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GIRIS

Orglit yoneticilerinin, organizasyon hedeflerine varabilmesi adma fayda sagladiklari
kaynaklar sirasiyla; personel, para, iirlin, malzeme, yer ve zaman kaynaklaridir. Bu
kaynaklar igerisinde en onemli olan1 ve ayn1 zamanda saglanabilmesi en gii¢ olan insan
kaynag1 kismudir. insan Kaynaklar1 kavraminin tarihsel gelisimine bakildiginda baslica
asamalar, Personel Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve IKY ’nin roliiniin giderek daha
stratejik bir hale gelmesiyle de Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi olarak siralanabilir.

Basarili ve rekabetci kalabilmek igin, 6rgutler ve kuruluslar, karsilastiklar1 yeni zorluklar ve
gercekleri karsilamak icin degisme, biiyiime ve gelisme yetenegine sahip olmalidirlar. insan
kaynaklar1 yonetimi alan1 zaman iginde 6nemli 6l¢iide degismis ve her gecen giin hizla
gelismeye devam etmektedir. Orgltler hala dncelikle bir organizasyonu yénetmenin “insan”
yonlerine odaklanirken, ayni zamanda sadece on yi1l 6nce var olmayan teknoloji ve verilere
de giderek daha fazla bagimli hale gelmislerdir. Teknolojiler ve platformlar arttik¢a elde
edilen veriler ¢ogalmus, verilerin ortaya ¢ikisi ile IK siiregleri iizerindeki etki, yeni bir terim
ve disiplin olan insan kaynaklart analitiginin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bir disiplin
olarak, IK analitigi genellikle bir kurulusun insan kaynaklar1 departmaninin kars1 karsiya
oldugu belirli zorluklar1 anlamak ve ele almak icin kullanilmaktadir. iIK Analitigi, Insan
Kaynaklar1 Y&netimi fonksiyonlarmin tiim alanlarinda kullanilabilmektedir. Ornegin;
bagvuru yapanlarin kalitesi son aylarda neden diistii? Veya iki yillik yildoniimlerinden sonra
isten ayrilan calisanlarda neden ani bir artis oldu? gibi sorular1 yanit bulmak i¢in
kullanilabilmektedir.

Bu ¢aligmada insan kaynaklarinin en 6nemli fonksiyonlarindan biri olan isgdren se¢im ve
yerlestirme siirecinde IK Analitigi uygulamas: gergeklestirilmistir. Tiirkiye nin énde gelen
bir sirketinde aday se¢im siirecindeki gercek veriler kullanilarak IK analitigi uygulamasina
iliskin 6rnek bir modelleme olusturulmustur.

Calismanin birinci boliimiinde, kavramsal cergeve kisminda, insan kaynaklar1 yonetimi
kavrami agiklanmus, tarihsel gelisim siiregleri hakkinda bilgiler verilmistir. insan kaynaklar
yonetimi kapsami ve fonksiyonlar1 hakkinda genel bilgilendirme yapilmais, isgoren segme ve
yerlestirme kavrami agiklanmistir. Ayrica isgoren segme ve yerlestirme siirecinde kullanilan
kaynaklar, yontemler ve veri yontemleri tizerinde durulmustur. Yapay zekd, veri analitigi, is
analitigi ve IK analitigi kavramlari agiklanmis, kavramlar ile ilgili detayli bilgiler verilmistir.

Arastirmanmn ikinci boliminde ise isgdren segme ve yerlestirme siirecinde drnek bir 1K
analitigi modellemesi olusturmus, dort farkli veri analitigi yontemi kullanilarak uygulama
gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda dogruluk orani en yiiksek ¢ikan ydntem ile siireg
durumu belli olmayan yeni bir iggoren segme ve yerlestirme verisi i¢in tahmin analizi
yapilmustir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu bélimiinde insan kaynaklari yonetimi kavrami, tarihgesi ve fonksiyonlari
hakkinda bilgi verilerek, IKY nin en &nemli fonksiyonlarindan biri olan isgéren segme ve
yerlestirme fonksiyonu detayli bir sekilde agiklanmustir. Yapay zekd, veri analitigi, is
analitigi ve IK analitigi kavramlar1 agiklanarak, kavramlar ile ilgili detayl bilgiler
verilmisgtir.

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavramm

Insanlik tarihi siiresince toplumlar kaynaklar, bilgi, bilim, hukuk, kiiltiir ve teknoloji gibi
bircok unsur bakimindan gelisim gdstermistir. Orgiitler de seneler icerisinde gelisen
teknolojilere, yeni iirlin ve hizmet pazarlarina, isgiicli kapasitelerine, ¢calismaya bakis agisi
ve insan yasamindaki rolii gibi gelisen unsurlara adapte olmak i¢in degisime ugramak
zorunda kalmslardir. Iste bu yiizden, érgiitlerdeki ve toplumlardaki bircok sey gibi insanlari
yonetme yaklagimi da 6nemli 6lciide degismistir (Martin, 2010: 129).

Insan Kaynaklar1 kavramini, bir organizasyonda calisan personelin, is sahasi igerisindeki
etkinligini arttirmak amaciyla olusturulmus, organizasyonun dagilimindaki tum faaliyetlerin
gerceklesmesi ile meydana gelen bir bilgi ve uygulama seklidir. Insan Kaynaklarinmn bir
organizasyonda bulunmasinin amaci, personellerin ise konsantre olmalarini
gerceklestirmek, onlarin motivasyonunu saglamak ve ayni zamanda da kisilerin performansi
artiracak ortamlarin olusturulmast iyilestirilmesi ve devamliliginin surekli hale getirilmesi
i¢in var olan strateji, politika ve bilginin saglanmasidir (Findik¢1, 1999: 170).

Insan kaynaklar1 yonetimi ise herhangi bir organizasyon ya da cevresel bazda etki
olusturacak ortamda insan kaynaklar1 biriminin organizasyonel yapiya, ¢alisan ve istthdam
edilen kisiye ve aym1 zamanda cevreye yarar saglayacak bicimde, yasalara da uyum
gostererek, etken bir bicimde yuritulmesini amaglayan islev ve galismalarin tamamidir
(Uyargil vd., 2009). Insan kaynaklari ydnetimi, uygulama ve literatiirde, genis dlgiide bir
departman olarak bilinse de, giinliimiiziin modern is diinyasinda bagli basina bir yonetim sekli
haline gelmistir. Bu degisimi ile insan kaynaklar1 yonetimi ‘bir isletme igerisinde istthdam
edilen bireylerin yonetilmesi ve yonlendirilmesi ile ilgili olan felsefe, politika, yontem ve
uygulamalar biitiiniinii ifade eden, teknik detaylart1 bulunan bir mekanizma’ olarak
tanimlanabilmektedir (Ogiit vd.,2004: 278).
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Sekil 1. IK Gérevleri ve Sorumluluklari

Kaynak: Ceriello ve .Freeman (1992: 551)

Genel anlamda insan kaynaklari yonetimi, iist yoneticileri ve de pay sahipleri ile ticari
isletmede tam zamanli olarak ¢alisanlar arasinda anahtar islevi gérevine sahip olmustur. Is
igin optimum nitelikleri bulunduran personelin gorevine yerlestirilmesinin yani sira bu
calisanlara gereken yerlerde egitimler verilmesini, degerlendirilmesini ve gelisen kosullar
altinda gerekli degisimlerin yapilmasini kapsayan bir siire¢ olarak ifade edilebilmektedir
(Yuksel, 2003: 9). Saglik, giivenlik gibi 6nlemleri de alarak ¢aligmalarina devam etmektedir.
Bu sureclere devam ederken kiiresellesen diinya, yeni yonetim tekniklerinin meydana
gelmesi, is¢i sendikalarinin olusmasi ve devletin yasal diizenlemeleri gibi dis gevre
faktorlerinin de g6z 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin aslinda iki temel amaci vardir. Bunlardan birincisi insan
kaynaklarini organizasyonun amaglari goz oniinde bulundurularak, en etkin ve en verimli
olacak sekilde harekete gecirmek, ikincisi ise personellerin ihtiyaglarini karsilayarak,
personeli mesleki bakimdan yetistirmek ve gelistirmektir. Insan kaynaklar1 yonetimi hem
personelin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden en yiiksek dizeyde faydalanarak isletmeyi
hedeflerine ulagtirmak igin ¢alisir hem de ¢alisanlarin organizasyondan beklentilerine cevap
verebilmek i¢in gerekli yontemleri kullanir. Cift yonlii bu gorev insan kaynaklarma
maksimum diizeyde bir sorumluluk yiklemektedir (Filizoz, 2003: 162). insan kaynaklari
yonetimi ayn1 zamanda; yapilan isin niteligine ek olarak personellerin de memnuniyetlerini
saglama cabasinda olmalidir (Sabuncuoglu, 2008: 7)



Glniimiiz kosullar1 diisiiniildiigiinde IKY yoOnetiminin orgiitlere getirecegi katkilart
asagidaki gibi siralayabiliriz;

e Insan kaynaklari ydnetimi verimli kullanildi§1 zaman orgiite verimlilik ve karlilik
getirmektedir.

e IKY orgiite gelisim olanaklari tanimaktadir.

e Calisanlarin is sagh@ ve gilivenligi agisindan yasadigi sikintilarda cikarlarinin
korunmasina katki saglamaktadir.

e Kaygidan uzak, degisime acik, siirekli basarili insanlarin Orgiitte yer almasina
yardimci olmaktadir.

1.1.1.insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

[k yillarda ismi Personel Y&netimi olarak isimlendirilen insan kaynaklari yonetimi, 1950°1i
yillarda toplum tarafindan eksikligin goriilmesi iizerine ortaya ¢iksa da asil olarak daha eski
tarihsel dongiilere ve organizasyonel yapilardaki birimlerin olusmasma dayanmaktadir.
Insan kokenli yapilanmalar oldukca eskiye dayanmaktadir. 1980°1i yillara kadar “Fordist -
Taylorist” paradigma araciligiyla bir girdi olarak benimsenen insan unsuru; globallesme ve
bununla birlikte uluslararasi iistiinliik, bilgi ve iletisim teknolojisindeki ilerlemeyle stratejik
onem kazanmistir. Bu ilerlemeler insan kaynaklarinin énemini biiylik 6l¢iide artirmistir
(Bingol, 2014: 6). Insan Kaynaklar1 Y&netimi, insan iliskileri temelinde diisiiniildiigiinde
yonetim ve personel yonetimi konusu dahilindeki bilgi ve ilkeleri bir butiinluk icerisinde ve
farkli bir bakis acis1 ile ele almaktadir. Bundan dolayi, insan kaynaklar1 yonetiminin
tarihgesini insana ait bilgilerin ve yasam bulgularinin edinildigi ilk ¢aglara kadar gotiirmek
mumkdndr.

Tablo 1. IK Tarihsel Gelisimi Siireci

Dbénem Teknikler Temel Kriterler | isveren Bakisi
1899 6ncesi Disiplin Sistemleri Uretim Calisan ihtiyaglar1 onemli bir unsur
Teknolojileri degildir.
1900-1910 Guvenlik ve Calisanlarin Calisanlar giivenlige ve firsatlara
Yaraticilik Rahatlig ihtiyag duyarlar.
programlari
1910-1920 Zaman ve I Gorev Verimliligi Calisanlar ytliksek verimliligin
Arastirmalari karsiligini yiiksek ticretle gormek
isterler.
1920-1930 Psikolojik Testler, Bireysel Caligsanlarin kisilik 6zelliklerindeki
Danigmanlik Farkliliklar farkliliklar1 6Gnemsenmemelidir.
Programlari
1930-1940 Iletisim Sendikalagma Calisanlarin ihtiyaglar1 kurum
Programlari icerisinden giderilmelidir.




Tablo 1’in devamudir.

1940-1950 Emeklilik ve Saglik Ekonomik Calisanlar ekonomik giivenlige
gibi ek Yararlar Guvenlik ihtiyac duyarlar.
1950-1960 Siipervizor Insan Iliskileri Caligsanlara daha esnek bir denetim
Egitimleri uygulanmalidir.
1960-1970 Katilimer Yonetim Katilimei Is Calisanlar gorevleriyle ilgili fikir
Teknikleri,Esit Kanunlari sunmak isterler. Herkese esit
firsatlara dayanan davranilmalidir.
sirket kurallari
1970-1980 Gorev Zenginligi | Gorevlerin Zorlugu Calisanlar sinirlarint zorlayacak
Entegre Calisma ve Calisma becerilerine uygun gorevler isterler.
Takimlan Hayatinin Kalitesi
1980-1990 Isten Ayrilma Isten Ayrilmalar Ekonomik kosullardan isini
Egitimler kaybedenlerin yeni islere ihtiyaci
vardir.
1990-2000 Is ihtiyaclari, Uretkenlik , Kalite , Is gorenler is ve 6zel hayat
egitim, etik, Adapte Olabilmesi dengesini korumalidir.
kurumsallagma gibi
olgulari
biitlinsellestirme

Kaynak: Tahiroglu (2003: 20-21)

Insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilan alan, bugiine personel yénetimi anlayisindan
geliserek gelmistir (Buren vd.,2011: 210). Nitekim aralarinda bazi farkliliklar da
bulunmaktadir. Asagidaki tabloda personel yonetim anlayist ve insan kaynaklar1 yonetim
anlayis1 arasinda bulunan farkliliklar goriilmektedir.

Tablo 2. Personel Yonetimi Ile Insan Kaynaklar1 Arasindaki Farklar

Boyut

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insana bakis

Insana iiretim odakli bakilir.

Uretime ve ige insan agisindan bakilir.

Yonetim bigimi

Tek yonlii ve zorunluluk hakim

Katilimei ve isgbirligi anlayis1 hakim

Gelisme ve yetistirme

Gerektiginde mesleki egitimler

Uzun soluklu gelisim is ve is dist
gelisimi

Disiplin

Sert ve ceza odakli

Olaylar1 6nlemeye yonelik

Yetki ve sorumluluk

Sadece kendi alanlarla ilgili

Orgiitlerin tiim operasyonlarindan
yetkili ve sorumludur

Islev ve islemler

Operasyonel isler(belge
toplama)

Insani ilgilendiren biitiin boyut

Kapsam alani

Kisinin ige girisinden ¢ikigina
kadar olan zaman

Ise giris dncesi ve sonrasi tiim zamanlar

Kaynak: Erdemir (2001: 182-183)




Personel yonetimi kavrami daha ¢ok isletmelerde iggoren secimi, isten ¢ikarma ve personel
bilgilerinin kay1t edilmesi gibi genel operasyonel islemlerin yiiriitiilmesini ifade etmekteydi.
Insan Kaynaklari Y&netimi kavrami ilk zamanlarda yeni bir anlam katilmadan sadece
personel yonetimi kavramimin yerine kullanilmistir. Sonrasinda personel yoOnetimi
islevlerinin ve sureclerinin yeterli gelmemesi, insan kaynaklari ve insan kaynaklar1 yonetimi
adi altinda yeni kavramlarin ortaya c¢ikmasma neden olmustur. 1KY, bireyin her tirli
probleminin ¢dzilmesi, egitimi, gelistirilmesine destek verilmesi ve kariyer planlamasinin
yapilmast gibi pek cok Orgiitsel stratejilerin uygulanmaya baglandig1 tiim organizasyon
kademeleri ile koordinasyon i¢inde olan bir yapiya doniiserek, personel yonetiminin sadece
personelin orgiitle ilgili islemlerinin dikkate alindig1 yapisindan farklilagsmustir.

1.1.2. Diinya’da Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

19.yiizyilin ilk yillarinda, insan kaynaklarinin planlanmasi dogrudan iiretim sahasinda
calisanlarin iizerinde odaklanmistir. Diinyada 1945’11 yillarda meydana gelen bu olusum
bundan sonraki yillarda artarak devam etmistir. Bu ilginin artmasiin sebebi ise, diinya
savaglar1 esnasinda var olan gen¢ istihdamin silahaltinda heba olmasiyla, geng¢ niifusun
kithgi ile ortaya ¢ikmustir (Kara, 2007: 19-23).

1990’11 yillarin bagindan giiniimiize degin yasanan gorece savassizlik durumu ve teknolojik
devrim nedeniyle insan kaynaklari yonetiminde ciddi manada bir yol kat edilmistir. O
yillardan giiniimiize kadar insan giiclinii organizasyonlarda kullanabilme ve bu durumu
teoride ve pratikte hayata gecirebilme amaciyla ciddi bir 6nem kazandigi
sOylenebilmektedir. Bu durumun nihai son kismi da, nitelikli olan insan giiciiniin ihtiyaglar1
artarken, niteligi olmayan insan glcl taleplerinde elle tutulur bir oranda azalma
gorulmektedir (Kara, 2007: 19-23).

Sanayi Devrimi’yle beraber iiretim bigiminin topraktan daha ¢ok makineye dogru evrilmesi
ve Diinya lzerinde yasanan degisimler nihayetinde personel ydnetimi, ortaya ¢ikan
taleplerin bir son durumu olarak olusmustur. Bazi isveren bireylerin personellerinin
ekonomik olarak bulunduklar1 seviyeye ilgi gdstermeye baslamalariyla olusan “refah
sekreterligi”, bu baglamda personel yonetimi anlayiginin ilk adimi olarak sayilmaktadir.
Fakat personel yonetimi Birinci Diinya Savasi’na kadar bir profesyonellik dali olarak
degerlendirilmemistir (Benligiray,2007: 4-5).

20. ylizyilin son ¢eyreginde gelisen yeni teknolojiler, yiikselise gecen rekabet ve diger
cevresel faktorlerin de etkisiyle personeller Gretim ve hizmet slrecini tayin eden,
yonlendiren ve bir diizeni saglama yoluna giden bir kuvvet olarak 6ne ¢ikmistir (Dolgun
2007: 7).

1960’larin sonuna dogru ABD ve 1970’lerin baslarinda Avrupa’nin standartlarini yukarilara
tagimis bulunan {ilkeleri bireye 6nem verilmesinin elzem bir durum oldugunu fark ederek
orgiit istihdam saglayicilari, istihdam etmis oldugu personelin ihtiyaglarina cevap verebilme
arayigina gitmistir. Nedeni de artik yalnizca is, is psikolojisi, egitim ve 1960’larin sonuna
dogru ABD ve 1970’lerin baglarinda Avrupa’nin standartlarin1 yukarilara tagimis bulunan
ulkeleri, bireye 6nem verilmesinin elzem bir durum oldugunu fark ederek istihdam etmis



oldugu personelin ihtiyaglarina cevap verebilme arayisina gitmistir (Bazarov, 2009). Nedeni
de artik yalnizca is, is psikolojisi, egitim ve endiistriyel iliskiler bakimindan mevcut bakisin
yeterli 6l¢iide olmadigi, bireye ait olgu ve olaylarin bir bitlin halinde ele alinmasi durumu
ortaya ¢ikmig, dahasi gelisen teknoloji, artan rekabet ve diger gevresel faktorler Orgitlerin
nitelikli personel ihtiyacinda da ciddi bir artis meydana getirmistir. Bu konjonktirde insan
kaynaginin niteligi, orgiitlerin basarilarini etkisi altina alan temel bir faktor haline gelmistir
(Benligiray, 2007: 4-5).

1980’lerden sonra personel yonetimi kavrami yerine, insanlarin yeteneklerini, bilgisini,
yaraticiligini ve taleplerini karsilama ve stirekli iyilestirme temellerine dayanan insan
kaynaklar1 yonetimi kavramu literatiirde yerini almaya baslanmistir (Giler, 2006: 18).

Bu suregte yonetim kadrolari, insan kaynaklari yonetimini orgiit igindeki maliyet azaltic1 ve
rekabet dstiinliigli gergeklestirici, firma degerini artirict bir faktér olarak goérmeye
baslamistir. Bu baglamda da stratejik kararlarin tamamina yakininin alinmasinda insan
kaynaklarinin ciddi bir payimin oldugu ortaya konulmustur (Yuksel, 2007: 22).

1.1.3. Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

Tiirkiye’ye, personel yonetimi olgusunun, 1950’li yillarin ilk kisminda Amerika Birlesik
Devletleri ile dogrudan akademik temaslarin bag gostermesi ile iilke i¢ine tasinmis oldugu
bilinmektedir. “Personel” veya “personel idaresi” kelimelerini kayda geciren ilk yayinlar
1950’1i yillarin ortalarindan itibaren olusmaya baglamakta fakat personel yonetiminin ayri
bir disiplin uzmanlik alanina sahip olmasi 1960’11 yillarin sonu ile 1970l yillarin baslarinda
gerceklesmektedir (Usdiken ve Wasti, 2002: 2).

Personel yonetimi olgusu, Tiirkiye i¢inde 6zgiir bir disiplin statiisti kazanirken, Amerika’da
ylizyilin baslarindaki ¢ikisini yasatan, bir diger yaklagimla “6ziini” yansitan bir kimlik
olusturmustur. Oziinii yansitan bu kimlik, olaylara yonetim kadrosu bakis agisiyla
bakabilme, kurama degil de problem ¢dzmeye veya uygulama alanlarina agirlik verme ve
konu ile ilgili bilginin evrensel bir nitelik tasidigini temel alma gibi 6zellikleri de birlikte
getirmistir. Kisacasi alanin bagimsiz bir disiplin olma yolundaki gelismesinde ilgi, personel
yonetiminin iglevlerini ayn1 zamanda sistemlerini yerine getirmekle yiikiimlii olan tekniklere
yonelmistir. Turkiye 6zelinde sendikalar ve toplu sdzlesmeler ile ilgili yasanan problemler
sosyal siyaset alanina birakilarak, insan iligkileri yaklagim1 da orgiitsel davranisa doniiserek
ayr1 bir bilim dali olarak kabul edilmistir (Usdiken ve Wasti, 2002: 8).

Tiirkiye’deki yonetim/orgiit yazini haricinde, daha 6zelde insan kaynaklar1 yonetiminin,
personel yonetimi ile cogu konuda benzer nitelikleri haiz oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Bu baglamda yapilan calismalarda, insan kaynaklar1 yonetiminin 1970’lerde, 6zgiil
uygulamalarin ve istthdamin maddi unsurlarinin incelenmesine yoneldigini, istthdam
yonetimine dair uygulamalarini sistematize etmeyi ve biirokratiklestirmeyi hedefledigini
ortaya koymaktir. Diger yandan da personel yonetimi bilgisinin evrenselliginden hissedilen
tereddidiin azligina ve tiim arastirmalarin esas sebebinin “uygulamaya yol gosterme”
olduguna dikkat ¢ekilmektedir. 1990°larda yapilan ¢alismalarda igerik olarak bazi yonlerden
degisimlerin ortaya ¢iktig1 sGylenebilir. Bu yillarda ¢alisanlarin kaynak olarak goriildiigiini



iceren g¢alismalara agirlik verildigi ve 6zgiil tekniklerden stratejik bakis agisina gegisin pek
olmadig1 ve caligmanin maddi kosullarimi incelenmekten tiimiiyle uzaklagildigi tespit
edilmistir. Orgiitsel nihai sonuglarla ilgilenmede, az da olsa bir artis belirlenmistir (Usdiken
ve Wasti, 2002: 29).

Tiirkiye’de Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin gelismesi ise sanayinin canlanmaya
baslamas1 ve diger diinya tilkeleri ile yapilan ticari anlagsmalarin zamanlamasi ile beraber
yasal diizenlemelere bagli olarak gelismeye baglamistir.

1980’11 yillara girildiginde insan kaynaklar1 yonetimi terimi ile stratejik yonetim siirecinin
bir uzmanlik dali haline gelen ve bu uzmanlik dalinda ki bilimlesme egilimleri ile beraber
de kuramsal tartismalar1 agirlik kazanan disiplin, esas yoniiyle Amerika kokenli olarak
gelismeye ve iilkemiz sinirlarinda da hem akademik hem de uygulamali boyutlart ile
yayilmaya devam etmistir (Simsek ve Oge, 2007: 266). Ttim yasal diizenlemelerin haricinde,
cagdas manada stratejik insan kaynaklari yonetimi anlayist 1980°li yillardan itibaren
iilkemizde yaygm olmaya baslamistir. Ilerleyen siirecte sanayicilerimiz ve profesyonel
yoneticiler dinyadaki gelismeleri giinii giiniine izlemisler ve diinyadaki gelismelerle ayni
zamanlarda stratejik insan kaynaklar1 ¢agdas yonetim anlayislarini kendi sahalarinda patige
dokmeye baslamislardir. Fakat iilkemizde insan kaynagi yonetimine verilen 6nem tam
manastyla anlagilamamis ve hala gelisime acgik bir yanit bulunmaktadir. Hem devlet
sirketlerinde hem de 6zel sirketlerde insan kaynaklar1 yonetiminin etki alan1 zayif kalmstir.
Nedeni de bircok 6zel sirket aile sirketi niteligindedir. Ayrica bilhassa stratejik insan
kaynag1 yonetim anlayisi bulunmayan ve politikas1 olmayan kayit dis1 birgok sektorin
agirhigr haksiz rekabete yol agmaktadir. Bu baglamda da firmalar uzun vade gerektiren
stratejik insan kaynagina yatirima pek sicak bakmamaktadir (Erdogmus, 2003).

20. yiizyilin ikinci yarisinda personel yonetimi, diinya ile kurulan endiistriyel iligkilerin bir
alt dal1 ve organizasyonel yapilarda ki personel islerini diizenlemeye dair yeni gelismelerin
toplam1 ile olusmustur. Zaman gectikce ekonomik ve sosyal gelismelere bagli olarak
ilerleme kaydeden orgitsel dinamiklerden etkilenmis ve genel olarak sosyal bilimlerde,
Ozelde oOrgiitsel baglamda ki yonetimlerde netlik kazanmis perspektiflerden etkilenerek
stirekli iyilesme evresini devam ettirmistir.

1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kapsami ve Temel Fonksiyonlari

Insan Kaynaklari Yonetimi gelisim ve degisim icerisinde oldukca cesitli fonksiyonlar
olusmakta ve bu fonksiyonlar ile yonetime devam edilmektedir. Bu fonksiyonlarin her biri
insan kaynagimi gelistirecek alanlar iizerine programlanmistir. Isletmelerde ki insan
kaynaklar1 birimi bu fonksiyonlarin hepsini birlikte kullanabildikleri gibi iclerinden
ihtiyaclart ve kaynaklar1 dogrultusunda birka¢ tanesini de ydnetimlerine uygun olarak
kullanmay tercih edebilir (Ozgen ve Yalgin, 2010).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi fonksiyonlari, farkli sekillerde cesitli arastirmacilar tarafindan
tanimlanmaktadir. Kaya ve Kesen tarafindan yapilan ¢alismada insan kaynaklar islevleri;
ise alma ve personel se¢me, takim caligsmasi, ¢alisan profesyonel i¢in gelisim ve egitim,
yazili politikalar ve dokiimantasyon, ¢apraz fonksiyonel egitim, motivasyon degerleme ve
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odiillendirme, geribildirim, maas ve kariyer olmak tizere 9 farkli segmentte islenmistir (Kaya
ve Kesen, 2014: 98).

Dar anlamda bakildiginda, insan kaynaklari islevleri, personellerin ise alinmasindan
degerlendirilme siirecine, terfi ve atamalarinin yapilmasina, egitim ve gelisim faaliyetlerine,
ticretlendirmesine, saglik ve disiplin islerinin yiiriitilmesine uzanan ¢alisma alani ile ilgili
olan strateji ve ilkelerin olusturulmasi, bunlarla ilgili kararlarin alinmasi ve tekniklerin
uygulanmasidir.

Genis anlamda bakildiginda ise insan kaynaklari islevleri, ¢alisan tiim bireylerin bir uyum
icerisinde ve verimli bir bigimde calismasini1 saglayan, orgiitlerin amaglarina ulagilmasini
kolaylastiran eylem ve ugraslarin timii olarak agiklanabilir. Diger bir ifadeyle amaclara
ulagma yolunda tiim g¢abalarin verimli ve etkili bir sekilde yurutilmesi igin kararlarin
alinmasindaki planlamanin yapilmasint saglayan yontem ve tekniklerin tamamidir
(Sabuncuoglu ve Tokol, 2009:320).

Doénemin kosullar1 degistikge insan kaynaklari yonetiminin islevlerinde de degisim
gorilmektedir. Bununla birlikte; insanlarin, “degisime direncin kaynagi” olarak degil
“degisimin 6znesi” olarak goriilmesi, degisime yonelik istek ve ilgi uyandirip yonlendirme
yapilmasi, sirket i¢indeki personeller ve departmanlar ile sirket disindaki ortaklar ve
tedarikc¢iler arasinda bilgi paylasimini kolaylastiran bir kilit olusturulmasi, geleneksel
IKY’de oldugu gibi iliskilerin sadece orgiit igerisinde kurulmas1 yerine, orgiit disindaki
miisteriler, ortaklar, tedarikgiler, dagitimcilar da yonetim siirecine dahil edilmesi, orgiitle
calisan arasinda ortaklik hissiyati olusturulmasi, rekabet kosullari nedeniyle personel
bagliliginin saglanmasi ve farkliliklarin yonetilmesi, sadece kural koyucu olmak disinda
danmigmanlik ve destek verilmesi, yasanilan korkunun silinip yaraticiliga ve yenilik¢ilige
deger verilip c¢aliganlarin her zaman tesvik edilmesi gibi Ozelliklere sahip olunmasi
amagclanmaktadir (Ince, 2005).

Yukarida aciklanan amaclar ve calisma alanlari dogrultusunda gelisen Insan kaynaklar
fonksiyonlar1 asagida Sekil 3’te belirtilmistir. Bunlar insan kaynaklar1 planlamasi, tedarik
ve secimi, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, kariyer yonetimi, is degerlendirme,
ucret yonetimi ve is sagligi ve gilivenligi olarak 8 ana baslikta toplanmustir.



insan Kaynaklan Planlamas:
Tedarik ve Secimi
Egitim ve Gelistirme
Performans Yonetimi
Kariyer Yonetimi
is Degerlendirme
Ucret Yénetimi
is Sagligi ve Glivenligi

Insan Kayvnaklarmm Temel Fonksivonlan

Sekil 2. IKY Fonksiyonlar

1.2.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

En sade tammmu ile gelecekte izlenecek yolun dnceden belirlenmesine plan denir. Insan
kaynaklarinda planlama; orgiitiin ihtiya¢ duydugu nicelik yoniinden yeterli, nitelik yoniinden
gecerli, ekonomik yonden hesapli, zamanlama yoniinden uygun, gorevler yoniinden tutarli
insan kaynaklarinin elde edilmesi fonksiyonlar biitiiniidiir (Can vd., 1995).

Insan kaynaklari planlamasi isletmenin insan kaynagini segen, kullanan, gelistiren ve
koruyan bir stratejidir. Bu planlamanin amaci mevcut kaynaklar: gelistirmek, gelecekteki
isgiicli ihtiyacini belirlemek, onlara ihtiyag oldugunda isgiicliniin hazir olmasin1 saglamaktir.
Insan kaynaklar1 planlamasinda gerekli olacak personel ongériisiinii gelistirme, amag,
politika belirleme, planlama, tasarlama, yerlestirme, plan gelistirme ve kontrol etme
islemleri giindeme gelmelidir (Pakdil, 1996). insan kaynaklar1 talebini éngorebilmek igin
kullanilan “yukaridan asag1” yonteminde, yoneticiler, sezgileri ve deneyimleri ¢er¢cevesinde
hangi pozisyonda i¢in ne 6zellikle, ne kadar sayida personele ihtiya¢ duyulacagini tahmin
etmeye calisirlar ve bu yonde planlama yaparlar. Ancak, bdyle bir ydntemin
kullanilmasinda, yoneticinin tarafsiz davranmama ihtimali s6z konusudur. Yani, yoneticinin
kendini yakin gordiigii bolim ya da birimlere yonelik daha fazla isttihdam saglama arzusu
s0z konusu olabilir (Kavi ve Kogak, 2011).

Insan kaynaklar1 planlamasinin temel taslarindan biri is analizleridir. Bir isin en 6nemli
yonlerinin ortaya ¢ikarilarak, isin tanimlanmasi ve ¢oziimlenmesi siireci is analizi olarak
adlandirilabilir. Is analizlerinin uygulanmasindan sonra ortaya ¢ikan onemli sonug ise is
tanmimlarinin ortaya ¢ikarilmis olmast ve o is i¢in gerekli beceri, tecriibe ve bilginin
belirlenmesidir (Kizildag, 2006: 4). Is analizi ¢alismalar1 sirasinda isletmede yapilan her
tirlii is ayr1 ayri incelendikten sonra, belirlenen 6zellikler ve toplanan veriler dizenli bir
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bicimde bir araya getirilir ve belirli bir formda yazili olarak 6zetlenir. Bu belge is tanimi
admi alir. Is tanimlar1 isletmede etik ilkeler dogrultusunda olusturulmalidir. Is tanimlarini
belirlerken dogru bilgilere yer verilmelidir (Baris, 2006: 57). Is analizinde isin ve o isi
yapacak kisilerin sahip olmasi gereken 6zelliklerin belirlenmesinde slibjektif davranmaktan
kacmilmali ve gercek durum yansitilmalidir. Bunun i¢in de isin gerektirdigi ve bu isi
yapacak calisanlarda olmasi1 gereken oOzellikler oldugundan fazla gosterilmemelidir
(Bayraktaroglu ve Yilmaz, 2012: 15). Is tammlarinda calisandan beklenen gorev ve
sorumluluklar yer alir. Bir i tanimi isin igerigini tam olarak yansitma derecesine gore
gecerlidir.

Insan kaynaklar1 planlamasimin orgiite saglayacag: temel faydalar ise su sekilde siralanir

(Can, vd., 1995);

1. Ihtiya¢ duyulan nitelikli insan kaynagini kalite ve say1 bakimindan temin edebilmek
ve Orgiitte slirdiirebilirligini saglamak.

2. Mevcut orgiit biinyesindeki insan kaynaklarindan en verimli sekilde faydalanmak.

3. Degisen teknolojik seviyeye gore olusabilecek insan kaynagi fazlaligini tahmin
ederek gerekli dnlemleri almak.

4. Insan kaynaklari maliyetlerinin dngoriilen maliyeti asmamasini saglamak.

5. Insan kaynaklar ile ilgili sorunlarin analizlerini yapmak ve bu sorunlar icin gereken
¢ozlim modelleri gelistirmek.

6. Etkili planlamalar ile yonetimin denetim is yiikiinii azaltmak.

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonlarda verimliligi etkiledigi gibi karlilig1 da etkiler.
Yapilan ongoriiler sayesinde tasarruf edilerek karlilik artirilabilmektedir. Ayrica personelin
istihdaminin gergeklestirilmesi de tiretim siirecinin etkinlesmesini gerceklestirir (Kaynak,
2000: 83).

Insan kaynaklar1 planlamast, kisa vadeli (1-2 yil), orta vadede (3-5 yil) ve uzun vadede (5-
10 yil) yapilabilir. Sirketlerin bu kisa, orta ve uzun vadeli planlardan verimli sonuglar
alabilmesi i¢in bu planlara birlikte odaklanilmalidir. Bunu basarmak igin gelistirilen bir
sistem, organizasyonu aday bulma konusunda hizlandiracaktir. Boyle bir sistem Orgiitiin
genel planlariyla paralel olacak ve orgiite de biiyiik fayda saglayacaktir (Okakin, 2008: 30).
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Sekil 3. Insan Kaynaklar1 Planlamas Siireci
Kaynak: Uyargil (2008)
1.2.2. isgoren Tedarik ve Segimi

Personeller bir sirketin is verimini, ahlakinm1 ve karliligin1 dogrudan etkisi altina alan
faktorlerdir. Orgiite uygun olmayan kisilerin calismaya baslamasi drgiitiin belirlemis oldugu
kalite yonetimine destek verilmemesini, zamana, paraya ve potansiyel imkanlarinin
kagirilmas1 durumuna sebebiyet vermektedir. Yapilan tiim basvurular igin, pozisyonun
ithtiyaglarina uygun yapilan personel se¢im sistemi, dogru isler i¢in dogru kisilerin se¢iminin
yapilmasini, bundan sebeple de kurumsal olarak yapilmis performansin yiikselise gegmesini
ve kurumun pazar iginde daha rekabet¢i bir konuma evrilmesini gergeklestirmektedir.
Istihdam edilecek olan personel tercihinin temeli is performansiyla iliskili olan kisisel
ozelliklerin tanimlanmasina dayanmaktadir. Mevcut olan bu 6zelliklerin iyi bir sekilde
tanimlanmas1 amaciyla bir orgiit icinde kisilerin hangi gorevleri, hangi durumlarda ve ne
amagla yapildiginin net bir bigimde anlasilmas1 gerekmektedir.

12



Insan Kavnaklan  _,  Aday Arastirma ve Bulma - isgbren
Planlamas: (Aday Temini) Secimi

Sekil 4. Isgoren Tedarik Siireci
Kaynak: Acar (2008: 100)

Insan Kaynaklar1 secim siireci Sekil 4’te goriildiigii gibi cesitli asamalardan olusmaktadir.
[k asama isgdren ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi olarak belirtilmektedir. Bu
asamada insan kaynaklar1 planlamalarindan faydalanilmaktadir. Sonraki asamada bu
ihtiyaglarmi karsilanabilecek adaylarin bulunmasi ve bu adaylar igerisinden ise uygun
adaylarin segilerek se¢im siirecinin gerceklestirilmesi asamalarindan olusmaktadir (Kaynak
vd., 2000: 113). Secim sirecinde siirecinde varilmak istenen asil amag belirtilen niteliklere
en uygun adaylarin segme ve yerlestirme islemlerinin yapilmasidir (Barutgugil, 2004: 257).

Orgutlerin kendine has olan kurum Kkiltiiriiniin ve 6rgiitsel yapisinin, istihdami saglanacak
personel i¢in olusturulacak secim sisteminin icra edilmesinde belirleyici etkisi vardir. Orgiit
icin yapilacak olan dogru bir calisan segimi sistemi, dogru bir is analizi ile miimkiindiir. Is
analiziyle beraber, tecriibe, yetenek, kabiliyet ve kisilik 6zelliklerini igine alan is talepleri,
kisisel ozelliklerle birlestirilerek is noktasinda en yiiksek performansi olusturan adayin
secilmesi hedeflenir.

Orgiit igine, dogru bireylerin istihdaminin saglanmasi, performans ile alakali oldugu bilinen
kisisel ozelliklerin aktif bir bicimde 6l¢iilmesine gore degisir. Bahsi gegen bu 6l¢im igin
personel se¢im isleyisinde farkli yollar uygulanmaktadir. Mesela; is kalitesinin dnem arz
eden degiskenlerinden bir tanesi olan biligsel yetenegin olgiilebilmesi i¢in, kabiliyet testleri
veya ig goriismeleri kullanilabilmektedir (Giindogdu, Devecioglu, 2009: 11).

1.2.3. IK Egitimi ve Gelistirme

Orgiitlerde verilen ve personelin gelisimi ile orantili oldugu tespit edilen egitim, insan
kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bulug,
1997). “Sirketler, insan kaynaklarindan verimli bir bi¢imde fayda saglamak ve mevcut
hedeflerini hayata gec¢irmek maksadiyla, insan kaynaklarinin ilgi, istidat ve becerilerini
ortaya cikarmak sebebiyle alinmasi gereken aksiyonlar1 almali, personelin potansiyeli
kesfedilerek kapasitesinden optimum seviyede fayda saglamak i¢in gerekli etkinlikleri icra
edebilmelidir.” (Bulug, 1997). Dahas1 bu duruma bagl olarak “gelistirme” faaliyeti amag
mahiyetinde 6nem kazanmis ve odiillendirilerek tesvikinin de yapilmasi gerekmektedir.

Egitim ve gelistirmenin genel amaglar iki konu bagligindan birlestirilebilir:
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e Ekonomik Amaglar: Zamandan tasarruf edilmesi, kalitenin arttiritlmasi, maliyetleri
diisiirme, is kazalarmin azaltilmasi ve is giivenliginin saglanmasi, makine ile
techizatin rasyonel kullanimi, personel devir hizinin diismesi, devamsizliklari
azaltma ve hata oranlarinin diistiriilmesi olarak agiklanabilmektedir.

e Sosyal Amaglar: Calisanlarin bagliklarmin arttirilmasi, moral ve 6zguven
duygularin1 yiikseltip motive edilmesi, aralarinda isbirligi ve dayanismanin
arttirtlmasi, bilgi ve yeteneklerinin arttirilarak yiikselme olasiliginin olusmasi
bununla birlikte is tatmininin olusmasi olarak siralanabilmektedir. Kisaca belirtmek
gerekirse orgitsel amaglar ile bireysel amaclari biitiinlestirmektir (Simsek ve Oge,
2007).

Orgiitlerde gdzlemlenen egitim ve gelisimin asil amaci, sirketin ve kurumun esas hedefleri
olan kar ve verimliligi yiikseltmek amaciyla gerekli olan tiim adimlari atma islemidir. Atilan
bu adimlarin i¢inde bir tanesi de yeni teknoloji olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yeni
teknolojiyi kullanabilmek, mevcut yeni iiriiniin ya da hizmetin gerek niteligini ve gerekse de
niceligini daha fazlalastirir. Bu durumun yaninda egitim ve gelistirme sayesinde, Orgut
icinde dogabilecek tiim is kazalar1 azaltilarak ciddi manada katkilar sunmaktadir. Boylelikle,
hem iiretimi ve hem de verimi fazlalastirmaya katkida bulunmak maksadiyla gerceklestirilen
tim bu egitim igin sarf edilen gabalar esas itibariyle karliligin arttirilmasina yoneliktir
(Mercin,2005: 14). Orgiit icinde mevcut olan sosyal amaglar, sirketin ve ilgili kurumun
toplumsal gorevleri baglaminda ciddi olarak 6nem tasimaktadir.

Egitim ve gelistirme, personellerin teknik ve mesleki agidan elde etmis oldugu bilgilerini
ciddi oranda arttirmalarinin yaninda, ¢alisanlarin hem genel kiiltiirlerini ve hem de fiziksel
hiinerlerini de arttirir. Dahasi personeller arasinda mevcut iletisim, etkilesim ve ciddi oranda
da sosyal dayanisma saglamaktadir. Sirket ve kurumlar iginde egitim ve gelistirmenin
yukarida ifade edildigi gibi genel amaglar1 ve hedefleri asagidaki gibi siralanmaktadir
(Mercin,.2005: 14):

e Istihdami saglanan personele bilgi, beceri ve davramis sekillerinin iyi bir 6lciit olacak
bicimde kazandirilmasi,

e (Calisanlarin becerilerinin tayin edilmesi ve istenilen dogrultuda iyilestirilme
goOstermesi,

e (Calisanlarin moral ve motivasyonlariin arttirilmasi, giidiilenmesi ve personelin
isteklendirilmesi,

e Personelin, drgiite kars1 hissetmis oldugu giliven duygusunun iyilestirilmesi,

e Orglt icindeki istihdamlar1 esnasinda, kidem atlama ve terfi alma durumlarinin
saglanmasi,

e [llgili personelin hareketliligi, devamsizlik, uyusmazlik ve disiplinsizliklerinin
minimize edilmesi,

e (Gorev alabilecek yetenekli personellerin bulundurulmast,

e Orgit icinde sinik durumun olusturulmamas: ve ilgili kurumda birey iliskilerinin
kesin bir bigimde iletisim halinde olarak saglaniyor olmasi,
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e Orglt icinde iiretilmis olan mal veya hizmetin nitelik ve nicelik olarak verimliligin
ciddi oranda arttirilmasi,
e Kurum icinde kontrol ve denetim yiikinun minimize edilmesi,

e Hata ve is kazalarinin minimize edilerek, is sagligi ve glivenliginin saglanmasi (Al,
1998: 36).

1.2.4. Performans Yonetimi

Performans yoOnetimi, yoOneticilerin c¢alisanlarin  ¢aligmalarin1  izlemelerine ve
degerlendirmelerine yardimci olan bir kurumsal yonetim aracidir. Performans yonetiminin
amaci, insanlarin yeteneklerini en iyi sekilde yerine getirebilecekleri ve en kaliteli isi en
verimli ve etkin bir sekilde tretebilecekleri bir ortam yaratmaktir. Performans yonetimi
programi, yoneticilerin ve ¢alisanlarin, bir bireyin ¢alismasinin sirketin genel vizyonuyla
nasil uyumlu oldugu da dahil olmak iizere, beklentiler, hedefler ve kariyer gelisimi hakkinda
degerlendirme yapmalarina yardimci olur. Genel olarak, performans yonetimi, bireyleri daha
genis bir igyeri sistemi baglaminda goriir. Teoride, mutlak performans standardini ararsiniz,
ancak bu ulasilamaz olarak kabul edilir.

Performans yonetimi programlar1, amaglar, hedefler ve 6nemli noktalar olusturma ve 6lgme
gibi geleneksel araglar1 kullanir. Ayrica, etkili performansin neye benzedigini tanimlamay1
ve performansi 6lgmek igin siiregler gelistirmeyi amaglar. Bununla birlikte, performans
yonetimi, geleneksel yil sonu degerlendirme paradigmasini kullanmak yerine, bir ¢alisanla
olan her etkilesimi bir 6grenme firsatina dondstiiriir (Schleicher, vd., 2018).

Yoneticiler, is akisin1 ayarlamak, yeni eylem planlari 6nermek ve calisanlarin hedeflerine
ulagmalarina yardimci olacak diger kararlar1 almak icin performans yonetimi araglarin
kullanabilir. Bu da sirketin hedeflerine ulagsmasina ve en iyi performansit gostermesine
yardimci olur. Ornegin, bir satis departmanimnin ydneticisi, personele belirli bir siire i¢inde
ulagsmalar1 gereken hedef gelir hacimlerini verir. Bir performans ydnetim sisteminde,
sayilarla birlikte yonetici, satis gorevlilerinin basarili olmasma yardimci olmak igin
Olgiilmiis rehberlik sunar.

Stirekli hesap verebilirlige odaklanmak daha saglikli, daha seffaf bir calisma ortami yaratir
ve diizenli toplantilara verilen 6nem genel iletisimi iyilestirebilir. Performans yonetimi
somut kurallar olusturdugundan, herkesin beklentileri daha net bir sekilde anlagilmaktadir.
Beklentiler net oldugunda, is yeri daha az streslidir. Calisanlar rastgele bir gérev yaparak bir
yoneticiyi etkilemeye c¢alismiyorlar ve yoneticiler c¢alisanlara 1iyi performans
gostermediklerini nasil soyleyecekleri konusunda endiselenmemektedir. Sistem calisiyorsa,
muhtemelen zaten biliyorlardir.

Performans yonetimi yazilim paketleri mevcut olmasina ragmen, sablonlar genellikle belirli
bir sirket i¢in 6zellestirilmistir. Ancak etkili performans yonetimi programlari, asagidakiler
gibi belirli evrensel unsurlari igerir:
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e (Calisanlarin faaliyetlerini sirketin misyon ve hedefleriyle uyumlu hale
getirmek. Calisanlar, hedeflerinin sirketin genel basarilarina nasil katkida
bulundugunu anlamalidir.

e Spesifik is performansi sonuglari gelistirmek.

e Olgiilebilir performansa dayali beklentiler olusturulmalidir. Calisanlar,
basarinin nasil 6lgiildiigii konusunda girdi vermelidir. Beklentiler, sonuglari
icerir—bir calisanin {irettigi mal ve hizmetler; eylemler—bir ¢alisanin bir
Uriin yapmak veya bir hizmeti ger¢eklestirmek ic¢in kullandig1 siiregler ve
davraniglar—bir calisanin 1§ yerinde sergiledigi tavir ve degerler.

e s gelistirme planlarinin tanimlanmasi yapilmalidir. Denetgiler ve ¢alisanlar
birlikte bir isin gorevlerini tanimlamalidir. Calisanlar, ne tiir yeni seyler
ogrendikleri ve bilgilerini sirketin yararina nasil kullanabilecekleri
konusunda s6z sahibi olmalidir.

e Diizenli olarak toplantilarin yapilmasi gerekir. Yoneticiler ve calisanlar, yillik
bir degerlendirme beklemek yerine, ilerlemeyi degerlendirmek icin yil
boyunca aktif olarak mesgul olmalidir (Talbot, C., 2005).

1.2.5. Kariyer Yonetimi

1980°’li yillardan sonra ticaretin ve is alanlarinin degismesinde ©Onemli gelismeler
yasanmustir. Insan kaynaklar1 departmanlari, bu gelisen ortamda varhigini siirdiiren
organizasyonel ilerlemeler ve istihdam edilen personele 6zgii gelismeler 1s1ginda birgok
konuda gelisme ve ilerleme gostermislerdir. Basarili bir bicimde ayakta kalmak isteyen
hizmet drgutleri, yeni olanaklarin arastirilmasina ve insan kaynaklarini siirekli iyilestirmeye
onem vermiglerdir. Bu imkéanlar organizasyonel yaklagimda, gereken islemleri
gerceklestirme de ve istihdam edilen personel ile organizasyon arasinda var olan ahengin
gerceklesmesinde fazlasiyla énem arz eden bir gorevi iistlenmislerdir (Simsek ve Oge,
2007: 266).

Kariyer planlamasi, bir bireyin kariyer siirecini egitim, 6gretim ve is deneyimlerinin
bituintyle yiiriitiilmesidir. Orgiitsel agidan bakildiginda ise; ¢alisanlari, planlanmis egitim
faaliyetleri ve mesleki gorevler vasitasiyla degerlendirilmesi, segilmesi, yetistirilmesi ve
atanmasi islemidir (Kozak, 2001: 20-21). Orgiitler tarafindan uygun Kariyer planlamasi
yapilmisg ve gelistirme sistemlerinden faydalanmis personelin, islerine genellikle daha bagls,
daha c¢ok yeniliklere acik ve Uretken olduklart buna bagli olarak da orgiitiiniin hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik calismaya daha hevesli olduklar1 belirtilmistir (Tasliyan, Ar1 ve
Duzman, 2011: 234).

Kariyer planlamasi olusturulurken ilk adim olarak ulagilmaya ¢alisilan hedefile ilgili kararin
ve hangi kisma ne sekilde ve ne zaman ulasilmak istendigi ve bu yolda da emin adimlarla
gidebilmenin gerekliligi iyi analiz edilmeli ve objektif olarak belirtilmesi gerekmektedir
Kisilerin kariyer yonetimi stirecinde, kendilerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin belirlenmesi
gerekli bir durumdur. Onemli bir durumda ise islerin art1 yonlerini arttirarak, eksik yonlerini
gelistirmek ve iyilestirme Gabalarini yapabilmek olmalidir. Kariyer planlari yapildiktan
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sonra bazi siireglerde degisikliklere gidilebilir fakat bu degisikliklerin hayata gecmesi ile
finansal kaynak durumlarinda da buytk degisiklikler gerceklesebilir. Bu gibi durumlarda
slireci 1yi yonetmek oldukca énemlidir.

Kariyer planlamasi, birey ve isletmenin amaclarini, ortaya ¢ikan iriiniin kalitesini,
verimliligin seyri, kisinin motivasyonu gibi durumlarin arttirilmasi i¢in insan kaynaklari
yonetiminin énemli bir uygulamasi halini almistir (Simsek vd, 2004: 93).

Kariyer planlamasiin amaglarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Bayraktaroglu, 2006:
142);

e Kisilerin kariyer hedeflerini basarabilmeleri,

e Istihdam halinde olan kisilerin kariyer hedeflerini tutturma durumlarini
basarabilmeleri,

e Insan kaynaklar araclarinin etkili kullanabilmesi i¢in zemin hazirlamak,

e Personelin gelisimini siirekli kilmak

e (Calisma hayati igindeki degisime ayak uydurmak.

Kisinin orgilit icindeki kariyer iyilestirme araglar1 1s1ginda kendi kariyer planinin
desteklenmesi Kariyer yonetimi olarak adlandirilir (Ozden, 2001: 28). lyi bir kariyer
yonetimi organizasyonel amaclar ile bireysel amaglarin biitiinlestirilerek, bireylerin kariyer
hedeflerini gerceklestirme konusunda isletmenin destek saglamasi gereklidir (Uyargil vd.,
2008: 309). Burada yapilacak olan ilk islem, organizasyon igindeki pozisyonlarin
fonksiyonel 6zelliklerinin belirlenip, is analizleri yapilarak is ve gorev tanimlarinin ortaya
cikarilmasidir. TUm bu pozisyonlar igin gerekli bilgi, beceri ve yetenekler belirlenir. Bu
islemleri gerceklestirmek igin orgiitler kendi personellerinden destek alabildikleri gibi dis
kaynaklardan da faydalanip calisanlarina kariyer yonetimi hizmeti verebilmektedir.

1.2.6. is Degerlendirme

Is degerlendirme, bir organizasyondaki farkli islerin goreli degerini belirlemeye yonelik
sistematik bir surectir. Is degerlendirmesinin amaci, adil, hakkaniyetli ve herkes i¢in tutarl
bir ticret yapisi olusturmak i¢in isleri birbirleriyle karsilagtirmaktir. Bu, herkese degerinin
O0denmesini ve farkli islerin farkli giris ve performans gereksinimlerine sahip olmasini
saglar. Is degerlendirmeleri, genellikle is¢i sendikalar1 ve diger sosyal ortaklar ve ticari
damsmanlik sirketleri ile birlikte 1K tarafindan gelistirilir. Tarihsel olarak, is
degerlendirmeleri, is degerinin dahili karsilastirmalariydi; ancak, son yillarda igverenler,
dahili karsilagtirmalar ve harici pazar kiyaslamalarmin bir kombinasyonunu kullanmaya
bagladilar.

Is degerlendirmesinin avantaji, isi yapamin niteliklerini dikkate almamasidir. Avrupa
Komisyonu tarafindan bu konuyla ilgili bir rapora gore, bir isin nispi degeri, belirli isi
yapanin niteliklerine bakilmaksizin degerlendirilir.

Goreceli deger, bir siralamaya karsilik gelir, bu da sirayla temel iicret dilimlerine veya
dlgeklerine (iicret 1zgaralar1 olarak adlandirilir) karsilik gelir. Is sahibinin kisisel nitelikleri
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(kidem, egitim diizeyi, kidem dahil) gegerli maas diliminde daha yiiksek basamaklara ¢gikma
hakki ile ddiillendirilir.

Is degerlendirmesi, ilgili isler hakkinda gercek bilgiler saglamak icin bazi temel is
analizlerini gerektirir. Baglangic noktasi genellikle is analizi ve bunun sonucunda ortaya
¢ikan is tamimudir. Buna gore is degerlendirilir. Degerlendirmede anahtar kriterlerden biri
isin organizasyona katma degeridir. Bu degerlendirmeye gore is, is yapisina eklenir. Ortaya
cikan yapi, cinsiyet ve azimnliklar arasinda iicret seffafligi ve esitligi saglar. Avrupa
Komisyonu, is degerlendirmesinin kullanimini aktif olarak tesvik etmektedir. AB destekli
Ar-Ge faaliyetlerini koordine eden Cordis'e gore, 0zel sektordeki Avrupa kuruluslarinin
%49'u resmi bir is degerlendirme plani kullaniyor ve KOBI'ler %3'in altinda. Bu
degerlendirme eksikligi, yapilandirilmamis iicret 6deme uygulamalarina ve calisanlar igin
gereksinime dayali kariyer ve beceri gelistirme eksikligine yol agmaktadir (Sabuncuoglu, Z.,
1984).

Is degerlendirmesi, uygun 6deme oranini belirlemek icin bir isi kurulus icindeki diger islerle
karsilastirma siirecidir. Bu arag seti asagidaki konulari tartigir:

e Dahili is degerlendirme yontemleri,

e Dis is degerlendirme yontemleri,

e Isdegerlendirmeleri yapmak,

e Yasal hususlar da dahil olmak iizere is degerlendirmelerini denetlemek ve
strdurmek,

Is degerlendirmesi, kurulus icin bir iicretlendirme sistemi olusturma siirecinin baslarinda
gerceklesir. Is degerlendirme siireci, islerin degerini belirlemek icin isgiicii piyasasini
kullanan piyasa fiyatlandirmasiyla ¢elisebilir veya onunla birlikte kullanilabilir. Birkag ay
stirebilen bu sureg, genellikle organizasyonun islerinin ¢ogunun islevlerini anlayan bilgili
kidemli calisanlardan olusan bir ekip tarafindan tamamlanir. Tarafsizlig1 korumak igin,
igverenler bazen tazminat planlama ve tasarim siirecinde bu adimi tamamlamak igin
danigsmanlar tutar.

Is degerlendirmeleri genellikle is analiziyle karistirilir, ancak iki faaliyet biiyiik olgiide
farklilik gosterir. Bir is analizi, tipik olarak bir is tanim1 yazmak icin bir isle ilgili belirli
gorevleri ve sorumluluklari incelemenin sistematik siirecidir.

Ucret diizeylerini belirlemek icin kullanilan dort temel is degerlendirme yontemi, puan
faktorii, faktor karsilastirmasi, is siralamasi ve is siniflandirmasidir.

1.2.7. Ucret Yonetimi

Calisanlarin ihtiyaclarin giderilmesi ve ayni zamanda motivasyonlarinin saglanmasi
dikkatli ve objektif bir tcret yonetimi sistemi ile saglanabilmektedir. Bu sebeple iicret
6demesi insan kaynaklar1 yonetiminde en hassas ve tzerinde en ¢ok durulan konulardan bir
tanesi olmaktadir. Isletmelerde iicretlendirme sistemleri, is degerlemelerin nihai durumlaria
ve raporlama iliskilerine dikkat edilerek meydana getirilir. Ucret yonetiminin kisisel ve

18



orgiitsel bazda dikkatle incelendiginde birbirinden degerli pek ¢ok amacinin oldugu
gorulmektedir (Sabuncuoglu, Z., 1984).

Ucretlendirmenin amaglar;

e Potansiyel ise bagvuran aday kalitesinde artis,

e Sirket i¢i ¢alisan personelin orgilitsel bagliligini arttirma,

e s kalitesini ve personel performansini arttirma,

e Maliyet bakimindan rekabet avantaji kazanma,

e Odeme hususunda yasal sorumluluklar1 yerine getirme,

e Orgiitiin stratejik amaglarina varmasinda yardimei olma,

e Orgltuin icyapisin1 saglamlastirma olarak agiklanabilmektedir.

Cevresel ve Orglitsel ) Igletme ve IKY Amag ve
Faktérier ve Kosullar Stratejfleri
L
' /{ Amaglar ve Ucret Politikalar
— Y
[ Tem Temel Ceret Yapisa
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Ucret aralikiarn
- , < Ocret Ucret Yénetimi
’ [l:$1§kctl Arastirmas: P Sisteminin
’ Ucret ' Olusturulmas:
1 B 4.-' Ceret Sistemierd
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Sekil 5. Orgiitlerde Ucretlendirme Modeli
Kaynak: Demir, Acar (2014: 95)

Yukaridaki model incelendiginde iicretlendirme islevinin iK islevleri arasinda diger insan
kaynaklar1 konulariyla ve firma igerisi veya dis ¢evreyle en fazla alakalari bulunan
islevsellik oldugu goriilmektedir. Bu modelden hareketle {icretlendirme ile ilgili 5nemli baz1
durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, Z., 1984).

Bunlar1 siralamak gerekirse;

o Ucretlendirme tasarimi olusturulurken orgiit ve insan kaynaklar1 stratejilerinin
Ucretlendirme sisteminin bir pargast oldugunu @6z o©nunde bulundurmak
gerekmektedir. Degisim i¢inde olan diinyanin 6nde gelen sirketleri, ticretlendirme
sistemlerinde pozisyon ve kidem Kriterleri yerine yetkinlik gelistirme, takim
calismasi, kalite gelistirme gibi farkli dlgiitleri kullanmaya baslamislardir.

o Ucretlendirme karar1 verilmeden once ayrica piyasadaki ddeme sistemleri ve
seviyeleri de beraberinde irdelenir. Fakat cagimizda bu irdeleme ¢alismasi ¢ok kolay
degildir. Eskiden oOrgiitsel yapilarin 6deme sistemleri goreceli olarak daha yalindi.
Tiim tcret paketi esas bir maastan ve bir ka¢ ek faydadan meydana geliyordu.
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Bugiinlerde ise, ¢ok ¢esitli 6deme sistemi kullanilmaktadir: Performansa dayali ek
O6demeler bazen asil maasi ¢cok fazla asmaktadir.

o Iktisat teorisine gore, bir sirket iginde iicretleri belirleyen ana unsur emek
piyasasindaki arz ve talep dengesidir. Diinya’da ve lilkemizde ekonomik bunalimlar
nedeniyle binlerce beyaz yakali kalifiye calisanin issiz kaldigir ve is aradigi
durumlarda maas indirimlerine gidilme durumu s6z konusu olmaktadir. Bu duruma
ragmen, issizlik gerekcesiyle pek az kisi is degistirme durumunu, gidilen bu kemer
sikma politikas1 akabinde istemeye cesaretli olabilmektedir.

« Orgiitiin yasam paraboliindeki mevcut olan konumu da ticretlendirme politikasini
ciddi manada etkilemektedir.

e Kurum kiiltlirii ticretlendirme politikalarinda etkilidir. Sirket ic¢i girisimciligi
Ozendiren bir firmada yaratici olma, risk alma, katilim ve kisisel basar1 prim olarak
daha fazla 6diillendirilecektir. Toplam kalite kiiltiiriiniin baskin oldugu bir sirkette
ise, odiillendirme daha ¢ok takim bazli olacaktir.

1.2.8. is Saghg ve Giivenligi

Calisanlara saglikli ve gilivenli bir calisma ortami yaratmak en temel insan haklarindandir.
Is saglig1 ve giivenligi sisteminin bir diizen igerisinde devam edebilmesi igin &rgiitlerde
oncelikli olarak is saghgi ve giivenligi uzmanlarina, bolim yoneticilerine ve insan
kaynaklar1 yonetimine biiylik bir sorumluluk diismektedir. Teknik konularini i¢ermesi
sebebi ile is sagligi ve glivenligi daha ¢cok miihendislik ve teknik boliimlere birakilmistir.
Son donemlerde yasal diizenlemeler ile insan kaynaklari yonetimi sorumlulugu altina
girmeye baslamistir.

2003 yilinda yiiriirliigii giren 4857 sayili is kanunu ile galisma hayatinda belirli sorumluluk
ve yiikiimliiliikler, is hayatinda is¢i ve isveren haklarin1 korunmasz, is ihlallerinin 6nlemesi
vb. gibi durumlar bir kural cercevesinde aciklanmistir. 2013 yilinda ise Is Sagligi ve
Giivenligi kanunu yaymlanmistir. Bu kanun isyerlerinde is sagligi ve giivenliginin
saglanmasi ve mevcut saglik ve giivenlik sartlarinin iyilestirilmesi i¢in igveren
ve ¢alisanlarin gorev, yetki, sorumluluk, hak ve yikiumlaliklerini icermektedir (Kanunu,
2012). Ilgili yasalarin baz1 maddeleri dogrudan ise alim, yerlestirme, egitim, isten ¢ikarma
gibi insan kaynaklar1 departmaninin faaliyetleri icerisinde olan konular1 kapsamaktadir.
Kanunlarin getirdigi sorumluluklar i¢in kimi zaman insan kaynaklar1 yonetimi destegiyle
avukat, mali miisavir, hekim, is giivenligi uzman gibi bazi kisilerden de destek alinmaktadir.

Calisanlarin saglik ve giivenliginin yonetilmesi, bir¢ok disiplini igerisine alan tibbi, teknik
vb. gibi konular igerdigi gibi diger taraftan fiziki kosullarin disinda zihinsel ve duygusal
esenlik gibi durumlar1 kapsayan boyutlara ulasmistir (Ozaslan, 2011: 10). Insan kaynaklar
yonetimi ve is saglig1 ve giivenliginin bir arada bulunmasinin sebebi IKY nin calisanlar:
koruma yiikiimliiliigii olmasidir. Koruma durumunu hisseden isgérenler mevcuttaki islerini
daha istekli gergeklestirirken, orgiitiin karlihigina da biiyiik 6nemde fayda saglamis
olacaklardir. Calisan verimliligini arttirmak i¢in saglik ve giivenlik kavramlarinin ne kadar
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onemli oldugunu unutmamalidirlar. Bu verimliligi devam ettirmenin saglanmasi i¢in insan
kaynaklart yonetimi bdliimiiniin is saglhig1 ve giivenligi uygulamalarini basarili bir sekilde
olusturmasi gerekmektedir (Demir. 2016).

1.3. Isgoren Se¢cme ve Yerlestirme Kavram

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, bir kurulus i¢indeki insan ydnetiminin islevidir. IK, sirketin en
onemli varlig1 olarak g¢alisanlara odaklanarak insan sermayesinin etkin yonetimi yoluyla
kurulusun genel hedeflerini kolaylastirmaktan sorumludur. Isgéren segme ve yerlestirmesi
de, bir kurulusun insan sermayesini olusturmanin ilk adimidir. Yiiksek diizeyde hedefler,
zamaninda ve biitce dahilinde en iyi adaylar1 bulmak ve ise almaktir. Isgéren secimi,
calisanlari belirleme, cezbetme, miilakat yapma, segme, ise yerlestirme sirecini ifade eder.
Baska bir deyisle, bir personel ihtiyacinin belirlenmesinden doldurulmasina kadar her seyi
icerir (Kiziloglu vd., 2012).

Bir organizasyonun biiyiikligiine bagli olarak, isgdren sec¢im sireci, bir dizi personelin
sorumlulugundadir. Daha blyik kuruluslar, tim se¢gme ve yerlestirme ekiplerine sahip
olabilirken, digerleri yalnizca tek bir secim gorevlisine sahip olabilir. Kicuk orgutlerde,
personel secim midird, personel segme ve yerlestirmesinden sorumlu olabilir. Ayrica,
birgok kurulus personel secim sireclerini dis firmalara yaptirmaktadir. Sirketler neredeyse
her zaman yeni pozisyonlar i¢cin adaylar1 reklamlar, is ilanlari, sosyal medya siteleri ve
digerleri araciligiyla ise alir. Birgok sirket, en iyi adaylar1 daha etkili ve verimli bir sekilde
bulmak igin segme ve yerlestirme yazilimi1 kullanmaktadir. Ne olursa olsun, isgdren se¢imi
tipik olarak Insan Kaynaklari ile birlikte veya insan Kaynaklarmin bir pargasi olarak ¢alisir
(Oksiiz vd., 2011).

Acik pozisyonlar belirlendiginde bu pozisyon igin gerekli olan uygun niteliklere ve
niceliklere sahip adaylarin bagvuru formlarindan kisa listelerin olusturulmasi, adaylarla
gortiismelerin ve belirli testlerin yapilmasi, referans kontrollerinin gergeklestirilmesi, kimin
ise alinacagina kimin alinmayacagina karar vermek i¢in kullanilan diger araglara kadar tiim
stirecler insan kaynaklar1 yOnetiminin sorumlulugu altindadir.
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Sekil 6. Isgdren Se¢me ve Yerlestirme Siireci
Kaynak: Gatewood (2000)

Bir bireyin o&zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmaksizin, belli bir iste basarili olup
olmayacagimi tahmin etmek zordur. Bagvuru formlarinin doldurulmasi adaylar hakkinda
bilgi edinmek secim siirecinin ana temelini olusturmaktadir. Bu sebeple, iyi hazirlanmis bir
basvuru formu, personel se¢imi siireci i¢in olduk¢a dnemlidir, Miilakat asamasi igerisinde
ise tim adaylan esit bir sekilde degerlendirecek standart sorular hazirlanmalidir. Benzer
politik goriisleri savunma, ayni din, ayn1 bolgeden gelmek, aile akrabalik baglari, ayn
okuldan mezun olmus olma, is yasami boyunca ayni deneyimler yasamis olma gibi
faktorlerden etkilenerek bir adaya diger adaylardan farkli sorular sorularak ayrim
yapilmamalidir (Glrbiiz, 2002). insan kaynaklar1 ydnetimi ayrica duyurularda cinsiyet, din,
dil, irk, sendika iiyeligi, felsefi inan¢ gibi ayrimcilik igermeyen is ilanlar1 vermeli ve is
ilanlar1 verirken belli kesimleri kapsam disinda birakmamaya dikkat etmelidir. Ornegin
ulkedeki belirli Gniversiteden mezun olma kosulu aramak gibi durumlarin ¢agdas insan
kaynaklar1 yonetimi ilkelerince bagdasmadigi ve kabul edilmedigi bir gergektir (Adal,
2008).

Isgoren secimi, diizenli olarak ylksek kaliteli isgdren secimleri {iretmek icin kapsamli
aragtirma, kapsamli prosediirler ve incelik gerektiren incelikli bir siirectir. Bunu akilda
tutarak, etkili bir segme ve yerlestirme sureci igin 6nemli G¢ ipucunu asagidaki gibi
Ozetleyebiliriz:

Disaridan once igeriye bakilmasi: pozisyonunuz igin en iyi adayin zaten kurulusunuz igin
calistyor olmasi iyi bir ihtimaldir. Dahili adaylar, kurum kilturinize ve hedeflerinize zaten
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asinadir ve katkida bulunur. Kurulusunuzdaki ge¢mis basarilar1 goz oniine alindiginda, yeni
bir pozisyonda Ustiin olmaya devam etmelerini beklemek mantiklidir (Kurtulus, 2006).

"Pasif" adaylara ulasilmasi: ideal adaymizin aktif olarak yeni bir is aramamasi ve is ilam
panonuza yanit vermemesi ihtimali yiiksektir. Clinkii muhtemelen zaten baska bir yerde
calistyorlardir. Bu nedenle, etkili isgéren se¢imi, en iyi yetenekler icin aday havuzunuzun
disina bakmanizi gerektirir. Calisanlarin endiistri konferanslarina katilmaya ve profesyonel
organizasyonlara katilmaya tesvik edilmesi, yerel tiniversite isletme okullar1 veya diger ilgili
bolumler ile iligkiler gelistirmesi, aktif olarak yeni bir is aramayan adaylardan gelen gii¢lii
0zgeemisler i¢in Linkedin vb. sosyal medya sitelerinde arama yapilmasi ve galisanlarinizi
tanidiklar1 veya baglantili olduklari kisileri yonlendirmeye tesvik edilmesi, personel segim
agmizi genigletmek igin 6nemli mekanizmalar olarak gortilmektedir.

Kariyeri basarili olanin ise alinmasi: Sektoriinizde tam olarak isi miikkemmel sekilde yapan
kiginin ise hem maliyet hem de isin diizgiin sekilde yiiriimesi agisindan 6nem tagimaktadir.
Bagka bir deyisle, ge¢mis basar1 gelecekteki bagarinin en iyi gostergesidir.

Personel seciminin dogru kisilere delege edilmemesi durumunda ise, gerek kurum igi isler
gerekse personellerin kendi arasinda uyum problemleri olusacaktir ve bu problemler orgiit
icinde verimliligin azalmasima, is kazalarinin artmasina, is giiniindeki kayiplara yol
acacaktir. Boyle bir durumda, bos is ve pozisyonlart doldurmak igin yeni isgdren segme ve
yerlestirme maliyetleri, yeni personellerin ise ve ¢evreye uyum saglamastyla ilgili sorunlar
ortaya ¢ikacak ve bu arada verimsiz ¢aligma, zaman kaybi ve teknik imkanlarin yetersiz
kullanim1 problemleri olusacaktir (Simsek ve Oge 2011: 123). Oziinde, isgdren se¢imi
oldukca basit bir kavramdir ve adaylar1 belirlemeyi ve acik pozisyonlart doldurmak igin
onlari ige almay1 kapsar. Bununla birlikte, etkili isgdren se¢im ve yerlestirmesi, biraz sanatla
bilimi birlestirir. Bir yandan giivenilir sonuglara yol agacak tekrarlanabilir stireglerin
uygulanmasini gerektirir. Ote yandan, ideal aday1 bulmak igin kaliplarin disinda diisiinmek
cok yonliluk gerektirir (Gler, 2006).

1.3.1. isgoren Secme ve Yerlestirme Siirecinde Yararlamlan Kaynaklar

Insan kaynag 6rgiit icinden veya drgiit disindan olmak iizere iki ayr sekilde temin edilebilir
(Kiziloglu, 2012: 47).
1.3.1.1. Orgiit I¢i Isgoren Secimi

I¢ kaynaklardan personel secimi, bir kurulus icindeki mevcut calisanlarla bos pozisyonlar
doldurmay1 igerir. Kurum i¢i kaynaklardan personellerin se¢iminde kullanilacak
uygulamalardan biri agik is beyannamesidir. Bu uygulamada, mevcut pozisyonlart ilan
etmek ve nitelikli adaylarin bu pozisyonlara bagvurmalarini saglamaktir. Sistem agik
oldugundan ve tiim calisanlara esit firsat verdigi i¢in, kurumlarda cok yaygin olarak
kullanilan bir uygulamadir (Dolgun, 2010: 88).

Kiziloglu'na gore i¢ kaynaklardan yararlanilirken ti¢ farkli yontem kullanilmaktadir. Bu

yontemler (Kiziloglu, 2012: 49):
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e Terfi (yukselme),

e Nakil (ic transfer)

e Rutbe indirimidir.
Alt diizeydeki calisanlarin iist diizey calisanlardan daha diisiik bir tesvik olasilig1 oldugu
dogrudur. Ayrica, sendikalagsmis ¢alisanlarin daha iist kademelere yiikseltilmesinin problem
oldugu durumlarda, terfi metodu etkili bir metot olarak degerlendirilmemektedir. Hiyerarsik
basamaklarin daha az oldugu giiniimiiz kurum yapilarinda her ¢alisanin terfi edebilecegi bir
ust pozisyon olmayabilir. Bu tarz durumlarda 6rgut ici transferler ve yatay hareketlerle 6rgut
i¢i personelleri bulabilir. Orgiit ici transferler gerek bosalan pozisyonlarin eksikliklerini
gidermede gerekse personellerin yetenekleri ile uyumlu pozisyonlara yerlestirilmelerinde
6nemli bir rol oynamaktadir (Geylan, 2013: 65).

Orgut icinde temin, 6ncelik olarak tercih edilecek yontemdir. Ciinki;
1. Zaman tasarrufu saglar.

2. Ilan, reklam, damigmanlik sirketi gibi unsurlara ihtiya¢ olmadigindan bu gibi maliyet
kalemlerinden tasarruf saglamaktadir.

3.Kisinin orgiit kiiltiiriine alisik olmasi nedeni ile yeni ise uyum siireci en kisa siirede olur.

4.Orgiit ici kariyer yiikselmesi calisanin rgiite daha fazla bagliligim yiikseltir (Glrbiiz,
2002).

Insan kaynaklar1 yonetimi ihtiyaci olan personeli 0rgiit icerisinden saglarken calisanlarin
mevcut islere nasil bagvurabilecekleri konusunda kriterleri agik bir sekilde belirlemeli ve
objektif olmalidir. Bu siireci bir sistem g¢ercevesinde yiiriitmeli, isletmedeki tiim ¢aliganlara
esit mesafede durmali, 6n yargidan uzak hareket etmeli, siyasi, dini, cinsiyete dayali bir
ayrimcilik yapmamaya 6zen gostermelidir (Uckun vd., 2002).

1.3.1.2. Orgiit Digt Isgoren Secimi

Eger bir kurum ihtiya¢ duydugu personelin ihtiyacini i¢ kaynaklardan gideremiyorsa dis
kaynaklara bagvurma durumu sdz konusu olmaktadir. Kurumlar icin kendi icerisinde
barinmayan, ¢alisma arzusu olan tiim bireyler dis kaynak olarak goriilebilmektedir.

Orgiit disindan insan kaynaklar1 bulmanin yollarin;

e jlanlar,

e sahsen veya mektupla bagvurular,

e egitim kurumlari

e danmismalik sirketleri olusturmaktadir.

Personellerin ise alinmasinda diger giivenilir kaynaklar ise, kurumlardaki mevcut ¢alisanlar
tarafindan Onerilen adaylardir (Geylan vd., 2013: 67).

Isletmeler yayimnladiklar is ilanlar1 gesitli iletisim araglari aracilifiyla duyurmaktadirlar.
Gazete, dergi, radyo ve cesitli kariyer siteleri bu duruma 6rnek gosterilebilir. Isletmenin
belirli olan konum ve bilinirligi sebebiyle is arama siirecinde olan bircok adayda bireysel
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basvuru yapmayi tercih etmektedir (Tlfekci, 2015: 42). isletmeler aday bulma siirecinde
danigmanlik firmasiyla devam etmek istediklerinde pozisyonu doldurmak icin 6nceden bir
ucret 6demektedir. Firma, pozisyon dolana kadar aday bulmaktan sorumludur. Organizasyon
ayrica firma ile miinhasiran ¢alismay1 kabul eder. Danigmanlik firmalari nitelikli ig ilanlar1
ile nitelikli bagvuru sahiplerini eslestirir. Ayrica, personel bulma kurumlari tipik olarak kisa
vadeli veya gecici istihdam pozisyonlarina odaklanir (Giinay ve Carike1, 2019).

Orgiit dis1 kaynaklar 6zellikle asagidaki durumlarda tercih edilmektedir;

1. Alt kademe ve baslangig tiirli gorevleri.

2. Gerekli yetkinlige sahip kisinin rgiit igerisinden karsilanamamasi durumunda.

3. Orgiit disindan gelecek orgiite degisik bir bakis agis1 getirmesi gerektigi durumlarda.

4. Orgiitteki calisanlarla disaridan getirilecek calisanlar arasinda olusturulmak istenen ve
yonetilebilecek bir rekabet ortaminin olusturulmasi istenilen kosullarda (Glirbiiz, 2002).

Isgiicii isteginin fazla oldugu dénemlerde kuruluslar ekonomik kosullar nedeniyle dis
kaynak kullanimini tercih edebilirler. Bu uygulamada isletmeler genellikle yiiksek iicretli
personellerin yerine ucuz insan giicii saglamakta ve bu nedenle ¢alisan maliyetini diigiirmeyi
planlamaktadirlar. D1 kaynaklarda kullanilacak farkli yollar ve yontemler vardir. Genellikle
orgiitler birden fazla kaynaktan ve farkli araglarla ise almayi tercih eder. Buradaki amag,
yeterli sayida nitelikli eleman secebilecek kadar biiyiik bir aday havuz olusturmaktir. Bu
amaca ulagsmak icin, fayda ve giderleri géz Oniine alarak en uygun kaynak ve yOntem
belirlenmelidir (Uyargil vd., 2009: 112).

Tez caligmasinin yapildig tekstil {iretim isletmesinde iggoren segme ve yerlestirme SUreci
su asamalardan olusmaktadir.

1. Asama; Kadro acig1 ilgili bolim midiiri veya yoneticisi tarafindan belirlenir ve genel
midiirlin onayma sunulur. Genel miidiiriin onay1 dogrultusunda durum insan kaynaklar
birimi ile paylasilir. Yapilan goriismelerde isletme icinden en uygun kisi belirlenmeye
calisilir ve kisi atanir. Orgiit i¢inden karsilanamadig1 durumlarda ya da alt kademe islerde
ise insan kaynaklar1 6rgiit dis1 arama siirecine geger.

2. Asama; Insan kaynaklari bélumdi ilgili veri tabanlarini inceler veya internet tabanli kariyer
firmalarina ilan verir ve talepler toplanir. Toplanan talepler ilgili b6lum ydneticisi ve yetenek
yonetimi birimi ile degerlendirilir ve uygun kisiler gériismeye davet edilir.

3. Asama; Yetenek yonetimi uzmani ve ilgili kadronun yoneticisi ile adaylar miilakata alinir.
Adayin yetenek, egitim ve tecriibesi hakkinda bilgi edinilirken yetkinlige bagli miilakat
tekniginden de faydalanilir. Adayin teknik bilgi seviyesi de sorgulanir. Ayn1 zamanda adayin
kurum kiiltiirtine uygunlugu ve diger kisisel 6zellikleri sorgulanir. Adaylar ya daha sonraki
asamaya gecer ya da bir hafta igerisinde katilimindan dolay1 kendisine tesekkiir edilir.

4. Asama; Birini milakat surecini olumlu tamamlayan adaylar ile ilgili b6limun yoneticisi
miilakata alinir. Agirlikli olarak adayin teknik bilgi seviyesi sorgulanir.
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5. Asama: lkinci miilakat siirecinin olumlu olmasi durumda adaya kisilik envanteri ve
yabanci dil bilgisini 6lgen sinavlar yapilir. Bu simnavlarin istenilen seviyede olmasi
durumunda ilgili kadro igin gerekli iist yonetim adaylarindan ilgili onaylar alinir ve aday igin
yerlestirme siireci baslatilir.

6. Asama; Ender durumlarda her iki asamayi1 da basar1 ile ge¢mis ve aralarinda karar
verilememis birden fazla aday var ise adaylar insan kaynaklar1 yonetici ve ilgili boéliim
miidiirii ile tekrar miilakata alinarak son karar verilir.

Biitiin bu asamalardan sonra adaylar karar hakkinda bilgilendirilmelidir. Bu bildirim bir
sekilde isletme tarafindan yapilan bir is teklifidir. Adaymn bu teklifi kabul etmesi veya
etmemesi nedeniyle uzun bir siire¢ sona erecektir. Adaylar gecikmeden kararlar hakkinda
bilgilendirilmelidir. Bilgilendirme déneminde yasanabilecek gecikmeler, tekliflerin aday
tarafindan reddedilmesi ile de sona erebilir. Bazen teklif gecikmese bile aday teklifi
reddedilebilir. Yedek adaylarin belirlenmesi, bu gibi olas1t durumlar gdz 6niine alindiginda
mantikli bir yaklagim olacaktir. Birincil adaylarin teklifi reddetmeleri veya g¢alismaya
baslamamas1 durumunda yedek adaylar sirasiyla degerlendirilip yerlestirme siireci
gerceklestirilebilir (Uyargil vd. 2009: 152).

Ise alimdan sonraki birka¢ giin veya hafta boyunca, yeni personelin; ise uyumunun,
performansinin ve se¢iminin degerlendirilmesinin test edilmesi ¢ok énemlidir. Bu nedenle,
deneme doneminde Ozellikle calisanla yakindan ilgilenmesi, performansini daha sik
degerlendirmesi ve ihtiyaglarina daha hassas cevap vermesi Onerilir. Bu siireg,
degerlendirmenin bir sonucu olarak bazi uygulamalarda is rotasyonuna neden olabilir. Bu
stirecte olan calisan ilk pozisyona gdre daha uygun diger pozisyonlara yerlestirilebilir
(Uyargil vd. 2009: 153).

1.3.2. Isgéren Secme ve Yerlestirme Siirecinde Kullanilan Araclar ve Yontemler

Isgoren segiminde dogru adaylara karar verilebilmesi i¢in adaylar hakkinda gecerli ve dogru
verilerin toplanmasi1 gerekmektedir. Asagida dogru veri ve bilgi toplanmasina ornek
gosterilebilecek dlgme araclari anlatilmistir.

1.3.2.1.Milakatlar

Mulakat yontemi ge¢misten bugiine igsgoren se¢iminde kullanilan en yaygin yontemdir.
Miilakatlar 6n eleme siirecinden ge¢mis adaylar ile yapilan, adaymn ise uygunlugunun test
edildigi ayn1 zamanda adaya is ve orgiit hakkinda bilgi verildigi bir siiregtir. Miilakatlarin
as1l amac1 miilakat esnasinda adaylardan bilgi almaktir. Bu yontem igverenin aday1 net bir
sekilde gozlemledigi, adayin da calismay1 diisiindiigii kurum i¢in algisini netlestirdigi bir
strectir (C1g, 1993: 38). Bu nedenle goriisme yapilan ortamin goriismeye uygunlugu,
mulakat strecini yuruten isgoren se¢me yetkilisinin miilakat i¢in yeterli olup olmadigi,
sorulacak soru tiirleri, miilakat tarzi ve bu siirecin objektif yiiriitiiliip ytiriitiilmedigi 6nemli
bir durumdur (Yalgin, 2015). Miilakat siiregleri asagida belirtilen tiirlerde
uygulanabilmektedir.
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Planli ve Standart Miilakat: Bu miilakatlarda sorular miilakat yapan kisi
tarafindan belirlenmistir ve tiim adaylara aymi sorular yoneltilip gerekli notlar
alinmaktadir. Alinan notlar sonrasinda bir degerlendirme yapilir, notlarda alinan
bilgilerin dogrulugu gecerli olmaktadir.

Plansiz ve Serbest Miilakat: Bu miilakat tiirlinde planli miilakatin aksine sorular
belli degildir ve amag kisinin kendisini ifade edis seklini, durumlara yaklasimi
anlamaktir. Adaylara ayn1 sorular yerine farkli sorular sorulmaktadir. Sonuglari
karsilastirmak oldukga zordur bu yiizden bilgilerin gegerliligi yiiksek degildir.

Yetkinlik Bazli Miilakat: Adaya sorulan soru bigcimleri pozisyon 6zelliklerine
gore degismektedir. Adaya sorulan sorularin amaci, adaydan somut, kisisel ve
yasanmig ornekler almaktir. Adayin verdigi cevaplara gore de gosterdigi davranis
bicimleri, gegmis performanslar1 dikkate alinir. Bir anlamda ge¢mis durumlari
irdelenerek adayin gelecekteki performansi tahmin edilmek istenmektedir.
Ozellikle son dénemlerde en sik kullanilan miilakat teknikleri arasinda yer
almaktadir.

Baskici Miilakat: Is stresli bir ortama sahipse ve adaymn bu duruma uyum
saglanmas1 bekleniyorsa genelde bu miilakat yontemi gerceklestirilmektedir. Bir
secim goriismesinin aksine durumsal bir test niteligindedir. Aday1 zorlayacak,
sabrin1 6lcecek sorular sorulabilir. Bu durumlarda adayin nasil tepki verdigi
gozlenmektedir. Bu mulakat yontemi gerceklestirilen adaym miilakat sonucunun
olumsuz olmasi durumunda adayda kurum hakkinda olumsuz bir izlenim kalma
durumu s6z konusu olabilir. Bu yiizden milakat sonunda adaya bu izlenimi
silmek i¢in mutlaka bir agiklama yapilmasi beklenmektedir (Bingol, 1990;117).

Grup Miilakati: Daha ¢ok yonetici pozisyonlarinda tercih edilmektedir. iki farkli
yontemi vardir. Her ikisinde de adaylar bir odaya almir. Ilkinde adaylara bir siav
niteliginde sorular yoneltilir ve en ¢ok dogru cevaplart verenlerin ve agik
pozisyonun niteli§ine uygun adaylarin tercih edildigi bir yontemdir. Ikincisinde
ise adaylara bir tartisma konusu verilir ve onlar durumu tartisirken gozlemci
onlar1 izler. Pozisyonda ihtiya¢ duyulan niteliklerin kisilerde uygunlugunu
saptar. Bu miilakatin kullanilmasinin genel amaci daha kisa siirede karsilastirma
yapabilmek ve bu sayede sonuca ulagabilmektir.

Sorun Cozme Miilakati: Adaya bir sorun verilir ve adaydan bunu ¢Ozmesi
beklenir. Cozerken uyguladigi yol, yontem, ne kadar zaman harcadigi ve nasil bir
sonuca ulastigi gozlemlenmektedir. Coziim yaklasimi ve verdikleri cevaplar
birlikte degerlendirilir.

Siralt Goriigme: Bir adayin birden fazla gorligmeci ile sirasiyla goriistiigii bir
yontemdir. Sirali goriismeler birebir gergeklesir fakat birden fazla goriismeci ile
miulakat slrecini igerir. Miilakati gergeklestiren her goriismeci pozisyonun,
yonetim bilgisi, teknik bilgi, tecrlibe vb. gibi tek bir yénind inceler.
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e Komisyon Goriismesi: Genellikle kamu, askeri ve Universite gibi kurumlarda
kullanilir. Bu yontemde aday bir kurul karsisina alinir ve kurul iiyeleri tarafindan
adaya sirayla veya karisik bir sekilde sorular yoneltilir. Kurul degerlendirmeyi
yapar ve bir sonug belirlenir.

1.3.2.2.Testler

Basvuru formlarinin inceleme siireci tamamlandiktan sonra pozisyona uygunlugu belirlenen
adaylara bir takim testler uygulanmaktadir. Testler genellikle kisilerin el becerilerini,
O0grenme ve disiinme Kkabiliyetlerini, 6zel davranislarimi ve yetenekleri 6lgmek icin
kullanilmaktadir. Bu testleri kisilik, zeka ve yetenek testleri olarak 3 grupta agiklayabiliriz.

Kisilik testleri: Bu testler adayin galisacagi ortamin uyumunun belirlenmesinden,
adayim yapacagi ise uygunlugu o is igin gerekli olan kisilik 6zelliklerine sahip olup
olmadig1 gibi durumlari belirlemek igin kullanilabilmektedir. Isgdéren secimi
esnasinda uygulanacak kisilik envanteri testleri kisinin baskalarina davranislarindaki
hosgorii tutumu, sorumluluk ve diiriistliik bilinci gibi bir takim kisilik 6zelliklerini
ortaya ¢ikarmaya calismaktadir (Sabuncuoglu, 2005: 113). Bu testin sonucunda
kisinin genel kisilik 6zeliklerinin profili gortntulenmektedir.

Zeka testleri: Bu testler kisinin sahip oldugu zihinsel kapasitesinin belirlenmesinde
kullanilmaktadir. Bu testlerin kullanilmasinda ortaya ¢ikan ana varsayim, zeka puani
diisiik olan kisilerin isleri 6grenme bi¢iminin yliksek olan kisilerden daha geride
olacagyi, istenilen sonuglara biraz daha geg ulasacaklari ve bir takim arag ve geregleri
daha zor kullanacaklar1 olarak belirtilebilir (Can vd., 1995). Genel zeka ise herkes
tarafindan bilinen Zeka Diizeyi (1Q) puani ile belirlenebilmektedir.

Yetenek testleri: Bu testler bireyin bir igin belirli bir kismini veya igin tamamini
yapabilmesi i¢in yeteri kadar potansiyelinin olup olmadigini ortaya ¢ikarmak icin
kullanilmaktadir.

Insan kaynaklari yonetimi isgdren segme ve yerlestirme fonksiyonunda kullanilan testleri
karsilastirmali olarak asagidaki tabloda agiklanmistir (GUrbiiz, 2002: 47).
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Tablo 3. Isgdren Se¢me Fonksiyonunda Kullanilan Testler

Beceri ve Yetenek

. Bilgi Testleri Kisilik Testleri
Testleri ?

Cevaplarm dogrm veya| Cewvaplar dogru veva Cewaplar dogru veva vanhsg

wvanhs olarak wvanhs olarak olarak tanumh degildir.
Tanim tammlandi® belli bir | tammlanmmsor ve bell isgorenin kathp
vetenek ve beceri bir konunun ne dizeyde | katulmavacaf seklindekd
isteyen testlerdir. anlasildig slgiitmelktedir ifadelerden olusur.

isgo belirtilen isi isgo belirtilen ist .
sgbren en isi sgbren en iste isgoren belirtilen is igin

:
E Cevap vapmak igin yveterli | basanh olmak icin neleri o Lisilik ve karakter
] Aradigr Soru| beceri ve vetenege |bilmesi gerektifimi bilivor| _ -7 _; . o
) sahip midir? PR dzelliklerini karsihvor mu?

Isin performansmm beceri ve
vetenek disindalkd kisilik ve
karalkter gibi zelliklerin
etkiledigi durumlarda
kullamlmaktadir.

- Belirtilen is igin isin performansmmn
]I—E:;u-ll:i:-nglu:: vetenek ve beceri adavm bilgi birikiminden
Alam gerektiren durmmlarda | etldlendigi dunumlarda
kullambmalktadr. kullambmaktadr

Kaynak: Klinvex vd. (1998)
1.3.2.3. Degerlendirme Merkezleri

Bu merkezler isinde uzman degerleyiciler tarafindan, bir takim teknik diziler kullanilarak
adaylarin degerlendirilmesi durumunu igerir. Degerlendirme merkezi uygulamalari
kurumlarin sadece isgdéren se¢cme ve yerlestirme siireclerinde degil diger bircok insan
kaynaklar1 fonksiyonunda kullandigi yontemdir. Adaylarin bu merkezlerde genel
potansiyelleri, insan iligkilerinde yeterlilik durumlari, iletisim becerileri, 6zgiinliikleri,
kendilerini kontrol edebilme becerileri, analiz yetenekleri, liderlik, karar verme gibi
durumlar degerlendirilir (Can vd., 1995).

Degerlendirme merkezi uygulamalarindan bazilar1 sunlardir:
e Gelen evrak sepeti uygulamasi,
e QGrup tartigsmasi,
e Testler,
e Isletme oyunlari,
e Sunumlar.

1.3.2.4.Karar Destek Sistemleri

Karar Destek Sistemleri karar vericilere yardimeir olmak amaciyla veri, belge, bilgi ve
iletisim teknolojilerini ve/veya modelleri kullanarak problemleri tanimlamay1 ve ¢6zmeyi,
karar verme siirecini tamamlamak ve karar vermeyi saglayan interaktif bilgisayar
sistemleridir. Kararin verilme asamasina kadar toplanan verilerin artmasi, karar verilme
stirecinin karmagik olmasi yazilim kullanimini zorunlu hale getirmektedir.

Iki tip karar destek sistemi bulunmaktadir; Model-odakli ve veri-odakli.
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e Model-odakli karar destek sistemleri, diger farkli analizlerin yapilmasi i¢in bazi
modeller kullanan biiyik bilgi sistemlerinden bagimsiz, tek basina sistemlerdir. Bu
sistemlerin analiz yeteneklerinin verimli kullanimi, modelin kullanimini
kolaylagtiracak iyi bir kullanict ara yiiziine baghdir.

e Veri-odakli karar destek Sistemleri, buyuk orgutlerdeki sistemlerde bulunan daha
blylk verileri analiz etmektedir. Bu sistemlerde blylk verilerde gorilemeyen
kullanilabilecek  bilgiler —c¢ikartilarak, kullanicilara karar verme destegi
saglanmaktadir (Cetinyokus vd., 2008).

Isgoren seciminde kullanilan veya tasarlanan karar destek sistemlerinde mevcut basvurular
belirlenen segim kriterlerine gore degerlendirildiginde ve listelendiginde, sonraki
asamalardaki mulakat ve sinav asamalari i¢in aday sayisini1 azaltmada énemli dlctide fayda
saglamis olacaktir.

1.3.2.5. Cok Kriterli Karar Verme Ydntemi

Bu yontemler karmasik karar problemlerinin analizlerinde kullanilirlar. Ayrica alternatif
seceneklerin siralanmasinda ve en uyan alternatifin seciminde karar vericilere yardimei
olmasi agisindan kullanilabilirler. CKKY isgoren se¢im siirecinde kullanilma amaci, karar
vericinin yaklagimini temel alarak, adaylarin siralanarak, uygun adayin belirlenmesidir
(Calik, 2020: 1491). Literatiire bakildigina ¢ok kriterli karar verme metotlarindan TOPSIS
VE AHP yaygin olarak kullanildig1 goriilmektedir.

e AHP (Analitik Hiyerarsi Siireci)

AHP karar almada, bireylerin veya gruplarin oncelik durumlarin1 dikkate alarak, nitel ve
nicel degiskenleri birlikte degerlendiren matematiksel bir yontemdir (Tekindal vd., 2007:
16). AHP 06zellikle 6znel kriterler s6z konusu oldugunda ve karar kriterlerinin hiyerarsik
olarak alt kriterlere indirgenebildigi problemlerin ¢6ziimiinde etkin bir karar verme
yontemidir. Bu yontemin amaci, verilen segenekler kiimesi i¢in baglantili dnceliklerin bir
skalaya oturtulmak suretiyle karar vericinin sezgisel yargilarint ve karar verme siiresi
icerisinde bulunan segeneklerin karsilastirma tutarliligini da dikkate alarak, bu siirecin en
uygun sekilde tamamlanmasini saglamaktir (Ozy6riik vd.,2008: 135). Bu yontem sayesinde
karar vericilerin vermis olduklari puanlamalarin tutarliklart kontrol edilir ve tekrar
diizenlemeler yapilabilir.

e TOPSIS

Temelinde problemi kiiciik pargalara ayirarak ¢6zmek yatar. Cok kriterli karar analizi, elde
bulunan veri y18in1 igerisinden ihtiya¢ duyulan bilgiye bizim verdigimiz énem derecesine
gore vurgulayarak sunumu igin tasarlanmistir. Yontemin temel amaci ideal olan ¢6ziime
gore alternatifleri siralamaktir. Ideal olan ¢dziime gore daha yakin olarak alternatiften
baglayarak siralama yapar ve sirasiyla ile diger alternatiflere yakinlig: tespit edilir (Cheng-
Min, 2001: 465). Y dntemin uygulanabilmesi i¢in en az iki karar seceneginin olmas1 gerekir.
Karisik algoritmalar ve matematiksel modeller igermeyen bir analiz siirecine sahip TOPSIS
yontemi, kullanim kolaylig1 ve sonuglarin kolay anlasilip, yorumlanmasi gibi nedenlerden
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dolayr birgok alanda uygulama imkani bulmaktadir. Personel seg¢imi, tedarikei
degerlendirmesi ve sec¢imi, kurulug yeri se¢imi gibi durumlarda bu yontem
kullanilabilmektedir.

1.3.3. isg()ren Sec¢me ve Yerlestirilmesinde Kullanilan Veri Analitigi Yontemleri

Yetenegi ¢gekmek ve elde tutmak yeterince zordur, ancak vasifli isgiicli sikintis1 sirasinda bu
daha da zordur. Verileri analiz etmeden, calisanlarin gorev siiresi ve aday uyumlulugunu
tahmin etmek, bir tahmin oyunundan biraz daha fazlasi olur. Isgdren se¢me ve yerlestirme
gorevlilerinin ve yoOneticilerinin parmaklarinin ucunda tonlarca is giicii verisi var, ancak
Gartner arastirmas1(2020), IK liderlerinin yalmzca %21'inin kuruluslarinin daha iyi is
kararlar1 almak i¢in yetenek verilerini etkili bir sekilde kullandigina inandigini bildiriyor.
Isgoren secme ve yerlestirmesinde tahmine dayali analitik, aday secme cabalarinizin
etkinligi hakkinda fikir verebilmektedir. Se¢me ve yerlestirme yapan kisiler dogru bir
sekilde secim yapabilmek icin verilerin gelecekteki tahminleri ve dolayisiyla daha dogru is
kararlar1 vermelerine nasil yardimci olabilecegini anlamalar1 gerekmektedir.

Buytyen veri birimi alaninin 6nemli bir bileseni makine 6grenmesidir. Istatistiksel
yontemler kullanilarak algoritmalar; siniflandirmalar veya tahminler yapmak iizere egitilir
ve veri madenciligi projelerinde temel i¢ goriileri ortaya ¢ikarmaktadir. Makine 6grenme
teknikleri sembolik yapay zekanin yani sira bir 6nceki deneyimlerin modellenmesi igin
gelistirilmistir (Siau ve Wang, 2018: 47). Makine 6grenme siireci iki kademeli bir siiregtir.
Ogrenme ve test asamasindan sonra simiflandirma asamasindan olusmaktadir. ilk siirecte
elde bulunan verilerle model egitilir daha sonraki siirecte verilerin karsilastirilmasiyla bir
takim dogrulama islemleri yapilir (Demir ve Calik, 2020: 3750). Lojistik Regresyon, Karar
Agaclari, Naif Bayes, K-En Yakin Komsu(K-NN), Diskriminant Analizi, Yapay Sinir
Aglar1, Destek Vektor Makineleri bu yontem i¢in kullanilan veri analitigi yontemleridir. Bu
yontemlerden en ¢ok kullanilan Lojistik Regresyon, Karar Agaglari, Naif Bayes ve K-En
Yakin Komsu(K-NN) kisaca bahsedilecektir.

1.3.3.1. Lojistik Regresyon

Lojistik regresyon, bir sonucu belirleyen bir veya daha fazla bagimsiz degisken bulunan bir
veri kiimesini analiz etmek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Sonu¢ degiskeninin
ikili ve ¢coklu oldugu asamalarda bagimli ve bagimsiz degiskenlerle aralarindaki neden sonug
iliskisini sorgulamaktadir (Agresti, 1996: 103). Diger regresyon yontemlerinde sonug
degiskeni siirekli degerler alirken, lojistik regresyonda ise sonug¢ degiskeninin kesikli iki
veya daha c¢ok deger aldigi durumlarda kullanihiyor olmasidir. Veri analitigi
uygulamalarinda lojistik regresyon 6zellikle sonug¢ degiskenin ikili oldugu smiflandirma
tahminlerinde uygun veya uygun degil, var veya yok vb. gibi durumlarda en ¢ok kullanilan
yontemlerden biridir (Demir ve Calik, 2020: 3752). Ozellikle isgoren secme ve yerlestirme
uygulamalarinda adaylarin sonuglarinin olumlu ya da olumsuz oldugu ikili siniflarda tahmin
etmek icin kullanilabilir. Ayrica kullaniminin kolay olmasi disinda sayisal verilerde de
rahatga yorumlanmasi nedeniyle 6n plana ¢ikmis ve olduk¢a yaygin kullanilan bir yontem
haline gelmistir.
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1.3.3.2. Karar Agaglart

Karar agaclar1 kararlar1 gosterdikleri gibi ayni zamanda kararlarin agiklanmasimi da
gostermektedirler. Bu yaklasimda, 6grenme fonksiyonunun karar agaci ile gosterildigi ve
hedef fonksiyonlarinin yaklasik olarak hesaplanmasi igin kullanilan bir yontemdir. Bu
yontemde anlasilmasi kolay kurallar koymak zahmetli degildir. Veri tabani ile biitlinlesebilir
ve kiiciik agaglar1 yorumlamak kolaydir. Siirekli ve ayrik nitelik degerleri i¢in kullanilabilir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyip bunlar1 gorsel acilardan da
ifade edebildigi i¢in sonuglarinin yorumlanmasi kolaydir ve farkli uygulamalarda
kullanilabilmektedir.

Karar agaglari analiz sirasinda oldukga fazla test uygulayarak, hedefin tahmin edilmesinde
en 1yi siray1 bulmaya ¢alisirlar. Her bir test karar agacindaki dallar1 olusturur ve bu dallar da
diger testlerin gergeklesmesine neden olmaktadir. Bu siireg, test islemlerinin bir yaprak
diiglimiinde sonlanmasina kadar devam eder ve en bastan hedef yapraga kadar olan siirecte,
hedefi siniflandiran kural olarak adlandirilmaktadir. Kurallarda eger ve sonra yapisindadir
(Bounsaythip ve Esa, 2001: 18-19). Rastgele Orman (Random Forest) ve Gradyan Artiriml
Karar Agaclar1 (Gradient Boosted Trees-GBT) gibi yontemleriyle 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
yontemler, tek karar agaci modeline gore daha fazla model yorumlanmasi ve tahmin
dogrulugu saglamaktadir. Bu dogrultuda kategorik ve sayisal degiskenlerin oldugu isgdren
secimi problemlerinde karar agaci yontemleri kullanilabilir.

1.3.3.3. Naif Bayes

Adin1  Matematik¢ci Thomas Bayes'den alan bir simiflandirma ve kategorilendirme
algoritmasidir. Bagka bir deyisle siniflandirmasi olasilik ilkelerine gore tanimlanmis bir
takim hesaplama ile, sisteme sunulmus veri setlerinin kategorisini yani sinifini tespit etmeyi
amaclamaktadir (Yesiltepe vd., 2019: 126). Belirli bir 6rnegin belirli bir sinifa ait olma
olasiligr gibi sinif iiyeligi olasiliklarin1 tahmin edebilirler. Naif Bayes siniflandiricilari, bir
Oznitelik degerinin belirli bir sinif iizerindeki etkisinin, diger 6zniteliklerin degerlerinden
bagimsiz oldugunu varsayar. Bu varsayima sinif kosullu bagimsizlik denir. Kategorik
degiskenlerin fazla oldugu isgoéren se¢imi problemlerinde kullanilabilirler.

1.3.3.4. K-En Yakin Komsu(K-NN)

Bu algoritma smiflandirma ve regresyon igin kullanilan basarili bir parametrik olmayan
makine Ogrenmesi yontemidir. Burada benzer durumlarin birbirine yakin oldugu
varsayilmaktadir. KNN tembel bir 6grenme algoritmas tiiriidiir. Bu nedenle, siniflandirma
sirasinda model hesaplanmaktadir. Bu yontemde veri kendisine daha ¢ok benzeyenlerin
bulundugu veri kiimesine yerlesmektedir (I1zabela, 2019).
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1.4. Yapay Zeka

Yapay zeka, bilgisayar bilimlerinin bir alt dalidir ve asil amact normal durumlarda insanlar
tarafindan yapilan seyleri yapabilecek bilgisayarlarin gelistirilmesidir. Minsky (1974)’e gore
zeka kavrami; “Insanlarin aklim kullanarak yapabildigi seyleri makinalar araciligiyla
yapilmasi bilimidir” olarak agiklamustir.

Covid 19 pandemi siirecindeki dijitallesme talebi ile birlikte ileri analitik teknolojilere olan
ihtiya¢ biiyiik bir hizla artmigtir. Bunun yaninda yapay zeka kavrami da daha cok
benimsenmeye baslamistir (Nalbantoglu, 2021: 17). insan kaynaklar1 yoneticileri, 6zellikle
son dénemlerde kurumlarina deger kazandirmak igin yapay zekayi insan kaynaklarmin tiim
siireclerinde kullanmaya baslamistir (Murgai, 2018). Ozellikle Dogru adaylarin dogru ise
yerlestirilmesi uzun yillardir klasik yontemlerle yiirlimesine ragmen son dénemlerde modern
yontemlere basvurulmasi oldukc¢a artmistir. Bazi isletmeler secimleri ¢oktan segmeli testler
yardimlariyla gerceklestirirken bazi isletmeler cesitli miilakatlar kullanarak en uygun aday1
bulmaya caligmaktadirlar. Bu surecler genellikle manuel olarak yiirtimektedir. Fakat is
basvurusu sayilarmin siirekli artmasi, daha fazla adaym degerlendirilebilmesi, bu kadar
basvuru iginde isin niteliklerine uygun adaylarin filtrelenip en uygun olanin secilmesi ise
kisa vadeler i¢in insan sinirlarini asan bir durum olmaktadir. Bu durumda da isgéren se¢me
ve yerlestirme siirecini hizlandirmak i¢in bir takim sistemler kullanilmaya baglanmistir.
Yapay zeka ve robotik teknolojilerinin hayatimizda daha ¢ok yer almasiyla birlikte insan
kaynaklar siireglerinde segcme yerlestirme, oryantasyon ve insan kaynaklarinin rutin yaptigt
diger isler yapay zeka destekli dijital sistemlere devrediliyor. Yapay zeka ile daha az isgiici,
hizli ve daha etkin bir sekilde siirecler yonetilebiliyor. Yapay zekéay: kullanarak olusturulan
siralama sistemleri, iggoren se¢imi yapan kisilerin bu degerlendirme islemi gorevini daha
kolaylastirmaktadir (Faliagka vd., 2012: 44).

Yapay zeka teknikleri, isgoren se¢im siirecinde 6znenin ve ilgili bilgilerin belirlenmesini
strecini otomatiklestiren ve ¢esitli teknikler kullanilarak adaylarin ise alinmasinda
uygulanabilmektedir. Dogru adayin dogru ise alinmasinda yardimci olacak yapay zekanin
bir alt dali olan makine 6grenmesi, karar verme yontemleri ile olusturulan gesitli tahmin
modellerinin kullanilmasi da 0zellikle son dénemlerde ylksek 6nem arz etmektedir. Bu
yontemler 6zellikle Insan Kaynaklarinda bulunan nitel verilerin nicel verilere
doniistiiriilmesini saglamaktadir. Bu yontemler ayrica kurumlarin kisa donem hedeflerine
katki sagladiklar1 gibi uzun donem hedefleri i¢inde oldukg¢a biiyiilk Oneme sahiptir.
Literattirde bu konuda birgok yontem ve uygulamalar yer almaktadir. Tahmine dayali olarak
yapilan analizler, sirketlerin hedef kitlelere ulasmalarin1 ayn1 zamanda kendileri igin iyi
adaylar1 se¢melerini ve yapacaklar1 yanlis aday se¢im kararlarinda olusacak maliyetlerden
kacinmalarini belirlemek i¢in yeni isgdren sec¢im stratejilerinin temellerini olusturmaktadir
(Isson & Harriott, 2016: 179). Yapay zekanin isgdren secimine etkilerine zamandan ve
maliyetten tasarruf elde edilmesi, dnyargilarin yok edilmesi, dogruluk, verimliligin artmasi,

is ylikiinlin azalmas1 ve daha iyi aday deneyimi 6rnek olarak verilebilir (Hemalatha vd.,
2021: 60).
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Sekil 7. Yapay Zeka Unsurlart

Kaynak: Glney vd. (2021: 206)

Yapay zeka kavramim tek baslik halinde agiklamak kavramin genisligi bakimindan yanlis
olacaktir. Sekil 7°de belirtildigi gibi yapay zekay1 daha iyi anlamak i¢in makine 6grenimi ve
derin 6grenim kavramlarini da bilmek gereklidir.

Ise alimda kurumlarin kullandig1 yapay zekid uygulama orneklerinden asagida kisaca
bahsedilmektedir.

En biiyiik teknoloji sirketin biri olan IBM, isgdren secimlerinde kisinin sosyal medya
paylasimlarini, sosyal medyada kullandig:r dili analiz ederek kisinin 6fke-siddet gibi
sorunlarinin olup olmadigini tespit ettigini agiklamistir. Ayn1 zamanda basvuruda bulunan
kisilerin kullandig1 ciimleleri, yliz ifadelerini analiz edip, kisinin sirkete uygun olup
olmadigini belirlemektedir (https://www.webtekno.com,2019).

Diinyaca tinlii kozmetik sirketlerinden biri olan L'Oréal Paris, isgéren segme ve yerlestirme
stirecinde MYA adli yapay zeka uygulamasindan faydalandigini dile getirmistir. Bu asistan
sayesinde yilda 1milyondan fazla basvuru degerlendirme firsatlart oldugunu, adaylarla daha
verimli iletisim kuruldugunu, son derece olumlu geri doniisler aldiklarini agiklamiglardir
(http://www.loreal.com.tr).

Microsoft Turkiye Genel Miidurt Murat Kansu yaptig: bir roportajda yapay zekayi isgoren
seciminde hangi okuldan, hangi bdliimden mezun olan adaylarin kendileri i¢in uygun
oldugunu tespit etmekte kullandiklarini, gitmek istediklerini yone hangi adaylarla varmak
istediklerini, yapay zekadaki verileri kullanarak analiz ettiklerini dile getirmistir.

Turkcell ise BIP {izerinden is basvurular1 aldiklarini, Turkcell’e her kanaldan ulasan
O0zgegmisleri yapay zeka teknolojilerini kullanarak analiz ettiklerini bu sayede siireglerini
%380 oraninda kisalttiklarin1 agiklamiglardir.
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1.5. Veri Analitigi

Veri, bir durumu ¢6ziime ulagabilmesi igin islenebilir duruma getirilen dlgimler veya
gozlemler, bir baska deyisle bilgisayar i¢in islenebilir duruma getirilmis sayisal veya sayisal
olmayan nicelikler olarak tanimlanabilir (Sankur, 2004). Veri bilgiye temel olusturan, kendi
basina bir anlami bulunmayan ve isle tabi tutulmamus her tiirlii degerdir (Seker’den aktaran
Dogan ve Arslantekin, 2016: 16). Veri kavrami ¢ogu zaman bilgilerin en kii¢iik formu haline
atif yapilirken kullanilmaktadir.

Analitik kavrami elde bulunan ham verileri raporlara doniistiirilmesi ve anlamli bilgiler elde
edilmesi olarak ifade edilebilmektedir. Analitik uygulamalarinda analizlerden farkli olarak,
daha mantiksal ve 6zellesmis amaca daha uygun sonuglara ulagilma durumu ayni zamanda
verilerin yorumlama teknikleri de kullanilarak daha faydali ve kolaylik saglayan raporlarin
olusturulmasi1 s6z konusudur. Kurumsal otomasyon planlamalar1 (Enterprise Resource
Planning, ERP) ve daha sonralar1 veri ambarlar1 (Data Warehouse) ile yasanan biiyiik
gelismeler analitik kavraminin 6nem kazanmasini saglamistir (Seker, 2016).

Isletmelerin eldeki verilerini kullanmalar1 ve analiz etmeleri o6zellikle son yillarda
zorunluluk haline gelmektedir. Fakat bu durumda asil 6nemli olan isletmelerin eldeki bu
verilerden nasil faydalanacaklarini ve hangi bilgiye ihtiyaglari olduklarini belirlemeleri igin
dogru sorular1 sormalar1 gerekmektedir. Bu sayede hem dogru verileri toplayabilecekler hem
de dogru cevaplara ulasabileceklerdir. Siirekli degisim igerisinde olan ve artan veri
yiginlarinin icerisinde analiz ve raporlama yapmak olduk¢a yogun zaman almaktadir. Bu
stirecte verilerden geregi gibi faydalanabilmek icin elde edilen verinin belirli sonuglar
¢ikarmak icin analizi anlamina gelen “veri analitigi” kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Veri
analitigi, veriyi degerlendirerek ve bu degerlendirilmis veriden kullanilabilir bir bilgi ortaya
cikarabilmek i¢in izlenen bir uygulama sirecidir (Le Roux, 2012). Veri analitikleri
geleneksel analiz uygulamalari gibi sadece isletme igerisindeki ya da geleneksel yontemlerle
elde edilmis veri setlerini analiz etmekle kalmay1p isletme disindan elde edilen herhangi bir
isleme tabii olmamis boyut olarak yuksek veri setlerinde de uygulanabilmektedir.

Veri analitigi, ¢cok cesitli veri analizi tiirlerini kapsayan genis bir terimdir. Her tiirlii bilgi, bir
seyleri iyilestirmek icin kullanilabilecek i¢ gorii elde etmek i¢in veri analitigi tekniklerine
tabi tutulabilir. Veri analitigi teknikleri, aksi takdirde bilgi yigininda kaybolacak olan
egilimleri ve dlgiileri ortaya ¢ikarabilir. Bu bilgiler daha sonra bir isletmenin veya sistemin
genel verimliligini artirmak i¢in siiregleri optimize etmek i¢in kullanilabilir (Aktan, 2018).
Ornegin, imalat sirketleri genellikle cesitli makineler i¢in ¢alisma siiresini, ariza siiresini ve
1§ kuyrugunu kaydeder ve ardindan makinelerin en yiiksek kapasiteye daha yakin ¢alismasi
i¢in is yiiklerini daha iyi planlamak i¢in verileri analiz eder (Runkler, 2020).

Ayni zamanda isletmelerin performanslarin1 optimize etmesine yardimci oldugu igin
onemlidir. Bunu is modeline uygulamak, sirketlerin daha verimli is yapma yollarini
belirleyerek ve biiylik miktarda veri depolayarak maliyetleri diislirmeye yardimci olabilecegi
anlamina gelir. Bir sirket ayrica daha iyi is kararlar1 almak ve miisteri egilimlerini ve
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memnuniyetini analiz etmeye yardimci olmak icin veri analitigini kullanabilir, bu da yeni ve
daha iyi Uriin ve hizmetlere yol acabilir (Zakir vd., 2015:16).

Veri analitigi, geri doniiglerin hizli olabilecegi seyahat ve konaklama endiistrisi gibi ¢esitli
sektorler tarafindan benimsenmistir. Bu endiistri, miisteri verilerini toplayabilir ve varsa
sorunlarin nerede oldugunu ve nasil diizeltilecegini bulabilir. Saglik hizmetleri, yiiksek
hacimli yapilandirilmis ve yapilandirilmamis veri kullanimini birlestiren bagka bir sektordiir
ve veri analitigi, hizli kararlar alinmasina yardimci olabilir. Benzer sekilde perakende
sektorii, aligveris yapanlarin siirekli degisen taleplerini karsilamak i¢in bol miktarda veri
kullanir (Rajaraman, V., 2016: 700). Ulasim sektoriinde trafik veya ag tikanikliklari gibi
ulagim sorunlarinin bulunmasina yardime1 olur. Lojistik ve teslimat sektdriinde veri analitigi
uygulamalarini kullanarak en iyi nakliye rotalarini, yaklasik teslimat siirelerini belirleyebilir
ve ayrica GPS izleyicileri kullanarak gonderilen mallarin ger¢ek zamanli durumunu takip
edebilirsiniz

1.6. Iy Analitigi

Is analitigi (BA), i¢ gorii kazanmak ve is planlamasini yonlendirmek icin gegmis is
performansinin siirekli yinelemeli kesfi ve arastirilmasi icin beceriler, teknolojiler ve
uygulamalar anlamina gelir (Chintan, 2009). Is analitigi, verilere ve istatistiksel yontemlere
dayal1 olarak yeni i¢ goriiler gelistirmeye ve is performansinin anlasilmasina odaklanir ve
isletmelerin dogru bilgiler ve hizli karar verme yetenegi elde etmesini saglayacak sekilde
mevcut verilerin analiz edilip raporlanmasini saglar. Birgok alandan faydalanan ve verileri
bilgi haline getiren bir bilim ve sanat oldugu sdylenebilir. Herhangi bir amagla hazirlanmig
ve serbest yazilmis bir metni de analiz siirecine dahil edebilir. Ayni zamanda bilginin nasil
bir araya getirildigini ve is kararlarinin nasil verildigini dogrudan etkilemektedir.

Is analitigi daha gok gelecekteki durumlarla, gelecekte ne olacagiyla ilgilenir ve gegmiste
neler oldugunu, bunlara katkida bulunan faktorleri ele alirken bu faktorlerin gelecekte ne
olacagina dair tahminlerde bulunmak i¢in kullanir. Daha ¢ok bu olay neden oluyor?, Sebebi
nedir? Bu gidis devam ederse ne olur? Bu olaydan sonra nasil bir devam bekleyebiliriz? Bu
durumda alinabilecek en iyi pozisyon (aksiyon) nedir? Gibi sorulartyla ilgilenmektedir
(Davenport vd., 2007).

Is analitigi, karar vermeyi yonlendirmek igin aciklayic1 ve tahmine dayali modelleme ve
gerceklere dayali yonetim dahil olmak {izere analitik modelleme ve sayisal analizden
kapsamli bir sekilde yararlanir. Bu nedenle yonetim bilimi ile yakindan ilgilidir (Seker,
2016: 4). Sirdiiriilebilir, planlanmis ¢iktilar, hedefler, raporlar gibi biitin bu ¢iktilart
kapsamaktadir. Bunlara ilave olarak herhangi bir projede yalnizca bir kez kullanilmasi
gereken bir karar siirecini de ¢alisabilmektedir.

Is analitiginin farkl1 asamalari i¢in, cesitli adimlarda biiyiik miktarda veri islenmektedir. Is
akisinin agamasina ve veri analizi gereksinimine bagh olarak, dort ana analitik tiirii vardir.
Mehta (2017)’ya gore bunlar, tanmimlayici, tanisal, tahmine dayali ve kuralci olarak
siralanabilir. Bu dort tur birlikte, sirkette olup biten islevleri optimize etmek igin hangi
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cozlimlerin benimsenecegine kadar bir sirketin bilmesi gereken her seye cevap vermektedir.
Dort analitik tart genellikle birbiriyle iligkili olmaktadir ve asamalar halinde
uygulanmaktadir. Higbir analitik tiirliniin digerinden daha iyi oldugu sdylenemez. Dogru
analitik teknik secimiyle biiylik veri, sirketler i¢in daha zengin i¢ goriiler saglayabilmektedir.

Dort analitik tiirti hakkinda kisaca bahsedilecek olursa;

1) Tanimlayic1 Analitik: s zekés1 araglarini kullanarak neler olup bittigini daha iyi anlamak
icin mevcut verileri agiklamak veya dzetlemektir.Ilk asamasi verileri anlasilabilir pargalara
ayirmay1 icerir. Bu analitik tliriinlin amaci yalnizca bulgular1 6zetlemek ve neler olup
bittigini anlamaktir.

2) Tanmisal Analizz Ne oldugunu ve nedenini belirlemek igin gegmis performansa
odaklanmaktadir. Olaylarin temel nedenlerini anlamak igin verilere daha derinlemesine
bakar. Hangi faktorlerin ve olaylarin sonuca katkida bulundugunu belirlemede yardimci
olur. Analiz i¢in gogunlukla olasiliklart ve sonuglarin dagilimini kullanir.Analizin sonucu
genellikle bir analitik gosterge mevcuttur.

3) Tahmine Dayali Analitik: Istatistiksel modeller ve makine &grenimi tekniklerini
kullanarak olas1 sonucu tahmin etmeyi vurgular. Ancak, gelecekte bir olaymn gergeklesip
gerceklesmeyecegini tahmin edemeyecegini belirtmek 6nemlidir; sadece olayin meydana
gelme olasiliklarinin ne oldugunu tahmin eder.

4) Kuralc1 Analitik: Verilerin analizinde bir veya daha fazla eylem plan1 6nermek igin
kullanilan bir tiir tahmine dayali analitiktir. Belirli bir eylem planina gore tiim olumlu
sonuclar1 6nerebilir ve ayrica belirli bir sonuca ulagmak icin ¢esitli eylemler 6nerebilir. Bu
nedenle, eylem ve sonug arasindaki iligkiyi siirekli 6grenen ve gilincelleyen giiclii bir geri
bildirim sistemi kullanir.

1.6. IK Analitigi

Gegtigimiz yiizyilda, Insan Kaynaklari Y&netimi onemli 6lgiide de@isime girmis ve
operasyonel bir disiplinden daha stratejik bir disipline gegmistir. Stratejik insan Kaynaklar
Yénetimi (SHRM) teriminin popiilerligi buna drnektir. IK analitigini karakterize eden veriye
dayal1 yaklagim bu gelismeyle uyumludur. IK Analitigi, IK profesyonellerinin veriye dayali
kararlar vermesini saglar. Ayrica analitik, IK politikalarmimn ve farkli miidahalelerin
etkinligini test etmeye yardimci olur.

Insan kaynaklar1 analitigi is analitigin bir alt dalidir. Isgiicii analitigi veya yetenek analitigi
olarak da adlandirilan IK analitigi, IK verilerini bir araya getirmeyi, analiz etmeyi ve
raporlamay1 igerir. Kurulusunuzun bir dizi IK élgiimiiniin genel is performansi iizerindeki
etkisini dlgmesine ve verilere dayali kararlar almasina olanak tanir. Baska bir deyisle, IK
analitigi, Insan Kaynaklar1 Yénetimine yonelik veri odakli bir yaklagimdir. 1K analitigi
oldukca yeni bir aragtir. Bu, bilimsel literatiirde hala biiyiik 6l¢iide kesfedilmemis oldugu
anlamina gelir. IK ile ilgili verilerin veri analitigi yontemleri kullanilarak IK problemlerine
¢OzUm Uretip, is degeri olusturabilmesi amaciyla dncelikli olarak gelecege yonelik tahminler
yapilmast IK analitigi olarak tanimlanmaktadir (Calik ve Demir, 2020).
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IK analitigi veri analizi problemlerinin tespit edilmesine, siireclerin iyilestirme
gostermelerine yardim etmektedir. Yalnizca biiyiik kuruluslar adina degil her kurulus igin
kritik bir 6neme sahiptir. Kurumlar gelecek planlamas: yaparken, IK analitigi araciligiyla
kurumlarin tiimii, boliimler, gruplar veya bireylerin performans, tutum ve davranislarini
iceren verileri incelemektedir (Tursunbayevaa vd, 2018). Bunlar1 yaparken de veri analizi
yontemini kullanmaktadirlar.
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Veri Analitigi

Sekil 8. IK Analitigi Siireci
Kaynak: Calik ve Demir (2020: 7)

Angrave vd.(2016), iK analitigi uygulamalarmin literatiirde dért ana noktada birlestigini
aciklamiglardir. Birinci nokta calisanlarin belirli stratejileri degil, orgiite Ozgii stratejilere
nasil katkilar1 olacaklarina bakilmalidir. Ikinci nokta, veriler sezgiler ve mantik ihmal
edilmeden incelenmelidir. Farkli IK stratejileri ile mantik, sezgiyle olgiilen verilerin
analizleri arasindaki kazang ve maliyet farkliliklar1 anlamli bir sekilde 8lgiilebilir. Ugiincii
ise ¢alisanlart yetenekleri bakimindan siniflara ayirarak hangilerinin kuruma katkilarinin
daha fazla olacag belirlenmelidir. Dordiincii ise kurum performansina yapilacak katki nasil
ve hangi yollardan gerceklesebilecegi durumu belirlenmelidir.

IK Analitigi yalnizca isletme sorunlarina ¢dziim bulmamaktadir. Operasyonel birimlerdeki
sorunlar1 anlay1p bunlar1 da ¢dzmeye ¢alismaktadir ve klasik IK fonksiyonlarinin tamaminda
uygulanabilmektedir. Uygulamalarda KPI’larin incelenmesi, geg¢mis performanstaki
egilimler, endise duyulan alanlar veya eksiklikler IK analitiginin énemli bir pargasidir. IK
analitiginden, yetenekler icin hangi isgoéren se¢im kanallarinin kullanilmasi gerektigini,
isgdren sec¢im siirecinin iyilestirilmesini, is giicli planlamasi yapilarak istihdam diizeyinin
belirlenmesi, performans Olcumu yaparak gelecekteki performans duzeyini belirlemek,
egitim saatlerinin Olgiilerek, egitime ayrilan zamanin tespiti, egitimden duyulan
memnuniyetin dlgiilmesi gibi uygulamalarda faydalanilmaktadir. Yani IK analitigi gelecegin
planlanmasina yardimci olur, sorunlar1 belirler, verilerdeki potansiyeli ortaya c¢ikarir,
beklenmeyen firsatlari ortaya cikartir, riskleri azaltir ve ayn1 zamanda maddi olarak tasarruf
edilmesini saglamaktadir.
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IK analitigi ile ilgili insan kaynaklarinin bircok alaninda calismalar yapilmistir. Isgoren
se¢iminde kullanilan IK analitigi yontemleri ile ilgili yapilan ¢aligmalar bulunmaktadir. Ise
alimda IK analitigi kullanilan birka¢ ¢alismadan bahsedilecektir. Chien ve Chan(2008)
yaptiklar1 ¢alismada personel secimi i¢in karar agaci algoritmasini ve birliktelik kurallari
kullanarak bir model gelistirip tahmin yapmuslardir. Shehu ve Saeed tarafindan da 2016
yilinda karar agaci algoritmalar1 kullanilarak akademik personel se¢iminde kullanilmak
Uzere bir isgéren segme modeli olusturulmustur. Pessach vd., (2020)’nin bir isgéren secme
tahmini olusturmak icin yaptig1 caligmada, 2000-2011 yillar1 arasindaki yaklasik 700.000
kisilik istthdam vakasini igeren veriyi belirli 6Oznitelikler kullanarak Variable-Order
Bayesian Network (VOBN) analizi ile bir siniflandirma tahmini olusturmada kullanmigladir.
Ulusal yayinda ise Demir ve Calik(2020)’1n Arge calisanlart veri setini kullanarak adaylarin
ise uygunlugu Rassal Orman, Gradyan Artirnmli Karar Agaci(GBT), KNN, lojistik
regresyon ve naif bayes yontemleri ile siniflandirma tahmini yapilmis, 6zniteliklerin 6nem
dereceleri GBT yontemi ile ortaya ¢ikarilmigtir. Kog Digital, isgoren segme ve yerlestirme
asamasinda acik pozisyonlara en uygun kisiyi bulmak icin adayin basarisini 6ngérmek icin
NLP (Dogal Dil isleme) ile 6zge¢mislerin degerlendirilmesini, akilli arama ve adaylarin
smiflandirilmasinda 1K analitigini  kullanmakta  oldugunu  belirtmektedir
(https://www.kocdigital.com/,2021).

Kullanilan ik analitigi yontemlerinin nitelikli isgiicii sikintis1 sirasinda daha hizli ve daha
kesin tahminler ve dolayisiyla kararlar verme yetenegi agisindan onemli oldugu
gorulmektedir. Isgdren secme ve yerlestirme analitiklerinin &nemli olmasi, geleneksel
personel secimlerine gore faydalarimin g¢ok olmasidir. Bu faydalar1 asagidaki gibi
Ozetleyebiliriz (Calik ve Demir, 2020);

e Isgoren segme ve yerlestirme faaliyetlerinizin etkinligi ve degeri hakkinda nesnel bir
goriiniirliik saglar.

e Potansiyeli yiiksek adaylari takip etmeye yardimci olur ve gelecekteki olas1 iggdren
se¢me ve yerlestirmeleri aktif olarak beslemenize olanak tanir.

e Saglam bir yetenek havuzu veya siirekli olarak geri gelebileceginiz tiim adaylarin
veya ise alinanlarin kalict bir kaydini olusturmaniza olanak tanir.

e Siireglerden 6grenme ve siiregleri iyilestirme potansiyelinin kilidini agar.

e Daha iy1 ve daha zamaninda isgdren secim kararlari almak icin proaktif isgdren
secimi (reaktif isgoren seciminden ziyade) saglar.

e Hangi adaylarin yiiksek performans gosterecegini ve hangilerinin kotii aday
secimleri olabilecegini tahmin etmenizi saglar.
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BOLUM 2: iISGOREN SECME VE YERLESTIRMEDE iK ANALITIGI
UYGULAMASI

2.1. Arastirmanin Amaci

Ozellikle son yillarda adim sik¢a duydugumuz biiyiik veri kavrami hayatin bir ¢ok alanina
etki edecek diizeye gelmistir. Veri madenciligi uygulamalart bir ¢ok farkli alanda oldugu
gibi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da kendisine uygulama alant bulmustur. Kurumlarda
calisan sayilarin, is yiiklerinin ve isgoren devir oranlarmnin artmasi, isgéren Segme ve
yerlestirme slreclerinde adaylari bulma ve yerlestirme siire¢lerini oldukga zaman alan bir
eylem haline doniistiirmektedir. Acik pozisyonlara bagvuru yapan adaylarin farkl 6zelliklere
ve kriterlere sahip olmasi hem se¢im siirecini yavaslatmakta hemde insan kaynaklari
yoneticilerine olduke¢a fazla is yiikii olusturmaktadir.

Bu arastirmanin amaci isgoren se¢me ve yerlestirme uygulamasinda nitel verileri nicel
verilere doniistiirerek kurumun iggdéren segme ve yerlestirme siireglerini kolaylagtirmayi ve
hizlandirmay1 amaglayan ornek bir analiz uygulamasi gergeklestirilmesidir. Bu amag
dogrultusunda is basvurusu yapan adaylarin ise uygun olup olmamasi durumunun IK
Analitigi yontemleriyle modellenmesi gerceklestirilmistir.

2.2. Arastirmanin Yontemi

Isgoren seciminde tahmine dayal: analitik, gelecekteki ise alma stratejilerini, isgdren segme
kararlarimi ve isgiicli planlamasini bilgilendirmeyi amaglayan gelecek tahminleri yapmak
icin ge¢mis verilerin kullanim1 ve analizidir. Tahmine dayali analitik, verilerdeki ge¢mis
kaliplar1 belirleyerek, secme ve yerlestirme ayn1 zamanda IK yoneticilerine gelecekteki olast
durumlar hakkinda Ongoériiler saglayabilir. Karar vericilerin egilimlerini énemli 6lglde
belirlemelerine olanak taniyarak daha iyi sonuglar ig¢in eylemlerini optimize etmelerine
yardimc1 olur.

Bu galismada arastirma yontemi olarak veri analitigi yontemi kullanilmistir. Arastirma
yapilan isletmede ik analitigi uygulamasi yapilarak gelecek isgdren se¢imi i¢in siniflandirma
tahmini gergeklestirilmistir. Aragtirmada siniflandirma tahmin yontemlerinden rassal ortam,
lojistik regresyon, gradyan arttirimli karar agaci ve naif bayes yontemleri uygulanmstir.

2.3. Kriterlerin Belirlenmesi

Personel secimi icin kurumsal bir firmadan elde edilen 2016-2021 yillarin1 igeren veri
setinden faydalanilmistir. Bu veri setinde 6nceki isgoéren segcme ve yerlestirme kararlari ile
ilgili sonug bilgileri kullanilarak gelecek isgdéren secim kararlari i¢in bir tahmin modeli
olusturulmustur. Gerekli izinler alindiktan sonra egitim i¢in olusturulan 16722 satirlik veri
icerisinden yapilacak yorumlamalarin daha nitelikli olmas1 ve veri setindeki 6zniteliklerin
daha ayiric1 sonuglar verebilecegi dngoriisiiyle Yurtdis1 Satig birimi se¢ilmistir. Belirlenen
degiskenler (6znitelikler) kullanilarak Yurtdisi Satig birimi i¢in ihtiya¢ duyulan isgorenlerin
uygunlugunu tahmin edebilmek amaciyla bu degiskenlerin uyarlanmasi ile vaka Yurtdis
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Satis pozisyonu baglaminda yeniden kurgulanmistir. Dolayisiyla sektorden bagimsiz olarak
bir sirketin Yurtdis1 Satis pozisyonu igin ise basvuran adaylarin uygun olup olmadiklari
seklinde siiflandirma tahmini yapma hedefiyle 6rnek uygulama gerceklestirilmistir

Ise alim hedefi diisiiniildiigiinde, hedef degiskeninin belirlenmesinde adayin pozisyon icin
uygunluk durumu s6z konusudur.

Hedef Degisken: Adayin uygunlugu

Hedef degisken belirlendikten sonra, isgdren se¢me ve yerlestirme siirecinde kurumun Satis
pozisyonu i¢in kullanilan kriterler 6n elemeden gegmis, ardindan secim sirecini etkileyecek
olan kriterlerin belirlenmesi asamasina gecilmistir. Firma i¢in aday se¢imini etkileyen 7
kriter belirlenmistir.

Bunlar;
e Cinsiyet,
* Yas,

e Universite kategorisi,

e Mezun olunan bélimiin-pozisyon uyumu,

e Egitim seviyesi,

e Egitim dilj,

e Egitim yeri,

e Yabanci dil puani: Firma uluslararasi alanda da faaliyet gosterdigi i¢in yabanci dil
puani énemini kapsamaktadir.

2.4. Veri Onizleme ve Modelin Olusturulmasi

Veri kaynagindan alinan islenmemis verinin kullanilabilir bir duruma gelebilmesi igin bir
takim islemlerden gecirilmistir. Oncelikli olarak kullanilacak analiz deger &lciitleri
belirlenmistir. Ardindan veri tizerinde eksik olan bilgiler ¢esitli kaynaklar araciligiyla
birlestirilip kullanilabilir hale getirilmistir. Veri setinde kullanima uygun olmayan eksik
satirlar igeren medeni durum kavrami veri setinden ¢ikarilmigtir. Satig birimi i¢in toplam
veri sayist 368 olan veri setinde, 28’inin egitim durumunun; 74’inin ise yabanci testi
sonuclarinin olmadig1 goriilmiistiir. Bu kay1p degerlerin yerine baska deger eklemenin yanh
sonuglar tiretebilecegi ongoriilerek bu degerler veri setinden ¢ikarilmis ve nihai analize
girecek veri sayist 266 olmustur. KVKK geregince kisi isimleri paylasilamadigindan isim
bilgileri 1den 266’ya kadar siralanmistir. Tablo 4’te verinin analize girmeden 6nceki son
hali ile ilgili 6rnek tablo paylasilmistir
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Tablo 4. Verinin Analize Girdigi Hali

) Bolim
Universite | pozisyon | Egitim Egitim Dil | Sirec
Kisi | Cinsiyet | Yas | Kategorisi |uyumu | Seviyesi | Egitim Dili | Yeri Puani | durumu
1 |2 36 |2 Mlgili Lisans | Yabanci Dil | Yurtici 60 |0
2 2 31 |2 Mgili Lisans | Tirkce Yurtici 50 1
3 1 31 |1 Ilgili Lisans | Tirkee Yurtici 50 1
4 |1 41 |1 Degil Lisans | Tirkce Yurtici 30 0
5 |1 37 |1 Mgili Lisans | Yabanci Dil | Yurtici 60 1
6 1 33 |1 Mgili Lisans | Tirkce Yurtici 63 0
7 |1 32 |1 Mgili Lisans | Turkce Yurtici 35 |0
8 2 35 |5 Mgili Lisans | Yabanci Dil | Yurtdisi 55 0
9 1 32 |1 Degil Lisans | Tirkce Yurtici 51 0
10 |1 32 |1 Ilgili Lisans | Tirkee Yurtici 56 0

Cinsiyet 6zniteligi analizi kolaylastirmak i¢in kadin (1), erkek (2) olarak belirlenmistir. Sekil
9’da veriye ait grafik gosterilmektedir.

60 100
| 1

20

Cinsiyet

Sekil 9. Cinsiyet Grafigi

Dogum tarihi bilgisi daha dogru sonuglar vermesi i¢i yas olarak giincellenmistir. Asagida
goriisme gerceklestirilen isgéren segme ve yerlestirme siireci sonuglanan adaylarin yas
grafigi Sekil 10°da gosterilmektedir.
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Sekil 10. Adaylarin Yas Ortalamas1 Grafigi

Universite 6zniteliginde 79 farkli deger olmasi analizde karmasikliga sebep vermemesi igin,
Urap tarafindan 2020-2021 yillari i¢in belirlenen tiirkiyenin {iniversite basar1 siralamalarina
gbre iiniversite bilgisi kategorilere ayrilmistir. Analiz kolayligi saglanmasi agisindan

Oznitelik 5 kategoriye ayrilmistir.

Birinci kategori 0-42 arasi,

ikinci kategori 43-84 arasi,

Uclincl kategori 85-126 arast,

Dordunct kategori 126°dan sonra,

Besinci kategori (digerleri), uluslararasi iiniversiteler ve suan faaliyetine devam
etmeyen iiniversiteler olarak belirlenmistir.

Boliim bilgisindeki 70 farkli deger olmasi analizi zorlastirdigi i¢in boliim bilgisi boliimiin
pozisyona uygunlugu ve uygun olmamasi olarak 2’ye ayrilmistir. Egitim seviyesi, egitim
yeri, egitim dili 6znitelikleri degistirilmeden analize aktarilmstir..

Egitim dili ‘Tiirkge’ ve ‘Yabanci Dil” olarak veride 2 kategoriye ayrilmistir. Sekil 11°de

Egitim dili’ne ait grafik yer almaktadir.
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Sekil 11. Egitim Dili Grafigi

Egitim yeri ise “Yurtici’ ve ¢ Yurtdis1® olarak kategorilere ayrilmistir. Kullanilan veride Sekil
12°de gosterildigi gibi Yurtici kategorisinde 253, Yurtdisi kategorisinde 13 kisi yer
almaktadir.
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EGITIM YERI

Sekil 12. Egitim Yeri Grafigi

Yabanct dil puani adaylarin matbuu veya online sekilde gerceklestirdigi dil sinavi
sonuclarina gore direkt olarak veriye aktarilmistir. Yabanci dil sinav sonucu ortalamasi Sekil
13’te gortildigii gibi 54.2°dir.
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Sekil 13. Adaylarin Dil Puan1 Grafigi

Egitim seviyesi ‘Lisans’ ve ‘Yiiksek Lisans’ olarak 2 kategoriye ayrilmistir. Lisans mezunu

sayis1 242, Yiiksek Lisans mezun sayis1 24 tiir.
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Sekil 14. Egitim Seviyesi Grafigi

Modelin olusturulmas: asamasinda, orijinal veri setindeki adaylarin iggéren se¢cme ve
yerlestirme siirecinde olumlu olup olmadiklari, modelde hedef degisken olarak
belirlenmistir. Belirlenen pozisyon i¢in uygunlugu bulunup isgdren yerlestirmesi yapilan
adaylar ‘Olumlu (1)’ olarak, isgéren segme ve yerlestirme siireci olumlu olmayan adaylar
icinde ‘Olumsuz (0)’ olarak ikili (Olumlu/Olumsuz) sekilde nitelendirilmistir. Olumlu ve
Olumsuz olarak sonuglanan 0znitelik tablosu asagida gosterilmistir.
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Sekil 15. Olumlu-Olumsuz Sonug Tablosu Grafigi

2.4.1. Modelin Olusturulmasi

IK analitigi kapsaminda modelin olusturulmas: diger biitiin asamalar1 etkilemektedir. Bu
nedenle modelin dikkatli bir sekilde hazirlanmasi i¢in dikkat edilecek bazi unsurlar
bulunmaktadir (Calik ve Demir, 2020: 54-55).

1. Degiskenler modelle ilgili olmali: Modelde 6zniteliklerin fazla olmasi hedef degiskenin
daha dogru sekilde aciklanacagini disiindiirse de, gereksiz 06zniteklikler modelin
yorumlanmasini zorlastirabilmektedir. Bu yiizden modele uygun 6znitelikler se¢ilmelidir.

2. Kategoriler dogru belirlenmeli: Kategoriler diizgiin belirlenmelidir. Belirlenmedigi
durumda gereksiz veri toplanmasina ve yorumlanmasinin zor oldugu durumlar
olusabilmektedir.

3. Demografik degiskenler segilirken dikkat edilmeli: Hangi demografik o6zelliklerin
oOznitelik olarak secilecegi iyi belirlenmeli, hedef degiskenle uyumlu degiskenler modele
konulmalidir.

4. Gereksiz veri toplanmamali: Degiskenleri 6l¢gmek i¢in kullanilan 6znitelikler analiz i¢inde
yeterli olacaktir. Bu durumuda gereksiz verilerden kagimilmalidir.

Modelin olusturulmasi asamalar1 tamalanip, veri analitigi silirecine gegmeden Once,
arastirma hedefini ve degiskenleri igeren model olusturulmustur. Modeldeki Oznitelikler,
gerek veri setinde bulunan degiskenler ve gerekse 6rnek bir vaka oldugu i¢in yorumlamada
kolaylik olmasi agisindan Tablo 5°teki gibi belirlenmis, nasil Olgiildiikleri ve verilerin
dagilimiyla ilgili temel agiklayici istatistiklere de yer verilmistir.
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Tablo 5. Modelleme Sonug Tablosu

;::f:irma fs basvurusu yapan adaylann ise alp aknmama karart icin tahmin yapma
Degisken
tiirii Degisken Olgegi Nasil Olgildigi WVerilerin Dagilmm
Hedef
Degisken fse Anma Binominal |Ohmh/Olimsuz Ohimhc3 7, Olumsuz:229
1|Cinsiyet Binominal |Kadn/Erkek Kadin'137;Erkek:129
2| Yag Siireldi Kisinin Yas Min22, Max:45, Ort:29.17
Universite Mezun ohman okul bagari|1.:150,2.:61, 3.:21,
& 3|Kategorisi Nominal  |swrasi]1-3skalasi) 4-18:5:16
= Mezun Olnan
E Botiim Pozisyon
: g 4|Uyunm Binominal |flgiliTlgili degil flgili233, Mgili degil:33
5|Egitim Sevivesi  |Ordinal Lisans/Yiiksek Lisans  |Lisans:242; Yuksek Lisans:24
6|Egitim Dili Nominal | Tirkge/Yabanc: Dil Tiirkge:121, Yabanci Dil:145
7|Egitim Yeri Nominal | Yurtigi Yurtcist Yurtici233, Yurtchsr13
8| Yabanci Dil Puam | Siirelci Dil Smav Puani(100puan)| Min23, Max:75 Ort-54 2

2.5. Arastirmanin Kisitlari

Bu calismada gercek veriler kullanilabilmesi igin bir kurumun giincel isgéren se¢me ve
yerlestirme verilerinden faydalanilmistir. Kurumun verileri 2016 yilindan itibaren tutmast,
kurumun ge¢mis verilerine ulagilamamasi arastirmanin en biiyiik kisitin1 olusturmaktadir.
Ayni zamanda ¢aligmanin tek bir kurumda tek bir pozisyon i¢in yapilmasi genellemeden
ziyade mevcut durumu ortaya koyan bir ¢alismadir. Sonraki ¢aligmalarda daha biiytik veri
setleri ile daha farkli pozisyonlarin arastirilmasi onerilmektedir.

2.6. Arastirmanin Modelleme Uygulamasi

Modelde kullanilacak 6zniteliklerin hem kategorik hem de siirekli degiskenler olmasindan
dolay1 6nceki boliimlerde bahsedilen veri analitigi yontemlerin hepsi kullanilabilir. Model
R programi kullanilarak siniflandirma tahmin yontemlerinden rassal orman, lojistik
regresyon, gradyan arttirimli karar agaci ve naif bayes yontemleriyle calistirilmis, elde edilen
sonuglar gosterilmistir.

Siniflandirma tahmin yontemlerinde veri setinin bir kismi egitim verisi ve geri kalan kismi
ise egitilen modelin performansimin test edilmesi i¢in kullanilmaktadir. Genel olarak
literatiirde veri setinin %70 egitim - %30 test oraninda ayrilarak kullanildig1 goériilmektedir
(Karadag vd., 2020: 174). Oncelikli olarak model egitim ve test verisi olarak ikiye
ayrilmistir. %70 yani verinin 185 kisilik kismi egitim verisi, %30 yani 81 kisilik kism test
verisi seklinde kullanilmstir.

Asagidaki siniflandirma algoritmalar1 ile “Siire¢ Durum” degiskeni Olumlu/Olumsuz
seklinde siniflandirma tahminleri gerceklestirilmeye ¢alisilmistir. Siniflandirma amaci her
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zaman bagimsiz degiskenlerin 6grettigi model sonucunda ilgili veri setinin bagimli
degiskene atamasinin yliksek dogruluk ile yapilmasidir. Dolayis1 ile katilicinin cinsiyet, yas,
egitim durumu, bdliim pozisyon uyumu, tiniversite kategorisi, dil puanlari, egitim yeri,
egitim diline gore hangi sinifa gireceginin tahmin edilmesi bir siniflandirma problemidir. Bu
problemde oldugu gibi binary bir ¢iktisi olan veri seti siniflandirma modellemeleri igin
uygundur. Kurulan bir siniflandirma modelinin sonuglarin1 yorumlayabilmek, gercek ve
tahmin edilen degerler arasinda yer alan iliskideki hatalar1 ¢capraz olarak inceleyebilmek ve
modelin performansini tanimlayabilmek i¢in confusion matrix kullanilmaktadir. Tablo 6’da
modelin confusion matrix degerleri yer almaktadir.

Tablo 6. Confusion Matrix Sonuglari

Tahmin Tahmin
Naif bayes 0 1 Rassal Orman 0 1
Gergek 0 68 13 Gergek 0 161 20
1 0 0 1 0 4

Lojistik Tahmin Gradyan Arttirrml Tahmin
Regresyon 0 1 Karar Agaci 0 1

Gergek 0 o 0 Gergek 0 68

it 13 0 1 13 0

Yukaridaki tabloda 4 analiz sonucunda modelin confusion matrix degerlerinde elde edilen
sonuglar yer almaktadir. Bu sonuglara gore Naif bayes yontemi ile siire¢ durumu olumsuz
olan adaylardan 68 tanesinin olumsuz olarak dogru tahmin edildigi, 13 tane olumlu aday1 ise
olumsuz olarak tahmin ettigi ve gercekte olumsuz olan adaylar1 tahmin etmede bir yanlis
olmadig fakat hi¢bir olumlu aday1 da dogru tahmin etmedigi sonucuna ulasilabilir. Lojistik
regresyon ve Gradyan arttirimli karar agaci sonucunda 68 tane olumsuz aday1 dogru tahmin
ettigi fakat olumlu adaylar1 tahmin etmede bir sonuca ulagilamadig: goriilmektedir. Rassal
orman ile 161 tane olumsuz adayin ve olumlu 4 adaymn dogru tahmin edildigi sonucuna
ulasilmaktadir.

Tablo 7’de uygulanan smiflandirma modelleri ve elde edilen Dogruluk (Accuracy),
Ozgiinliik ( Specificity), Duyarlilik (Sensitivity) degerleri verilmistir.

Tablo 7. Simiflandirma sonuglari

Dogruluk | Duyarlilik Ozginliik
(Accuracy) | (Sensitivity) | (Specificity)
Logistik Regresyon %83 %83 NA
Gradyan Arttirnmli Karar
Agact %83 %83 NA
Rassal Orman %89 %100 %16
Naif Bayes %83 %100 0
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Ik olarak Tablo 7°de gériildiigii gibi Lojistik regresyon analizi uygulanmustir. Lojistik
regresyon, binary bir degisken ile (olumlu-olumsuz) bir ya da daha fazla bagimsiz degisken
iceren veri setini analiz etmek i¢in kullanilmaktadir. Amag, bagimli degisken ile bir dizi
bagimsiz degisken arasindaki iliskinin agiklandigi en uygun modelin tespitidir. Normal
dagilim zorunlulugu bulunmamakla birlikte ¢oklu baglantt problemi istenilmeyen bir
durumdur. Bu analizde Dogruluk degeri ve Duyarlilik degerleri igin %83 degerine
ulasiimisken, Ozgiinliik degeri hesaplanamamustir. Dogruluk degerinin %83 oraninda olmasi
modelin siniflandirma basarisinin yiiksek oldugu seklinde agiklanabilir. Ayni sekilde
Duyarlilik degeri ise hedef degiskeni olumsuz olarak sonuglanan isgoérenleri %83 oraninda
dogru tahmin ettigi sonucuna ulasilabilir. Ozgiinliik degerinin hesaplanamamas: ise veri
icerisinde olumlu aday sayisinin olduk¢a az olmasindan kaynaklidir. Bu modelin hedef
degiskeni olumsuz olacak iggorenlerin tahmin edilmesi i¢in uygulanmasi daha dogrudur.

Rassal orman algoritmasi ile birden ¢ok karar agaci algoritmasi birlikte kullanilabilir. En
basarili algoritmalardan biridir ve basar1 orani oldukga iyidir. Dallanmada gini katsayisini
kullandigindan dolay1 iterasyonlar sonucu en optimal karari ortaya ¢ikarir. Algoritmay1 diger
algoritmalardan ayiran nokta, aga¢ sayisinin en basta belirlenmesidir. Rassal orman
sonucunda Dogruluk degerinin %89 oraninda olmasi model basarisinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Duyarlilik oraninin %100 seklinde olmasi, siire¢ durumu olumsuz olarak
sonuclanan isgoérenlerin sonucunu ¢ok iyi tahmin ettigini gostermektedir. Siire¢ durumu
olumlu sonuglanan adaylarin tahminini ise %16 olarak tahmin ettigi 6zgiinliikk degerinden
ulasilmaktadir.

Naif Bayes yontemi ise rastgele degisken i¢in kosullu olasiliklar ile marjinal olasiliklar
arasindaki iliskiyi aciklar. Bayes siniflandirma problemlerinde oldukga sik kullanilan
yontemdir. Degiskenlerin birbirinden bagimsiz olmast varsayimi vardir. Makine
ogrenmesinde denetimli 6grenme alt smifindadir. Ornek girdilerin hangi smiflara ait oldugu
bellidir. Bu model analizi sonucunda Ozgiinliik degerinde 0 sonucuna ulasiliyorken,
Dogruluk %83, Duyarlilik ise %100 olarak hesaplanmistir. Olumsuz adaylarin tahminini
oldukca iyi yaptig1 goriilmektedir.

Gradyan artirimli karar agaci (GBT), simiflandirma problemlerinde ¢ok sik kullanilan bir
makine 6grenmesi teknigidir. Bir karar agact modeli daha fazla tahmin dogrulugu ve model
yorumlanabilirligi ig¢in genellikle GBT algoritmasi tercih edilerek agsamali bir sekilde
olusturulur. Kurulan model agisindan bir degerlendirme yapildiginda Ozgiinliik degeri
hesaplanamamis, Dogruluk ve Duyarlilik sonuglar1 %83 olarak sonuglanmastir.

Degerler siniflandirma dogrulugu agisindan Rastgele Orman (Random Forest) haric diger {i¢
yontem (Lojistik Regresyon, GBT, Naif Bayes) yaklasik %83 smiflandirma basarisi ile
sonuglanmustir. En yiiksek basar1 sonucu Rassal Orman modelinde elde edilmistir. Bundan
sonraki asamada en yliksek dogruluk, 6zgiinlik ve duyarlilik degerine sahip tek bir yontemle
devam etmek anlamli oldugu i¢in Rassal Orman algoritmasiyla kurulan model ile devam
edilecektir.
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2.7. Ozniteliklerin Goreceli Agirhklar

Sonraki asamada Ozniteliklerin siniflandirmadaki goreceli agirliklarinin belirlenmesi igin
Rassal Orman yonteminin kullanilmasit uygun goriilmistiir. Tablo 8’de Ozniteliklerin
goreceli agirliklart detayli olarak gosterilmektedir. Tablo detayli incelendiginde
smiflandirma tahmininde en 6nemli 6zniteligin digerlerine kiyasla biiyiik bir farkla yabanci
dil puan1 oldugu goriilmektedir. Diger 6zniteliklere bakildiginda, yas kategorisinin diger
kategorilere bakildiginda onem derecesinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Universite
kategorisinin %13, oraninda etkili oldugu, egitim dili ve cinsiyet kategorisinin %7 oraninda,
mezun olunan bélim-pozisyon uyumu 6zniteliginin %3 oraninda etkiledigi goriilmektedir.
Diger yandan egitim yeri ve egitim seviyesinin adayin uygunlugunun belirlenmesinde en az
etkili olan dznitelikler oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Ozniteliklerin Goreceli Agirliklar:

Oznitelik Agirhk
Yabanci Dil Puani 35%
Yas 31%
Universite Kategorisi 13%
Egitim Dili 7%
Cinsiyet 7%
Mezun Olunan Boélim-Pozisyon Uyumu 3%
Egitim Yeri 2%
Egitim Seviyesi 2%
Toplam Agirlik 100%

2.8. Yeni Adaylarin Simiflandirilmasi

Bu bolime kadar gerceklestirilen adimlar aslinda makine 6grenmesi algoritmasi adimlarinin
dogru ¢alisip ¢calismadigini ve model dogrulugunun yeterliligini ortaya koyan egitim, test ve
dogrulama adimlaridir. Yeni adaylarin siniflandirilmasi adiminda ise, makine 6grenmesi
algoritmalar1 adimlarinda yer alan, smiflandirilmamis verinin simif etiketi tahmininin
yapilmasi yani yeni bir adaym uygun olup olmadiginin tahmini gerceklestirilmesidir. Bu
baglamda, kuruma is basvurusu gergeklestirmis ve heniiz bagvuru sonucu yani hedef
degiskeni(siire¢ durumu) belli olmayan isgorenleri iceren yeni bir veri setinden belirlenen
11 adayin 6znitelik degerleri yazilima girdi olarak verilmistir. Girdi olarak analizi yapilan
verinin bilgileri Tablo 9’da gosterilmektedir.
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Tablo 9. Yazilima Girdi Olarak Verilen Isgéren Bilgileri Tablosu

) Bolim

Universite |pozisyon | Egitim Egitim Dil
No |[Cinsiyet |Yas |Kategorisi [uyumu |Seviyesi |Egitim Dili Yeri Puam
1 1 28 |2 Ilgili Lisans Tirkce Yurtici |55
2 2 32 4 Degil Lisans Turkce Yurtici 20
3 1 35 |4 Mgili Lisans Tirkce Yurtici |36
4 2 24 3 Mgili Lisans Yabanci Dil Yurtici 64
5 2 40 5 Mgili Lisans Yabanci Dil Yurtici 48
6 1 27 |2 Mlgili Lisans Tirkce Yurtici |50
7 2 27 5 Degil Lisans Yabanci Dil Yurtdist | 52

. Yuksek

8 1 31 1 Igili Lisans Yabanci Dil Yurtigi 61
9 1 29 1 Mgili Lisans Yabanci Dil Yurtici 70
10 |1 26 3 Mgili Lisans Turkce Yurtigi 45
11 |2 23 1 Mgili Lisans Yabanci Dil Yurtici 66

Onceki boliimlerde egitilen ve model dogrulugu smanmis rastgele orman modeli
kullanilarak siniflandirma yinelenmistir. Adayin siirecinin olumlu ya da olumsuz olmasi
durumu tahmin edilmistir. Asagidaki tabloda goriildiigii tizere, bu model 2 aday1 olumlu, 9
aday1 ise olumsuz olarak tahmin etmistir. Tahmin verisindeki adaylarin siire¢ durumu(hedef
degiskeni) belirlenmis son hali Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10. Tahmin Verisi Sonu¢ Tablosu

) Bolim

Universite | pozisyon | Egitim Egitim | Dil
No | Cinsiyet | Yas | Kategorisi |uyumu | Seviyesi | Egitim Dili | Yeri Puan1 | Siire¢ durumu
1 |1 28 |2 Mgili Lisans | Turkce Yurtici |55 oLuUMLU
2 |2 32 |4 Degil Lisans | Turkce Yurtici |20 OoLUMSUZ
3 |1 3B |4 Tgili Lisans | Tirkce Yurtici |36 OLUMSUZ
4 |2 24 |3 Mgili Lisans | Yabanci Dil | Yurtici | 64 OLUMSUZ
5 |2 40 |5 Mgili Lisans | Yabanci Dil | Yurtici |48 OLUMSUZ
6 |1 27 |2 Mgili Lisans | Turkce Yurtici |50 OLUMSUZ
7 |2 27 |5 Degil Lisans | Yabanci Dil | Yurtdigt |52 OLUMSUZ

. Yiiksek

8 |1 31 |1 Igili Lisans | Yabanci Dil | Yurtigi |61 OLUMSUZ
9 |1 29 |1 Mgili Lisans | Yabanci Dil | Yurtici |70 OLUMLU
10 |1 26 |3 Mgili Lisans | Turkce Yurtici |45 OLUMSUZ
11 |2 23 |1 Igili Lisans | Yabanci Dil | Yurtici | 66 OLUMSUZ
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TARTISMA VE SONUC

Gergeklestirilen ¢aligmada isgéren se¢me ve yerlestirme surecinde insan kaynaklari
analitiginin nasil uygulanacagi konusunda bilgiler verilmis, 6rnek bir insan kaynaklari
analitigi uygulamasi yapilmistir. Analiz icin bir kurumun isgéren se¢me ve yerlestirme
stireci tamamlanmis ve tamamlanmamis adaylarin bilgilerini igeren veri setlerinden
faydalanilmistir. Analiz icin Rassal Orman, Naif Bayes, Lojistik Regresyon ve Gradyan
Arttirnmli Karar Agact yontemleri kullanilmistir. Yurtdist Satis birimi i¢in kullanilan veri
seti ile bu yontemler kullanilarak siniflandirma tahmini yapilmistir. Siniflandirma basarisi
Rassal Orman da %89 iken diger ii¢ yontemin %83 olarak hesaplanmistir. Modelin
smiflandirma basarisina bakildiginda kullanilan dort yontem iginde basarinin oldukca
yiiksek oldugu goriilmektedir. Sonraki agsamada smiflandirma basarisi, duyarlhilik ve
0zgiinliik degerleri en yiiksek olsan Rassal Orman 6zelinde 6zniteliklerin goreceli agirliklar
yani hangi Ozniteliin isgoren se¢imi gergeklestirilirken daha 6nemli bir kriter oldugu
incelenmistir. Bu sonuca gore analiz yapilan Yurtdigi Satis birimi i¢in en 6nemli kriterin
yabanci dil puani oldugu goriilmektedir. Bu vaka 6zelinde diistiniildiigiinde pozisyonun
yurtdist ile ¢alisan bir birim oldugu i¢in yabanci dili aktif olarak kullanmasi isgdren segimi
yapan sorumlular tarafindan 6nemli bir kriter olarak goriildiigii sGylenebilir. Yurtdist Satis
birimi ¢alisanlarinin ¢alisma sekli diisiiniildiiglinde yas kriterinin 6n plana ¢ikmast anlamli
gorilebilir. Her ne kadar yabanci dil siavi ve yas kriteri kadar etkili olmasa da tiniversite
kategorisinin yani adayin almis oldugu egitimin kalitesinin etkili oldugu goriilmektedir.
Egitim dili kategorisinin etki etme sebebini ise pozisyonun yabanci dil yetkinligi
istemesinden kaynakli oldugu sdylenebilir. Diger etki eden kriterler sirasiyla cinsiyet, mezun
olunan boliim pozisyon uyumu, egitim seviyesi ve egitim yeri olarak belirlenmistir. Bu dort
kriterinde kisinin aldig1 egitimleri ¢aligma hayatinda kullanabilmesi adina 6nemli kriterler
oldugu sdylenebilir. Model icin kriterlerin degerlendirmesi yapildiginda gercek hayatla
tutarli oldugu seklinde yorumlanabilir.

Diger yandan mezun olunan bdliim pozisyon uyumu, egitim seviyesi ve egitim yerinin
oldukca diisiik etkisinin olmasi1 kurumun ige alim yonetmeligi hakkinda yorumlama imkani
sunmaktadir. Kurumun Yurtdist Satig birimi adaylarinin en az lisans veya yiiksek lisans
mezunu olmast bir kriter iken ikisi arasinda ciddi bir ayrim olmadigi seklinde
yorumlanabilir. Goriisiilen adaylarin tiniversiteyi yurti¢i veya yurtdisinda okumasinin ise
uygunluk acisindan biiyiik bir etkisinin olmamasi ise adaylarin yurti¢i ve yurtdisinda
okumalarinda egitimleri a¢isindan bir farklilik olmadigi yani yurti¢i veya yurtdisinda mezun
olan adaylarin arasinda egitim kalitesi acisindan anlamli bir farklilik olmadigi
gortlmektedir. Aslinda yurtdisinda okumanin bir baska etkisi yabanci dil avantaji iken
adaylarin bunu yurticindeki kurumlarda da kendi imkanlariyla 6grendikleri seklinde
yorumlanabildigi i¢in egitim dili kriterinin etkisinin diigiik oldugu sdylenebilir. Mezun
olunan bdliim pozisyon uyumu arasindaki iliskinin diisiik etkisi olmasi ise kurumun Ingilizce
yetkinligini 6n planda tuttugunu bu yiizden adaym pozisyon i¢in mezun oldugu bolim
kriterini oncelikli olarak degerlendirmedigi seklinde yorumlanabilir.
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Arastirmanin temel hedefi igin is gorlismesi yapilan fakat hedef degiskeni belli olmayan
isgorenlerin bilgilerini iceren siniflandirma igin 11 kisilik bir veri setinden faydalanilmstir.
Bu sonug dogrultusunda 2 olumlu, 9 olumsuz aday tahmini gerceklestirilmistir.

Literatiirde yapilan ¢alismalarda incelendiginde, veri setinin analizi sonucunda isgdrenlerin
stireclerinin olumlu ya da olumsuz sonuglanmasi isgoren segme ve yerlestirme sorumlular
i¢in bir deger olusturabilecegi diisliniilmiistiir.

Bundan sonraki caligmalarda, degisen diinya ile birlikte ortaya ¢ikan farkli yetkinlikleri
igeren veri setleri ile farkli modeller kullanilabilir. Tiirkiye’de ve diinyada analizler yapilip
Turkiye ve dinyada isgoren se¢me ve yerlestirme siiregleri arasindaki farklilar tizerine
durulabilir. Tirkiye baglaminda incelendiginde ise kurumlarin ise alma politikalart
olusturmalarma yol gosterilebilir. Ayrica tek bir pozisyon i¢in degil farkli pozisyonlar
eklenip farkli yontemler kullanilarak analizler yapilabilir.

53



KAYNAKLAR

A. Hemalatha, P. Barani Kumari, Nishad Nawaz, Vijayakumar Gajenderan (2021). Impact of
Artificial Intelligence on Recruitment and Selection of Information Technology Companies,
Proceedings of the International Conference on Aurtificial Intelligence and Smart Systems
(ICAIS-2021), (60-66).

Acar C.A. (2008). “Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Isgoren Secimi”, Insan Kaynaklar: Yonetimi,
Istanbul, Beta Yayinlari, s.100.

Adal Z. (2008). “insan Kaynaklar1 Yonetiminin Hukuki Boyutlar’” Insan Kaynaklart Yénetimi
I¢inde. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Yonetimi Bilimi, Beta
Yayncilik, 3. Baski Istanbul.

Agresti, A. (1996). An Introduction to Categorical Data Analysis, John Wiley and Sons. Inc

Angrave, D., Charlwood, A., Kirkpatrick, 1., Lawrence, M., & Stuart, M. (2016). HR and analytics:
why HR is set to fail the big data challenge. Human Resource Management Journal, 26(1),
(1-112).

Aktan, E. (2018). Biiyiik veri: Uygulama alanlari, analitigi ve giivenlik boyutu. Bilgi Yonetimi, 1(1),
(1-22).

Bayraktaroglu S. (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi, 3. Baski, Adapazari: Sakarya Yayinlari

Baris G. (2006). “Perakende Magaza Yonetimi”, Anadolu Universitesi, Acikogretim Fakiiltesi
Yaymnlar, (57).

Barutgugil, I. (2004). Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, 1.b., Istanbul: Kariyer Yayincilik

Bayraktaroglu S., Yilmaz S. (2012).“Is Etigi ve Insan Kaynaklar Yénetimi liskisi”, Afyon Kocatepe
Universitesi IIBF Dergisi, C.14, (1-15).

Schleicher, D. J., Baumann, H. M., Sullivan, D. W., Levy, P. E., Hargrove, D. C., & Barros-Rivera,
B. A. (2018). Putting the system into performance management systems: A review and
agenda for performance management research. Journal of Management, 44(6), 2209-2245.

Bazarov T.Y. (2009). [nsan Kaynaklar: Yénetimi. Atélye.- M: Birlik Dana

Benligiray S. (2007). “Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Orgiitlenmesi”, Ramazan Geylan (Ed.), Insan
Kaynaklar: Yonetimi icinde (1-28).

Bingdl D. (1990). Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, Atatiirk Universitesi Yayinlart No: 676
LIB.F Yaymnlar No: 89 Der kitaplar: Serisi No: 26, Erzurum

Bingél, D. (2013). insan Kaynaklar1 Yonetimi. istanbul: Beta

Bounsaythip, C. & Esa, R. R. (2001). “Overview of Data Mining For Customer Behavior Modeling”,
VTT Information Technology Research Report, Version:1, s. 1-53.

Buren, H. J. V., Greenwood, M. and Sheehan, C. (2011). Strategic Human Resource Management
And The Decline Of Employee Focus. Human Resource Management Review, (21): (209-
219).

Can, H., Akglin, A., & Kavuncubasi, S. (1994). Kamu ve 6zel kesimde personel ydnetimi. Hacettepe
Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi.

54



Cheng-Min F. Wang R. (2001). “Considering The Financial Ratios On The Performance Evaluation
Of Highway Bus Industry”, Transport Reviews, VVol.21, No.4, (449-467).

Chien, C. F., & Chen, L. F. (2008). Data mining to improve personel selection and enhance human
capital: A casestudy in high-technology industry, Expert Systems with Applications, 34(1),
280-290.

Calik, E., (2021). Isgoren seciminde makine dgrenmesi ve ¢ok kriterli karar verme ydntemlerinin
birlikte kullaniminin degerlendirilmesi. Turkish Studies, 16(5), (1483-1494).

Cetinyokus T.Dagdeviren M ve Yildiz O. (2008). “Isgdren Performansmin Degerlendirilmesi igin
Bir Karar Destek Sistemi ve Uygulamasi”, Gazi Universitesi Muhendislik Mimarlik
Fakdltesi Dergisi Cilt 23, No:1, (239-248).

Chintan, Bhatt. (2009). "Business Analytics-Applications and Practices”. CSI Communications.

Calik, E. & Demir, K. (2020). Insan Kaynaklar: Analitigi-Modelleme ve Ornek Uygulamalarla.
Nobel Yayin.

Davenport, T. H., Harris, J. G., Jones, G. L., Lemon, K. N., Norton, D., & McCallister, M. B. (2007).
The dark side of customer analytics. Harvard business review, 85(5), (37).

Demir, S. (2016). Insan kaynaklar: yonetiminin bir fonksiyonu olarak is saghgi ve giivenligi, Yiiksek
Lisans Tezi, Uludag Universitesi.

Demir, K. & Calik, E. (2020). isgéren Seciminde insan Kaynaklar1 Analitigi (IKA) Yaklasiminin
Kullanilmast (The Use of Human Resources Analytics Approach in Employee Selection).
Journal of Business Research - Turk, 12(4), (3747-3758).

Demir, H. & Okan, T. (2008). “Etkilesimsel ve Doniisiimsel Liderlik: Bir Olgek Gelistirme
Denemesi”, Istanbul Iktisad: Enstitiisii Dergisi, Y11:19,Say1:61: 72-90.

Demir, R., & Acar, A. C. (2014). Is Ahlaki Agcisindan Ucret Yonetimi Sistemi. Is Ahlaki
Dergisi, 7(1), 95.

Dolgun U. (2007). “Insan Kaynaklar1 Y&netimine Giris”, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ed.: Ugur
Dolgun, Bursa: Ekin Yayinlari, (1).

Dolgun, U. (2010). insan kaynaklar1 yonetimi. Bursa: Ekin Basim Yayim Dagitim

Erdogmus, H., & Williams, L. (2003). The economics of software development by pair
programmers. The Engineering Economist, 48(4), (283-319).

Erdemir E. (2001). “Personel Yonetiminden insan Kaynaklarina Gegisin Isletmelerce Algilanist:
Eskisehir ve Cevresinde Bir Arastirma”, Sosyal Bilimler Dergisi, Osmangazi Universitesi,
Eskigehir, 5/1

Faliagka, E., Tsakalidis, A., & Tzimas, G. (2012). An integrated e-recruitment system for automated
personality mining and applicant ranking. Internet research.

Findike1, 1. (1999). Insan Kaynaklar: Yénetimi, Istanbul: Alfa Basim Yayin.

Filizoz B. (2003). « Insan Kaynaklar1 Ynetiminde Uluslar Aras1 Yaklagim Gerekliligi”. Cumhuriyet
Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi. (161-180).

55



Gatewood, Robert & Feild, Hubert S. (2000). Human Resource Selection, 5th Edition South-Western
College Pub., Columbus.

Geylan, Y. (2013). [nsan Kaynaklar: Yonetimi. Ankara: Saray Basim.

Giiler, E. C. (2006). isletmelerin E-insan Kaynaklar1 Y&netimi Ve E-Ise Alim Siireclerindeki
Geligmeler. Ege Academic Review, 6(1), (17-23).

Ginay, A., & Carikel, 1. H. (2019). Insan Kaynaklar1 Ise Alim Siireglerinde Kullanilan Psikoteknik
Testlere Iliskin Bir Inceleme. Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 10(23), (178-
104),

Guney, G., Yigin, B. O., Guven, N., Alici, Y. H., Colak, B., Erzin, G., & Saygili, G. (2021). An
Overview of Deep Learning Algorithms and Their Applications in Neuropsychiatry. Clinical
Psychopharmacology and Neuroscience, 19(2), 206.

Gurblz G. (2002). “Personel Arastirmalar: ve Isgéren Se¢me Siirecleri”, Literatiir Yaymcilik,
Istanbul.

Ince, M. (2005). “Degisim Olgusu ve Orgiitlerde Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen
Fonksiyonlar1”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, Say1 14 (319-339).

Isson, J. P., & Harriott, J. S. (2016). People Analytics in the Era of Big Data- Changing the Way You
Attract, Acquire, Develop, and Retain Talent. John Wiley & Sons.

Kanunu, 1. S. G. (2012). 6331 Sayili Is Saglig1 Giivenligi Kanunu.
Kavi E., Kogak O., (2011) “Calisma Yasaminda Etik”, Ekin Yayinevi, Bursa.

Kara, E. (2007). “Otel Isletmelerinde Insangiicii Planlamasi: Ankara’daki Bes Yildizli Otellerde Bir
Uygulama”, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Karadag, K., Tenekecil, M. E., & Giimiiscii, A., (2020) Yapay Sinir Aglar1 Kullanilarak Imle¢ Yénii
Tespiti. Nisde Omer Halisdemir Universitesi Miihendislik Bilimleri Dergisi, 9(1), 172-179.

Kaya, N. & Kesen, M. (2014). Insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalar ve Orgiit
Kaynak, T., & ZEKG, A. Digerleri (2000). Insan kaynaklar: yonetimi, 2, 124.

Kizildag, D. (2006). “Insan kaynaklar: siireclerinin yeniden yapilandirilmasi: Bursa'da faaliyette
bulunan biiyiik dlgekli igletmelere yonelik gérgiil bir ¢calisma”. Yiksek Lisans Tezi Uludag
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali Yénetim ve Organizasyon
Bilim Dal1

Kiziloglu, S. D. (2012). Insan kaynaklar: yonetiminde ise alim. Bahgesehir Universitesi, Doktora
Tezi, Istanbul.

Klinvex, K.C. O’Connell, M. ve Klinvex C.P. (1998). Hiring Great People, New York: McGraw-
Hill Professional.

Kozak, M,A. (2001). Konaklama isletmelerinde kariyer planlamast, Eskisehir.

Kurtulus, E. (2006). Ise alim siirecinde yetenek ve kisilik testlerinin onemi: bir ilag firmasinda satis
temsilcileri iizerine bir arastirma. Marmara Universitesi, Doktora Tezi, Istanbul.

Le Roux, Y. (2012). Privacy and Data Analytics, CA Technology Exchange: Insights from CA
Technologies

56



Martin, J. (2010). Key Concepts in Human Resources Management. London: Sage

Mehta A. (2017). Four Types of Business Analytics to Know. Analytics Inside
https://www.analyticsinsight.net/four-types-of-business-analytics-to-know/

Minsky, M. (1974). A Framework for Representing Knowledge, MIT Al Laboratory
Moise, Izabela; Pournaras, Evangelos; Helbing, Dirk; K-Nearest Neighbour Classifier.

Murgai, A. (2018). Role of Artificial Intelligence in Transforming Human Resource Management,
International Journal of Trend In Scientific Research and Development, 2(3), 877-881.

Nalbantoglu, C. B. (2021). Covid 19 Siirecinin Dijital Doniistime Etkileri. Balkan ve Yakin Dogu
Sosyal Bilimler Dergisi, 7(4), 13-18.

Okakin, A. (2008). Calisma Yasaminda Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Beta Basim Yayim.

Ogiit A., Akgemci, T., Demirsel, M.T. (2004). “Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Baglaminda
Orgiitlerde Isgoren Motivasyonu Siireci”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 12
(278)

Oksiiz, B. (2011). E-ise alim siirecinde kurumsal web sitelerinin kullanimi ve konu iizerine bir
arastirma. Uluslararasi Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi, 7(14).

Ozaslan B. O. (2011). “Is Saghg: ve Giivenligi Yénetim Sistemi ve Lojistik Sektoriinde Faaliyet
Gésteren Isletmelerde Bir Arastirma”, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali insan Kaynaklar1 Y6netimi Bilim Dal1 (Doktora Tezi) Istanbul, (10).

Ozden, P. (2001). Kentsel yenileme uygulamalarinda yerel yonetimlerin rolii iizerine diisiinceler ve
Istanbul 6rnegi. Istanbul Universitesi Siyasal Bilgiler Fakultesi Dergisi, (23-24), 255-270.

Ozden, Y. (1999). Egitimde Yeni Degerler. Tkinci Baski. Ankara : Oegem Yayicilik

Ozgen, H. & Yal¢mn A. (2010). Insan Kaynaklar: Yonetimi: Stratejik Bir Yaklasim. Adana: Nobel
Kitabevi.

Ozyériik B. ve Ozcan E.C. (2008) Analitik Hiyerarsi Siirecinin Tedarik¢i Seciminde Uygulanmas:
Otomotiv Sektoriinden Bir Ornek, SDU Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 13(1),
133-144.

Pakdil F. (1996). “Insan Kaynaklar: Yonetimi'nde Toplam Kalite Yonetimi”, Yaymmlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals,
Bursa.

Pessach, D., Singer, G., Avrahami, D., Ben-Gal, H. C., Shmueli, E., & Ben-Gal, I.. (2020).
Employees recruitment: A prescriptive analytics approach via machine learning and
mathematical programming.” Decision Support Systems, VVolume 134 (113290)

Rajaraman, V. (2016). Big data analytics. Resonance, 21(8), 695-716.

Runkler, T. A. (2020). Data Analytics. Springer Fachmedien Wiesbaden.
Sabuncuoglu, Z. (1984). Personel Yonetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Basimevi.
Sabuncuoglu, Z. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Alfa Yaynlar1.

Sabuncuoglu Z. (2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi (Uygulamali), Alfa Aktiiel Basim, Bursa.

57



Sabuncuoglu, Z. ve Tokol, T. (2009). Isletme, Furkan Ofset, Bursa

Schwepker Jr, C. H. (2001). Ethical climate's relationship to job satisfaction, organizational
commitment, and turnover intention in the salesforce. Journal of business research, 54(1),
(39-52).

Shehu, M. A., & Saeed, F. (2016). An adaptive personel selection model for recruitment using
domain-driven data mining, Journal of Theoretical and Applied Information Technology,
91(1), (117).

Siau, K., & Wang, W. (2018). Building trust in artificial intelligence, machine learning, and robotics.
Cutter Business Technology Journal, 31(2), (47-53).

Seker, S.E. (2013). Is Zekasi ve Veri Madenciligi. Istanbul: Cinius
Seker, S.E. (2016). Is Analitigi (Business Analytics). YBS Ansiklopedi, 3(4), 3-9.

Simsek S.M, Oge S.E. (2007). Stratejik ve Uluslararasi Boyutlari ile Insan Kaynaklar: Yonetimi,
Ankara, Gazi Kitapevi, (234).

Simsek .S.M, Oge, S.E. (2011). insan Kaynaklar1 Yonetimi. Konya: Egitim Yayimlar1 Kitabevi.

Simsek, A., Catir, O., & Omiirbek, N. (2014). Turizm sektdriinde bulanik analitik hiyerarsi siireci ile
personel segimi.

Uckun G., Latif H., Cémert T. (2002). “Insan Kaynaklar1 Y®oneticilerinin Etik Kaygilar1”,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 6, s. 228-229.

Uyargil, C., & Uluhan, R. (2008). Is analizi ve is dizayn1. /nsan Kaynaklar: Yonetimi, 7, (49-85).

Uyargil, C. (2008). Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, Performansin Planlanmas,
Degerlendirilmesi ve Geligtirilmesi, [stanbul: Arikan Basim Yayim.

Uyargil, C., Adal, Z., Atalay, D. 1., Acar, A. C., Ozgelik, O. A., Diindar, G., Sadullah, O., Tiiziiner,
L. (2009). Insan Kaynaklar: Yonetimi, 4. Baski, Beta Basim Dagitim A.S., (2-347).

Tahiroglu, F. (2003). Diisiinceden Sonra Insan Kaynaklar: (2. Baski). Istanbul: Hayat Yayicilik.
Talbot, C. (2005). Performance management. In The Oxford handbook of public management.

Tasliyan M., Ar1 N. U. ve Duzman B. (2011), “Insan Kaynaklar1 Y6netiminde Kariyer Planlama ve
Kariyer Yénetimi: {IBF Ogrencilileri Uzerinde Bir Alan Arastirmasi”, Kahramanmaras
Siit¢ii Imam Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, isletme Boliimii, Organizasyon
ve Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt:3, Say1:2, s. 234.

Tekindal B. ve Eriimit A.K. (2007) Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) ve Bulanik AHS (AHS)
Yéntemlerinin Yiiksek Lisans Ogrencisi Secimi Problemi Uzerinde Karsilastirilmasi, Gazi
Universitesi Endlistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesi Dergisi, 21, 14-37.

Tursunbayeva, A., Di Lauro, S., & Pagliari, C. (2018). People analytics—A scoping review of
conceptual boundaries and value propositions. International Journal of Information
Management, 43, 224-247.

Tufekei, O. F. (2015). “Insan Kaynaklar: Temininde Sosyal Medyamn Kullanimi ve Konuya Iliskin
Bir Arastirma” Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Ensititlsd,
Istanbul

58



Usdiken, B., & Wasti, S. A. (2002). Turkiye'de akademik bir inceleme alani olarak personel veya"
insan kaynaklar1" yonetimi, 1972-1999. Amme Idaresi Dergisi, 35(3), (1-37).

Yalgm, A. Ozgen, H. (2015). Insan Kaynaklari Yonetimi Stratejik Bir Yaklasim, 3. Baski,
Akademisyen Kitapevi, Ankara.

Yesiltepe, A. G. M., Cakir, N. N., & Kurulay, M. Tiirk Spor Yazarlarinin Yazilar1 ve Twitter
Hesaplar1 Uzerinden Tanmabilirligi. Miihendislikte Yeni Yaklasimlar, (123).

Yiiksel, O. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi Ankara: Gazi Kitabevi.
Zakir, J., Seymour, T., & Berg, K. (2015). Big Data Analytics. Issues in Information Systems, 16(2).
https://www.kocdigital.com/getmedia/68e76084-81aa-478f-b0f7-193e6782a07d/HR-Analytics.pdf

https://www.webtekno.com/insan-kaynaklari-yonetimi-yapay-zeka-h80628.html. Erisim
tarihi:1.12.2021

http://www.loreal.com.tr/medya/kurumsal-basin-bultenleri/loreal-basvurularinda-yapay-
zekakullanmaya-basladi-6134.htm, Erisim tarihi: 15.11.2021

https://www.gartner.com/smarterwithgartner/gartner-top-3-priorities-for-hr-leaders-in-2021 Erisim
tarihi:21.12.2021

59


https://www.kocdigital.com/getmedia/68e76084-81aa-478f-b0f7-193e6782a07d/HR-Analytics.pdf
https://www.webtekno.com/insan-kaynaklari-yonetimi-yapay-zeka-h80628.html
https://www.gartner.com/smarterwithgartner/gartner-top-3-priorities-for-hr-leaders-in-2021

OZGECMIS

Nurhan AKIN, Hayrabolu Anadolu Lisesi’nden 2012 yilinda mezun olduktan sonra egitim
hayatina Yalova Universitesi Isletme (Ingilizce) lisans programinda devam etmistir. 2018
yilinda ise Yalova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Tezli Yiksek Lisans
Programina kayit olmustur. Suan bir kurumda Yetenek YoOnetimi Uzmani olarak calisma

hayatina devam etmektedir.

60



