosyal bilimlerde de
rahatlikla kullanilabilen bir ydntemdir. Doga bilimlerinde gercek hayatta gerceklesen olgularin ve olaylarin yapay ve
sonradan hazirlanmis bir ortamda yeniden olusturmasina olanak taniyan bir yéntemdir.

Benzer 6zelliklere sahip ve benzer isleri yapan olabildigince homojen es sayidaki iki grup olusturulur. Bunlar deney
ve kontrol gruplaridir. Egitim 6éncesi her iki grubun Gyeleri bilgi , beceri ve performans agisindan dlgulerek
karsilastinlirlar.

Egitim sonrasinda Once yapilan Olgim tekrarlanir ve deney kontrol gruplanin performans sonuglari
karsilastirilir.

Bu yontem olduk¢a maliyetli olmasi ve isletmede benzer 6zelliklere sahip ¢alisanlardan olusan homojen gruplar
olusturulmasinin zorlugundan dolayi siklikla kullanilan bir yéntem degildir.

GENELEKSEL EGITIM YONTEMLERi: E-6grenme diginda kalan egitim ydntemlerine “geleneksel egitim
yontemleri” adi verilmektedir. Bu yontemler Turk¢ede “is basinda egitim” ve “is diginda egitim” olmak Uzere iki
ana grupta ele alinabilir. is hayatindaki egitimin bilyiik bir kismi is basinda egitim yéntemiyle verilir.

Clnki hem bu yéntemin uygulanmasi kolaydir, hem de ucuzdur. Bazi 6grenme becerileri, o beceriyi is lizerinde
ogrenemeyecek kadar kompleks ve karisiktir. Bu durumda is disi 6grenme yontemlerine basvurulur.

ISBASI EGITIM: is bas! egitim yéntemleri ¢alisanin isin basindan ya da galisma ortamindan uzaklasmadan egitimin
yapilmasi olanagi tanir. Daha az maliyetli olma, egitim sresince igslerin aksamamasi, galiganin 6grendiklerini uygulamali
olarak yapabilmesi, calisanin ise ve ortama uyum saglamasi gibi iistiinliikleri vardir. is bas literatiirde kimi , zaman “is
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Uzerinde 6grenme” adiyla da gegen bir kavramdir. Bir ¢ok is basi egitim ydntemi vardir. Bunlar arasinda en ¢ok
bilineni * yonetici gdzetiminde egitim” olarak bilinen , ¢alisanin ilk yoneticisi tarafindan is izerinde egitiimesidir (Amiri,
ustabasi, danismani) Ogrenmenin ¢ogunun is temelli oldugunu unutulmamalidir. Ayrica insanlar is lzerinde
ogrenmeyi digerlerine gore daha iyi kullanirlar.

Yeni ise girenlerin ne kadar igsbasi egitime ihtiyag duyduklari énceden sahip olduklari bilgi ve yetenekleriyle
iligkilidir. Ayni zamanda isin kendilerinden bekledigi is gerekleriyle de ilgilidir. isbasi egitim yontemleri Agagidaki
gibidir;

*Yonetici Gozetiminde Egitim: Uygulanmasi kolay, maliyeti disiik ve en eski egitim yontemlerinden biridir.
“Gozetimci Nezaretinde Egitim” adi da verilen egitim yonteminde genellikle isletmeye yeni giren ya da is degistiren bir
calisan bilgi , beceri ve tecriibe sahibi bagka bir ¢alisanin yanina verilerek egitilir. Genellikle basit iglerin
Ogretilmesinde kullanilan yéntemde karsilasilan sorun sudur, “iyi bir usta, ama koétl bir 6gretmen” olmasi
durumundabeklenen bilgi aktarimi gergeklesmez.

*Yetki Gocerimi Yoluyla Egitim: Yetki gogerimi ( yetki devri) kavramiyla anlatiimak istenen karar verme
yetkisinin devredilmesidir. Merkezi bir ydnetimde yetkiler merkezde toplanirken, yerinden yonetimde yetki devri s6z
konusudur. Basgka bir deyisle yetki devri yerinden yénetim uygulamasinin aracidir. Yetki gégerimi ya da yetki devri
yoneticinin kendisine ait olan karar verme yetkisini astina “ gegici” olarak devretmesidir.

*Formen Araciligiyla Egitim: Monitor ya da kilavuz aracilidiyla egitim olarak da bilinen bu egitim ydntemi daha ¢ok alt
kademe galisanlar tzerinde uygulanan isbasi egitim yontemlerinden biridir. Kalifiye is¢i, ustabasi ya da teknisyenler
arasindan segilen kisiler pedagojik ve teknik bilgilerle donatilir ve personel egitiminde gérevlendirilir. Bu segilen
kisiler formen, kilavuz ya da monitdr olarak adlandirilir. Formenler tek tek ya da gruplar halinde egitilecek personele
yapilacak isin butun teknik gereklerini agiklar ve yolgosterir.

*i§ Rotasyonu: is rotasyonu caliganlara birden fazla is yapma becerisi kazandirmak amaciyla uygulanan bir
isbasl egitim yontemidir. Calisanlari organizasyonlarda farkli pozisyonlarda calistirarak onlarin yeteneklerini,
birikimlerini ve becerilerini arttirmaktir. Yatay ve dikey is rotasyonlari mimkadnddar.

Yatay rotasyonda, ¢alisan hiyerarsik olarak ayni diizeyde birisi Gstlenirken Dikey rotasyonda ¢alisan oldugundan ylksek
diizeyde bir isi tistlenir. is rotasyonu galisanlari birey olarak sadece bir isin uzmani olmaktan gikarir. Organizasyonda
genel olarak neler yapildigini gérmeyi saglar. © is degistirme” adiyla da anilan yéntemi uygulamak icin nispeten
kolay Ogrenilebilen ve uzmanlik gerektirmeyen isler segilir. Gunin belirli saatlerinde bu isleri yUriitmek Uzere asli
gorevi o is olmayan calisanlar gorevlendirilir, yani islerini degistirirler. S6z gelimi bir banka g¢alisani bireysel
bankacilik, ticari bankacilik, kambiyo gibi sube iginde bitin bélimleri dolasir. Rotasyon uygulamasinin yararlari
sunlardir;

*Calisanlardan biri ise gelmediginde ya da isten ayrildiginda yerine gegecek kisi kolaylikla bulunur.
*Calisanlarin giin boyunca ayni isi yaparak sikilmalari, tek dizenlikten kurtulmalari saglanir.

*Butlin galisanlara, 6zellikle yonetici adaylarina isletmenin farkh bélimlerinde bulunarak genel isleyisi 6gretilir.
*Isletme iginde butiin ¢alisanlarin birbirini tanimasi, kaynasmasi saglanir.

*Calisanlari bilinglendirir ve isletmede kendinin hangi bélimde daha g¢ok katkida bulunacagini , memnun olacagini
gdérmesini sagdlar.

*Takim Calismalar Yoluyla Egitim: Takim ya da ekip “ortak olarak benimsenip kabul edilmis ve belirgin biramag
etrafinda, belirlenmis bir dizi gérev ve sorumluluklari yerine getirmek amaciyla bir araya gelmis calisanlar
toplulugudur”. Bu topluluk kendi iginde bir Uyenin liderligini benimser. Takimlara galisanlarin dahil edilmesi onlarin
birlikte calisma aliskanliyi kazanmasina, is bolimi , planlama, organizasyon yapmasina katkida bulunur. Son yillarda
is hayatinda yodun olarak kullanilan proje yénetimi ya da proje temelli is organizasyonlari da takim c¢alismasina
dayanan egitim yéntemidir.

*ise Alistirma Egitimi: Calisaninenkisazamandaise uyumunun amaglandigiise alistirma egitimine tiniteninbasinda
gbérmiistiik. ISDISI EGITIiM: isletmenin icinde veya disinda ¢alisani isinden uzaklastirarak genelde belirli konularda bilgi
artisi ya da yetkinlik gelistirmeye yonelik egitimlerdir. Calisanin isinden uzaklasarak yalnizca egitim konularina daha iyi
odaklanabilmesi, birden fazla

calisanin ayni anda egitim almasinin maliyet, zamana avantaji saglamasi ve ¢aliganlar arasinda iletisimi arttirmasi
egitmenlerin uzman olmasi ve her tiirlii egitim arag, gerecinin kullanimina olanak taniyan ve égrenme igin ¢ok elverigli
ortamlarda yapilmasi, birden fazla egitim yonetimin bir arada uygulanabilmesi egitim maliyetlerinin ve egitim
suresinin kolayca hesaplanabilmesi, egitim konularinin planh ve programh hazirlanabilmesi, g¢alisana teorik
bilginin yaninda farkli uygulamalar hakkinda da bilgi edinme olanagi taninmasi yontemin tsttnlikleridir.
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is dis1 egitimlerin tipik dzelligi teorik bazda olmasidir. Bakis agisi genis tutuldugu, genel ilke ve kurallarin sistematik
bigimde verildigi egitim yontemleridir.

is disi egitimler icin galisanlarin yurt disina ve isletme disina gdnderilmesi isletmeye bir mali yik getirir.
isletme icinde uygulanmasi halinde grup egitimi yapildiginda ucuz bir egitimdir. Takim calismasi , liderlik, sorun
¢6zme, stratejik disiinme gibi zor aktarilan yetkinliklerin gelistiriimesi igin klasik bilgi aktarim yontemlerinin yani sira
ornek olay, rol oynama, isletme oyunu gibi egitim ydntemleri dekullaniimaktadir.

*Konferans , Seminer ve Kurslar: Bir hitap gesidi olan konferans, bilgi verme esasina dayanmaktadir.
Konferans, bir tezi veya gortsi, bir konuyu acgiklamak icin verilir. Konferans veren kimsenin bir hatibin
Ozelliklerinden ¢ok bir bilim adaminin 6zellikleri olmasi beklenir.

Seminerin de bir gok agidan konferans ile ortak yoni vardir. Séz gelimi seminer de ayni konferans gibi “belirli bir
konuya” iligkin bilgi vermek amaciyla dizenlenir. Seminerlerin farki konferansa gore daha uzun sirmesidir. Konferans
bir ya da 3 saat sirebilir. Genellikle tek oturumdur. Seminer ise iki yada g glne yayilan ve bazilari eszamanli olarak
farkli salonlarda yapilan daha ¢ok tartismal olarak y(rtilen bir dizi oturumdan olusur. Seminerin kapanis oturumu
ortak yapilir ve seminerin sonuglari agiklanir. Seminerlerin akademik yani daha agir basar.

Bir is disi egitim yontemi olarak Konferans ve seminerler belirli bir konuda uzman egitmenin uzmanhgi ¢ercevesinde
katihmcilara bilgi vermesidir.

Kurslar ise konferans ve seminerlere gdre daha uzun sireli egitim faaliyetidir. Bir hafta bir ay ya da bir yil sureli
olabilir. Kursile verilecek egitimin konusuna goér bu sire degismektedir.

Bazi isletmeler seminer ve kurslari kendi iginde kurdugu insan kaynaklari egitim birimleri araciigiyla kendileri
yurutdrler. Bazi isletmeler ise ihtiyag duyduklari egitimleri disaridan alirlar. Kimi zaman da bazi kurs ve seminerler
isletmeiginde, bazilarida disaridan olarak yurGtalur.

Gegctigimiz birkag yildan beriisletme calisanlari igin verilen seminer ve kurslarin arttigina tanik oluyoruz. Bunlarin bazilari
sertifika derecesi de veriliyor. Bazilar da surekli egitim merkezi adi altinda hayat boyu egitim veriyor.

Her U¢ ydnetimde ortak yonl, bu egitimlerde tek yonlu iletisimin adir basmasidir. Ancak egitmenin katkisi bu
yontemleri etkilesimli hale getirebilir. Egitimde videolar kullanmak, konuyu sunum olarak perdeye yansitmak, érnek
olay, soru ve yanitlara igerigi zenginlestirmek etkilesimiarttirir.

T Grup Yonetimi: Duyarlilik egitimi olarak da bilinen T Grup yonteminin amaci katilimcilarin davranis yapilarini
gelistirmektir. T kavrami ingilizce training den ( egitim) gelir. Buradaki egitim yeni kavramlar 6grenmek degil, grup igi
davranis ve etkilesimleri 6grenmektir. Bu nedenle T gruplarinda bir konu ele alinip kavramlar égretiimez ancak
bireylerin bir arada bulunmalari, sorunlari kendileri bulup ¢ikarmalari ve bunlarin ¢é6zimu igin ¢gaba harcamalari
s6z konusudur. Bireylerarasi iligkilerin ve iletisimin incelenmesinde kullanildigi igin bu yénteme “duyarlik
egitimi” adi verilir.

Ornek Olay Yontemi: Vaka incelenmesi olarak da bilinen érnek olay ydnetiminde, drgiitsel bir sorun yazili olarak
katilimcilara sunulmaktadir. Katilimci durumu analiz eder, sorunun teshisini koyar ve kendi bulgularini ve
coztimlerini diger katiimcilara sunar. Ornek olay yénteminin amaglari arasinda, gergek deneyimleri tanimlama ve
karisik sorunlari analiz etme vardir. Ayrica katihmcilar genellikle karisik érgitsel sorunlarin ¢é6zimunde birden fazla
¢6zim yaklasimiolabilecegini 6grenirler.

Ornek olay yénteminde bir isletmenin ya da isletmedeki yéneticinin basinda gegen ve gergek olaylar okunabilir.
Kimi zaman igletmenin ve kisilerin isimleri verilmez. Ayni durumda yapilanlar, yapilmasi gerekenler tartisilirlar.
Katilmcilar “Eger ben olsaydim, sdyle yapardim. Cuinku...” diye cimleye baslayip géruslerini aktarirlar. Katilimecinin
O6nce sorunu tanimlamasi beklenir. Ardindan sorunlari irdeleyip, ¢6zim Uretmesi ve bu c¢ézimleri diger
katihmcilarla tartigsmasi istenir.

Ornek Olaylarin kesin ve tek bir ¢6zimi yoktur. Ornek olaylara bagvurma 6zellikle yonetici yetistirmede siklikla
kullanilan bir yéntemdir. Burada énemli olan tartisma ortami yaratarak, farkli fikirlerin birbirlerine goére
ustunliklerini ve sakincalarini tartigsmaktir.

Ornek olaylar katilan kigilerin analitik disiinme ve yargilama yeterliliklerini sorgulamalarina yardimei olur. Kisitl
bilgiyle karar verme becerilerini gelistirmelerini saglayan énemli bir egitim yontemidir.

Ornek olay yéntemi, cogunlukla seminer ve kurslarda tek yonli iletigsimin sakincalarindan kurtulmak igin
uygulanabilmektedir. RolOynama Yontemi: Katilimcilarin 6gretilen bilgiler ve ilkeler isi§inda, egiticinin rehberliginde
genellikle is hayatindaki bir sorun ve ¢ézimiinii oynadiklari dramatize edilmis bir ydntemdir. Ornek olaya benzer. Ancak
rol oynamada adindan da anlasilacagi gibi ki¢uk ekipler halinde katilimcilar belirlirolleri oynar. Rol oynama yontemi
katilimcilara sorunlari eyleme gegirmeyi ve gerek insanlarla tartismayi sunar. Katilimcilara basta senaryo anlatilir
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ve oynayacaklari karakterler hakkinda kisa bilgi verilir. Oyun bitince, izleyicilerinde katkilariyla durum tartigilir.
Gruplarlailigkiler, dogru ve etkiliiletisim yollari, ikna edebilme, yoneticinin kargi karsiya kaldigi sorunlar gibi
konulardagercekis hayatinda nelerin olup bittigini géstermesiacisindan yararhdir.

Gergek bir karar verme siireci icin de ayni sey gecerlidir. Insanlarin rol oynama yénteminde genellikle gergek
hayatta davrandiklarindan daha farkli hareket ettikleri gdzlenmistir.

isletme Oyunu Yontemi: Isletme oyunu da érnek olay, rol oynama ydntemleri gibi teorik olarak égrenilen bilgilerin is
hayatindaki gerceklerle értiismesini saglayan ydéntemlerdendir. isletme oyunu ydnteminde 5 yada 5 kisi bir
isletmeyi yonetir. Her igsletme kurulmus bir pazarda digeri ile yarisir. Her isletme reklama ne kadar bitceye
ayrilacagi, ne kadar yatirim yapilacagdi ne kadar uretilecegi gibi kritik, 6nemli kararlar alir. Genellikle oyunda gergek
hayattaki2-3yillikbirddnem érnegin 1 haftayasikistirilir.

Gergek hayattaki gibi her igletme, digerinin ne kararlar aldigini, bu kararlar kendi satislarini etkilese bile, géremez.
Ozelikle yonetici adaylarinin yetistirimesinde bu yéntem kullanilir. Isletme ya da yénetim oyunu olarak
adlandiriimasinin nedeni gergek olmasa da gergede yakin bir durumun “oyun” gibi katihmcilara verilerle
raporlarla aktariimasi sonra da katilimcilarin karsilagtiklari hayali durumlar karsisinda ne yapacaklarini
bildirmelerine dayanir. Kimi zaman ortada ciddi bir sorun yoktur, sadece hayali olarak basinda bulunduklari
isletmenin Pazar payini arttirmak igin ¢alisan ekipler vardir. isletme oyunu yéntemi son yillarda bilgisayar kullaniminin
artmasiyla yayginlasmistir. internetin de yayginlagmasi oyunu oynayanlarin farkli mekanlarda olmasina olanak
tanimistir.

Beklenen Sorunlar Egilimi: Beklenen sorunlar egitiminde calisanlari, yaptiklari, sorumlu olduklari islerle ilgili
sorunlara ¢dzim aramaya yonlendirmek hedeflenir. $éyle uygulanir, Egitilen adaylara 6nce yontem hakkinda kisa bilgi
verilir. Sonra varsayimlara dayali bir durumla ilgili veriler katilimcilara sunulur. Bu verileri alan katilimcilar, (zerinde
evrak sepeti bulunan, degisik masalara oturtulurlar. isletmede karsilagilan ya da kargilagsmas| muhtemel olan sorunlarla
ilgili yazilar ve diger belgeler her masadaki evrak sepetlerine konulur. Karsilastirmada kolaylik saglamak igin, bu
sebeplerde benzer veri ve bilgilerin yer almasina 6zen gosterilir. Her adaylar, grup éninde sonuglari sunarak,
kararlara nasil vardiklarini gerekgeleriyle anlatirlar ve birbirlerinin kararlarini tartigirlar. En sonunda egitici
devreye girerek kararlar hakkindaki distncelerini belirtir.

Acik Hava Egilimleri: Adindan da anlasilabilecedi gibi agik havada yiritllen egitim yontemleridir. Kir egitimi ,
hayatta kalma egitimi isimleri de verilmektedir. Acik hava egitimlerinin dncelikli odak noktasi, egitimi alanlara
takim ruhu kazandirmak ve birlikte galismanin 6nemini 6gretmektir. Agik hava egitimleri, dogada bazi duygusal
ve fiziksel micadelelerde bulunmay: gerektirir. Daga tirmanma, rafting, paintball gibi érnekleri vardir. Agik hava
egitimlerinde ¢alisanlarin doganin zorluklarina nasil karsilik verdiklerini gérmektir. Egitim amaci galisanlarin etkin
takimlar olusturma sureglerini hizlandirmak ve bireysel motivasyonlarini saglayarak ekip performansini
arttirmaktir. "Etkin takimlar olusturmak” tanimlanmasiyla, ekibin birbiriyle uyumlu olmasi katilimcilarin kargilkh
olumlu iletisim kurmasi, kisilerin empati yeteneklerinin gelismesi, sonu¢ odakli dislinme becerisinin kazandiriimasi
gibi konular akla gelmektedir. Yagayarak 6grenme yaklasimi ile katiimcilarin degisik ortamlari ve bu ortamlarin
getirebilecegi farkli 6zellikleri deneyebilmeleri igin gergeklestirilen egitimlerde genellikle ayni isletmede calisan
katilimcilara sehir disinda hafta sonu kamplari dizenlenmektedir. S6z gelimi yol bulma aktivitesinde tanimli bdlgeye
yerlestirilen kodlar, yol notu, harita, GP vb araclar ile yol bulmaya calisilir. Hayatta kalma egitiminde ise, takimlar
doga kosullari igerisinde isbolimi yaparak ates yakmaya, korunak yapmaya, yon bulmaya, alternatif yemekler
yapmaya calisirlar. Acik alan egitimlerinde, 6grenme surecinin hizlandiran ve kalici kilan ve amaca uygun
aktivitelerin birebir uygulanmasidir.

Esbenzetim Egitimleri: Es benzetim kimi zaman simiilasyon olarak da kullanilan bir yéntemdir. is (izerinde
egitimin Ustunltklerinin is disinda hayata gegirilmesidir. Clinkli bazen is tizerinde egitim ¢ok tehlikeli ya da ¢ok pahal
olabilir. Es benzetim egitimi ¢alisanlarin is Uzerinde kullandigi araglarin bulundugu ayri bir odada yirutilir. Pilot
egitimi ugus esbenzetimi ile yapmanin Ustunlukleri sunlardir;

*Guvenlik: Butln ugus ekibi ugus manevralarini kontrolli bir gevrede pratik yapabilir

*Ogrenme Etkinligi: Hava trafik kontrolii diyaloglarinin olmamasi aday pilotun biitiin konsantrasyonunu nasil ugulacagi
lzerinde toplamasina neden olur.

*Maliyet: Ugus similatéri kullanmanin maliyeti, gergek bir ugakla ugmaya goére ¢ok daha ucuzdur.
E-OGRENME: E-6grenme geleneksel egitim yontemlerinden disinda, 6gretmen ve égrencinin farkli ortamlarda
bulundudu, internet araciligiyla baglantinin kuruldugu modern bir egitim ydntemidir. E-6grenme ile 6grenciler
sunulan ders igeriklerine istedikleri zaman ulasabilir, E-posta veya forum tartismalari gibi araglarla kendi
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aralarinda veya o6gretmenleri ile iletisim kurabilirler. E-6grenme kapsaminda ders sunumu gergeklestirebilmek
Uzere bilgi ve iletisim teknolojisi araglari ¢ok gesitli sekillerde bir araya getirilebilir. Temel olarak senkron sunum ve
asenkron sunum olmak tizere iki kategoride toplanan e 6grenme modelleri sunlardir;

*Senkron E-Ogrenme: Senkron E-Ogrenme geleneksel yiiz-yiize sinif editiminin benzerinin a§ tizerinden sanal
ortamda gergeklestiriimesidir. Senkron ders sunumunda Ogretim elemani ders internet lzerinden canli olarak
gerceklestirir. Sanal derslik olarak da adlandirilan bu uygulamada 6grencileri gibi her bir 6grenci farkli mekandan
kisisel bilgisayari (izerinden ders dahil olabilir. Ogretim elemani dersi senkron olarak, yansi (slayt) sunumu, video
konferans, uygulama paylasimiveya paylasimli beyaz tahta araglarini kullanarak yapabilir.

*Asenkron E-Ogrenme: Asenkron e-6grenmede égrenen ve 6dretim elemani arasinda canli etkilesim yoktur ve
dgrenenin galigma zamani ve ne kadar siireyle caligacagi kendisi tarafindan belirlenir. internet, intranet ya da CD-ROM
veya DVD ortamlari kullanilarak sunulabilen asenkron derslerde genel olarak metin, grafik , animasyon, ses, gorinti
gibi goklu ortam unsurlari bir arada bulunur. Ogrencinin 6grenme siirecini kolaylastirmak (izere igeriklerin etkilegimli
olarak tasarlanabildigi asenkron sunumda derse herhangi bir noktada ara verip kalinan yerden devam etmek
mumkindir. Asenkron derslerin olusturulmasi igin bir ders tasarim ekibinin konu uzmani ile birlikte sunulacak ders
icerigini hazirlamasi gerekir.

E-OGRENMENIN BASARI KOSULLARI: E-6grenme gibi yeni bir 6§renme yéntemini, egitim ihtiyaglarini halihazirda
geleneksel yéntemlerle karsilayan isletmelerde benimsetmek gii¢ bir istir. E-Ogrenmenin isletmelerin egitim
ihtiyaglarini etkin bir sekilde karsilayabilmesi igin Ust yonetim, diger yoneticiler ve egitim verenler tarafindan
desteklenmesi gereklidir.

Ozellikle geleneksel egitim yéntemleri ile birlikte e-6grenmeyi de kullanan isletmeler bazi sorunlar ile kargilasabilir. E-
Ogrenmeye iligkin olarak basarili ve bagarisiz uygulamalarin incelenmesi neticesinde, isletmelerin agagidaki konulara
0zengbstermesigeregi ortaya ¢cikmaktadir.

*Isletmeler, egitim gereksinimlerinin karsilanmasinda e-6grenme uygulamasini segerken, bu yéntemden
beklentilerini ve ulasmak istedikleri hedefleri cok iyi analiz etmelidir.

*Analiz asamasinda, isletmede galisanlarin teknolojik okur- yazarliklari ve 6grenme kiiltuirleri detayli olarak
incelenmelidir.

*Egitimlerin hazirlanmasi agamasinda mimkin oldugu kadar kullanimi ve anlasilmasi kolay sayfalarin kisa ve 6z
iceriklerle hazirlanmasi gerekmektedir.

*Egitimlerde katilimcilara arastirma yapabilecekleri ve kendilerini gelistirebilecekleri kaynaklarla ulasabilme
firsati verilmelidir.

*isletmelerde, e-6grenmeden sorumlu bir birimin bulunmasi, teknik ve icerikle ilgili dogabilecek sorunlarin
¢6zumunde kolaylik saglayabilecegdi gibi egitimlerin gelistirimesinde de énculik yapacaktir.

*Egitimlerin tamamlanabilmesi igin belirli bir zaman siniri konulmali ve egitime katilanlara, bu sinirlamalara dikkatle
uymalari gerektigi hatirlatiimalidir.

Bunlar diginda e-6grenme sisteminin bir isletmede benimsetiimesi ve basariyla surdirtlmesi igin bir takim énlemler
alinmasi gereklidir. E-6grenmeye katilimi ve elde edilen yarar arttirmak nedeniyle isletmeler,

*E-Ogrenmeyi destekleyen bir dgrenme kiiltiiri olusturmali

*isletme iginde e-dgrenme lehine iletisim faaliyetinde bulunmali

*Personelin mesai saatleri igerisinde e-6grenmeye zaman ayirmalarina imkan vermeli

*Personelin e-6grenme konusunda birbirlerini desteklemelerini, motive etmelerini saglayacak bir ortam olusturmali, e-
6grenme sonuglarini performans ve kariyer sistemiyle batlinlestirerek personeli tesvik etmeli

*E-6grenme programini ciddi bir kampanya ile ¢aligsanlara duyurmal

*Baslangigta E-6grenmeyeilk olarak katilanlardiger personele duyurulmali

*Kullanimin arttirilmasi ve kullanici sayisinin arttirilmasina ¢aba harcanmali

*Yoneticilere ve insan kaynaklari uzmanlarina e-6grenme felsefesi agiklanarak baslangi¢ egitimleri e-6grenme
ile yapilmali

*E-6grenme uygulamalarininbaslangicinda ortaya gikabilecek sorunlari g6zmek ve 6grenenlerin sorularinacevap
verebilmekigin yardim masasi kurulmahdir.

E-Ogrenmenin Sahip oldugu Ustiin yénleri su sekilde dzetleyebiliriz.
*Birey 6grenme kapasitesine gore konuyu istedigi derinlikte 6grenebilir
*Egitim masraflarinda énemli yer tutan yol masraflari ve diger harcamalari dnemli 6lgtde azaltir.
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*Bireyin kendi kizinda, is slireglerini ve Uretimi aksatmadan kisa zamanda egitim almasini saglar

*Bireyin bellibir zamandiliminde ihtiyag duydugu bilgiye aninda erismesine ve istenilen yer ve zamanda egitimin
alinmasina olanak verir.

*Edinilen bilgilerin hizli bir sekilde hayata geciriimesine yardimci olur.

*Teori, aragtirma ve vaka analizleri ile pratik hayat arasinda iliski kurulmasini saglar ve edinilen bilgilerin hizli bir
sekilde uygulanmasina olanak verir.

*Interaktif bir ortam sayesinde egitime katilanlar arasindaki etkilesimi arttirarak bilgilerin paylasiimasini saglar
*Egitim materyalinin uygunlugu ve dogrulugunun surekli olarak gézden gegirilmesi ve gerekli degisikliklerin
yapilmasi mumkudnddar.

*WEB Uzerindeki zengin isitsel ve gorsel tasarimlar yoluyla egitimi ¢ekici hale getirir ve 6grenmeyi arttirir.

*Bilgi ve birikimlerin hizli bir sekilde elde edilmesi ile ¢alisanlarin hizli degisen is dinyasina uyumunu artirir.

E-Ogrenmenin zayif yonleri asagidaki gibi siralanabilir.

*Mevcut teknoloji ve bilgi alt yapisinin ¢ok iyi bir sekilde olusturulmasi gerekir.

*E-6grenme araglari , igerik tasarimlari ve bunlarin gelistiriimesi maliyetli ve zaman alicidir.
*E-Ogrenmenin teknik boyutu bazi durumlar igin temel belirleyici unsurdur.

*E-Ogrenme sorumluluk ve disiplin gerektirmektedir.

*Qgrencilerin sosyallesme siiregleri olumsuz yénde etkilenebilir.

isletmeler sunacaklari egitimin tiiriine ve igeriginin dzelliklerine gére farkli e grenme uygulamalarina gidebilirler.
Yaygin olarak kullanilanlar ise sunlardir,

*Sanal Sinif: Egitim alan personelin ylz yize egitim verilen siniflara benzer sekilde, sanal ortamda etkilesimde
bulunmasini sadlayan uygulamalardir. Artan internet hizlarina bagli olarak sanal sinif uygulamalarinin da artti§i ve
gelistigi goértlmektedir.

*Bagimsiz Kurslar: Ogrenenlerin belli bir konuyu kendi kendilerine égrenmelerini saplayacak sekilde tasarlanan
badimsiz egitim icerikleridir.

*Oyunlar ve Benzetimler (SimUlasyonlar): Bu uygulamalarda, yeni seylerin kesfi ve benzetimlere dayali faaliyetlere
o0grenme gerceklesir. Gelecekte giderek daha ¢ok uygulanacak olan online similasyonlar katiimcilara deneyerek ve
yasayarak 6grenme firsatlari sunmak ve 6grenme katsayisini yikseltmektedir.

*Mobil Ogrenme: Akilli telefonlar, avug igi bilgisayarlar gibi mobil cihazlar yoluyla e-6grenme faaliyetlerinde
bulunmayiifade eder.
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