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OZET
Yiiksek Lisans Tezi
Insan Kaynaklarinda Siire¢ Yonetimi ve Bir Uygulama

Giilseren KUMOGLU

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dah

Yonetim Bilimi Program

Globallesme ve teknolojinin hizla gelismesi sonucu performansim
artirmak isteyen isletmelerde siire¢ yonetiminin 6nemi giderek artmaktadir.
Siire¢ Yonetimi, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini daha iyi bir sekilde
karsilamak icin, siireclerin  siirekli ve diizenli olarak izlenmesini,
degerlendirilmesini, analiz edilip gelistirilmesini saglayan bir yaklasimdir.
Kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi, hizh karar alinmasi, onceliklerin
belirlenmesi ve siirecin seffaf bir biitiin olarak yonetilmesini saglar.

Insan kaynaklari yonetimi, isletmeler ve burada calsanlar arasindaki
iliskilerin dogru bir sekilde yonetilmesini, bu sayede insan kaynaginin ve
isletmenin diger kaynaklarmin daha verimli kullanilmasimi saglayan bir
yonetim bicimidir. Orgiit Kiiltiiriinii giiclendirilmek, degisime uyum
saglayamayan problemlerin oniine gecmek, bireyin orgiite baghgim artirmak
gibi faydalar saglamaktadir.

Bu caliymada Manisa ilinde faaliyet gosteren bir isletmenin insan

kaynaklar siirecleri cizilerek, siirec iyilestirme ¢calismasi yapilmstir.

Anahtar Kelimeler: Siire¢, Siire¢ Yonetimi, Problem C6zme Teknikleri, Siire¢

Tyilestirme.
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ABSTRACT
Master’s Thesis

Process Management in Human Resources and An Organisation Application

Giilseren KUMOGLU

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Boliim of Business Administration

Management Science Program

As a result of globalization and rapid development of technology, the
importance of process management is increasing in enterprises that want to
improve their performance. Process Management is an approach that enables
continuous and regular monitoring, evaluation, analysis and development of
processes in order to better meet the needs and expectations of customers.
Active and efficient use of resources enables quick decision-making, prioritizing
and managing the process as a transparent whole.

Human resource management ensures the correct management of
relationships between businesses and employees. Thanks to previous inference
human resource management is a form of management that enables more
efficient use of human resources and other resources of the enterprise. It
provides benefits such as strengthening organizational culture, preventing
problems that cannot adapt to change, and increasing individual's commitment
to the organization.

In this thesis, human resources processes of a company operating in

Manisa province are drawn and process improvement studies are conducted.

Keywords: Process, Process Management, Problem Solving Techniques, Process

Improvement.
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GIRIS

Degisimin ¢ok hizli gerceklestigi ve tartisilmaz bir gergek oldugu giiniimiiz
sartlarinda isletmelerin ilerleyen ve degisen kosullara daha hizli adapte olabilmesi,
tiriin/hizmet kalitesini artirabilmesi, miisterileri ya da personellerinin ihtiya¢ ve
beklentileri kisa silirede gerceklestirebilmeleri icin siire¢ ve siire¢ yOnetimini
kullanmalar1 énemli bir gereklilik haline gelmistir. Fark yaratabilmek ve degisime
ayak uydurabilmek icin is siirecleri en dogru sekilde belirlemeli, tanimlanmali,
performanslar takip edilmeli ve gerekli goriilen asamalarda siirekli iyilestirmeler
yapilmalidir. lyilestirmeler sayesinde yiiksek verimlilik ve yiiksek performans
saglanir ve siirecler iyi bir sekilde yonetilir. Iyi yonetilen siirecler ise sirketlerde
hatalarin azalmasini, hizmet hizinin, kalitesinin ve hizmet alanlarin memnuniyetinin
artmasini saglar.

Uygulamanin birinci boliimiinde siire¢, siire¢ yoOnetimi kavramlarindan
bahsedilmis. Siirecin 6zellikleri, siiregte temel olarak bulunmasi gereken unsurlar,
siire¢ yOnetimi, silire¢ iyilestirme, siire¢ iyilestirmede kullanilan tekniklerden
bahsedilmistir.

Ikinci boliimde ise insan kaynaklar1 yénetimi, Tiirkiye’de ve diinyada insan
kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarindan kisaca bahsedilmistir. Insan kaynaklari
yonetimde is siireci modellerinin olusturulmasi, uygulanmasi, uygulama asamasindan
sonra yarattif1 etkinin takip edilmesi agiklanmistir. Insan kaynaklari siireclerinden
bahsedip, secilen ii¢ adet insan kaynaklar1 boliimiiniin is akis semalarinin ¢izilerek
aciklanmasina yer verilmistir.

Ucgiincii boliimde ise Manisa ilinde o6zel sektorde faaliyet gdsteren bir

isletmenin insan kaynaklar1 boliimiinde siire¢ iyilestirme ¢alismasi yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM
SUREC VE SUREC YONETIMI

1.1 SUREC

Siireg, yerine getirilmesi gereken gorevin uygulanmasi ile ilgili olarak, her
asamast farkli islemlerden olusan, birbirine bagli olan islemlerin, kendilerinden
etkilenir sekilde olan bir islemler kiimesidir (Born, 1994: 23). Bozkurt’a gore siireg
diizenli, devamli izlenmesi ve gelistirilmesini garanti altina almak amaciyla yapilan
faaliyetlerden olusan dizidir (Bozkurt, 2002: 7). Erkut’ a gore siire¢ ise bir veya
birka¢ girdinin alinip, bunlardan miisteri i¢in deger yaratan bir ¢iktinin meydana
getirildigi faaliyetlerin toplamidir (Erkut, 1998: 14). Bir baska tanimda siiregten; bir
veya daha cok girdiyi, miisteriler icin fayda saglayan c¢iktiya ceviren faaliyetlerin
tamami olarak bahsedilmistir (Gunesekaran ve Kobu, 2002: 2523). Sargutan ise
siireci “Ilerlemesi siiren bir sey, belirli bir sonuca gotiiren kademeli degisim, belirli
bir sona dogru ilerleyen faaliyetler ve islemler dizisi” olarak tanimlanmaktadir
(Sargutan,1993: 6).

Siire¢ yonetiminin amaci siirecin en yiiksek performansinin saglanmasi icin
ihtiyag duyulan yonetim ve planlama siireglerini gerceklestirmek, kaliteyi,
operasyonel performansi ve bunlarin sonucu olarak miisteri memnuniyetini artirmak

icin firsatlar1 belirlemektir (Evans ve Lindsay, 2002: 360).

1.1.1 Siirecin Ozellikleri

Siirecin  dogru  bir sekilde yonetilebilmesi i¢in  tanimlanabilirlik,
dontstiirtilebilirlik, olgiilebilirlik, yinelenebilirlik, geri besleme kontrolii, kontrol
edilebilirlik ve katma deger yaratma 6zelliklerine sahip olmas1 gerekir (Kayiskan vd,
2018: 915). Etkin ve verimli siireclerde olmas1 gereken 6zellikler asagida agiklandig
gibidir,

Tammlanabilirlik
Siire¢ hakkinda ve siireg tizerine s6z sdylemede siirecin ve §gelerinin tanimlanabilir

olmasi en 6nemli husustur (Ertugrul ve Tekin, 2016: 13).



Yinelenebilirlik

Stiregler yinelenebilen faaliyetler dizinidir. S0z konusu faaliyetler agikga
tanimlanmali; uygulayicilar tarafindan bilinmeli, anlagilmali; tutarli ve siirekli bir
sekilde yinelenebilmelidir. Yinelenebilirlik ise siirecte islem gorerek harekete
gecmesine sebep olan veya girdilerin islenmesi sonucu olusan ¢iktinin miisteri
ihtiyac  ve beklentilerini  siirekli olarak  karsilayabilme 06zelligi olarak
tanimlanabilmektedir (Titiinct vd, 2004: 2).

Kontrol Edilebilirlik

Kontroller noktalari, isin kalitesinin artmasina veya geri beslemeye yardimci olur.
Fiziksel siire¢lerdeki dogal sapmalari izlemek ve gerekli durumlarda miidahale etmek
icin dizayn edilmislerdir (Pamir, 1997: 26).

Katma Deger Yaratma

Stire¢, kurulusa deger katan tiim faaliyetlerin yonetilmesidir. Siire¢, miisterilere
deger saglayacak bir sonu¢ elde etmek amaciyla birlikte calisan, birbirine bagh
organize etkinliklerden olusan gruptur. Bu yiizden siirecin baslica hedefleri igerisinde
miisteri odakli c¢aligma Onceliklidir. Siire¢ yoOnetimi, Faaliyetlerin bir siireg
baglaminda tasarimlanmasi ve gerceklestirilmesi siire¢ yonetimi ile saglanir,
boylelikle siirece katma deger getirmeyen faaliyetlerin ortadan kaldirilmasi saglanir
(Giirsakal, 2005: 97).

Olciilebilirlik

Stireg, taniminda da belirtildigi sekilde Olgiilebilen bir faaliyetler dizisidir.
Olgiilebilirlik ise siirecin performans kistaslari ile izlenebilme &zelligidir (Tiitiincii,
Dogan ve Topoyan, 2004: 355). Olgiim yapilmast, siirecin verimliligini ve etkililigini
takip edebilmek ve daha iyiye ulasabilmek icin gereklidir (Eyiiboglu, 2010: 30).
Doniistiiriilebilirlik

Stiregler sayesinde, girdiler ¢iktilara doniistirler. Doniisim, bir eylemi, bir hareketi,
bir igslemi ifade etmektedir. Doniisiimiin sonucunda girdiler daha anlamli, daha
degerli ¢iktilar haline gelir (Erkut, 1998: 12).

Geri Besleme Kontrolii

Siire¢ tamamlandiktan sonra siirecin sonucunda ortaya ¢ikan bilgilerin siirece tekrar

veri olarak girebilmesi 6zelligidir (Ozveri, 2007: 89).



1.1.2 Siirecin Temel Unsurlari

Siireclerin diizgiin sekilde yonetilmesi, siire¢ hiyerarsisinin dogru bir sekilde

olusturulabilmesinden ge¢mektedir (Ozveri, 2007: 94). Siirecin temel unsurlar1 ise su

sekildedir (Ozveri, 2007: 87),

Girdiler: Siireci harekete geg¢irip, slire¢ disindan gelerek ve siirecle ilgili bazi
asamalardan gecer ve ciktilar haline gelirler. Siirecin olusumuna gore
organizasyonun i¢inden ve/veya disindan siirece dahil olurlar.

Ciktilar: Siire¢ tarafindan iiretilirler. Uriin ya da hizmet olabilirler. Ciktilar
misterilerin istek ve beklentilerine uygun hale getirilmeye c¢alisilir. Bu amaca
uygun iyilestirmelerin yapilmasi ise siire¢ yonetiminin temelini olusturur.
Kaynaklar: Girdilerin iglenebilmesi icin ihtiya¢ duyulan unsurlardir. Bu
unsurlar sermaye, makine ve isgiiciinden olusabilir.

Miisteriler: Siire¢ tarafindan tretilen ¢iktilarin kullanicisina verilen isimdir.
Organizasyonun i¢inden ya da disindan olmasina gore i¢ miisteri ya da dis
miisteri olarak adlandirilirlar.

Siire¢ Performans Olgiitleri: Siireclerin, ihtiya¢ ve beklentileri dlgebilmesini
saglayan Ool¢iitlerdir. Bu Olgiitler ile miisteri taleplerini yerine getirmede
onemli bir performans gostergesidir. Hurda orani, zamaninda teslim edilen
siparis orani gibi konularda miisterilerin beklenti ve ihtiyaglarinin derecesini
6l¢meye yardimci olurlar.

Stire¢ Aktiviteleri: Siiregte bulunan girdileri, ¢iktilara doniistiirmeyi saglayan
gostergelerdir. Donlisim, islem, eylem, hareket olarak da adlandirilir. Bu
islem sonucunda girdilerden daha farkli ve daha degerli ¢iktilar ortaya cikar

(Erkut, 1998: 14).

1.2. SUREC YONETIMI

Stire¢ yoOnetimi, silirecin ¢alisma seklini anlamak ve gelistirebilmek igin

isletmedeki biitiin siireclerinin belirlenmesi ile baglar (Smith ve Fingar, 2003:5).

Tanimlarinin yapilmasi, yazili hale getirilmesi, siirecteki yetkililerin belirlenmesi

(Sigma, 2005: 10), diizenli ve periyodik bir sekilde siirecin performans sonuglarinin



izlenmesi, Olciilmesi, degerlendirilmesi ve gerektiginde diizeltmelerin yapilmasi
amaci ile devam eden stratejik bir yonetim yaklagimidir (Melan, 2002: 5).

Hemen her sektore rekabetin yayildigi giinlimiiz sartlarinda, miisteri
memnuniyetini ve sadakatini artirmak i¢in siire¢ yonetimi biiylik éneme sahiptir.
(Kayiskan vd, 2018: 915). Siire¢ yonetimi kavraminin temelinde insanlar,
malzemeler, prosediirler ve ekipmanlardan olusan bir sistem vardir. Bunlar bir araya
gelerek isletilebilme yontem ve becerilerine gore daha kotii veya daha iyi sonuglar
uretirler. Siire¢ sonucu ortaya ¢ikanin ve performansin degistirilmesi igin ise
siireclerin isleyis bigimleri degistirilmelidir. Insanlar ise siirecin isleyis unsurlarindan
biri oldugundan, insanlar ve siirecin diger unsurlari hep birlikte ve tamamen
degistiginde basariya ulasilmis olur. Bu degisikligin gerceklesmesi i¢in ise siireglerin
yeniden incelenerek, ihtiyag duyulan iyilestirmelerin yapilmasi gerekir (Lynch,
Werner, 1992: 23).

Siire¢ yonetiminin amaci ise; performansi artirmak i¢in gerekli olan yonetim
faaliyetlerini, planlamay1 gerceklestirmek, sonraki asamalarda kaliteyi artirmak,
operasyonel performansi iyilestirmektir. Bu gelismeler saglandiktan sonra miisteri
memnuniyetini artirmak i¢in firsatlar degerlendirilir (Evans ve Lindsay, 2002: 360).
Performansi artirabilmek i¢in ise yonetim faaliyetleri sistematik olmali, iyilestirme
yapilacak unsurlar ile ilgili kararlar alirken gilivenilir bilgilere dayanilmalidir. Siire¢
yonetimi ile istenilen sonuglara odaklanabilmek, kaynaklar1 ve calisanlar1 en {ist
diizeyde degerlendirebilmek, tutarli sonuglar elde etmek ve degiskenleri kontrollii bir
sekilde yonetilebilir. Bu sayede hedeflerin gercekei bir sekilde belirlenmesini ve
stratejik yonlendirme temelindeki verilere dayal1 yonetim saglanir (EFQM, 2000: 2).

Stirecin dogru sekilde yonetilebilmesi i¢in siire¢ sahiplerinin belirlenmesi, ara
yiizler ve simnirlarin belirlenmesi, net olarak is aktivitelerinin ve siireclerin
tanimlanmasi, miisteri beklentilerinin belirlenmesi, kontrol noktalarinin kurulmasi,
stireglerin degerlendirilmesi ve Ol¢iilmesi, performans ve geri bildirim kontrollerinin
yapilmas1 gibi yedi ana basamaktan olugmaktadir (Melan,1993: 127). Siire¢
yonetiminin uygulanabilmesi i¢in ise ilk olarak siirecler listelemeli, siirecin
hiyerarsisi olusturulmali, siireci degerlendirmek i¢in kriterler belirlenmeli daha sonra
siirecler oncelik sirasina koyularak, calisanlarin siire¢ i¢indeki rolleri belirlenmeli,

stirecin kimligi tanimlanmali, siire¢ islemleri tanimlanmali, siire¢/is akis diyagrami



olusturulmali, siire¢ haritast olusturulmali, siire¢ girdileri belirlenmeli, tedarikgiler
belirlenmeli, siirecin sonucunda olusacak ¢iktilar belirlenmeli, siirecin miisterilerinin
kim olacagi belirlenmeli, siire¢ akis diyagrami ve haritas1 gerekli diizenlemelerden
sonra yeniden tasarlanmali, siire¢ gdstergeleri belirlenmeli en son asama olarak ise
stire¢ projeleri olusturulmali bu agamay1 takiben planlama yapilmalidir (Kalder,

Etkin Siire¢ Yonetimi & ISO 9001: 2000).

1.3. IS AKIS SEMALARI

Siirecin isleyisi hakkinda yoneticiye, analiz yapan kisiye veya siireci anlamak,
diizeltmek, iyilestirmek icin ¢alisan tiim kisilere detayl bilgiler vermesi sebebi ile is
akis semalar1 kullanilmaktadir. Is akis semalar ile siireclerdeki asamalar sematik bir
sekilde ifade edilir, asamalarin timii analiz edilir. Analiz sonucunda siireclerin
hangilerinin kisaltilabilecegi, hangilerinin ¢ikartilabilecegi, ¢cevrim siirelerinin nasil
azaltilabilecegi konusunda &nemli ipuglari elde edilir (Ince vd, 2013: 248). Akis
semalar1 ile siirecin isleyisi incelenir ve siirecle ilgili analizler yapilir, analizden
sonra ise faaliyetler sistematik ve sirali sekilde belirlenmis olur. Akis Semalar
cizildiginde problemlerin gozlenmesi, tespit edilmesi ve iyilestirilecek siireglere
karar verilmesi hususlarinda biiyiik kolayliklar saglanir. Is akis semalar {izerinde
siirecin sorumlusu, kodu islem cesitleri, karar noktalari, bekleme noktalar1 bulunur.
Bunlarla birlikte siirecin seviyesi, ana siireclerin ve alt siireclerin ifade edilmesi,
siire¢ baslangi¢ ve bitis sinirlari, miisteriler ve siirecin sagladig: ¢iktilar, tedarikgiler
ve saglanan girdiler, siire¢ performans parametreleri, siirecin adimlar ve siirecte yer

alan her bir adimin sorumlulari gibi bilgiler yer alir (Melan, 1993: 46).

1.4. SUREC IYILESTIRME

Siireg iyilestirme; igletmelerin is ile ilgili siireglerinin ve organizasyonel
yapilarinin, incelenerek ve analiz edildikten sonra, uygulanan belirli yontemler ile
dongii stirelerini azaltmak, maliyetleri diisiirmek, is performansi ve kalitede artig
saglamak i¢in yapilan, miisteri beklentilerini en yiliksek seviyede karsilamay1

amaglayan ¢alismadir (Ince vd, 2013: 245). Siirec iyilestirmenin odak noktas1 eski



yontemleri birakarak, yeni yontemler olusturmaktir (Talwar, 1993: 23). Siireclerde
iyilestirme yapilarak siirecin performans diizeyi arttirilir. Siirecin performansini
artirarak siire¢ kaynaklar1 optimum sekilde kullanilir ve yénetilir. lyilestirmeler
tamamlandiktan sonra siirecin performansi artar bu durumda ise yeniden isleme ve
israf azalacagindan siire¢ daha hizli igler ve ¢evrim siiresi kisalir. Siireclerin genel
olarak amact miisteri gereksinimlerini ve beklentilerini dogru olarak ve tek seferde
karsilamaktir. Eger siirec dogruysa ciktilar da dogru olacaktir. Toplam kalite
yonetiminin kaliteli sonuglara ulasabilmek i¢in vurguladigi en Onemli nokta
stireglerin iyilestirilmesi gerektigidir (Cetin vd, 2001: 177).

Bagka bir tanima gore siireg iyilestirme, katma deger olusturmayan adimlarin
is akisindan cikarilmasi anlamina gelir (Roberts, 1994: 97). Siire¢ iyilestirmenin
gerceklesebilmesi i¢in kokten yeniden tasarim yapilmalidir. Yeniden tasarim ise
sadece i¢ fonksiyonlarda degil, bunun yami sira misteri ihtiyaglarinin, rekabetin
stratejik olarak degerlendirmesini igerir (Bond, 1999: 1318).

Siire¢ yonetiminde aksakliklar olustugunda ve bu aksakliklar1 gidermek icin
stire¢ iyilestirmek gerekirse siireclerin bazilart yeniden yapilandirilabilir ancak bunu
gerceklestirmek zor bir islemdir. Yeniden yapilandirma yapabilmek icin bir proje
ekibi kurulur, proje ekibine yol gosterecek olan adimlar belirlenir, son agsama olarak
ise bu adimlarin hangi sira ile nasil ve hangi siirede kullanilacagini gosteren
metodolojilere ihtiya¢ duyulur. Projenin gerektirdigi planlama, koordinasyon ve
kontrol ¢aligmalar1 ise bir metodolojiyi zorunlu kilar (Manganelli ve Klein, 1994:
59). Yeniden yapilandirma metodolojilerinde bulunmasi gereken bazi ozellikler
vardir. Bunlar ise agsagida agiklandig1 gibidir,

e Metodoloji, kurumsal amaglarin ve miisterilerin tatmin olmasi amaciyla
hedeflenmis olan stratejilerin agik bir ifadesini gelistirmelidir.

e Fonksiyon odaklilik yerine siire¢ odaklilig1 anlayisina sahip olunmalidir.

e Katma deger ekleyen ve eklemeyen faaliyetlerin agiklanmasina yardimci
olmalidir.

e Metodoloji  koklii degisimlerle performans sigramasi gerceklestirmeyi

hedefleyen bir proje vizyonu olusturmalidir.



Gorevler, kaynaklar ve dort ila alti ay iginde ilk sonuglarn alinacagi, bir yil
icerisinde de projenin tamamlanacagi bir zaman planlamasinin yer aldigi uygulama

plan1 gelistirilmelidir. (Grover ve Malhotra, 1997: 74).

1.4.1 Siireg Iyilestirmede Kullanilan Temel Araglar

Ishikawa’ya gore siiregler ile ilgili karsilasilan sorunlarin % 95’1 yedi temel
teknikle ¢oziimlenebilmektedir: Bu teknikler ise akis diyagrami, cetele diyagrami,
pareto analizi, neden-sonu¢ diyagrami, histogram, dagilma diyagrami ve kontrol

kartlar1 olarak tanimlanmistir (Diilgeroglu, 2010: 292).

1.4.1.1. Beyin Firtinasi

Beyin firtinasi ilk kez Yunanlar tarafindan bulnarak uygulamaya ge¢irilmis ve
geligtirilmistir. O donemde beyin firtinasit “heuristics” olarak adlandirilmistir.
Reklamcilik alaninda calisan Dr. Alex Osbom, 1940’lh yillarda beyin firtinasini
kullanmistir. Beyin firtinas1 teknigi ilerleyen donemler de teknik, endiistriyel
amaglarda da kullanilmaya baglanmistir. Beyin firtinas1 yontemi ile ortaya ¢ikan bir
soruna ve o sorunun ¢oziimiine odaklanilmaktadir. Yontem, farkli goriislerin ve aciga
c¢ikmamis goriislerin ortaya ¢ikarilmasinda yardimeci olmaktadir. Beyin firtinasinda
sorunlar belirlenir ve her bir sorun i¢in herkesin goriisleri alinir ve sorunlar 6nem
sirastna  gore dizilir. Belirlenen sorun hakkinda konusmak isteyen herkes
konusabilmektedir. Beyin firtinasi yonteminin basarili olabilmesi i¢in sorunun
anlasilabilir, ¢6ziim olasiliklarinin tekrar etmiyor olmasi, sorunun detayl bir sekilde

incelenmesi gerekmektedir (Bozkurt, 1998: 174).

1.4.1.2. Cetele Diyagram

Cetele diyagramima veri toplamada kolaylik saglamasi, verilerin
siniflandirilmasi, siirecin hatali olan kisimlarinin bulunmasi ve hata nedenlerinin

neler oldugunun belirlenmesi amaciyla bagvurulur. Cetele diyagrami ile veriler



toplanmadan oOnce asagida belirtilen hususlara dikkat etmek gerekmektedir
(Pat1r,2009: 233).

e Verilerin tiiriiniin, dlgtilebilen kalite 6zelliklerinden mi, yoksa Ol¢iilemeyen
kalite 6zelliklerinden mi olacagina karar verilmelidir.

e Olgme islemi yapilacagindan Slciimiin dogrulugu agisindan verilerin sayisi
onemlidir. Veri sayis1 veya hatali, hatasiz diye ayrilmasi gereken Orneklem
sayis1 arastirmay1 yapan kisi tarafindan belirlenir.

e Baz faktorlerin asir1 etkilerini azaltmak i¢in bazi unsurlarin Olclilmesine
zaman i¢inde Oncelik verilmelidir.

e Bazi durumlarda 6rneklemler, belli bir takimin alt gruplardan cekilir. Bu
durumda dogru sonug¢ alabilmek i¢in alt gruplar rastgele ya da {iretimin hizi

ile orantil1 olacak sekilde belirli araliklarla sec¢ilmelidir.

1.4.1.3. Kontrol Grafikleri

Kontrol grafikleri, ilk olarak 1920’lerde Bell Laboratuvarlarinda Walter
Shewhart tarafindan gelistirilen bir calismadir. Shewhart degisken siireclerdeki genel
nedenler ve 06zel nedenleri ayr1 ayr1 bulundurmak i¢in kontrol grafiklerini
gelistirmistir. Kontrol grafigi siire¢ kontrol durumunu grafik kullanarak agiklayan bir
tekniktir (Yardimcioglu vd, 2018: 442). istatistiksel kontrolden olan sapmalar1 tespit
etmeye yardimci olur (Montgomery, 1997: 435).

Kalite kontrolde verilerin kayit edilmesi ve diizenlenmesi i¢in kullanilir.
Belirli periyotlarda meydana gelen hatalarin nigin ortaya ¢iktigini ve problemlerin
kaynaklarimi bulmak amaci ile sorunlar1 cetele yardimiyla gostererek siklik
derecesinin belirlenmesinde kullanilan bir aragtir (Kartal, 1999: 30). Bu diyagram
ozellikle veri toplama ve verilerin siniflandirilmasinda fayda ve kolaylik saglamakla
birlikte siirecte yer alan hatali alanlarin belirlenmesine ve hatalarin tespit edilmesine
yardimc1 olmaktadir (Alsan, 2001: 34). Kontrol grafiklerinin amaci; hatalar sonrasi
olusan kayiplarla, hatalar1 bulmak i¢in gosterilen ¢abalarin arasinda diizgiin bir denge
kurabilmek ve siirecin devamini saglamaktir. Degiskenlikler sans nedenli veya

atanabilir nedenli faktore bagli olarak ortaya ¢ikabilir. Kontrol grafikleri yardim ile



bu degiskenligin sansa bagli m1 yoksa kontrol edilebilir bir 6zellige bagli mi1
oldugunu ortaya ¢ikarilabilir.
Kontrol grafiklerinde ii¢ alan bulunmaktadir. Orta ¢izgi 6rnek ortalamalarini

ifade eder. Kesikli alt ve {ist ¢izgiler ise alt ve iist limitleri ifade eder.

Sekil 1: Kontrol Diyagrami

Kusur Sayisi
I 3

Ust Kontrol Limiti

.................................................... Ortalama

Alt Kontrol Limiti

Zaman
| -

Lt

Kaynak: Simsek, 2007:228

Ust ve alt kontrol limitleri arasinda kalan bolgedeki degerler degiskenlik
degerleri kabul edilir. Bu alandaki degiskenligin kaynag: sistem icindedir ve genel
nedenlerden kaynaklanmaktadir. Ust ve alt kontrol limitleri diginda kalan degerler
yiiksek ihtimalle sistem digindaki nedenlerden kaynaklanmaktadir. Bu nedenler ise

0zel nedenler olarak adlandirilir (Simsek, 2007: 228).

1.4.1.4. Histogramlar

Histogramlar, Olciilen degerlerin dagilimint ve dagitilan degerlerin standart
limitlerine gore durumunu belirten bir ¢ubuk diyagrami kartlaridir. Histogramlari
olusturan dikdortgenlerin taban genislikleri ile siif araliklari esit, alanlari ise

frekanslari ile dogru orantili olur (Cetin vd, 2001: 418) yani dikdortgenlerin tabanlar
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siif araliklarini, yiikseklikleri ise sinif frekanslarint gosterir. Bu durum ise o sinifa
diisen veri sayisini belirtir (Patir, 2009: 234).

Bir olayin olus sikligimi gostermek ve belirli bir zaman aralifinda tanimlanan
problemin sik sik meydana gelip gelmeyecegini hesaplamak ve ortaya ¢ikan dagilim
seklini daha dnceden bilinen bir dagilim ile karsilastirmak amaciyla kullanilmaktadir.
Her histogramin 0l¢tiigii tek bir 6zellik vardir. Histogramlarda simif sayilarini
belirleyip ve seri olusturulurken genellikle asagidaki islemler izlenebilir.

e Once toplanan veriler kiiciikten biiyiige dogru diizenlenerek siralanir.

e Range araligi bulunur. Bu aralik hesaplanirken biiylik degerden en kiiciik

deger c¢ikarilir.

e Sinif araligini (genisligini) bulunur. Genislik hesaplama igin ise range, sinif

sayisina boliiniir.
Etkili bir histogram kullanimi ve yorumun dogru yapilabilmesi i¢in liretime

ait tolerans siirlarinin da bilinmesi gerekir (Patir, 2009: 235).

1.4.1.5. Dagilma (Serpilme) Diyagram

Iki degisken arasindaki iliskiyi gostermek ve bu iki degisken arasinda
korelasyon olup olmadigina karar vermek aymi zamanda bir neden-sonug iliskisi
olabilecegini gostermek icin kullanilan grafiksel aragtir (Yardimcioglu vd, 2018:
442). Verileri diyagrama yerlestirirken bu verilerin alindigr iki degisken arasinda
makul ve anlamli bir iliskinin olmas1 dikkat edilmesi gereken 6nemli bir noktadir
(Halis, 2000: 143). Diyagramda neden olarak degerlendirilecek olan bagimsiz
degisken yatay eksende, bu durumdan etkilenen degisken olan bagimli degisken ise
dikey eksende ye alir. Degiskenler arasinda pozitif ve negatif iliski bulunmaktadir.
Pozitif iliskide diyagram Ttzerindeki degiskenlerden biri artarken digeri de artar.
Negatif iliskide ise diyagram {iizerindeki degiskenlerden bir artarken digeri azalir ya
da tam tersi bir iliski olusur. Diyagramda bulunan noktalar ¢apraz ¢izgiye ne kadar
yakinsa degiskenlerin birbiri ile iligkisinin o kadar daha yakin oldugu anlamina gelir.

(Halis, 2000: 143).
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Sekil 2: Dagilim (Serpilme) Diyagrami

Arniza Durus Sayist

A

Illanh Bakim Gideri

Kaynak: Dogan,1998:89 ve Besceli, 2006:26

1.4.1.6. Sebep Sonu¢ (Ishikawa) Diyagram

Sebep sonug diyagrami ya da balik kilgig1 yontemi, olusan problemin temel
sebebini bulmaya yardimci olmaktadir. Diyagram ile problemin olusmasina sebep
olan ana nedenin farkli teoriler ile olan iliskileri karsilikli olarak incelenir. Problemi
¢ozmek amaciyla yapilan c¢aligmalarin etkin ve verimli ¢alismasina yardimci
olmaktadir (Yildirim ve Karaca, 2013: 78). Toplam Kalite Yonetiminde probleme
sebep olan nedenleri birer birer yazarak detaylandiran diyagramlar neden sonug
Ishakawa diyagrami balik kil¢ig1 olarak adlandirilir (Efil, 1999: 75).

Teknik, Japon toplam kalite uzmani Kaoru Ishikawa tarafindan
gelistirilmigtir. Ishikawa diyagrami olarak da adlandirilir. Ishikawa diyagrami,
ortaya c¢ikan bir probleme neden olan tiim etkenleri belirlemeye ve problemin
olugmasina en ¢ok etki eden faktorii bulup iyilestirmeye olanak taniyan bir tekniktir
(Atalay ve Kilig, 2015: 78). Istatistiksel ydntemler kullanilarak bir problemin olas

sebeplerine ulagilmakta ve ¢ikan sonuglarla bunlari doguran sebepler arasindaki
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capraz iliski ortaya konulmakta ve diyagram haline getirilebilmektedir. Sebep sonug
diyagramlari ile bu agama kolayca ¢oziilmektedir (Atalay ve Kilig, 2015: 74).

Balik kilgi1g1 yontemi ile hataya sebep olabilecek tiim olasiliklar detayli bir
sekilde incelenip, analiz edileceginden siire¢ en ince ayrintisina kadar ele almis olur
ve silirece tam olarak hakim olunur. Farkli disiplinlerden olusturulan takimlar ile
calismalar yapildigi i¢in probleme farkli farkli kisilerin bakis acilart ile
yaklasilmaktadir dolayistyla siire¢ her agidan incelenmektedir (Kume, 1989: 30).

Sekil 3: Balik Kil¢1g1 Diyagrami

SEBEP 1 SEBEP 2

Alt Sebep 3 —

AltSebep 1 — *— Alt Sebep 5
Alt Sebep2 —» Alt Sebep 4 —*
. PROBLEM
Alt Sebep 6 Alt Sebep 8§ —

& Alt Sebep 10
AltSebep7 — . \ Alt Sebep9 ———»

SEBEP 3 SEBEP 4

Kaynak: C.U. Miih. Mim. Fak. Dergisi, 30(1), Aralik, 2015

Sebep sonu¢ diyagramlart olusturulduktan sonra son olarak, belirlenen ana
sebeplere uygun alt sebepler beyin firtinasina katilan kisiler tarafindan degerlendirir.
Kisilerin her biri kendilerine gore en 6nemli olan sebebe puan verirler. Puanlama
sonucunda, her alt sebep i¢in toplam not olusur. Alt sebeplerin iginden en ¢ok puan

alan kok neden analizine gore problemin odak noktasidir (Atalay ve Kilig, 2015: 75).
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1.4.1.7. Pareto Diyagram

Pareto Diyagrami, Italyan iktisatcilarindan Vilfredo Pareto’nun servet
dagilimimi anlatirken kullandig1r ve kendi ismi ile anilan analizdir. (Simsek, 2007:
37). Pareto diyagrami ile farkli siireclerden tespit edilen elde edilen hatalarin
sebepleri siiflandirilir (Zeyveli ve Selalmaz, 2008: 269).

Pareto analizi, 6nemli sebepleri daha az 6nemde olan sebeplerden ayirmak
konusunda fayda saglayan bir tekniktir. Bu teknik ile karsilagilan olay grafik
yardimiyla gosterilir ve ortaya ¢ikan problemin en 6nemli sebebi lizerine odaklanir.
Bu yontem onceliklerin belirlenmesine yardimci oldugundan sadece ekonomi degil
diger tiim alanlarda da kullanilabilir 6zelliktedir. Cogunlukla kalite kontrol ve kalite
gelistirme programlarinda kullanilarak bu alanlardaki problemlerin sebepleri tespit
edilirken hangi hatalarin daha biiyilk orana sahip oldugunu yiizdelik veriler ile
gostermektedir (Ishikawa,1982: 45). Pareto Analizi, belirlenen hatalarin degerlerini
gormek veya tanimlamak i¢in kullanilir (Grant-Leavenworth, 1988: 291).

Pareto diyagramimin olusturulmasini asagidaki alti adimda inceleyebiliriz (Ozcan,
2001: 153),
¢ Biitiin hatalar listelenir.

e Hata sayilar1 6l¢iiliir.
e Hatalar siniflandirilir.
e Kiimiilatif dagilimlar hesaplanir.
e Pareto Grafigi ¢izilir.

Pareto diyagramini olusturmak icin oncelikle stiregteki problemler tespit edilerek
problemlerin sebepleri arastirilir. Sebeplerini bulmak i¢in; problem hakkinda her
konuda bilgi sahibi olunmalidir. Problemlerin nerede, ne zaman, nasil oldugu,
kimleri ilgilendirdigi, 6nemi ve ciddiyetinin ne oldugu belirlenmelidir. Bu asamada
ne kadar dikkatli calisirsa ilerleyen asamalarda problem ¢ikma riski o kadar azalir.
Problemler tespit edildikten sonra hata sayilarin1 6lgmek gerekir. Belirli bir zaman
araliginda sayilar veriler toplanir ve probleme neden olan sebepler belirlenir.
Belirlenen sebepler ve analiz edilecek siiregler hakkindaki veriler sayisal olarak
kaydedilir. Tespit edilen hatalar biiyiikten kii¢iige degerler olacak olacak sekilde

simiflandirilir. Smiflandirildiktan sonra toplam alinarak her bir degerin toplam
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icindeki yilizdelik orani bulunur. Daha sonra kiimiilatif toplamlar hesaplanir ve pareto
diyagrami ¢izilir.

Pareto analizinin problemlerin i¢inden en 6nemli olanin bulunmasi, problem
listesine bakinca onem sirasinin hemen anlasilmasi dikkat ¢eken faydalarindandir.
Bunun yani sira tiim faktorlere gore ilgilenilen problemin toplam liste icinde oraninin
anlasilmasi, gorsel etki yaratmasi, karmasik olmadan basit mantik cercevesinde
hazirlanmasi ve iyilestirme faaliyetleri sonrasi ortaya ¢ikan sonuglarin agik ve net bir

sekilde goriilmesini saglamasi gibi faydalari bulunmaktadir (Simsek, 2001: 274).
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IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARINDA SUREC YONETIMI

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Ik kez 1817 yilinda kullanildig1 bilinen insan kaynaklar1 kavrammin {inlii bir
ekonomist olan Springer sayesinde ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir. Ancak Taylor
ve Favol’iin yonetim alanindaki katkilariyla insan kaynaklar1 yonetimi igerik olarak
biitiinliige kavusmustur. Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi iilkeden iilkeye
farklilik gostermektedir. “Personel Yonetimi” ve “Insan Kaynaklari Yonetimi”
kavramlar1 baz1 bilimciler tarafindan es anlamli olarak degerlendirilirken, bazi
bilimciler tarafindan ise organizasyonda yiiriitiillen fonksiyonlar bakimindan
farkliliklarin oldugu ileri siiriilmektedir (Aykag, 1999: 12).

Sanayi devrimi sonrasi ve ydnetim organizasyon konusundaki ilerlemeler
personel islevini yeni boyutlara tagimistir. Personel ydnetiminin mesleki agidan
gelismesine 19. yiizyil sonlarina dogru ortaya ¢ikan bilimsel yonetim akimi sebep
olmustur. (Bingol, 1997: 10). Calisanlardan azami verimlilik saglayabilmek igin
boliimlere ayrilma, standartlagsma, is ve calisan uyumu, ise uygun elemani se¢me,
egitim ve ticret sistemleri gibi kavramlar kullanilmaya baslanmistir (Kogel, 1989:
52). 1912 wyilinda ise ilk defa “Personel Yonetimi” ayri bir bdliim olarak
organizasyonlarda yer almistir (Bing6l, 1997: 12).

Yeni gelisen ve gecis siireci yasayan bir kavram olan insan kaynaklari
yonetiminin genel ve herkes tarafindan kabul goren bir tanimlama yapilmasinin zor
oldugu, ozellikle de gecis siireci igerisindeki bilim dallarinda ortak terminoloji
olmamasinin bunu daha da zorlastirdig1 belirtilmektedir. Bu sebeple insan kaynaklari
yonetimi i¢in farkli tanimlamalar yapildig: goriilmektedir (BEK, 2007: 108).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, galisanlar ile organizasyon arasindaki iliskilerde
etkisi olan tiim diizenlemelerdir (Armstrong, 1992: 175 ). Aytag’a gore ise “Insan
giicli ile amagclarina ulagsma siireci, diger bir ifadeyle, insan iliskileri, kalite ve verim
etmenlerinin  getirdigi, Orgiitin  kiiltlirliniin ~ yasama  gegirilmesi”  olarak
tanimlanmaktadir (Aytag, 1997: 3). Insan kaynaklar1 yonetimi modern anlamda ise

bir yonden personelin bulunarak ise yerlestirilmesini igerirken, diger yonden de
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personelin egitilerek gelistirilmesini, degerlendirilmesini ve haklarinin verilmesini
kapsamaktadir (Aytag ve Acikalin, 1994: 17).

Ise alma, isten ¢ikarma, isci isveren iliskileri ve iicret ddeme gibi 6nceden
gelen gorevleri olan insan kaynaklar1 yonetimi bunlara ek olarak, organizasyona yeni
teknolojiler onerme, calisanlara kariyerlerini planlamada, gelistirmede ve isleri
diizenlemede yardimci olarak ilerideki idarecilerini yetistirme ve gelistirme gibi
baska gorevleri de bulunmaktadir (Ozgen vd, 2005: 7). insan kaynaklar1 bdliimii
organizasyonun amagclarina ulasabilmesi i¢in, organizasyondaki insan kaynagini en
verimli ve etkili sekilde kullanabilecek faaliyetleri diizenleme ve yiiriitmeden

sorumlu olan boliimdiir (Aldemir vd, 2004: 25).

2.1.1. Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Tiirkiye’de 1955 yilinda ilk kez baglik igerisinde personel sézciigli bulunan
kitap yayinlanmistir (Sturm ve Mihg¢ioglu, 1959: 80). Baslik igerisinde bu kelimenin
bulundugu doktora tezinin tamamlanmasi ise ilk kez 1964 yilinda gerceklesmistir
(Ugansu, 1972: 15). 1950’11 yillarda Tiirkiye ile Amerika’nin dogrudan akademik
temaslara baglamasi ile personel yonetimi kavrami iilkemize gelmistir. S6z konusu
temaslar sayesinde Tirkiye’ye de personel konulartyla ilgili bilgi ve diisiinceler hem
kamu hem de isletme yonetimi igin etkilemeye baslamistir (Ozer, 1995: 341).
Tiirkiye’ de personel yonetimi kavramimnin olusumu ve ilerleyen asamalardaki
gelisimine iliskin iki saptama yapilmaktadir. Bunlardan birincisi Tiirkiye’nin geg
gelisen bir iilke olmasi sebebi ile isletme ve kamu yoOnetiminde yer alan diger
konularda oldugu gibi personel yonetimi konusunun da disardan 6greniliyor olmasi
bu sebepten kavramin {iilkeye ge¢ girmesidir. Diger unsur ise personel ydnetimi
kavraminin hem kamu, hem de isletme ile ilgili konularda akademik ilgi sebebi ile
Tirkiye’ye girmesi ve her iki alanda da ortak olarak inceleniyor olmasidir. Bu iki
durum ile personel yonetimi kavrami Tiirkiye’ye girerek, disiplinin {ilkede
sekillenmesine 6ncii olmuslardir (Usdiken ve Wast1, 2002: 3).

Tiirkiye’de personel yonetimiyle ilgili istthdam iligkisini sistemli hale
getirecek teknikler ve islevler 1970’lere gelindiginde uygulanmaya baslanmstir.

Disiplin kazanan s6z konusu kimlik hem kamu hem de isletme yonetimi alanlarinda

17



benzerlik gostermekte; farklilik ise yalnizca yasal alanlara yapilan atiflarin kamu
sektoriinde daha ¢ok goriinmesindedir (Usdiken ve Wasti, 2002: 8). 1960’
ortalarinda personel idaresi baslikli yazilar artmis, 1960’11 yillarin sonlariyla 1970’1
yillarin baglarinda ise personel yonetimi iilkemizde ayr1 bir akademik disiplin
mahiyeti kazanmaya baslamistir (Usdiken ve Wast1, 2002: 2). S6z konusu yillarda
farkli bir disiplin olarak kurumsallagsmaya baglayan personel yonetimi, orgiitsel
olarak 1968’de kurulan Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesinde ayr1 bir kiirsiiye
sahip olmustur (Olug, 1972: 13).

1980’11 yillar ise personel yonetiminden insan kaynaklarina gecis konularinda
kirilim  noktasini  olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 kavrammin isletmelere,
personelcilige istthdam yaratmaktan ziyade isletmelere rekabet iistiinliigii ve esneklik
gibi ¢oziim yollar1 getirmistir. Akademik faaliyetler acisindan bakildiginda ise
bilimsellesme ve gelismeye katkilar saglamistir. Personelden insan kaynaklarina
gecis donemi evrensellesme anlaminda ciddi katkilar saglamasa da Tiirkiye’de
kavramlarin gelismesine ve degismesine sebep olmustur. Kamu ydnetimi alaninda
evrenselci egilimler artmis olup, isletme alaninda kismen zayiflamistir (Usdiken ve

Wasti, 2002: 29).

2.1.2. Diinyada insan Kaynaklar1 Yénetimi

Personel Yonetimi disiplinin Tiirkiye’deki olusumunu ve gelisimini anlamak
icin dig diinyada neler olduguna bakilmasi gerekmektedir. Terim olarak dis diinya
genis bir kapsama sahiptir. Incelenen dénem agisindan Amerika Birlesik Devletleri
dis diinya terimini olarak sinirlandirilabilir ¢ilinkii Tiirkiye’deki kamu isletmeleri ve
idaresi acisinda akademik etki 20. ylizyilin ilk yarisinda diger iilkelerden de
etkilenmistir. 1960’11 yillarin sonrasinda personel yonetiminin aldigi halin neredeyse
tek 6grenme kaynagi ve referans1 Amerika Birlesik Devletleri olmustur (Usdiken ve
Wasti, 2002: 3).

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami Amerika Birlesik Devletleri’nde ise ilk
olarak 1920’lerde ortaya c¢ikmustir (Gerald vd, 1999: 385). Sonrasinda bu iilkeden
cevre iilkelere ve Avrupa’ya yayilan insan kaynaklar1 yonetimi, yaklasik 90 yil

boyunca degisik siireclerden gecen bir gelisim siireci izlemistir (Chris, 2004: 366).
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1900’lerin basinda organizasyonlarda dosyalama, veri saklama, bordrolama gibi rutin
operasyonel faaliyetleri gergeklestiren insan kaynaklari personel biriminin,
1960’larda ise yonetsel veya idari rol almaya bagladig1 goriilmektedir (Olive, 1994:
687). Personel yonetimi 1980’lerde, daha modern bir insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisina sahip olmasi ile birlikte, birimin stratejik 6nemi On plana g¢ikmistir
(Ozgelik, 2006: 70).

Insan kaynaklar1 biriminin organizasyondaki ©nem derecelerinin ve
statiilerinin artmasi ile birim daha da stratejik rol almaya baslamistir (Bowen vd,
2002: 104). Ulkelerin ulusal kiiltiirleri de insan kaynaklarinin roliinde énemli etkiye
sahiptir (Geert, 1991: 13). Insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili yasal diizenlemeler,
egitim seviyesi, ekonomik ve politik ¢cevrenin 6zellikleri ile iilkelerin gelisme diizeyi
de insan kaynaklar1 biriminin organizasyon igerisindeki rolii ve Onemini
etkilemektedir (Pawan, 2000: 728).

Pwec tarafindan hazirlanan Insan Kaynaklar1 Tiirkiye Raporu’nda Tiirkiye ve
Avrupa firmalarinda o6ne ¢ikan ilk dort konudan birinin insan kaynaklar
uygulamalar1 oldugu goze ¢arpmaktadir. Tiirkiye’deki firmalarda insan kaynaklari
uygulamalarinin uygulama ylizdelerinin 1999°daki verilere gore arttigi hatta
uygulamalarin daha da profesyonel bir sekilde yiiriitilmeye baslandigr belirtilmistir
(PriceWaterhouseCoopers, 2000).
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Tablo 1: Insan Kaynaklar1 Konulari

IK Konular1 2000/ Tiirkiye-Avrupa

Tiirkiye(%) | Avrupa(%)
Organizasyonel ve kiiltiirel degigim 55 54
Caligma verimini artirma 53 44
Sirket ici gelisim 53 49
Liderlik gelisimi 45 53
Bilgi Yonetimi 42 27
Isgiicii maliyet yonetimi 40 41
Caliganlar: sirkette tutmak 39 41
Yetkinlik yonetimi(veya uygulamaya konmas1) 39 33
Ise alim 36 40
Yeni bir performans degerleme sistemi uygulamasi 34 28
IK Teknoloji degisiimi(E-ticaret dahil) 34 32
Caligma ortami 21 18
Ucret & Yan 6demeler paketinin kapsam 26 36
ik hizmetlerinin yeniden yapilanmas1 24 26
Isgiicii esnekligini gelistirme 16 35

Kaynak: Pricewaterhouse Coopers, IK Kiyaslamasi, 2000 Tiirkiye Raporu, 12.

Yukaridaki PricewaterhouseCoopers’in raporuna gore, organizasyonel ve
kiiltiirel degisimin pay:1 Tiirkiye’de ve Avrupa’da birbirine ¢ok yakin olmakla birlikte
Tiirkiye’de daha yliksek orana sahiptir. Caligma verimini artirma Tirkiye’de %53,
Avrupa’da %44; sirket ici iletisim Turkiye’de %53, Avrupa’da %49; liderlik gelisimi
Tirkiye’de %45, Avrupa’da %53; bilgi yonetimi Tiirkiye’de %42, Avrupa’da %27;
isglicli maliyet yonetimi oranlar1 birbirine ¢ok yakin Tiirkiye’de %40, Avrupa’da
%4’dir. Calisanlar1 sirkette tutma konusunda basarinin payr Tirkiye’de %39,
Avrupa’da %41 olarak goriilmekte ve Avrupa’da ki sirketlerin ¢alisanlarini sirkette
tutmak konusunda daha basarili olduklarini goérmekteyiz. Yetkinlik yOnetimi
konusunda ise %39 oranla Tiirkiye daha basarili, ise alim konusunda ise Tiirkiye’de
%36, Avrupa’da %40; yeni bir performans degerleme sistemi uygulamasi Tiirkiye’de
%34, Avrupa’da %28’dir. Insan kaynaklar1 teknolojisindeki degisim buna e- ticareti
de dahil edersek Tiirkiye’de %34, Avrupa’da %32; personellerin c¢alisma
ortamlarinin rahatliginin Avrupa ya gore daha yiiksek oranda oldugunu gérmekteyiz.
Insan Kaynaklar1 hizmetlerinin yeniden yapilanmasinda ise oran Tiirkiye’de %24,
Avrupa’da %26°dir. Ucret/yan 6demeler ve isgiicii esnekligi konularinda ise

Tiirkiye’nin payr Avrupa ya gore daha diisiiktlir yani personellere {icret konusunda
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yeterli 6deme yapilmamakta ve isgiicli esnekligini saglama konusunda yeterli
firsatlar saglanmadigim1i  gormekteyiz. Ayrica isgiicii esnekligini  geligtirme
konusunda Tiirkiye’nin en diisiik orana sahip oldugunu ve bu konu hakkinda
gelismeler gostermek i¢in caligmalar yapilmasi gerekmektedir

(PriceWaterhouseCoopers, 2000).

2.2. PERSONEL YONETIMIi VE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklar1 yénetimi organizasyonun amaglarma ulasabilmesi amaciyla
isletmedeki insan kaynagmin en verimli ve etkin bir bicimde harekete gecirecek
faaliyetlerin yiiriitme ve diizenlemesinden sorumludur (Aldemir vd, 2001:12).
Personel yonetimi ise ¢alisanlarin gorevlerini yerine getiren, organizasyonun alacagi
kararlarda yer almayan bir birimdir. Az sayida goreve sahiptir, organizasyonda
stratejik bir rolii yoktur. Personel ile ilgili kayitlar tutma faaliyeti olarak goriliip
sadece personelin maasini, ek ddemelerini, sigorta kesintilerini, raporlarini, izinlerini,
devamsizliklarint ve ge¢ kalma gibi konularda kayit islemlerinden ileri gidemeyen
personel yoOnetimi, gilinlimiiz sartlarina ayak uydurmada yetersiz kalmaktadir
(Sadullah, 1998: 35).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile geleneksel personel yonetimi arasindaki en
onemli fark odaklandiklari hedef kitlelerdir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
organizasyonun insan kaynagi gereksinimi de dikkate alirken, personel ydnetimi
sadece organizasyonun c¢alisanlarini hedef almaktadir. Bu sayede, insan kaynaklari
yonetimi organizasyonun mevcut personeli disinda potansiyel adaylari da iceren,
daha kapsamli bir hedef kitleye hitap etmektedir (Ozden, 2007: 2). Personel
yonetimi anlayist personeli isletmenin bir maliyet unsuru olarak ele alir. Diger
yandan modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda personel, degisen ve gelisen
cevresel kosullara organizasyonun ayak uydurmasinda en etkin unsur olarak
goriilmeye baslanmistir (Yiiksel, 2000: 9).

Insan kaynaklar1 yonetimi ve personel ydnetimi arasindaki farklar ise genel

olarak asagidaki gibidir.(Dogan ve Demiral, 2008: 147)
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e Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyondaki insan kaynag ile ilgili her seyle
ilgilenirken, personel yoOnetimi organizasyonda uygulanacak ydntemler
hakkinda kisa ve kolay bilgiler verip gerekli araclari saglamaktadirlar.

e Insan kaynaklar1 yonetimi vizyonu genis diisiinceyle yenilik¢i fikirler
tiretirken, personel yonetimi ¢evresindeki olaylar1 gozlemler.

e Insan kaynaklar ydnetiminde personelin organizasyona baglilik duymasi ve
sorumluluk igerisinde olmasi beklenir ve personelin iliskilerinin iyi olmasi
hedeflenirken, personel yoOnetiminde personelin kural ve talimatlara itaat
etmesi beklenir.

e Insan kaynaklari belli hedeflere ulasmayr amaglayan uzun vadeli iken,

personel yonetiminin yaklagimi kisa dénemlidir.

2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iS SURECLERI MODELI

Insan Kaynaklari siirecleri destek siireglerdir. Organizasyondaki diger tiim
stireclere destek olmak ig¢in vardir. Dolayis1 ile diger siireglerin hepsi insan
kaynaklarinin miisterisidir. insan Kaynaklar1 siiregleri miisterilerini desteklerken
genel is amagclar1 ve hedeflerine en ¢ok destek verecek sekilde calismalidir. Her is
siireci gibi Insan kaynaklari siirecleri de siirekli yapidadir ve Deming’in Planla,
Uygula, Kontrol Et ve Onlem Al (PUKO) déngiisiine uyarlar. Bu durumda Insan
Kaynaklar1 stiregleri siirekli dongiiyii olusturan asagidaki alt stiregleri de
kapsamalidir. Is stratejisi belirlenirken planlama ve uygulama asamalari, insan
Kaynaklari stratejisinin is sonuglari tizerine etkisini gérmek i¢inde takip et agamasinm
kullaniriz. Asagidaki tabloda Insan Kaynaklar1 Yonetimi siirecinin modellemesi yer

almaktadir (Cakar vd, 2003: 193).

22



Sekil 4: Insan Kaynaklar1 Yénetimi Siireg Modeli

5
° Ks 1K Stratsjisini =5 lar Uzerindeki
R tratejisinin | tratejisinin .| IsSonuog zerinds]
A E Olusturulmas Uwyrulanmas Etkinin Takibi
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T L
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R ) J
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milzakers

Kaynak: Cakar vd, 2003:190-20

Yukaridaki tabloya gére Insan Kaynaklar1 Yonetimi Siireg Modelinde
oncelikle alt siirecler olan insan kaynaklar stratejisi olusturulur, olusturulan strateji
uygulanir ve bu stratejinin is sonuglar iizerindeki etki takip edilir ve alt siirecler
yeniden baska bir strateji olusturma, uygulama, olusturulan yeni stratejinin is
sonuglar1 iizerindeki etkisinin takip edilmesi ile devam eder. Insan Kaynaklari
stratejisi olusturulurken amaclar olusturulur, mevcut yeterlilikler saptanir, siirecler
planlanir, biitce gbzden gecirilir planlamalarin biitgeye uygun olmasi saglanir ve
insan kaynaklar1 politikalar1 olusturulur. Insan Kaynaklar stratejisi uygulanirken ise
planlanan siireglerin insan kaynaklar1 stratejisine uygunlugu kontrole edilir.
Belirlenen stratejilere uygun olarak ise alimlar gerceklesir, egitimler verilir, verilen
hedefler dogrultusunda personellerin performanslar1 oSlgtliir, gerekli goriildiigi
takdirde personellerin bagka pozisyonlara gegisleri saglanir. Calisma kosullari

incelenir. Son basamak olan is sonuglar iizerindeki etkinin takibinde ise belirlenen
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stratejiler iizerinde etkiler izlenir, calisan memnuniyeti Ol¢iiliir, insan kaynaklari
stratejisinin yonetim siire¢lerini, operasyonla ilgili siirecleri ve destek siiregleri nasil
etkiledigine bakilir.

Ug alt siireci bulunan ve her biri degisik aktivitelerden olusan modelin

detaylar1 asagida belirtilmistir (Cakar vd, 2003:190-207).

2.3.1. insan Kaynaklar: Stratejisinin Olusturulmasi

Birbirine bagli insan kaynaklar1 yOnetim stratejisi meydana getirmek
amactyla mevcut kaynaklar dikkate alinarak is hedeflerinin ve stratejilerinin yerine
getirilmesi i¢in yapilacak caligsmalari, planin hayata gegirilmesi i¢in uygun biitgenin
belirlenmesini ve insan kaynaklar1 politikalarinin olusturulmasini igerir. S6z konusu
slireci olusturan aktivitelerin agiklamalar1 asagidaki gibidir,

e Amaglarin belirlenmesi: Organizasyon stratejisinin, hedeflerinin ve diger
onemli siireclerinin gerekliligi ve amaclarini insan kaynaklar1 yonetiminin
gereksinim ve amaglari agisindan degerlendirir.

e Mevcut yeterliliklerin belirlenmesi: Meydana getirilen is ve diger 6nemli
stireclerin amaglar i¢in insan kaynaklar1 yeterliligini belirler.

e Planlama: Gerekli biitceyi de kapsayan plan olusturur. Insan kaynaklari
ihtiyaclarin1 ve amaglarint mevcut insan kaynaklar1 yeterliligi ile yerine
getirecek aktivitelerden olusur.

e Biitcenin belirlenmesi: Insan kaynaklar1 yonetim stratejilerinin basariyla
yerine getirilmesini saglayacak finansal kaynaklarin belirlenmesini igerir.

e Insan kaynaklari politikalarinin belirlenmesi: Gerekli olan stratejik ihtiyaglar
acisindan ise alma metodlar1, degerlendirme yontemleri, isyeri kosullari,
ticretlendirme, egitim ve gelistirme hususlarinda politikalarin belirlenmesini

igerir.
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2.3.2. Insan Kaynaklan Stratejisinin Uygulanmasi

Insan kaynaklari stratejisinin uygulanmasini planlama, kullanma, takip etme,

gelistirme ve egitim i¢in uygun kisileri se¢gme ve yerlestirme aktivitelerinden olusur.

Insan kaynaklar1 performansinin izlemesinin ve degerlendirmesinin yapilmasi ile

saglanir. S6z konusu siireci olugturan aktivitelerin agiklamalar1 asagidaki gibidir,

Kontrol: insan kaynaklarinin planlandigimin ve organizasyonun misyon ve
gereksinimlerine uygun olarak uygulandiginin gozlenmesidir.

Ise alim: Organizasyon icerisinden ya da disaridan insan kaynaklari
gereksinimlerine uygun personelin alinmasidir.

Egitim ve gelistirme: Insan kaynaklarinin amagclar1 dogrultusunda personelin
mevcut yeterliliklerinin gelistirilmesidir.

Insan kaynaklari performans yonetimi: Personel igin hedef belirlenmesi,
hedeflere gore gelisimin izlenmesi ve gerekli egitimlerin belirlenmesidir.
Ayrica cezalandirma ve ddiillendirme aksiyonlarinin alinmasini igerir.

Yer degistirme: Herhangi bir pozisyonda olan personelden kaynaklanan
sebeplerden dolay1 iste yanliglar meydana gelmesi, egitim ile sorunun
¢oziilememesi sonucunda personelin organizasyon igerisinde ya da disinda

baska pozisyona yerlestirilmesidir.

Calisma kosullar1 i¢in degerlendirme: Calisanlarin ihtiyaglarini ve isin yeterliligini

kapsar. Insan kaynaklari planinda ve politikalarinda yer alir.

2.3.3. Is Sonuclar1 Uzerindeki Etkinin Takibi

Bu siire¢ insan kaynaklar1 yonetim siirecinin is stratejileri ve diger dnemli is

siireclerine katkisinin takip edilmesinden olusur. S6z konusu siireci olusturan

aktivitelerin agiklamalar1 asagidaki gibidir,

Is stratejisi iizerindeki etkinin izlenmesi: Bu faaliyet insan kaynaklar stratejisinin
1§ stratejisi ve performansi iizerindeki etkisini degerlendirir.
Personelin memnuniyeti iizerindeki etkinin izlenmesi: Bu faaliyet isin personeli

ne kadar tatmin ettigini degerlendirir.

25



24.

Yonetim siiregleri tizerindeki etkinin izlenmesi: Tiim is i¢in yol gosterici olan
yonetim siiregleri stratejiyi formiile eder. Bu faaliyet ile insan kaynaklar stratejisi
ve uygulamasinin yOnetim siireglerinin ihtiyaglarini ne kadar sagladigini
degerlendirir.

Operasyon siiregleri iizerindeki etkinin izlenmesi: S6z konusu operasyon
siirecleri, sipariglerin ya da taleplerin alinarak, iirtiniin gelistirilmesi, siparisin
yerine getirilmesi ve iiriin destegini i¢inde bulundurur. Bu faaliyet ise insan
kaynaklar1 stratejisi ve uygulamasinin operasyon siireclerinin ihtiyaglarini ne
kadar sagladigin1 degerlendirir. Destek siirecleri lizerindeki etkinin izlenmesi:
Siireclerin yerine getirilmesini saglayan finans ve bilgi islemden olusan destek
siiregcleri faaliyetinde insan kaynaklar1 stratejisinin destek siireclerinin

ithtiyaglarini ne kadar yerine getirdigini gosterir.

INSAN KAYNAKLARI SURECLERiI VE SURECLERIN AKIS

SEMALARI

Amaglarin agik bir gekilde belirlenmesi insan kaynaklari yonetiminde

hedeflere ulagsmada en onemli faktordiir. Bu sebeple amaclar; organizasyona
nitelikli insan kaynagi temin etmek, personelin becerilerinden ve
yeteneklerinden en verimli bir sekilde faydalanmak, calisma sartlarim
gelistirerek personelin 1§ doyumunu saglamak ve gelisimini devam ettirmek

olarak siralanabilir (Ivancevich, 1989: 10).

Modern organizasyonlarda ise insan kaynaklarinin yonetimi degisik

konulardan olusmaktadir. S6z konusu konular yonetim bilimcileri tarafindan
farkli bagliklar altinda siniflandirilmaktadir. Siiflamalarda bazi konular ortak

olup, ortak olan konular asagidaki gibi siralanabilir (Straub ve Attner, 1991:

14).

e Insan kaynaklarinin planlanmasi,
e Sec¢me ve ise alma,
e Oryantasyon,

e Egitim ve gelistirme,
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e Ucret yonetimi
e Performans degerlendirme,
Benzer sekilde asagidaki tabloya gore ise insan kaynaklari; planlama,
ise alma, egitim ve gelisme, performans degerlendirme ve ddiillendirme gibi alt

stiregclerden olugsmaktadir.

Tablo 2: Insan Kaynaklar1 Boliimleri

Diizey Temel Oryantasyon

insan Kaynaklari Planlama, se Alma, Egitim ve Gelisme,
Insan Kaynaklar1 Alt Fonksiyonlari [Performans Degerleme ve Odiillendirme gibi insan kaynaklart
fonksiyonlarmin yapilanmasi ile ilgili kararlar

Planlama, Ise alma, Test yonetimi, Secim Kararlar gibi insan
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari kaynaklar alt fonksiyonlarindaki insan kaynaklari uygulamalari
ile ilgili kararlar

Kaynak: Lepak vd, 1998:226

Organizasyonlar, ¢alisanlarin verimliligini arttirmak i¢in ise uygun olan kisileri
ise alimmak, calisanlarin igyerinde kaliciliklarint ve gelismelerini saglanmak igin
cesitli yontemler aramaktadirlar. Teknoloji, destek hizmetleri ve bilgi yonetimi ile
sunulan hizmette kaliteyi artirmaya yonelmis olsalar da, s6z konusu yontem hem
zaman almakta hem de maliyet yaratmaktadir. Bu durum karlili§i kisa zamanda
diistirecektir. Ancak hizmet alaninda hizmetin kalitesi, calisanlarin kalitesi ile
orantilidir. Personel; yetenekli, zeki, arastirmaci, zor sartlarda galisabilen, sektor ile
ilgili giincel bilgilere haiz, bilgisini organizasyonu i¢in yorumlayabilen ve faydal

sonuglar yaratabilen 6zelliklere sahip olmalidir (Lashley, 1998: 45).

2.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama organizasyonun gelismesinde Onemli bir yere sahiptir.
Organizasyonlar gelisen teknoloji ile birlikte, insan kaynagi gereksinimi saglamada
baz1 zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Bu sebeple biitiin organizasyonlar
gereksinim duydugu insan kaynagini tespit etme ve saglamak i¢in planlama siirecine
gereksinim duymaktadirlar (Sherman ve Bohlender, 1992: 141). Organizasyonun

gereksinim duydugu personel ihtiyacinin planlanmasi; ileriki bir zaman siirecinde
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yapilmasi gereken isin nicelik ve nitelik olarak onceden belirlenmesi ve sonrasinda
belirlenen bu nitelik yada niceliklere gore, belirtilen isi yapacak 6zellikte personelin
sayisal olarak belirlenmesi olarak tanimlanir(Kaynak, 1998: 84).

Insan kaynaklar1 planlamasi; organizasyonun personel gereksinimlerini
karsilamak amaciyla insan kaynagini tespit etmesi ve insan kaynagini saglamasidir.
Organizasyon gereksinim duydugu personel ihtiyacini disaridan talep eder ve arza
gore kisa vadeli bir planlama hazirlar (Heneman vd, 2000: 105).

Insan kaynaklar1 planlamasinda temel amag, herhangi bir zaman sonundaki
gereksinim duyulan personel ihtiyacinin net bir sekilde saptanmasi ve bu gereksinimi
karsilayacak insan kaynaklari stratejileri iiretmektir. Personel se¢cme, yerlestirme ve
egitim Ozelliklerinin yaninda, insan kaynaklari planlamasi organizasyon iginde
kariyer fonksiyonu i¢in de &nemli bir bilgi sunar. Insan kaynaklar1 planlamasi
siirecinde organizasyondaki mevcut c¢alisan ihtiyacinin belirlenmesi ise zaman
serileri regresyon analizi, is standartlar1 analizi ve simiilasyon yontemleri ile
gerceklestirilebilmektedir (Demir ve Cavus, 2010: 4).

Insan kaynaklar1 planlamasmin kuruma getirecegi faydalar ise asagidaki gibi

belirtilebilir (Werther ve Davis, 1993: 53),

e Organizasyonun amagclari ile insan kaynagi arasindaki uyumu saglamak ve
etkinlestirmek,

e Insan kaynaklarmi etkin kullanmak

e Yeni personel temininde ekonomik davranmak,

e Insan kaynaklarmin faaliyetleri ve insan kaynaklari bilgi sistemlerinin
birbirlerine destek vermesini saglamak,

e Insan kaynaklarmin tiim faaliyetlerini esgiidiim ile yiiriitiilmesini saglamak

Basaril1 bir yonetim i¢in organizasyonun insan kaynagi gereksinimini diizgiin
bir sekilde planlanmasi gerekmektedir. Bu sebeple oncelikle organizasyonun ileriki
donmelerde olusacak personel gereksinimi net bir sekilde belirlenmelidir.
Organizasyonlarda amag¢ ve gorevler meslek analizine gore belirlenmeli ve
gereksinimlere gore de yetenek ve bilgi ihtiyaci saptanmali ve disaridan yeni insan
kaynagr temin etme veya i¢ transfer, yiikseltme gibi yollardan hangisinin

kullanilacagina karar verilmelidir (Straub ve Attner, 1991:137).
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2.4.2. Secme ve ise Alma

Maliyet analizini iyi inceleyerek organizasyona en yiiksek performansi
saglamak amaciyla, segme ylkiimliliigii iizerinde bulunan birimin veya Kkisilerin,
isyerine yeni personeller almalar1 ve personellerine organizasyonun politikalarini ve
kurallarin1 benimsetmeleri “ise alma” olarak tanimlanabilir (Werther ve Davis, 1985:
177). Organizasyonun en Oonemli gorevlerinden biri olan ise alma siirecinin yerine
getirildigi birim insan kaynaklar1 birimidir. Insan kaynaklar1 biriminin en 6nemli
gorevi dogru pozisyona dogru adaymn alinmasidir. S6z konusu gorevin dogru bir
sekilde yerine getirilmesi sahip olunan aday havuzunun niteligi ile direk olarak
iliskilidir. Insan kaynaklari yonetiminin siire¢lerinden biri olan ise alim siirecleri
organizasyonlar i¢in son derece onem teskil etmektedir (Giinay ve Carik¢i, 2019:
178).

Organizasyon igerisinde ise alim, insan kaynaklari yonetiminin en Onemli
unsurlarindan biri olarak goriiliir. ise alimin temel amac, is icin yeterli sayida adaya
sahip olmaktir. Insan kaynaklarinda ise alim siireci ise, mevcut ya da gelecekte
gerekli olabilecek en nitelikli adaylarin belirlenmesi, izlenmesi, tanimlanmasi siireci
olarak siralanabilir (Monelescu, 2008: 55). Ise alim siirecleri dogru kisilerin istihdam
edilmesi ag¢isindan énemlidir (Lashley, 1998: 44). ise alim siireci konusunda dort ana
unsura dikkat cekmektedir. Bunlar; is goren standartlari, hedef pazar, i goéren
bulmada yararlanilan kaynaklar ve maliyettir (Riley, 1991: 35)

Insan kaynaklarinda ise alim siireci, en zor gorevlerden birisidir. Ciinkii
onemli olan bosta olan pozisyonlara eleman yerlestirmek degil, dogru pozisyona
dogru aday1 yerlestirmektir. Bu ise, yogun bir ¢aba gerektirir. S6z konusu siirecte
yapilacak olas1 hatalar, organizasyon acisindan ve bireysel agidan Onemli
problemlere sebep olabilir. Organizasyon agisindan bakildiginda; aday ve pozisyon
uyumsuzlugu sebebiyle, verilen gorevlerin yapilamamasi ve bunun sonucunda islerin
sekteye ugramasina, is kazalarinda artisa ve nihayetinde isten ayrilmalara sebep
olabilir (Erdem ve Gezen, 2014: 21).

Ayrilan personel yerine yeni elemanlarin aranmasi, isyerine Onemli bir
maliyete sebep olabilir. Bireysel acidan ise, ¢alisanin psikolojik ve ekonomik agidan

yikima siiriiklenmeleri muhtemeldir. Bulundugu pozisyonun gerektirdigi nitelikleri
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karsilayamayan ¢alisanlarin isten atilmalari, issiz kalmanin yaninda, asagilik
duygusuna kapilmalarina ve moral bozukluguna sebep olabilir. Bu da kisiyi, ileriki

donemlerde is hayatinda olumsuz yonde etkileyebilir (Sabuncuoglu, 2000: 68).

2.4.3. Oryantasyon

Is hayatina ilk kez katilan adaylara ve isletmelerde pozisyonlar1 degisen
calisanlara verilen egitime mesleki oryantasyon denir. Diger bir deyisle
organizasyona yeni baglayan personele veya organizasyonda mevcut ¢alismakta olan
personele boliim degistirmeleri sonrasinda verilen egitimdir. S6z konusu egitim
siirecinde personellere yeni bilgiler ogretilir, diistinme ve fiziksel yeteneklerin
kazandirilmasi i¢in ¢esitli egitici programlar verilir (Feldman ve Arnold,1985: 25).

Oryantasyon sadece yeni baslayan personellere degil, organizasyonda olan
herhangi bir degisiklik sebebiyle bu duruma uyum saglamasi ve adapte olmast amaci
ile mevcut calisanlara da verilebilir. Oryantasyon siireci yeni ise baslayan personele
oncelikle organizasyon ve calisacagi boliim ile ilgili genel bilgiler verilmesi ile
baslar. Calisacagl bolimiin gorev tanimina uygun materyallerin ne sekilde, nasil ve
ne zaman kullanilmasi gerektigini 6gretilir (Gordon, 1993: 129).

Calisanin uyum egitimi sayesine ise kolay adapte olacagindan isgiicii devir
hiz1 diigiik ve karlilik yiiksek olur. Boylelikle ise baslama maliyetlerini de azaltir
(Bozkurt vd, 2015: 191). Oryantasyon devam eden bir siiregtir, sadece bir kez
uygulanip biten bir egitim siireci degildir. Personelin organizasyonda calistig1 siire
boyunca devam eder ve organizasyonda her gorev ya da is degisikliginde tekrar

baslar (Yiiksel, 2000: 129).

2.4.4. Egitim ve Gelistirme

Biitlin sektorlerde, hayatin her alaninda verimliligi arttirmak i¢in yenilikleri
takip etmek ve sistemli ¢aligmak gerekmektedir. Bu noktada ise egitim ¢ok dnemli
bir yere sahiptir (Bek, 2007: 109). Bireysel olarak egitim; amaglara ulasma

konusunda basariy1 artirmak ig¢in, personelin davramg, bilgi, yetenek ve
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giidiilenmelerini degistirmesi i¢in gecen siirecidir. Organizasyon agisindan ise
etkinlik ve verimlilik bakimindan mevcut basarisini gelistirmeyi amaglayan
yonetimsel ara¢ olarak tanimlanir (Yiiksel,1990: 33). Egitimlere yeterli zaman
ayrilarak uyum silirecinin  hizli olmasi ve dogru degerlerin benimsenmesi
saglanmalidir. Calisanlarin  performansinin  yiikseltilmesinin yani1 sira ahlaki
sorumlulugun 6gretilmesi de onemli ve faydali bir konudur (Lashley, 1998: 24).
Organizasyonun gelisimi agisindan yoneticiler i¢in de egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin yapilmasi onemlidir. Bu yapilan egitimler, performansi yiikseltmek
icin gereken bilgi ve becerileri kazandirir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
organizasyona saglayacagi onemli faydalar asagidaki gibidir (Taskin, 1993: 28),

e Organizasyonlarda egitim, zamandan tasarruf saglayarak ise yeni
baslayanlara ve ¢alismakta olan personellere yeni isleri ¢ok daha kisa bir
zamanda Ogretir.

e (alisanlarin daha fazla bilgi 6grenip uygulamasina olanak tanir.

e Hizli sonuglara erismeyi saglar.

¢ Yeni projeye baglayan calisanin 6grenme siirecini ve ise uyumunu hizlandirir.

e Egitim, calisanin isini bilerek ve daha iyi yapmasini saglar.

e Hata seviyesini azaltir; bilgi, gorgii ve becerileri artar.

e (alisanlarin sorunlari kolay ¢c6zme ve mesleki becerileri artar.

e (Calisan isine daha ¢ok fayda saglar; daha olumlu davranislar gelistirir.

e (alisanlarn islerini severek yapmalarmi ve egitimde 6grendiklerini islerine
uygulama imkani saglar. Bu sayede mevcut uygulamalarin etkili ve
verimliligi artar.

e (alisanlar, mevcut yetenekleri gelistirilebilir. Bilim ve teknolojinin getirdigi
yeni gelismeler ile bilgiler yenilenir.

e Yonetimin kontrol ve denetim maliyetleri azalir.

2.4.5. Ucret Yonetimi

En basit tanimi ile ticret, belirli bir hizmet i¢in insan emegine &denen

bedeldir. Daha genis ve genel anlami ile {icret, tabiat, emek, sermaye seklindeki
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tiretim faktorlerinin en Onemlilerinden biri olan g¢alisanin emeginin bedeli yani
fiyatidir (Yalgin, 1991:180). Calisanlar agisindan ise iicret, calisanin giinlik ve
gelecek yasamini giivence altina alabilecek, zihinsel ve fiziksel emeginin karsiligi
olarak aldig1 paradir (Sabuncuoglu, 1997: 216). Ekonomistler iicret tanimini, zihinsel
ya da bedensel cabalar igin iiretim faaliyetleri karsihginda édenen bedeldir. Isletme
acisindan bakildiginda ise gider ya da maliyet unsurudur. Ucrete genel bakis agis1 ile
bakildiginda maliyetleri arttirmasinin yaninda verimliligi dogrudan etkileyen bir
ozelliktedir (Sabuncuoglu, 2005: 243). Ucretlendirme, calisanin tatmin olacag iicret
sistemini olusturmaya denir (Bayraktaroglu, 2008: 12).

Calisanlarin, isyerlerinde kendilerini giivencede hissetmeleri ve isten atilma
endisesi tasimamalari, aldiklar1 iicretler calisanlarin maddi kazanclarini igerir ve
yasam standartlarini dogrudan etkiler. Ayrica ¢alisana ddenen iicret isletme icin bir
giderdir. Dolayisiyla birbirine zit olan bu iki gii¢ arasinda dengenin etkin bir sekilde
kurulmas: gerekmektedir. Isletmede iicretlerden sorumlu béliimler, iicret yonetimi
konusunda isletmenin i¢cinde bulundugu kosullara uygun bir model gelistirmek ve
uygulamak zorundadir. Ucret ydnetiminin isletmedeki rolii galisan1 motive etmek ve
isletmede tutmak olmalidir (Goksu ve Oz, 2008: 420).

Ucret, calisanlarin ise baglilik duymalari, is konusunda istekli olmalar1 ve
onlar1 elde tutmak i¢in 6nemli etkenlerden biridir. Ayn1 zamanda toplumu ve devleti
yakindan ilgilendiren, isletmelerin karliligin1 ve yasam kosullarimi etkileyen bir
ogedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2009: 232). Ucreti etkileyen unsurlar; is analizi, is tanimi
ve spesifikasyonu, is degerlemesi, is etiidii, 1s siniflamasi ve performans degerlemesi
olarak belirlenmistir (Goksu ve Oz, 2008: 421).

Ucret yonetimi, galisanin katkilarini degerlendirmek amaciyla isletmelerde
odiillerin dogrudan ya da dolayl, esit bir sekilde dagitimini saglamaya yonelik bir
uygulamadir. Yapilan pek cok arastirmada {cret calisanlar tarafindan birinci
derecede 6nemli bir unsurdur, bazen onceligini kaybetse bile hi¢cbir zaman g6z ardi
edilmemistir. Calisilan iste iyi bir licret almasi ise tek basina doyum saglayan,
calisani ise baglayan, isini sevdiren bir unsur degildir (Simsek, 2000: 284).

Isletmelerde iicretlendirme sistemleri olusturulurken is degerleme sonuglarina

ve raporlamalara dikkat edilmelidir. Ucretlendirme sistemlerinin bireysel ve drgiitsel
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acidan pek cok amaci bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 asagida belirtildigi gibidir
(Tahiroglu, 2002:207),

e Ise basvuran potansiyel aday kalitesini yiikseltme,

e Calisanlarin bagliligini kazanma,

e Calisan performansini ve is verimliligini artirma,

e Mali agidan rekabet avantaj1 kazanma,

e Odeme ile ilgili konularda yasal yiikiimliiliikleri yerine getirme,

e Isletmenin stratejik hedeflerine ulasmasina yardime1 olma,

e Isletmenin yapisim pekistirme,

e Ucretlendirme

Isverenler igin iicret sistemlerinin tasidig1 dzellikler Snemlidir. Ucret sistemi

olusturulurken, isletmenin stratejik hedefleriyle uyumlu, isgiicii maliyetlerinin
ekonomik dalgalanmalardan kisa vadede etkilenmeyecegi kadar esnek, Kkar,
verimlilik ve kalite 6l¢iitlerine bagli olmalidir. Calisan ticretlerinin performansin
artmast ile dogru orantili olarak artmasim1 saglayan, ekonomik durgunluk
donemlerinde veya isletme performansinin geriledigi donemlerde galisan sayisindaki
degisimlerin etkisini azaltan, calisanlarin performansinin 6diillendirilebildigi,
deneyim, bilgi ve beceri konularinda uzman c¢alisanlar1 isletmeye c¢ekebilen bir iicret

sistemi olusturulmalidir (Erdut, 2002: 46).

2.4.6. Performans Degerlendirme

Performans, hedeflere ulasmada 6nemli etkisi olan ¢iktilarin ve kaynaklarin
Olciilmesi; belirlenen bir amaca ulasma seviyesi, amaci belirlenen bir faaliyetin
etkililigi ve verimliligi olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir tanimla ise; verimlilik,
etkililik, kalite, calisma hayatinin kalitesi, karlilik, yenilik gibi bazi performans
gostergeleri arasindaki karsilikli iligki olarak tanimlamaktadirlar (Elitas ve Agca,
2006: 348). Performans Degerlemesi, calisanin sadece isteki verimliligini degil, bir
biitiin olarak basarisin1 GSlgmektir. Baska agidan bakildiginda ise is goren

degerlemesi, kisinin yeteneklerinin isin gereklilik ve niteliklerine uyup uymama

33



derecesini arastiran veya calisanin isteki basarisini saptamaya calisan analizler olarak
tanimlanabilir (Sabuncuoglu, 2000:160).

Performans Ol¢iimii; isletmenin performans diizeyinin belirlenmesi,
isletmenin faaliyetlerinde ve kaynaklar1 kullanim bi¢giminde ekonomiklik, verimlilik,
etkenlik gibi unsurlara ne diizeyde ulasilabildiginin Ol¢iilmesi, sorunlarin tespiti ve
iyilestirilmesi icin gerekli dnlemlerin alinmasina yonelik bir yaklagimdir. Isletme
performansinin diizenli olarak Sl¢giilmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunun
icin Oncelikle amaclarin ve performans gostergelerinin objektif bir degerlendirme
yapilmaya uygun sekilde belirlenmesi, verilerin toplanmasi ve toplanan bu verilerle
O0lcme islemlerinin yapilmas: gerekmektedir. Performans dlgiimleri, Onceden
belirlenen performans gostergelerine gore, iyilestirmeye yonelik amaclara ulagsmak
icin isletmenin kendi i¢inde gerceklestirdigi sonuglari 6l¢meye yarayan yontemlerdir
(Akal, 1998: 37).

Performans Degerlemenin Avantajlar1 ve Dezavantajlar1 asagida agiklandigi gibidir
(Oriicii ve Koseoglu, 2003: 27),

e (Calisanin ve isletmenin performansinin iyilestirilmesi,

e Isyerinde iletisimin iyilestirilmesi,

e (Calisanin zayif ve gligsiiz yonlerinin belirlenmesi,

e Var olan veya olabilecek sorunlarin ortaya konmasi,

e Calisanin egitim ihtiyaglarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi

Performans degerlemenin yukarida sayilan yararlar1 yaninda olmasi
muhtemel sakincalar1 da vardir. Bunlar agsagidaki gibidir (Cigek, 1993: 8-9),

e Adil bir performans degerleme sisteminin olmamasi ¢aliganin motivasyonunu
diistirtir.

e Performans degerlemesi elestiriyi kabul etmek istemeyen calisanlar igin
calisma iliskilerine zarar verebilir,

e (Calisan degerleme sistemi ile ilgili gecmiste kotii deneyimlere sahipse
degerlendirmeye siiphe ile bakabilir,

e Degerleme yapan insanlarin kotii puan vermekten kaginmasi dnemli bir sorun
yaratmaktadir,

e Degerleme islemleri hem vakit almakta hem de ¢ok pahaliya mal olmaktadir.
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Calisanlarin performans seviyelerinin belirlenmesi amaciyla performans degerleme
yontemleri kullanilmaktadir. Bu yontemlerden bazilar1 geleneksel yontemler, bazilar
ise, geleneksel yontemlerin eksik yonlerinin fark edilmesinden sonra onlarin
gelistirilmesiyle olusmus modern yontemlerdir. En ¢ok kullanilanlar grafik 6lgiim
yontemi, kritik olay yontemi, zorunlu se¢im ydntemi, tanimlayici metin tipi
degerlemeler, kiyaslama yoOntemleri, 360 derece degerleme yontemi, cagdas

performans degerleme yontemleridir (Gavcar vd, 2006: 34-36).
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UCUNCU BOLUM
BiR ISLETMENIN INSAN KAYNAKLARI BOLUMUNDE SUREC
YONETIMI VE SUREC IYILESTIRME UYGULAMASI

3.1 UYGULAMA YERIi VE AMACI

Uygulama yeri olarak Manisa ili sinirlar1 i¢inde yer alan 6zel sektorde faaliyet
gosteren en biiyiik endiistri komplekslerinden biri se¢ilmistir. Televizyon, buzdolabi,
¢amasir makinesi, bulasik makinesi, klima, derin dondurucu, ankastre set, elektrikli
stiptirge trilinlerini tireten bu isletmenin insan kaynaklar1 boliimiinde siire¢ yonetimi
ve siirec iyilestirme ¢alismasi yapilmustir. Insan Kaynaklar1 Miidiirii, bolim sefi ve
boliimde galisan uzman personelden olusan bir ekip kurulmustur. Siire¢ ¢alismalari
yapilirken her agsamada bu ekip arasinda fikirler goriisiillmiis ve olaylara ¢ok tarafli
bir bakis agisi ile bakilmistir.

Bu c¢alismanin amaci, isletmenin insan kaynaklari bdliimiindeki ihtiyag
dogrultusunda belli boliimlerindeki 1is siireclerini  olusturmak, boliimlerdeki
problemleri beyin firtinasi, balik kil¢ig1 ve pareto diyagrami kullanarak tespit etmek
ve tespit edilen problemlere ait siireclerde iyilestirme calismasi1 yapmaktir. Microsoft
Visio 2010 programi kullanilarak is siireclerinin akis semalar1 sirali bir sekilde
cizilmistir.

Insan kaynaklar1 bdliimiiniin ydneticisi ve caliganlarindan olusan ekip bir
araya gelerek hangi boliimlerde mevcut siireclerin ¢izilecegine ve hangi boliimde
siirec 1yilestirme calismasi yapilacagina karar verilmistir. Goriismeler sonucunda ise
alim, personel ve 6zliik isleri, puantaj ve tahakkuk boliimlerine ait is siireglerinin
olusturularak Microsoft Visio 2010 programi kullanarak cizilmesine; puantaj ve
tahakkuk boliimiiniin is siireglerinden biri olan otomatik bireysel emeklilik stirecinde
ise mevcut siirecinin ¢izilerek siire¢ 1iyilestirme calismast yapilmasina karar
verilmigtir. Caligmalar tamamlandiktan sonra iyilestirilmis siire¢ uygulanmaya

baslamistir.
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3.2 UYGULAMA YAPILAN ISLETMENIN GENEL TANITIMI

Uygulama yapilan sirket Manisa Organize Sanayi Bolgesinde, 1,3 milyon
metrekare alan iizerine kurulu, televizyon, buzdolabi, ¢amasir makinesi, bulasik
makinesi, klima, derin dondurucu, ankastre set, elektrikli siipiirge iirlinlerini iireten,
15’1 yurtdisinda olmak iizere toplam 22 sirketten olusan bir endiistri kompleksidir.
Teknoloji ve tasarim gelistirme yetkinligine dayali ¢esitlendirilmis {irtin gami ile 155
iilkeye ihracat gergeklestirmektedir.

Isletmenin misyonu Tiirkiye’nin dayamkli tiiketim mallar1 sektoriinde
teknoloji devi olarak, miisterilerine “en kaliteli olan1” ulagtirmak ve faaliyet
gosterilen sektorlerde lider olmaktir. Vizyonu ise sektérde diinyanin en giiclii tiretim
ve teknoloji grubu olmak, yiiksek kaliteli tliketici iirlinleri liretmeye odaklanarak
stirdiiriilebilir ve kontrollii bir gelisme elde etmektir.

Isletmede Ar-Ge miihendislerinden iiretim hattimin basindaki ustalara, i¢c ve
dis pazardaki pazarlama ve satis ekiplerinden bayilere, miisteri hizmetlerinden yetkili
servislere kadar tiim ¢alisanlar en ileri teknolojiyi iireten ve yerli iiretim teknolojiyi
tilkenin yerli tiretim kalemlerinden biri yapmak hedefine bagl olarak ¢aligsmaktadir.
Bu hedef dogrultusunda verimli ¢alismalar gergeklestirilmektedir. Sirket 2008-2014
yillar1 arasinda 241 tasarim odili almistir. 2014 yilinda aldig1 6diillerden bazilar1 A
Design Awards Plus X Awards, Ret Dot Design Awards, IF Design Awards, Good
Design, PlusX Awards, Design Turkey olurken, 2011 yilinda ise TV, digitalmedia
controller ve uzaktan kumanda ile “Good Design” &diillinii, buzdolab1 ve bulasik
makinesi modelleri ile “IF Desing” ddiillerini almistir.

16 bin personelin istihdam edildigi endiistri kompleksinde insan kaynaklar
boliimiiniin dnemi ise biiyiiktiir. insan kaynaklar direktorliigii, insan kaynaklari grup
baskanligma baghidir. Insan kaynaklar direktorliigiiniin altinda endiistriyel iliskiler
midiirliigl, ise alim ve yetenek yonetimi miidiirliigii, egitim ve gelisim miidiirliigi,
idari isler miidiirliigii, 1K bilgi yonetimi bulunmaktadir. Endiistriyel iliskiler
mudiirligii; puantaj ve tahakkuk sorumlulugu, personel 6zliik isleri sorumlulugu,
endistriyel iliskiler sorumlulugu, analiz ve raporlama sorumlulugundan
olusmaktadir. Ise alim ve yetenek ydnetimi miidiirliigii; ise alim ve yerlestirme

sorumlulugu, isveren markast sorumlulugu, kariyer gelisim sorumlulugu
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bulunmaktadir. Egitim ve gelisim miidiirliigliniin altinda teknik egitim sorumlulugu,

akademi ve kisisel gelisim egitimleri sorumlulugu bulunmaktadir.

33 UYGULAMA YAPILAN ISLETMENIN INSAN KAYNAKLARI
BOLUMUNDE SURECLERIN CiZILMESI VE SUREC IYILESTIRME
CALISMASI

Insan kaynaklar1 boliimii yoneticisi ve c¢alisanlaridan olusan ekip bir araya
gelerek hangi siireclerin ¢izilecegine ve hangi siireclerde iyilestirme yapilacagina
karar vermiglerdir. Toplantida aliman kararda insan kaynaklarinda ise alim ve
yerlestirme, personel ve 0zliik isleri, puantaj ve tahakkuk béliimlerine ait siireglerin
cizilmesine; puantaj ve tahakkuk boliimiiniin 1§ akist kapsaminda olan otomatik
bireysel emeklilik sisteminin mevcut silirecinin ve iyilestirilmis siirecin Microsoft

Visio 2010 programi kullanarak ¢izilmesine karar verilmistir.

3.3.1 ise Alim, Yerlestirme Sorumlulugu is Siireci

Isletmede, ise alim ve yerlestirme sorumlulugu, ise alim ve yetenek ydnetimi
miidiirliigiine bagli olarak caligmaktadir. Midiirliik insan kaynaklar1 direktorliigiine
raporlama yapmaktadir. Sorumlulugun altinda uzman ve uzman yardimcisi
pozisyonlarinda personeller c¢aligmaktadir. Her personelin acik pozisyonlar ile
ilgilendigi belli boliimleri vardir. Ise alim personelleri siire¢, agik pozisyon
calistiklar1 boliim yoneticisinin istek ve taleplerine gore birlikte ¢alisarak yiiriitiirler.

Ise alim ve yerlestirme is siireci agik pozisyonun olusmasi ile baslar.
Yoneticiler eleman talebinde bulunur. Ac¢ik pozisyonun isten ayrilan personel yerine
mi olustugu yoksa kadro ihtiyacindan dolayr mi olustugu &nemlidir. Isten ayrilan
yani bosalan pozisyon yerine alim yapilacaksa icra kurulu iiyesi onay1 alinir. Ek talep
yani kadro ihtiyaci var ise icra kurulu {iyesi onayindan 6nce genel miidiir yardimeisi
ve genel miidiir onay1 alinir. Son olarak ise alim sorumlusu onay1 alindiktan sonra
pozisyon talebi ise alim uzmanma aktarilir. Ise alim uzmani yénetici ile iletisime

gecer ve acik pozisyon boliim ydnetici ile ortak ¢alisarak siireg yiirtitiliir.
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Pozisyona uygun olabilecek potansiyel adaylarin toplandigi bir havuz
olusturulur. Adaylar ile teker teker telefon miilakat1 gerceklestirilerek, genel yetenek
sinav1 ve Ingilizce test sinavi génderilir. Siavlardan basarisiz olan adaylar havuzdan
cikarilirken, sinavlardan basari ile gecen adaylar ile online miilakat yapilir. Miilakat
sonrast ige alim uzmani tarafindan aday degerlendirme formu hazirlanarak yoneticiye
iletilir ve yiiz ylize miilakat i¢in yoneticiden randevu alinir. Aday miilakat i¢in sirkete
davet edilir. Miilakat zamaninda aday sirkete geldiginde basvuru formu
doldurtulduktan sonra aday-yonetici goriismesi gergeklesir. Goriisme sonucu
olumsuz ise siire¢ sonlanir. Goriisme sonucu olumlu ise aday sirasi ile GMY ve GM
ile goriistiiriiliir. ise alim onay1 son olarak icra Kurulu iiyesine gider. Onaylanan
biitiin formlar ise alim sorumlusuna gelir ve pozisyon ile ilgilenen personel
tarafindan adaya isbas1 yapma teklifi gonderilir. Son asama olarak yOneticiye
personelin igbagi yapma tarihi bildirilerek agik pozisyon kapanmis olur.

Isletmenin ise alim ve yerlestirme sorumluluguna ait is siiregleri Visio 2010

programi ile ¢izilmis, Sekil 5 ve Sekil 9 arasinda gosterilmistir.
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Sekil 5: ise Alim ve Yerlestirme Mevcut Is Siirecleri

Eleman talebinde
bulunulmasi

Genel midir
yardimcisi onayi
alinmasi

Genel midir onay
alinmasi

icra kurulu Gyesi
onay! alinmasi

-Ayrilanin yerine

ise alim sorumlusu
onay! alinmasi
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Sekil 6: ise Alim ve Yerlestirme Mevcut Is Siirecleri

ise alim uzmanina
talebin aktarilmasi

ise alim uzmani
tarafindan
yoneticiye
bilgilendirme maili
atilmasi

Aday arama

" stirecine baslanmas

10

Potansiyel aday
havuzunun
olusturulmasi

11

Telefon milakati
gergeklestirilen

*| adaylarin SAP kayd

olugturulmasi

12

Adaya online GYS ve

ingilizce test
gonderilmesi

13

Sinavlarda
basarili mi

Basarisiz

14

15

Adaya kisilik
envanteri testi
gonderilmesi

ise alim asamasinin
olumsuz sehuglanmasi

A
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Sekil 7: Ise Alim ve Yerlestirme Mevcut Is Siiregleri

17 21
16 18 19 20 -
. . Adayin insan
Aday degerlendirne e -
. . Adres bilgisi, maili kaynaklarina
| Adayin aniing fosmunun Vaneticinin Adayin goriisme igin gonderilmesi veya gelerek bagwuru |
mulakiata d.::wet If?azwllalnmamlv.f.- Eardsme taf|h|n| davet edilmesi taksi talebi formu doldurmas: |
edilmesi yoneticiye mail ile iletmesi i Mt
v, " olusturulmasi ve ilgili yoneticiye
iletilmesi f oy -
yonlendirilmesi
Olumsuz
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Sekil 8: Ise Alim ve Yerlestirme Mevcut Is Siiregleri

22

Aday-Yonetici
> goriismesinin
gerceklesmesi

24

arime sonuc
olumlu mu?

Aday-GMY
goriismesinin
gerceklesmesi

E—

25

Aday GM
goriismesinin
organize edilmesi ve
ulasim masraflarinin
karsilanmasi

26

Aday GM
goriismesinin
gerceklesmesi

27

icra Kurulu Gyesi
onay! alinmasi

28

Tim onayh
formlarin ise alim
sorumlusuna
gelmesi
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Sekil 9: Ise Alim ve Yerlestirme Mevcut Is Siiregleri

29

insan kaynaklari
»  direktorii onayi
alinmasi

30

icra kurulu baskani
onay! alinmasi

31

Onayl formlarin ise
alim sorumlusuna
geri donmesi

—

32

Adaya ise alim
uzmani tarafindan
teklif yapiimasi ve

isbasi tarihinin

belirlenmesi

33

Adaya teklif
mektubu ve gerekli
evrak listesini
iletilmesi

34

ilgili yoneticiye
isbasi bilgilendirme
maili iletilmesi
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3.3.2 Personel Ozliik Isleri Sorumlulugu is Siireci

Isletmede personel dzliik isleri sorumlulugu endiistriyel iliskiler miidiirliigiine
raporlama yapmaktadir. Ekip bir sorumlu, {i¢ beyaz yakali personel, ic mavi yakali
personel olmak iizere yedi personelden olusmaktadir. Personel 6zliik dosyalarinin
olusturulup diizenlemesi, ise yeni baslayan personellerin sap sicillerinin
olusturulmasi, asgari ge¢im indirimi formlariin takibi, kidem o6diilii ve plaket hak
eden personellerin siireclerinin takip edilmesi, rapor alan personellerin SGK’dan
rapor onaylarinin yapilmasi, personellerin girket i¢i nakillerin gergeklesmesi
gorevlerini yerine getirmektedir.

Asgari Gegim Indirimi medeni duruma gore ve gocuk sayisma gore degisiklik
gosterir. Her yil asgari iicret degistikce AGI rakamlari da giincellenir. AGI, 16
yasindan biiyiik tiim c¢aliganlarin asgari gec¢imini saglayacak kisminin toplam
gelirinden ¢ikarilmasiyla vergi dig1 birakilmasidir. Bu sebepten personellerin es ve
cocuk bilgilerini siirekli olarak giincellenip AGi’den dogru bir sekilde faydalanmasi
saglanir. Personel 6zliik isleri elemanlari tarafindan personelin AGI bilgisi cari ayda
siirekli olarak giincellenerek personel siciline islenir. AGI, is¢iye isveren tarafindan
devlet adina 6denir ve igverenin gelir vergisinden diistliir.

Sirkette calismaya basladiklar1 giinden itibaren 5 yil, 10 yil, 15 y1l, 20 y1l ve
Uistli calisanlara belirli donemlerde kidem odiilii ve plaketler gonderilir. Siireg
personel 0zliik isleri uzmani tarafindan yiiriitiiliir. Rapor alan personellerin rapor
O0demelerini SGK’ dan alabilmeleri i¢cin SGK sistemi {izerinden rapor onaylarinin
verilmesi gerekir. Bu siirecte personel 6zliik isleri uzmani tarafindan gerceklesir.

Ise yeni baslayan personelin ise programda sicilinin ve 6zliik dosyasinin
olusmas: siirecini personel 6zliik isleri uzmani takip eder. Ise alim uzman tarafindan
teslim alinan igbasi evraklarinin teslim alinmasi ile siire¢ baslar. Eksik veya yanlis
evrak olup olmadigimin kontrolii yapilir. Eksik veya yanlis evrak var ise personel ile
iletisime ge¢cmek iizere ise alim uzmanina bilgi verilir. Evraklar tam ise kariyer
gelisim ekibi tarafindan pozisyon numarasi gonderilir ve personel sayisina gore sicil
olusturma islemi degisiklik gosterir. Isbas1 yapacak personel sayis1 50 ve iizerinde ise
kisiye iligkin tiim veriler excele kaydedilir ve sisteme atilir. 50 altinda ise sistemde

tek tek manuel olarak sicil olusturulur. Personellerin ise baslamadan bir giin 6nce
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SGK girisleri yapilir. Personel kartlart basilir. Personel igbasi yaptigi giin kendisine
personel karti teslim edilir ve is¢i sdzlesmesi imzalatilir. Personel oOzliik isleri
eleman1 tarafindan 0zliik dosyalari olusturulur ve dosyalarin sirali bir sekilde
yerlerine kaldirilmasi ile siire¢ tamamlanir. Isletmenin personel 6zliik isleri
sorumluluguna ait is siliregleri Microsoft Visio 2010 programu ile ¢izilmis, Sekil 10

ve Sekil 11 arasinda gosterilmistir.
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Sekil 10: Personel Ozliik Isleri Mevcut Is Siireci

vraklarda eksiR
var mi?

ise yeni baslayan -
personelin evraklarinin > Eyrak kontrolngn
yapilmasi

teslim alinmasi

A

Evet

v

Eksik evraklarin
tamamlanmasi

5 10
6
Pozisyon 5 -
numarasinin ers::aeln:)‘?va Evet——1m M:n:;laz:cn
gonderilmesi ¥ ¢
Hayir
7
Is basi yapacak
personel sayisi 50'nin Hayir
Uzerinde mi?
Evet
¢ 8 9 v 11
ST Toplu olarak
KI‘§IV?I|I$kIn personel sicili Sgk girisinin
verilerin excele  ——pw —P
4 " agilmast yapilmasi
kaydedilmesi
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Sekil 11: Personel Ozliik Isleri Mevcut Is Siireci

12

Personel kartinin
basilmas:

13

EE—

i5 sozlesmelerine
kase ve imza
attirilmasi

14

Oaliik dosyalarinin
olusturulmas:

15

EE—

Dosyalann sirali bir
sekilde dolaplara
kaldiriimas
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3.3.3 Puantaj ve Tahakkuk Sorumlulugu - Otomatik Bireysel Emeklilik

Sistemi Mevcut Is Siireci

Puantaj ve tahakkuk sorumlulugu endiistriyel iligkiler miidiirliigiine raporlama
yapmaktadir. Ekip; bir sorumlu, dort beyaz yakali personel ve dort mavi yakal
personel olmak iizere dokuz kisiden olugmaktadir. Beyaz yakali personellerin bir
tanesi kidemli tahakkuk uzmani, {i¢ tanesi tahakkuk uzmani unvanina, mavi yakali
personeller ise tahakkuk elemani unvanina sahiptir. Sorumlulugun altinda puantaj
ekibi ve tahakkuk ekibi olmak {izere iki ekip bulunmaktadir.

Puantaj ekibi kendi i¢inde beyaz yakali personelin puantaji ve mavi yakali
personelin puantajini yapan iki grup olarak ayrilmaktadir. Bu ekip, giinliik alarak
personelin izin, rapor siireglerini yonetir. izinlerin ve raporlarin sisteme iglenmesini,
hatal1 olan kart basim hareketlerinin diizeltilmesi siireclerini takip eder.

Tahakkuk ekibi ise otomatik bes siireci islemleri, personel maaslar ile ilgili
islemlerin yapilmasi, primler, fazla mesai gibi ek ddemelerin girilmesi, vergilenecek
giderlerin sisteme islenmesi, kres islemleri, ise iade davasi sonrasi personel i¢in
tashih bordrosunun hesaplanmasi gibi islemler ile ilgilenir. Bunlara ek olarak banka
O0deme talimatlarinin verilmesi, tesvikler, isten ¢ikis bordro islemleri, ddnem sonunda
bildirgelerin verilmesi, engelli personelin sisteme kaydi, donem sonu kapanig ve
devir islemlerini de yiirtitmektedir.

Sirkette personel maaslar1 ay i¢i avans ve ay sonu olarak iki parca seklinde
yatmaktadir. Bu durum maas islemlerine ait is yiikiinii iki katina ¢ikmaktadir. Maasa
yapilan prim, fazla mesai gibi ek ddemeler ise cari ay icin bir kere ve yoneticiler
tarafindan bildirildigi takdirde yapilmaktadir. Sirkette calisan kadin personellerin
cocuklart icin kres hizmeti saglanmaktadir. Bu kres hizmetinin, personellerin egitim
bedelinin, personele verilen hediyelerin tiimiiniin vergilendirilecek gider olarak
kaydedilmesi kidemli tahakkuk uzmani tarafindan takip edilmektedir. Isten ¢ikan
personellere c¢ikis O0demesi isten ¢iktigr tarihi takiben ortalama 10 giin i¢inde
yapilmaktadir. Cikan personellerin maaslarindan yapilacak olan kesintilerin
girilmesi, bordrolarinin c¢alismast ve c¢ikis islemlerinin tamamlanmasi1 tahakkuk
uzmani tarafindan yapilmaktadir.

Otomatik bes siireci ise cari ay i¢inde ise yeni giren ve gerekli sartlar

saglayan personellerin, igveren tarafindan otomatik olarak kapsama dahil olmasin
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saglayan sistemdir. Otomatik bes, personellerin aktif olarak calistiklar1 donem
boyunca yaptiklar tasarruflar uzun vadeli yatirima
yonlendirerek emeklilik donemlerinde ekstra bir gelir elde etmelerini saglayan
0zel emeklilik sistemidir. Personel tarafindan 6zel bir oran belirtilmedik¢e prime esas
kazancin %3’l oraninda personel maaglarindan katki payr kesintisi yapilarak
emeklilik sirketine gonderilmektedir. Kesilen katki payr personel adina emeklilik
sirketine gonderilerek otomatik bes hesabinda personelin birikim yapmasi
amaclanmaktadir. 45 yas alti personeller sisteme igverenler tarafindan otomatik
olarak dahil edilirler. Emekli personellerde 45 yas sarti aranmaz, emekli
personellerin tamami, yonetim kurulu, igkur stajyeri ve zorunlu stajyer otomatik
bireysel emeklilik sisteminde kapsam disidir.

Calisanin ise giris tarihi 27.12.2018 tarihinden 6nce ise; 01.01.2017 tarihine
45 yasmm1 doldurmamis personeller sisteme dahil edilir. Calisanin ise giris
tarihi 27.12.2018 tarihinden sonraise; sisteme dahil edilecegi yilin ilk giinii
(1.0cak.20..) itibariyla 45 yasini doldurup doldurmadigi kontrol edilmeli ve bu
kontrol yapildiktan sonra sisteme dahil edilmelidir.

Otomatik bireysel emeklilik sistemi siireci her ay diizenli olarak ise yeni
baslayan ve gerekli sartlar1 saglayan personellere sozlesme agilmasi ile baslar.
Oncelikle cari dénemde ise baslayan personellerin listeleri gekilir. Listelerde YK,
zorunlu stajyer, iskur stajyeri, emekli personel olmamalidir. Bu kisiler icin ise giris
exceli olusturulur. Excelde telefon numarasi, igyeri numarasi verilerinin formati
bozuk gelir, bu bozuk formatlar diizeltilir. Personeller dogum tarihine gore siralanir.
45 yas Ustli personeller listeden ¢ikarilir. Personellerin sozlesmesini agmak iizere
emeklilik sirketi sitesine baglanilir. S6zlesme acabilmek icin emeklilik sirketinin
basvuru toplu aktarim isimli exceli vardir. Sistemden c¢ekilerek hazirlanan listeler
basvuru toplu aktarim formatin uygun hale getirilerek her sirket i¢in ayr1 ayri sisteme
yiiklenir.

Yiikleme yapilan personeller igin basvuru arama onaya gelerek, bu
personellerin KPS sorgusu yapilir. KPS sorgusu sonrasinda yiikleme yapilan
personellerin otomatik katilim siirecine uygun olup olmadig: tespit edilir. Uygun
olmayan personeller i¢in hatalar diizeltilir. Uygun olan personeller i¢in basvurular

onaylanarak personel sozlesmeleri olusturulur. Personeller sisteme otomatik alinirlar
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ancak kendi istekleri ¢ergevesinde cayma haklarini ya da sistemden ¢ikis haklarim
kullanabilirler. Her ay sdzlesmeler agildiktan sonra diizenli olarak sistemden cayan
personeller emeklilik sirketi sitesinden tespit edilerek personel sicillerine cayma
islenmesi gerekmektedir.

Isletmede yeni sube acilis ya da kapamislarinda ay icinde nakil olan
personeller bulunmaktadir. Bu personeller sirket i¢i nakil oluyor ise bes bilgi
tiplerinde higbir degisiklik olmamas1 gerekir. Personelin nakil oldugunda yeni sicili
olusur. Olusan yeni siciline bes bilgi tipi aymi sekilde aktarilmalidir. Nakil olan
personellerin tespiti i¢in gelen mailler taranarak nakil olanlarin kimler olduguna ait
verilere ulasilir. Bu personeller i¢in bes bilgi tipi verileri ayn1 sekilde yeni siciline
aktarilir. Sistem kalan personellerin maaslarindan bes kesintisi yapilarak bordrolarina
onay verilir ve ¢alistirilir. Personel maaslar1 yatirilir.

Otomatik bireysel emeklilik sisteminde ikinci asama ise personellerin
maaglarindan kesilen katki pay:r tutarlarinin emeklilik sirketine gonderilmesi yani
tahsilat yiiklemesi yapilmasindan olusur. Sistemden tahsilat exceli ¢ekilerek, SGK
isyeri numaras1 format1 arada bosluk kalmayacak sekilde diizeltilir. Bu listede ise
yeni baglayan ve onceden sistemde kalmaya devam eden tiim personeller bulunur
ancak listede sozlesmesi olamayan higbir personelin kalmamis olmasi dikkat
edilmesi gereken Onemli bir husustur. Her sirket i¢in ayr1 ayri yiikleme yapilir.
Emeklilik sirketi sitesine baglanilir, tahsilat yiiklemesi yapabilmek icin emeklilik
sirketinin kendi format dosyasi olan tahsilat 6rnek exceline veriler yapistirilir ve
tahsilat exceli yiiklenerek sorgulama yapilir. Sistem c¢ekilen katki payr tutarlari ile
yiikleme yaptiktan sonra onay ekranina gelen tutarlar ayni olmalidir. Tutar kontrolii
yapildiktan sonra katki payr 6demeleri emeklilik sirketi onayina gonderilerek tahsilat
yiiklemeleri tamamlanmis olur. Bu asamadan sonra personelin maasina ek 6deme
yapildiysa personelin prime esas kazanci artacagindan “ek katki payr” Odemesi
yapilmasi gerekir. Sistemden 6denmesi gereken bes tutarinda fark olan personeller
tespit edilerek tiimiine ek katki payr 6demesi yapilir ve siire¢ tamamlanmis olur.
Personel maaglarindan yapilan katki payr kesintileri i¢in finansmana 6deme emri
verilir. Personel maaslar1 hesaplara gectikten sonra 24 saat i¢inde katki pay1 tutarinin

emeklilik sirketi hesabina gegcme zorunlulugu vardir.
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Isletmenin otomatik bireysel emeklilik sistemi mevcut is siirecleri Microsoft

Visio 2010 programi ile cizilmis, sekil 12 ve sekil 18 arasinda gosterilmistir.
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Sekil 12: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut s Siireci

2 saat 30 dk 7
45 yas Ustii
1dk 3 personellerin
Calisan alt gruplari listeden gikarilmasi
arasindan YK, A
zorunlu stajyer,
iskur sta!yerl ve 30 dk 6
emeklilerin :
gikariimasi Exceldekll
personellerin
* dogum tarihine gore
Evet siralanmasi
Dénem iginde ise ara::;s:::":on:mlu ise giris excelinin Exceldeki bozuk Emeklilik sirketi Siteden basvuru
giren personellerin - R S Hayir—p» olugmasi — formatlarin sitesine > toplu aktarim
’ . stajyer, iskur stajyeri, - ; , T A
belirlenmesi ’ diizeltilmesi baglaniimasi excelinin indirilmesi
emekli var mi?
A
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Sekil 13: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut s Siireci

5dk 10

Orneklem kisiler
segerek, bilgilerin
kontrol edilmesi

11

eriler diizgiin
gelmis mi?

Hayir

Sdk ¢ 12

Listelerin kontrol
edilmesi

30sn 13

Evet—p|

islem yapilacak
sirketin sifrelerinin
girilmesi

4 dk 14

Emeklilik sirketi
sitesine
baglanilmasi

5sn 15

Basvuru islemlerine
girilmesi

20 dk 16

Basvuru dosyasinin
ylklenmesi

Hayir

54



Sekil 14: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut s Siireci

7 dk 17

Bagwuru onay igin
basvurumu arama
ve sorgulama
yvapilmasi

20 dk 18

3 dk

20

Baswvurularin
onaylanmasi

4 dk 22

sitesine
baglamimasi

Ermeklilik sirketi

15dk 23

3 dk

21

Cayan persanellerin
listesinin ¢ekilmesi

- Sozlesmelerin

Kps sorgusu
vapilmasi

clusturulmasi
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——»|  bes bilgi tipine

1 saat 26

Maillerden nakil

4 saat z7

olan personel
sicillerine ulagiimasi

Ay icinde sirket ici nakil
olan personel var mi?

18 dk 24

Personel sicilinde

Ha

yir

Her personelin eski
sicilinden bes bilgi
tipinin alinarak yeni
siciline
kopyalanmasi

28
30 dk v

cayma islenmesi

Sistemde kalan
personel
maaglarindan bes
kesintisinin
yapiimasi

Sekil 15: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut Is Siireci

45 dk

29

Bordrolarin
calismasi

7 saat 30 dk

30

Maaglarin
yatirilmasi

35 dk 31

Sistemden tahsilat

™| icin excel cekilmesi

8 dk 32

Sgk isyeri numarasi
formatinin excelde
duzeltilmesi
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Sekil 16: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut Is Siireci

4 dk 33

Emeklilik sirketi
» sitesine
baglanimasi

1dk 34

Tahsilat Grnek

"1 excelinin indirilmesi

7 dk 35

Maaslardan yapilan
kesintilerin tahsilat
exceline yiiklenmesi

5 dk 36

Orneklem kisiler
secerek bilgilerin
kontrol edilmesi

1dk 37

erilerdiizgin
gelmis mi?

5 dk ¢ 38

Verilerin kontrol
edilmesi

4dk 39

Evet—p»|

Emeklilik sirketinin
sitesine
baglanilmasi
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Sekil 17: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut Is Siireci

1 saat 45

30sn 40

L

Tahsilat yikleme
sorgulama alanina
girilmesi

[

3sn 41

Tahsilat yapilacak
donemin segilmesi

1dk 42

Tahsilat excelinin

" sisteme yiiklenmesi

[

1 dk 43

Hatalarin kaynaginin
bulunmasi

Tahsilat dosyasinin
olusturulmasi

payi tutarlar
hatalimi

15 dk 46

Hayir—p»|

Katki pay
ddemelerinin
emeklilik sirketi
onayina
gonderilmesi
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Sekil 18: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut Is Siireci

a7 Hayir
1 gilin ¢
g 15 dk 48
Emeklilik sirketi Tahsilat maasina ek
» tarafindan kurum p—————p yiiklemelerinin . :
. ddeme yapildi
onayinin gelmesi tamamlanmasi mi?

Evet

45 dk l 50

Olusan fark kadar daha
tahsilat yliklemesi
yapilmasi




3.3.4 Puantaj ve Tahakkuk Sorumlulugu - Otomatik Bireysel Emeklilik

Sistemi Siireg Iyilestirme Cahsmalar

Otomatik bireysel emeklilik sistemi mevcut siiregleri ¢izildikten sonra siirecin
isleyisinde bazi aksakliklar oldugu tespit edilmis ve bu siire¢ iizerinde siireg
iyilestirme g¢aligsmasi yapilmaya karar verilmistir. Olusan problemlerin sebeplerini
belirlemek ve iyilestirme ¢alismasi yapmak i¢in beyin firtinasi, balik kilgig1 ve pareto

teknikleri kullanilmistir.
3.3.4.1 Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Beyin Firtinas1 Uygulamasi

Otomatik bireysel emeklilik siirecindeki problemleri tespit ederken kullanilan
tekniklerden biri de beyin firtinas1 uygulamasidir. Beyin firtinasi teknigi i¢in puantaj
ve tahakkuk sorumlulugunun raporlama yaptig1 endiistriyel iliskiler miidiirii, puantaj
ve tahakkuk sefi, kidemli tahakkuk uzmani ve tahakkuk uzmanindan olusan bir ekip
kurulmustur. Bu teknik farkli goriislerin ortaya ¢ikarilmasinda etkili oldugu ve akis
tizerindeki sorunlarin ¢éziilmesine odaklandigi i¢in dnemli bir tekniktir.

Beyin firtinasinda ekipte bulunan herkesin goriisleri alinir ve bu gorisler
onem sirasina gore dizilir. Sorun hakkinda herkes fikrini acik¢a beyan eder.
Otomatik bireysel emeklilik sistemi siirecleri ile ilgili olarak ortaya konulan fikirler
tizerinde tartisilarak tiim katilimcilar problemlere ait diislincelerini dile getirirler.
Ekipten c¢ikan fikirler dogrultusunda ise yeni baslayan personellere soézlesme
acilmamasi, tahsilat Odemesinin yapilmamasi esas iyilestirilmesi gereken
problemlerin basinda gelmektedir. Yapilan toplantilar sonrasi ortaya c¢ikan diger
sorunlar ise emeklilik sirketinden, kullanilan sistem yani programdan, islemler
yapilirken yanlis yontem kullanmasindan ve personelden kaynakli hatalar olarak

belirlenmistir.
3.3.4.2 Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Balik Kil¢ig1 Uygulamasi

Otomatik bireysel emeklilik is siirecinde ortaya ¢ikan sorunlarin neler oldugu,
ana sebepler ve bu ana sebeplerin altindaki alt sebepleri belirlemek i¢in kullanilan bir
diger teknik ise balik kil¢ig1 teknigidir. Otomatik bireysel emeklilik sisteminde ise
yeni baglayan personele sdzlesme agilamamasi ve tahsilat 6demesinin yapilamamasi
konulu problemlerin nedenleri i¢in balik kilgig1 teknigi kullanilmistir. Balik kilgigi

teknigi ile problemlere sebep olan sorunlar Sekil 19°da gdsterilmistir.
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Sekil 19: S6zlesme olusturulamamasi nedenleri

‘ Personel ‘ ‘ Emeklilik Sirketi |
) Bilgi eksikligi
Verilerin kontrol edilmemesi «+— Sistemsel hatalar
—
{ban bilgisi kontrol
edilmemesi Kps sorgusu hatast
«—

Emeklilik bilgi tipinin yanhs
girilmesi

Sozlesme Olusturulmamasi
s

Parametrelerin yanlis
tanimlanmasi

KPS sorgusunun sistemin
tekelinde olmasi

Kisiye iliskin verilerin
L
hatali gemesi

Sozlesme acilamayan personel
ile ilgili islem yapilmamasi

45 yasm hesabi

‘ Program ‘ Metod |

Ise yeni baslayan personele sdzlesme acilamasi otomatik bes siirecinin
diizgiin islemesi ve ilerleyen asamalarda cezai islem uygulanmamasi igin
iyilestirilmesi gereken siireglerin basinda gelmektedir. Otomatik bes siirecinde ise
yeni baglayan personele sozlesme acilamamasi konusunda ana sebeplerin
personelden, emeklilik sirketinden, uygulanan metottan ve programdan
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Metottan kaynaklanan problemlerin baginda 45 yasin
yanlis hesaplanmasi gelmektedir. Yanlis hesaplamanin en Onemli nedeni ise
personelin sicili olustururken dogum tarihi bilgisinin yanlis girilmesidir. Diger
sorunlar sozlesme acilamayan personel ile ilgili islem yapilmamasi ve kps
sorgusunun sistemin tekelinde olmasidir yani tiim islemler yapilirken kps sorgusu
sonucu ¢ikan verinin dogru ya da yanlishgina bakilmaksizin siirecler yiiriir. Aksi bir
vergi girigine sistem miisaade etmez.

Personelden kaynakli sebeplerin basinda personelin bilgi eksikligi gelir.
Mevzuatin siirekli degismesi, sik sik farkli yonetmeliklerin ¢ikmasi konusunda
personel gilincel mevzuati takip etme konusunda eksik kalmaktadir. Personel egitim
aldig1 takdirde bu problem ¢oziilecektir. Personelden kaynakli diger sebepler ise iban
bilgisinin kontrol edilememesi, emeklilik bilgi tipinin yanlis girilmesi, verilerin
kontrol edilmemesidir. S6zlesme acilamamas: siireci ¢ok agamali bir siire¢ oldugu

i¢in sistemden cekilen verilerin her asamada kontrol edilmesi gerekmektedir.
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Emeklilik sirketinden kaynakli sebepler ise KPS sorgusu hatasi ve sistemsel
hatalardir. Emeklilik sirketinin  karsilastirma listelerinden ¢ekilen verilerde
personelden birden ¢ok kez sisteme girmis ve ¢ikmis ise hatali sonuglar alindigi
gorilmektedir. Bu durum ile ¢ogunlukla personel ise girmis, ¢ikmis sonra yeniden
ayni sirkette ise baslamis ise karsilagilmaktadir.

Programdan kaynakli hatalarin basinda parametrelerin yanlis tanimlanmasi
gelmektedir. Parametreler kaydedilirken emekli personeller, yonetim kurulu, zorunlu
stajyerler, iskur stajyerleri ise giris listesine gelmeyecek sekilde diizenlenmelidir.
Varyantlarda belirtilen ¢alisan alt gruplarindan herhangi birisi hari¢ tutulmazsa bu
kisilere sdzlesme agilmamasi gerektigi halde s6zlesme agilacaktir. Diger problem ise
kisiye iligkin verilerin hatali gelmesidir. Personel sicili olusturulurken personelin T.C
kimlik numarasi, dogum tarihi, telefon numarasi gibi bilgiler yanlis girilirse
personele hi¢ sozlesme agilmayacak ya da yanlig veriler ile sdzlesme agilacaktir.

Tahsilat 0demesinin yapilmamasi ise iyilestirilmesi gereken diger bir
problemdir. Tahsilat 6demesinin yapilmamasi probleminin nedenleri Sekil 20’de

sablon haline getirilmistir.

Sekil 20: Tahsilat 6demesinin yapilmamasi nedenleri

| Emeklilik Sirketi |
) «—— Sozlesme
Odeme déneminin cari ay acilmamasi Tahsilat giintinde sisteme erisememe
secilmemesi -
Sirket ici nakillerde bes bilgi tipini+— Odeme talimat
aktarilmamasi » verilmemesi Tahsilat dosyalarmimn onaylanmamast
Sistemde gelen T(.)}.alan.m ﬁ@ellle » .
rakami ve emeklilik sirketinde Tahsilat dosyalarinin
goriinen rakamlarm kontrol edilmemesi gec onaylanmasi

Tahsilat Odemesinin Yapilmamast

Kayitlarmn farkl gelmesi
gelmest | o
Isyeri numarasimn formatimm
diizeltilmesi
Kesinti yapilacak personel
bilgisinin tahsilat exceline
gelmemesi

« Odeme yapildiktan sonra personelin
maasinn degismesi

\

Ekip goriismelerinde ana sebeplerin personelden, emeklilik sirketinden,
programdan ve metottan kaynaklandigir goriigiilmiistiir. Personelden kaynaklanan

sebepler; ise yeni baslayan personele sozlesme agilamamasi, 6deme talimati
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verilmemesi, 6deme doneminin cari ay se¢ilmemesi, sirket i¢i nakillerde bes bilgi
tipinin aktarilmamasi, sistemden gelen toplam ddeme rakami ve emeklilik sirketine
yiiklenen rakamlarin kontrol edilmemesidir. Sirket i¢i nakiller igin sistem tizerinde
yeni bir program yaptirilarak, nakillerin sistem iizerinden otomatik olarak gelmesi
saglanmistir. Yine sistem iizerinden yaptirilan bir program ile bes bilgi tipinin nakil
olmadan Onceki sicilden, nakil olduktan sonraki sicile aktarilmasi saglanmistir.
Emeklilik sirketinden kaynaklanan hatalarin basinda tahsilat dosyalarinin
onaylanmamas1 ve tahsilat giiniinde sisteme erisememe gelmektedir. Programdan
kaynaklanan hatalar ise kayitlarin farkli gelmesi ve kesinti yapilacak personel
bilgisinin tahsilat exceline gelmemesidir. Isyeri numarasi formatmin diizeltilmesi
gerekmesi ve 0deme yapildiktan sonra personelin maasina ek 6deme yapilmasi
metottan kaynaklanan hatalardandir. Personelin maasina ek bir 6deme yapildiktan
sonra ek katki pay1 6demesi yapmak gerektiginde dnceki aydan mahsuplasma sebebi
ile eksi kalan tutarlar gzden kagmakta ve yanliglikla bu personellere de ek ddeme
yapilmaktaydi. Mahsuplasma sebebi ile eksi bakiye goriinen personel bilgileri igin

tahsilat notlar1 exceli olusturulmasina karar verilmistir.
3.3.4.3 Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Pareto Uygulamasi

Isletmede iyilestirme yapilacak boliimlerden puantaj ve tahakkuk
sorumlulugunun is akisi igerisinde bulunan otomatik bireysel emeklilik sistemi igin
pareto grafigi c¢izilmistir. Pareto analizini gerceklestirmek icin veri toplama
ekibinden bir kisi hata sayilarini not alarak sebeplerin dagilimi ile ilgili oranlar
belirlemistir. Bu personel pareto analizini gerceklestirmek icin dort ay boyunca
veriler toplayarak olusan hatalari 6lgmiistiir. Olgiimlemeler sonucunda sozlesme
olusturulmamasi ile ilgili 196 hata, tahsilat 6demesinin yapilmamas: ile ilgili 389
hata tespit edilmistir. S6zlesme olusturulmamasina sebep olan hata sayilarini ve

oranlarin1 gésteren Tablo 3’ te sunulmustur.
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Tablo 3: S6zlesme Olusturulmamasi Sebepleri, Hata Sayilart ve Oranlar

Sozlesme Olusturulmamasi Ana Problemler Hata Yiizde
: : Sayist | (%100)
45 yasin hesaplanmasi Yontem 90 46%
Emeklilik bilgi tipinin vanlig girilmesi Personel 50 26%
KPS sorgusunun sistemin tekelinde olmasi Yontem 20 10%
ban bilgisi kontrol edilmemesi Personel 15 8%
Bilgi Eksikligi Personel 13 7%
Sistemsel Hatalar Emeklilik sirketi 2 1%
Kps sorgusu hatas1 Emeklilik sirketi 1 1%
Kisiye iligkin verilerin hatali gelmesi Program 1 1%
Sozlesme acilamayan personel ile ilgili islem )
vapilmamasi Ydntem 1%
Verilerin kontrol edilmemesi Personel 1 1%
Parametlerin yanlis tanimlanmast Program 1 1%
Toplam 196 100%

Problemin sebepleri, hata sayilar1 ve oranlar1 belirlenip yukaridaki sekilde
tablo ile gosterildikten sonra sdzlesme olusturulmamasinin sebeplerini net bir sekilde

gorebilmek i¢in pareto grafigi olusturulmustur.

Sekil 21: S6zlesme Olusturulmamasi Sebepleri Pareto Grafigi

Hata sayis1

100

ap
20
70
B0
50
40
30
20 l 7% 2%
10
’ . B =

45 yasm Emekhlk Iban bilgisi Bilgi Dager
vanlis hesabi  bilgi tipinin ~ sorgusunun kontrol Eksikligi
yvanlis sistemin edilmemesi
girilmesi tekelinde
olmasi

So6zlesme olusturulmamasina sebep olan problemlerin basinda 45 yasin yanlis

hesaplanmas1 gelmektedir. Personel sicili olusturulurken dogum tarihi bilgisinin
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yanlig girilmesi sonucu yasi 45 yas ve listii olarak hesap edilen personellerin oldugu
ve bu personellere s6zlesme agilmasi gerektigi halde s6zlesme acilmayarak otomatik
bes kapsamina dahil olmadiklar1 tespit edilmistir. S6zlesme olusturulmamasinin
%46’si 45 yasin yanlis hesaplanmasindan kaynaklanmaktadir. %26 sinin ise
emeklilik bilgi tipinin yanlis girilmesinden kaynaklandigi gézlemlenmistir. Personel
isyerinde c¢alistigi sirada emekli oldugunda ve emeklilik sonrasi calismaya
basladiginda ya da emekli olarak ise basladiginda sicilinde yer alan vergi sgk bilgi
tipine emekli belge kodu girilmelidir. Bu kodun yanlis girilmesi sonucu personel
emekli olarak goriinmemekte ve otomatik bes kapsamina dahil olmamasi gerekirken
kapsama dahil olmaktadir. Konu ile ilgili siirece, ise giris excelleri olusturulmadan
once Ozliik isleri sefi tarafindan personel sicilinden emeklilik bilgi tipinin kontrol
edilmesi adim1 eklenmistir. KPS sorgusunun sistemin tekelide olmasi yani KPS
sorgusu sonucunun kosulsuz kabul edilmesi ise sdzlesme olusturulmamasinin bir
diger sebebidir. Iban bilgisi personelin sdzlesmesinin agilabilmesi i¢in zorunlu
alandir. Ise yeni baslayan personellerin kimlik kartin1 kaybetmesi gibi sebeplerden
hesap acamadig1 ve iban bilgisini paylasmadigi durumlarda karsilasilir, genel olarak
problemlerin %8 ini olusturmaktadir. Personelin bilgi eksikliginden, degisen
mevzuatt takip edememesinden kaynakli problemler ise genelin %7 sini
olusturmaktadir. Personelin konu ile ilgili egitim almasi saglanarak problemler
Onlenmistir. Tahsilat 6demesinin yapilmamasina sebep olan hata sayilarini ve

oranlarini gosteren Tablo 4° te sunulmustur.
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Tablo 4: Tahsilat Odemesinin Yapilmamas: Sebepleri, Hata Sayilar1 ve Oranlari

Hata Yiizde

Tahsilat 6demesinin yapilmamasi Ana Problemler Sayist  |(%)
Sirket ici nakillerde bes bilgi tipinin aktarilmast Personel 160 41%
Ma'c.ag hes?ba gectikten sonra personelin maaginin Yéntem 120 31%
degismesi

Odeme déneminin cari ay secilmemesi Personel 34 9%
Sozlesme acilmamasi Personel 28 7%
Tahsilat giiniinde sisteme erisilememesi Emeklilik girketi 20 5%
Isyeri numarasinda formatin diizeltilmesi Yontem 15 4%
Odeme talimati verilmemesi Personel 2 1%
Kayitlarm farkls gelmesi Program 2 1%
Sistemden hesaplanan toplam édeme rakami ve emeklilik

sirketinde gériinen toplam édeme rakaminin kontrol Personel 2 1%
edilmemesi

Bilgi Eksikligi Personel 2 1%
Kesinti yapilacak personel bilgisinin tahsilat exceline

gelmemesi Program 2 1%
Tahsilat dosyalarinin onaylanmamasi Emeklilik sirketi 2 1%
Toplam 389 100%

Problemin sebepleri, hata sayilar1 ve oranlart belirlenip yukaridaki sekilde
tablo ile gosterildikten sonra tahsilat 6demesinin yapilmamasinin sebeplerini net bir

sekilde gorebilmek i¢in pareto grafigi olusturulmustur.

Sekil 22: Tahsilat Odemesinin Yapilmamasi Pareto Grafigi

Hata Sayis

180 1%
160
140 31%
120
100
80
60
40 5% 7%
5% 4%
b i n -
. H m =
Sirketigi Maashesaba  Odeme Sozlesme Tahsilat Isveri Diger
nakillerde bes gegtikten — ddneminin  agilmamas:  giniinde numarasinda
bilgi tipinin sonra cariay sisteme formatin
aktarilmasi  personelin - segilmemesi erigilmemesi diizeltilmesi
maagina ek
odeme
girilmesi
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Tahsilat 6demesinin yapilmamasinin sebepleri arasinda en yliksek paya sahip
olan problem %41 orani ile sirket i¢i nakillerde bes bilgi tipinin aktarilmamasidir. Ay
ortasinda sirket iginde nakil olan personelin sicil numarasinin degismesinden
kaynakli hatalar olugmaktadir. Nakil olan personeller, maillerden tek tek tespit
edilerek eski sicilinden yeni siciline bes bilgi tipi aktarilir. Bu personellerin tespit
edilmesinde aksaklik olursa, sistemde eski siciline cayma islenen personellerden bes
kesilmeye baglanir. Bunu 6nlemek i¢in sap lizerinden bir program yaptirilarak sirket
ici nakilleri sistemin otomatik getirmesi ve eski sicillerindeki bilgi tiplerinin
otomatik aktarilmas1 saglandi.

Maas hesaba gectikten sonra personelin maasina ek 6deme girilmesi sonucu olusan
hatalar, toplamin %31’ini olusturmaktadir. Personel maaglar1 yattiktan sonra boliim
yOneticileri tarafindan maasa ek olarak fm, prim gibi 0demeler goénderilirse
personelin maasi artacagindan 6denmesi gereken bes tutarida artacaktir ve ek katki
payr 6denmesi gerekecektir. Bazi durumlarda ise personelin maasi diiser ve fazla
kesilen katki pay1 tutar1 olusur. Bu durumlarda bir sonraki donemden mahsuplasma
yapmak gerekir. Tahsilat notlarina bu durumda olan personellere ait bilgiler
kaydedilir. Mevcut siirecte tahsilat notlar1 tutulmadan islem yapildigindan katki pay1
tutarinda yanlis yiiklemeler olmaktaydi. Ek katki payr 6demesi yapmadan once
tahsilat notlar1 exceli olusturma ve ylikleme yapmadan tahsilat notlar1 excelinin
kontrol edilmesi adimi eklenmis ve Onceden olusan hatalar &nlenmistir. Odeme
doneminin cari ay secilmemesi sonucu yliklemenin yanlis doneme yapilmasi tiim
hatalarin i¢inde %9 luk bir orana sahiptir. Cari donem segilirken ¢ok dikkatli
olunmasi konusunda personele bilgi verilmistir. Tahsilat 6demesinin yapilmamasina
sebep olan hatalarin %7’si sdzlesme acilmamasindan, %5’1 tahsilat giiniinde sisteme
erisilememesinden, %4’ ise igyeri numarasinda formatin diizeltilmemesinden

kaynaklanmaktadir.

3.3.5 Puantaj ve Tahakkuk Sorumlulugu - Otomatik Bireysel Emeklilik

Sistemi Iyilestirilmis Is Siireci

Otomatik bireysel emeklilik sisteminde yapilan iyilestirme calismalar1 ve
uygulanan iyilestirme teknikleri sonucunda olusturulan siire¢ler Microsoft Visio
2010 programu ile ¢izilmistir. Is siireclerinde baz1 noktalarda iyilestirme yapilmstir.

Iyilestirme yapilirken bazi adimlar cikarilmis ya da eklenmistir. Siir¢ ¢izilirken
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sadece islem siiresini azaltmak degil bazi noktalara adimlar ekleyerek iyilestirme
yapmak amaclanmaktadir. Isletmenin otomatik bireysel emeklilik sistemi
tyilestirilmis is siirecleri Microsoft Visio 2010 programu ile ¢izilmis, Sekil 23 ve

Sekil 31 arasinda gosterilmistir.
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5 dk 1

Dénem iginde ise
giren personellerin
belirlenmesi

A

1dk 3

Galisan alt gruplan
arasindan YK,
zorunlu stajyer,

Sekil 23: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

3dk 4

iskur stajyeri ve
emeklilerin
cikariimasi

?

Evet

Personellerin
arasinda YK, zorunlu
stajyer, iskur stajyeri,
emekli var mi?

Lt

Personelin sicilinden

kontrol edilmesi

adk W 5

ise giris excelinin
olusmasi

5dk

Exceldeki bozuk
formatlarin
diizeltilmesi

4 dk 7

Emeklilik sirketi

sitesine
baglaniimas

20sn 8

Siteden bagsvuru

toplu aktarim
excelinin indirilmesi
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Sekil 24: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

5 dk 9

Orneklem kisiler
P secerek, bilgilerin
kontrol edilmesi

2dk

10

eriler diizgiin
gelmis mi?

Hayir
5 dk ¢ 11

Listelerin kontrol
edilmesi

30sn 12

Evet—P»

islem yapilacak
sirketin sifrelerinin
girilmesi

4dk 13

Emelilik sirketinin
sitesine
baglanilmasi

.

5sn 14

Basvuru islemlerine

girilmesi

20 dk 15

Basvuru dosyasinin
yuklenmesi
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Sekil 25: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

7 dk 16

.’

Bagvuru anay igin
basvuru arama ve
sorgulama yapilmasi

20 dk 17

3dk 19

Basvurularin
onaylanmasi

Kps sorgusu
yapilmasi

otomatik katihm
siirecine uygun
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4 dk 21

Emeklilik sirketinin
sitesine
baglanilmasi

3 dk 20

Sozlesmelerin
olusturulmasi

Sekil 26: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

5sn 25

Sirket ici nakil olan

cekilmesi

?

Evet

3sn 24

By icinde sirket ici naki
olan personel var mi?

Ha

15 dk 22

Personel sicilinde

5 sn 26

personellistesi 7|

Bes bilgi tiplerinin
yeni sicile
aktariimasi

yir

v

Cayan personellerin
listesinin cekilmesi

————P»  bes bilgi tipine

cayma islenmesi

—P-

Sistemde kalan
personel
maaslarindan bes
kesintisinin
yapilmasi

30 dk 27
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Sekil 27: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

32

28
Calisan 45 yas
usti ma?

Personele ait hatali

hatali mi? veriler diizeltilir

Personel sicilinde
bes kismina 45 yas
Ustiislenmesi

30 Hayir

Sozlesme agilmaz (&
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Sekil 28: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis s Siireci

45 dk 33 7 saat30dk
| Bordrolarin o Maaglarin
calismasi yatirilmasi

35 dk 35

Sistemden tahsilat

™| igin excel cekilmesi

8dk 36

v

Sgk isyeri numaras
formatinin excelde
diizeltilmesi

4dk

37

Emeklilik sirketi
sitesine
baglaniimasi

1dk 38

Tahsilat drnek

7| excelinin indirilmesi
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Sekil 29: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Iyilestirilmis Is Siireci

7 dk 39

»

Maaslardan yapilan
kesintilerin tahsilat
exceline yliklenmesi

5 dk 40

—

Orneklem kisiler
secerek bilgilerin
kontrol edilmesi

Hayir

5 dk ¢ 42

Verilerin kontrol
edilmesi

4.dk 43

Emeklilik sirketinin
sitesine
baglaniimasi

30sn 44

—

Tahsilat yikleme
sorgulama alanina
girilmesi

Tahsilat yapilacak

dénemin segilmesi
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Sekil 30: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

1 saat 49

1 dk 46

Tahsilat excelinin

sisterme yilklenmesi

1 dk a7

Hatalarin kaynaginin
bulunmasi

olusturulmasi

Tahsilat dosyasinin |

utarlar hatali m

15 dk

50

Katki payi
ademelerinin
avivasa onayina
gonderilmesi

1 gin 51

Emeklilik sirketi
tarafindan kurum
onayinin gelmesi

76



Sekil 31: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi lyilestirilmis Is Siireci

15 dk l

Hayir

Tahsilat
»  yiklemelerinin
tamamlanmasi

maasina ek
ddeme yapildi
mi?

Evet

1 dk ¢ 54

Onceki aydan kalan

isleme alinmasi

1dk 55

45 dk 56

tahsilat notlarinin

Mahsuplasma sebebi ile
tahsilat farki olusan
personelin listeden

cikarilmasi

Kalan farklar igin
tahsilat yiklemesi
yapilmasi

77



Otomatik bireysel emeklilik sisteminde s6zlesme agilmamasi ve tahsilat yliklemesi
yapilmamasi problemleri i¢in siireg iyilestirme teknikleri kullanilarak iyilestirmeler
gergeklestirilmis olup, iyilesmis siirecin Visio 2010 programi ile ¢izimi yukariya

eklenmistir.

3.3.6 Puantaj ve Tahakkuk Sorumlulugu - Otomatik Bireysel Emeklilik

Sistemi Iyilestirilmis Is Siireci A¢iklamalar:

Otomatik bireysel emeklilik sistemi iyilestirilmis is siirecleri agiklamalar
asagidaki tabloda yer almaktadir. Sirali olarak ilerleyen her bir adimda isin kimin
tarafindan yapildigi, isi yaparken hangi dokiimanin kullanildigi, bu verilerin nereye
kaydedildigi, varsa aciklamalar, performans gostergeleri ve kontrol bigimleri

hakkinda bilgiler anlatilmaktadir.

1. Tsi Yapan: Personel 6zliik isleri uzmani
Kullanilan Dokiiman: Sap de kayitl ise giris listesi varyanti
Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi: Hatasiz bir sekilde ise giren
personelleri belirleyebilmek
Aciklama:
2. Isi Yapan: Tahakkuk uzmani
Kullanilan Dokiiman: Y6netim kurulu, stajyer ve emekli personel listeleri
Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi: Bilgi tipinin dogru girilmesi
Aciklama:
3. Isi Yapan: Tahakkuk uzmani
Kullanilan Dokiiman:
Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:
4. lsi Yapan: Ozliik isleri sorumlusu
Kullanilan Dokiiman: Emekli personel listesi

Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
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Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi: Yeniden ise giris listesi
cekerek bilgi tipleri kontrol edilir.

Aciklama:

. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman: Sap ise giris listesi exceli

Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:

Aciklama:

. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmamn

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama: Sistemden cekilen listelerde isyeri numarasi, personelin telefon
numarasi gibi bilgilerin formati bozuk gelebilir. Bu durumda bu formatlarin
arada bosluk olmayacak ve sayir olarak goriinecek sekilde diizeltilmesi
gerekir.

. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman: Isyeri sifreleri

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama: Islem yapilacak sirkete ait sifrelerle girilmesi gereklidir. Aksi
halde yanlis sirket i¢in islemler yapilir

. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmamn

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

. Isi Yapan: Kidemli Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Emeklilik sirketi online islemler sitesi

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:
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10. Isi Yapan: Kidemli tahakkuk Uzmani
Kullanilan Dokiiman:
Dokiiman Kayit Yeri:
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi: Iban no olmayan ve formati
bozuk gelen veriler olmamasi gereklidir.
Aciklama:
11. Isi Yapan: Kidemli tahakkuk uzmani
Kullanilan Dokiiman:
Dokiiman Kayit Yeri:
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:
12. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani
Kullanilan Dokiiman: Isyeri sifreleri
Dokiiman Kayit Yeri:
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama: Islem yapilacak sirkete ait sifrelerle girilmesi gereklidir. Aksi
halde yanlis sirket i¢in islemler yapilir.
13. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani
Kullanilan Dokiiman: Emeklilik sirketi online islemler sitesi
Dokiiman Kayit Yeri:
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:
14. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani
Kullanilan Dokiiman: Emeklilik sirketi basvuru islemleri
Dokiiman Kayit Yeri:
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:
15. Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani
Kullanilan Dokiiman: Bagvuru toplu aktarim exceli
Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:

Aciklama:
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Bagvuru toplu aktarim exceli
Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Basvuru toplu aktarim exceli
Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama: Her personel i¢in tek tek kps sorgusu yapilir, sorgu sonrast
otomatik bes siirecine katilmak i¢in uygun sartlara sahip olmayan
personeller belirlenir.

Isi Yapan: Emeklilik sirketi sistemi

Kullanilan Dokiiman: Bagvuru toplu aktarim exceli
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Bagvuru toplu aktarim exceli
Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Isyeri sifreleri

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:
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22.

23.

24.

25.

26.

27.

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Karsilastirma Listeleri

Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk sefi

Kullanilan Dokiiman: Karsilastirma Listeleri

Dokiiman Kayit Yeri: Personelin sicili- bes bilgi tipi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk sefi, Tahakkuk uzmani

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman: Sap de nakilleri gorebilecegimiz varyant
Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi: Sap den c¢ekilen liste ile
personel 6zliik isleri ekibinden gelen nakil mailleri kiyaslanir.
Aciklama: Sirketler arasi nakil olan personeller i¢in islem yapilmaz. Bu
adimda sadece ay ortasi1 ve sirket i¢i nakil olan personeller dikkate alinir.
Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Nakil olan personel listesi

Dokiiman Kayit Yeri: Personelin sicil

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Sefi

Kullanilan Dokiiman: Sap

Dokiiman Kayit Yeri: Personelin sicili

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:
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28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

Isi Yapan: Emeklilik sirketi

Kullanilan Dokiiman: KPS sorgusu
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Kps sorgusu sonucu
Dokiiman Kayit Yeri: Personelin sicili
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Emeklilik sirketi

Kullanilan Dokiiman: Kps sorgusu
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanmilan Dokiiman: Kps sorgusu sonucu olusan hata listesi
Dokiiman Kayit Yeri: Personel sicili
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk sefi

Kullanilan Dokiiman: Maasi hazirlamak i¢in kullanilan girdiler
Dokiiman Kayit Yeri: Tiim personellerin sicilleri
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk sefi

Kullanilan Dokiiman: Maaglar

83



3s.

36.

37.

38.

39.

40.

Dokiiman Kayit Yeri: Banka

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman: Tahsilat yiiklemesi yapilacak personel listeleri

Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Tahsilat yiiklemesi yapilacak personel listesi exceli

Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzman

Kullanilan Dokiiman: Isyeri sifreleri
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzman

Kullanilan Dokiiman: Tahsilat 6rnek exceli
Dokiiman Kayit Yeri: Bilgisayar
Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Katki payi listesi
Dokiiman Kayit Yeri: Tahsilat exceli
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama: Sozlesme acgilamayan higbir personelin listede
olmamas1 6nemlidir.

Isi Yapan: Kidemli Tahakkuk Uzmam
Kullanilan Dokiiman: Tahsilat exceli

Dokiiman Kayit Yeri:

iIsminin
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41.

42.

43.

44.

45.

46.

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Kidemli Tahakkuk Uzmani
Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Isyeri sifreleri
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Islem yapilacak déneme ait bilgiler

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Tahsilat 6rnek exceli

Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:
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47.

48.

49.

50.

S1.

52.

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam
Kullanilan Dokiiman: Yiikleme yapilan tahsilat 6rnek exceli

Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi: Sistemden cekilen tahsilat

rakamu ile yiikleme yapildiktan sonra emeklilik sirketi onayina giden rakam

excelden kontrol edilir.

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman: Yiikleme yapilan tahsilat 6rnek exceli
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: Yiiklenen katki pay1 dosyast
Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Emeklilik sirketi

Kullanilan Dokiiman: Yiiklenen katki pay1 dosyasi
Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi sitesi
Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullanilan Dokiiman: SAP’den ¢ekilen katki payi listesi
Dokiiman Kayit Yeri: Kesinti yapilan tiim personellerin sicili

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:
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53.

54.

5S.

56.

Aciklama: Kesinti yapilan tutarlar her personelin siciline ayr1 ayri
kaydedilir.

Isi Yapan: Tahakkuk sefi

Kullanilan Dokiiman:

Dokiiman Kayit Yeri: Personelin sicili ek 6demeler kismi

Performans Gostergesi ve Kontrol Bicimi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmani

Kullanilan Dokiiman: Bes tahsilat notlar1 exceli

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama: Onceki aydan mahsuplasma sebebi ile eksik yatirilmis katki
pay!1 tutart cari aydan eksi tutar olarak gelebilir. Bu fark 6demesi yapilacak
anlamina gelmez. Tahsilat notlar1 bu farklarin sebeplerinin goriilmesini
saglar.

Isi Yapan: Tahakkuk uzmani

Kullanilan Dokiiman: Katki pay1 fark 6demesi exceli

Dokiiman Kayit Yeri:

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Isi Yapan: Tahakkuk Uzmam

Kullamilan Dokiiman: Tahsilat exceli

Dokiiman Kayit Yeri: Emeklilik sirketi

Performans Gostergesi ve Kontrol Bi¢imi:

Aciklama:

Otomatik bireysel emeklilik sisteminde siiregleri iyilestirmek {izere yapilan

faaliyetleri ve 1iyilestirilmis siireclerin sonuglarini net olarak gozlemlemek
miimkiindiir. Mevcut siireclere dort noktada miidahale edilmis ve bu silire¢ adimlari
tyilestirilmistir. Stire¢ islemleri iizerinde yapilan iyilestirmeleri asagidaki sekilde

siralayabiliriz

Emekli personelin emeklilik bilgi tipinin yanlis kaydedilmesi sonucu

personele sozlesme acilmamasi gereken durumda sozlesme agilmasi
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probleminin Oniine gecmek icin ige giris excelleri ¢ekilmeden Once siirece
ozliik isleri sefinin emeklilik bilgi tipini kontrol etmesi adimi1 eklenmistir.

e Personelin dogum tarihi bilgisinin yanlis girilmesinden kaynakli 45 yasin
yanlis hesaplanmasi problemini ¢ézmek igin ise giren tiim personellerin
listesi ¢ekilerek KPS sorgusu yapilmasi ve KPS sorgusu sonucuna gore 45
yas iistii ve alt1 personellerin tespit edilmesi saglanmustir. Ise giris excelinden
personelin dogum tarihine siralama yapilarak 45 yas istii personellerin
listeden ¢ikarilmasi adimi kaldirilmagtir.

o Sirket i¢i nakillerde bes bilgi tipinin yanlis aktarilmasi probleminin Oniine
geemek i¢in nakil olan personellerin sistem T{izerinden tespit edilmesi
saglanmis, maillerden nakil olan personellerin tespit edilmesi adimi
kaldirilmis, nakil olan personellerin tespiti ve bes bilgi tiplerinin aktarilmasi
sistem lizerinden yapilmaya baslanmstir.

e Maas hesaba gectikten sonra personelin maasinin degismesinden kaynaklanan
durumlarda olusan ek katki pay1r 6demeleri yapilmadan dnce tahsilat notlar
exceli olusturulmasi ve bu excelin kontrol edilmesi adim1 eklenmistir.

Yapilan siire¢ iyilestirme c¢alismalarinda elde edilen ilk sonuglari mevcut ve

iyilestirilmis siire¢ karsilagtirmasi olarak Tablo 5 ve Tablo 6’da gosterilmektedir.
Tablo 5 ve Tablo 6’da dort noktada iyilestirme ¢aligsmalar1 yapilmis ve sonuglart siire
ve agiklamalari ile birlikte verilmistir. lyilestirilen siiregler 8 saatten 10 dakika 10
saniyeye cekilmistir. Silire¢ adimlarinin iyilestirilmesi disinda, is siireglerinin
tamamint etkileyecek ve cezai islemlere sebep olmayi engelleyecek yeni siireg

adimlar1 eklenmistir. Boylelikle olas1 zaman kayiplarindan kaginilmastir.
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Tablo 5: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut Siirec ve lyilestirilmis Siirec Farklar

_Siireg:
Islem No
Mevcut

Sﬁreg:
Islem No
Yeni

Mevcut
Siire

Tyilestirilmis
Siire

Siireg Iyilestirmesi
Aciklamasi

3 dk

Emekli personel otomatik
bireysel emeklilik
kapsamina dahil edilmez.
Personel sicili
olusturulurken emeklilik
bilgi tipinin normal calisan
statiisiinde girilmesi sonucu
bu personel sozlesme agilisi
listesine gelir ve sozlesme
acilir. Bu durumun Oniine
geemek icin siirece 3 dk
stire ile emeklilik bilgi tipini
kontrol adimi1 eklenmistir.

6+7

17

3 saat

5 dk

45 yas st  personel
otomatik bireysel emeklilik
kapsamina dahil edilmez.
Mevcut  siiregte  dogum
tarithine gore 45 yas {sti
olan personel tespit edilerek,
bu personel icin sozlesme
olusturulmuyordu. Dogum
tarihi bilgisi sisteme yanlis
islenen personel i¢in 45 yas
yanlis  hesaplanacagindan
sozlesme agilmas1 gereken
personele sozlesme
acilamiyordu. lyilestirilmis
siirecte ise 45 yas sorgusunu

KPS sistemi  iizerinden
yaparak yanlig yas
hesaplamasinin ontine

gecildi. Bu iyilestirme siireci
3 saatten 5 dk'ya indirmistir.
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Tablo 6: Otomatik Bireysel Emeklilik Sistemi Mevcut Siire¢ ve lyilestirilmis Siire¢ Farklar1

_Siireg:
Islem No
Mevcut

Sﬁreg:
Islem No
Yeni

Mevcut
Siire

Tyilestirilmis
Siire

Siirec Iyilestirmesi
Aciklamasi

26+27

25+26

5 saat

10 sn

Ay ortasinda sirket i¢i nakil
olan personele yeniden
bireysel emeklilik
sOzlesmesi acilmamasi
gerekmektedir. Sirket i¢i
nakil olan personelin hizlica
tespiti i¢in yeni bir program
olusturulmus  ve  nakil
oncesi sicil numarasinda var
olan bes bilgi tipinin
aynisinin ~ nakil ~ sonrasi
olusan yeni sicil numarasina
5 sn gibi kisa bir siirede
aktarilmasi saglanmigtir.

50

54+55

2 dk

Personelin maasi hesabina
gectikten sonra otomatik
bes katki payr tutar
yatirilir. Bu tahsilat
O6demesinden sonra
personelin maagi degisirse
katk1i payr Odenmesi de
degisir. Mevcut siirecte fark
olan kisilere ek katki pay1
yatiyordu ancak bu listede
onceki aylardan
mahsuplasma yapilan
kisilerde bulunmaktadir.
Buraya  kontrol  adimi
eklenerek mahsuplagsma
sebebiyle listede  olan
personel listeden
cikarildiktan sonra kalan
personele ek katki pay1
O0denmesi saglanmistir.
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SONUC

Teknolojik sartlarin siirekli degismesi ve ilerlemesi sonucu miisterilerin istek
ve beklentileri artmistir. Klasik yaklasimda {iriin odakli anlayis var iken, modern
yaklasimda miisteri odakli anlayis ortaya cikmistir. Artan beklentiler karsisinda
miisteri memnuniyetini saglamak icin rekabet de artmistir. Rekabet giliciiniin artmasi
ile birlikte isletmelerin miisterilere sundugu her mal ve hizmetin kalitesini artirmak,
bu iiriin veya hizmeti miisteri istek ve beklentilerine uygun ve firma i¢in az maliyetli
hale getirmek igin, is siireclerinin incelenmesi gerekmektedir. Is siiregleri kurumlarin
kaynaklarini, mevcut teknolojilerini ve kurumsal yapilarini kurum stratejisi ile
uyumlu hale getirilmesini saglayarak kurum hedeflerine ulasilmasina ve rekabet
avantaji elde edilmesine yardimei olur. Is siirecleri yonetim sistemleri bir kurumun
tim calisanlar1 ve boliimleri arasinda bilgi paylasimi, standardizasyon ve seffaflik
icin en uygun segenektir. Kiiresellesen diinyada rekabet edilebilirligi artirmak igin
kazanilan tecriibeleri ve is yapis sekillerini kayit altina alarak iyilestirme c¢alismalari
araciligiyla stiregleri gelistirmek gerekmektedir.

Sirketler, siirdiiriilebilirligi ve biiyliimeyi saglamak icin faaliyetlerini
gerceklestirecek etkin silire¢ yonetimi altyapilarini kurmalidir. Siire¢ yonetiminde
temel amag; siirecin herkes tarafindan dogru bilinmesini saglamak, periyodik olarak
O0lcme ve hedefi gozden gecirme calismalart gerceklestirerek iyilestirmeye agik
unsurlar1  belirlemek ve siirekli 1iyilestirme c¢alismalarinin  gergeklestirilecegi
altyapinin kurulmasini saglamaktir.

Stiregler 1yi yonetilmedigi zaman miisteri memnuniyeti azalir buna bagh
olarak ise orta ve uzun vadede kar ve pazar payr azalir. Siire¢ yonetimi kullanarak
isletmeler hatali katma degeri olmayan islerden uzaklasir, miisteri memnuniyeti artar.
Stire¢ bazinda calismalar yapmak, calisanlarin fikir ve Onerilerine gereksinim
duydugundan, c¢alisanlar kendilerine deger verildigini hissederek daha motive
calisarak ve islerini daha ¢ok benimserler. Ayrica bu yonetim tarzi bir aksama
oldugunda kisileri sorumlu tutmamaktadir. Bu yaklagima gore, ortaya c¢ikan
problemlerin nedeni siiregler veya sistemlerdir. Yaklasim da siiregler iyilestirilerek
olusacak tiim problemlerin Oniine ge¢mek hedeflenir. Insana ©6nem vermesi,
calisanlarin  gerekli egitimleri alarak kendilerini gelistirmelerini saglamalari

bakimindan faydalidir. Bu sayede ¢alisanlarin sirkete baglilig1 artmis olacaktir. Siire¢
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yonetimi ile ig tanimlari, igletmenin beklenti ve hedefleri, prosediirler acik ve net bir
sekilde belirlenir. Calisanlarin is yapmalarindaki bireysel otoriteleri artar. Isletmeler,
siireclerine sistematik bir yaklasim getirirler. Belirlenen hedefler dogrultusunda hem
Oneticiler hem de calisanlar olay ve durumlar biitiinsel bakis acgis1 ile bakarak sadece
kendi boliimleri iginde degil, isletmede bulunan diger tiim boliimler ile de bir biitiin
halinde c¢alisirlar. Bu sayede sadece kendi siireglerindeki islevleri degil, biitiin
stireclerdeki islevlerin gelistirilmesini saglarlar.

Yonetici ve calisanlar sadece kendi birimlerinin faaliyetleri ile degil ortak
strateji ve hedefler dogrultusunda biitiinsel yoOnetim bakis agis1 kazanip, diger
birimler ile entegre ¢alisirlar ve sadece kendi fonksiyonlarinin degil, biitiin siirecin
fonksiyonlarmin gelistirilmesinde rol oynarlar. Siire¢ yoOnetimi ile personellerin
isletmedeki kaynaklar1 ve sistemleri etkin kullanmasi saglanarak, sirketin verimli bir
sekilde faaliyetlerini siirdiirmesi amaglanir. Calismanin birinci boliimiinde siire¢ ve
stirec yonetimi kavramlarinin yukarida belirtildigi gibi pek ¢ok alanda faydalar
sagladig, siireglerin diizglin yonetilmedigi, siirekli olarak iyilestirme yapilmadigi
durumlarda isletmelerde bulunan boliimlerin, ¢alisanlarin etkin ve verimli faaliyetler
gosteremeyeceginden bahsedilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise personel kavramindan insan kaynaklari
kavramina gegis, insan kaynaklari yonetiminin olusumu, Tirkiye’de ve diinyada
kavramin gelisiminden, isletmelerde insan kaynaklari boliimlerinden ve boliimlerin
aciklamalarindan bahsedilmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalari ile rekabet stratejileri
arasindaki uyum bulunmaktadir. Kiiresellesme ile birlikte siirdiiriilebilir rekabet
stratejilerinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi ve istiinliiiin saglanabilmesi i¢in
insan kaynaklari uygulamalarimin dogru bir sekilde yonetiliyor olmasi gerekir.
Cevresel faktorlerin siirekli degismesi ve bu degisimin isletme i¢indeki sistemleri de
etkilemesi sebebiyle giiniimiizde agik bir sistem olan isletmelerin yonetilmesi giin
gectikce zorlagsmakta ve insan kaynagmma duyulan ihtiya¢ daha da artmaktadir.
Stirekli degisimin yasandigi rekabetin yogun oldugu giinlimiiz sartlarinda,
isletmelerin rakiplerine kars1 rekabet dstiinliiklerini saglayabilmeleri i¢in hem
nitelikli i gérenleri istihdam etmeleri hem de sahip olduklar1 nitelikli personeli elde
tutmalar1 ve bu personellerin potansiyellerinden fazlasiyla faydalanabilmeleri

gerekmektedir. Bu sebeplerden otiirli insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklari
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stireglerinin dogru ve diizgiin bir bigimde yonetilmesi gerekir ancak bu kosul ile is
gorenlerin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekler etkin ve verimli bir sekilde ise
yansitilabilir.

Insan  kaynaklar1  yodneticileri, personellerin  memnuniyetleri  ve
motivasyonlarint yiikseltmeli, personellerini 6nemli bir kaynak olarak gdrmeli,
onlara deger vermeli ve var olan potansiyellerini agiga ¢ikararak performanslarini
siirekli gelistirmelidir. Insan kaynaklar1 yonetimi ile siireclerin ilerlemeye yonelik ve
gelistirici olabilmesi i¢in sirketin amaglar1 ve insan kaynaklar1 entegre bir sekilde
caligmalidir. Yoneticiler, personellerinin tiim gereksinimleri karsilamali, moral ve
motivasyonlarin1 yiiksek tutulmali, adaletli bir calisma ortami yaratilmalidir.
Sirketler ise, calisanlarinin kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglamak ig¢in
onlarin egitim almalarini saglamali bununla birlikte insan kaynagina gereken énemi
vermeli ve saglam bir sirket kiiltiirii olusturmalidir. Insan kaynaklarinda siireg
yonetimin dogru uygulanabilmesi i¢in her boliimiin isleyisi, bu boliimlerde isi yapan
kisiler ve yaptiklar isler dogru degerlendirilmeli, gorev tanimlar1 ve isler agik bir
sekilde belirlenerek analiz edilmelidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarili olabilmek icin calisan faktoriinii dogru
degerlendirmek gerekir ¢iinkii toplum yapisinda bulunan ekonomik, sosyal, kiiltiirel
ve teknolojik gelismeler, insan yani ¢alisan faktoriiniin 6nemini artirarak ¢alisanlarin
islerini yapis sekillerini ve bakis acilarini etkilemektedir. Teknolojinin gelismesi ve
egitim diizeyinin yiikselmesi ile birlikte personellerin islerinden beklentileri ve
farkindaliklar1 artmaktadir. Sirketin kurulmasindan, siireclerin yonetilmesine kadar
her asamada insan faktorii bulunmaktadir. Bu sebepten insan kaynaklar siireclerinin
iyl bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in dogru personelin, dogru yere segilmesi ve
yerlestirilmesi gerekmektedir.

Klasik yaklasimda personel kavrami dikkat ¢ekerken modern yaklagim ile
birlikte insan kaynaklar1 kavrami giindeme gelmistir. Personel yonetimi kavrami ile
isletmede uygulanacak yontemler hakkinda kisa kisa bilgiler verilip, ¢cevrede olusan
olaylar sadece gozlemlenip, personelin yoneticileri tarafindan verilen kural ve
talimatlara sorgulamadan uymas1 beklenir. Insan kaynaklar1 kavrami ile
organizasyona genis bakis acisi ile bakilmasi saglanmis, insan kaynag ile ilgili

olabilecek her konu inceleme altina alinmis, personelin calistifi yere baglilik
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duymasi ve sorumluluk i¢inde olmasi saglanmis ve uzun vadeli amaglar belirlenerek
bu amaglara ulagsmak hedeflenmistir. Insan kaynaklari yonetiminin yukarida
belirtildigi kadar kapsamli olmasi sebebi ile isletmelerde insan kaynaklari insan
kaynaklarinin planlanmasi, segme ve ise alma, oryantasyon, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, personel 6zliik, ticret yonetimi gibi bolimlere ayrilmistir.

Calismada ozel sektorde faaliyet gostermekte olan bir isletmenin insan
kaynaklar1 boliimii siirecleri ¢izilerek, bir boliim iizerinde siire¢ iyilestirme ¢aligmasi
yapilmistir. Calismalar1 yapmak iizere boliim miidiiri, sefi, kidemli uzman ve uzman
personelden olusan bir ekip kurulmustur. Bu ekip bir araya gelerek yaptiklari toplanti
sonucunda insan kaynaklar1 boliimlerinden igse alim ve yerlestirme, personel 6zliik
isleri, puantaj ve tahakkuk boliimlerinin siireglerinin ¢izilmesine karar vermislerdir.
Puantaj ve tahakkuk boéliimiinde yapilan islerin kritik 6nemlerinin biiyiik olmasi,
yapilan hatali islemler sonucunda igverene cezai islem uygulanmasi ylkimliligi
dogurdugundan bu boliimde iyilestirme yapilmasi karart alinmistir.

Isletmenin ise alim ve yerlestirme boliimiinde personel ise alim siireci
yiiriitiiliirken belirli adimlar takip ediliyordu ancak bdliimiin is akisini gosteren akis
semas1 bulunmamaktaydi. Ik olarak personel alma talebinin olusmasindan, dogru
personelin dogru yere yerlestirilmesine kadar tiim adimlar belirlenerek, siralandi.
Sonrasinda Microsoft Visio 2010 programu ile ige alim siireci ¢izilerek, ise alim ve
yerlestirme boliimiine ait is akis semast olusturuldu. Personel o6zlik isleri
sorumlulugunda ise personel ise alindiktan sonra, ise baslama evraklarini teslim
etmesinden personelin 6zliikk dosyasinin olusturulup yerlerine kaldirilmasina kadar
olusan tiim adimlar swralanmistir. Adimlar belirlenip, siraya dizildikten sonra
Microsoft Visi0 2010 programu ile personel 6zliik isleri is akis semalar1 olusturuldu.

Puantaj ve tahakkuk sorumlulugu bdliimiinde ise 01.01.2017 tarihinden
itibaren igverenler tarafindan baslatilmasi1 zorunlu kilinan otomatik bireysel emeklilik
sistemi siirecleri olusturularak, detayli is akis semalar1 ¢izilmistir. Sistem yeni olmasi
sebebiyle ekip tarafindan yapilan toplantida bu siire¢ lizerinde iyilestirme ¢aligmalari
yapilmaya karar verilmistir. Otomatik bireysel emeklilik sisteminde siire¢ her donem
cari ay i¢in yapilmaktadir. Yapilan islemler tek sefere mahsus degil, siireklilik arz
etmektedir. Her donem gerekli kosullart saglayan ise yeni baslayan personeller icin

otomatik bireysel emeklilik sézlesmesi olusturulur bununla birlikte cari donemde
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isletmede calismaya devam eden ve yeni baslayan personellerin maaglarindan prime
esas kazancin %3 1 oraninda bes katki pay1 kesintisi yapilir. Personel talep ettigi
takdirde sistemden cayabilir ya da bu kesinti oranini azaltabilir. Tiim bu parametreler
g6z Oniinde bulundurularak ekip toplantisinda otomatik bireysel emeklilik siireci
asamalar1 belirlenir. Her adim siraya dizilir ve mevcut siirecler olusturulur.

Mevcut sistem belirlendikten ve is akis semalart olusturulduktan sonra balik
kilg1g1 diyagrami ve pareto analizi gibi teknikler kullanilarak problemlerin neler
oldugu ve nasil iyilestirmeler yapilacag: belirlenmistir. Oncelikle olusturulan ekip bir
araya gelerek problemleri belirlemistir. Ana problemler sézlesme olusturulmamasi ve
tahsilat 6demesinin yapilmamasidir. Balik kil¢igr yontemi kullanilarak oOncelikle
sozlesme olusturulmamasina sebep olan problemlerin personelden, emeklilik
sirketinden, program ve metottan kaynaklandig1 tespit edilmistir. Tahsilat
yiiklemesinin yapilmamasi problemi i¢in de ayn1 ana sebepler belirlenmistir.

Calismalar yiiriitiirken kurulan ekipte yer alan uzman personel tarafindan
dort ay boyunca balik kilgig1r yontemi ile belirlenen problemlerin hata sayilari
dlgiilmiistiir. Olciimlere gére sozlesme olusturulmamasina sebep olan en Snemli
problem 45 yasin yanlis hesaplanmasindan kaynaklanmaktadir. 45 yasin yanlis
hesaplanmas1 sonucu sisteme dahil edilmesi gerekirken dahil olmayan personellerin
bulundugu tespit edilmistir. Mevcut siiregte sézlesme agarken, g¢ekilen ise giris
listesinde dogum tarihi siralamasi yapilarak 45 yas {stli personeller tespit edilip,
sozlesme listesinden ¢ikariliyordu. Bu adim kaldirilarak, 45 yas kontroliiniin KPS
sorgusu ile yapilmasi adimi eklenmistir. Bu yontem ile siire¢ iyilestirilmis ve
personelden kaynakli hatalarin 6niine gegilmistir.

Emeklilik bilgi tipinin yanlis girilmesi ise sozlesme agilmamasina sebep olan
onemli problemlerden digeridir. Otomatik bes yonetmeligi geregi emekli personeller
sisteme dahil edilmez yani kapsam dis1 olarak degerlendirilirler. Personelin emeklilik
bilgi tipinin yanlis girilmesi sonucu sozlesme agilmamasi gereken personele
sozlesme acildigi, sozlesme agilmasi gereken personele ise sozlesme agilmadigi
durumlar ile karsilagilmigtir. Bu problemin 6niine ge¢mek icin personel sicilinde
emekli bilgi tipini degistiren 6zlik isleri uzmaninin, bolim sorumlusu tarafindan
kontrol edilmesi adimi eklenmistir. Bu iyilestirme ile siire¢ sadece 3 dk uzamistir

ancak sonrasinda olusacak ciddi problemler dnlenmistir.
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Sirket i¢i nakil olan personellerin tahsilat 6demelerinin yapilmamasi ise
tahsilat agamasindaki onemli problemlerdendir. Otomatik bes yonetmeligi geregi
sirketler aras1 nakil olan personellerin otomatik bes siireci en bastan baslarken, sirket
i¢i nakil olan personeller icin slire¢ kaldig1 yerden devam etmektedir. Mevcut siiregte
isletmede sirket ici nakil olan personellerin bilgileri 6zliikk isleri ekibi tarafindan
gonderiliyordu. Otomatik bes siirecini takip eden tahakkuk uzmani bu kisileri gelen
maillerden tespit ederek, her personel i¢in nakilden 6nceki sicilinde bulunan bes bilgi
tipini, nakilden sonraki siciline kopyaliyordu. Bu durum ise nakil maili
gonderilmeyen personeller icin yanlis islem yapilmasmna sebep oluyordu.
Iyilestirilmis siiregte ise sisteme yeni bir program yaptirilarak nakil olan personel
listesinin otomatik olarak gelmesi ve bu personellerin bes bilgi tipinin eski sicilinden
kopyalanarak yeni siciline atilmasi islemi de sistem tarafindan otomatik olarak
yapilmaya baslandi. Siirecteki bu iyilestirme ise islem siiresini 5 saatten 10 sn gibi
cok kisa bir siireye indirgemistir.

Tahsilat islemleri tamamlandiktan sonra personelin maasinin degismesi
sonucu ek katki pay1 6demesi yapilir ya da sonraki ay i¢in mahsuplagma yapilir. Ek
katki payr Odemesi yapilmadan Once sistemden kimlere Odeme yapacagimizi
gosteren bir liste ¢ekilir. Mevcut sistemde bu liste ¢ekildikten sonra eksi bakiye olan
olan herkes i¢in 6deme yapiliyordu ancak onceki aydan mahsuplasma sebebi ile
bilingli olarak birakilan eksi bakiye tutarina da fark 6demesi yapilmamasi gerektigi
halde 6deme yapilmaktaydi. lyilestirilmis siirece, onceki aylardan bilingli olarak
birakilan tahsilat farklarim gorebilecegimiz tahsilat notlar1 excel tablosu
hazirlanarak, ek katki payr 6demesi yapmadan 6nce bu excelden verilerin kontrol
edilmesi adimi eklendi. Bu adim siirecin yalnizca 2 dk uzamasina sebep olurken

yanlis yapilacak tahsilat ddemesi probleminin oniine geg¢ilmesini sagladi.

Isletmede yapilan siireg iyilestirme ¢alismalarinin amaci sadece siireci siire
bakimindan kisaltmak degildir. Gerekli goriilen noktalarda kontrol mekanizmasini
artirmak ve olusacak hatalar1 dnlemek amaciyla siirece bazi adimlar da eklenmistir.
Yapilan ¢alismalar sonucunda siire¢ yonetimini uygulayan isletmeler siire¢lerinden
deger yaratmayan faaliyetleri ¢ikardiklar1 i¢in daha hizli, iyilestirme caligmalar

sonucu her noktada koyulan kontroller ile silireci daha etkili ve verimli
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kullanacaklardir. Isletmeler siirec yonetimi uygulamasinin sonucu olarak da

giintimiiz rekabet ortaminda her zaman bir adim 6nde olacaklardir
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Ek 1: Ise Alim Talep Formu

Perzonelin
Adi Soyadu:
Meslem

Dogum Yen
ve Tarihi

Talep Ethig I5

OZELLIKLERI

1.GO

FIUSME

2. GORITSME

Cok Iyt

Iy

Teterll

Tetersiz

CokIyi | Iyi | Yeterll | Yetersiz

Dhg gdriiniig

Sazli ifade vetensgn

Davramg-Olgunluk

Bire Mak Eullanabilme

Ize karg 1lzi-heves

Terleme potansiyeli

Eendine giivem

Sorumluluk duyzusu

Meslela bilm=

Meslela deneyimi

Yabanc: dil bilgis

Egrim durumu

Bilzizayar bilzisi

Feferanz1

(zorigsme Tarthi

Dusunceler

. Gorusen)

Dusunceler (II. Gorusen)

I.Gériigme Sonucu

1. Gariizme Sonucu

Uygun Dezil LI

Tygun LI

Thygun Dezil

O Tygun L

Tlenide Digiinialebilir L

Tlende Dagimialebilir T

Adi Soyadi: Adi Soyadi:
Unvant: Unvant:
AdavTse Almdi ise: (Tnsan Kaynaklar Birimi tarafindan doldurulacakor)
Ise Almdiz Birm:
Girevi:
Britt Ucreti:
I5e Bazlama Tanhi:
Birim Amir Inzan Kaynaklan hMidii Genel Miadir

eks.1



Ek 2: Teklif Mektubu

.......... Sirketler Grubu olarak teklif mektubumuzu size sunmak isteriz. Bu
teklifimiz is s6zlesmesindeki kosullarin kabulii ve s6zlesmenin imzalanmasi kosulu

ile gecerlidir.

Pozisyon

Ucret Aylik net iicret

Yan Haklar Ozel Saglik Sigortas:

Deneme Siiresi Deneme siiresi 2 aydir. Bu stire i¢inde her iki taraf sdzlesmeyi ihbar

Onelsiz feshetme hakkina sahiptir.
Ise Baslangic Tarihi

Yeni isinizde basarilar diler, teklifimiz ile ilgili olarak sormak istediklerinizin olmasi

durumunda bize ulagmanizi rica ederiz.
Saygilarimizla,
................. Sirketler Grubu

Insan Kaynaklari Direktorliigii

ek s.2



Ek 3: is Basvuru Formu

e Kabul Edildipine Takdirde B Sindr Tasih:

. | Intestifiniz Ayl Mot Dorot:

Apadedall metnl alouyarak Imzalagnn.

Wukarida ayretih clarsk veemiy chiudum t0m bligierin tamamen Ssn eddudusu Beypan sder, je sindiQim takbirda
B ikgilarin garCinde aykaribden tipitl halinds |3 akdimin IRBSREE vo IaEMRGLIE Mabinl kil sttigiml onaylanm.
AR FOYAD] Lmmmssi s s s - TARIH S, £

Wagsimad: Puan

Ingllizce
gk Ervantesi

LB

—DAF=0F=8

Terhis Tarihi

lorn Huruba Bagkan

Genel MOOr Yardma Gural FGOr

Vgl Depariman Mid,

et L

H P, s LA B ] Form e, Ha 83 i g Vorkd: 60506 i gl b r

B By, W 51 i wwrpon Tared %1 30 H Bayhe rocc L'



Ek 4: Aday Degerlendirme Formu

Sayfa

LOGO PERSONEL TALEP FORMU Yoy Tarihi
Rewizyon Tarihi

Revizyon No

Talep Edilen Pozisyon Ozellikleri

Pazisynn Talep Sayisi
Unwan Cahsma Saatleri
Lokasyon Tam/Yan Zamanh

Personel Ucret ve Yan Haklar Paketi

Personel i;n

Servis Giazergahi

(War Yok

Baslangic Tarihi iWarYok)
Personele Ozel Saghk
Verilecek Net Sigonas
Ucret Tutan Warfok)
Verilecek Yan ; P
Odemeler iPrim, TDFLFU:;"EH
ikramiye) ante
Yemek Yardim Diger

iTelefon, arag wvh.}

Personelde Aranan Nitelikler /Yetkinlikler

Personel Eqitim

Yabanci Dil/Diller

Durumu ve Seviyesi
Tecriibe Deneyim Arag Kullanim /
Siiresi Ehliyet Simh
. Cinsiyeti
ag aralij (Day/Bayauk
Aranan Bilgisayar Sigara
Bilgisi Icilip/Igilmemesi
Aranan Ofis Askerlik Sart
Ekipmanlan (Farok)
Talep Eden Birim insan Kaynaklan
Yetkili Ad Soyadi ONAY

Tarih ve Imza

Tarih ve imza

eks. 4



Ek 5: Asgari Gegim Indirimi Formu

AILE pURUMU BiLndrini

T.C./Wergl Kirslik Mo Soryal Givealik MoSicl Mo/ Ko Secil
Eikhrm Ny
Vereain | fdh Sovadi CMEwi
Meadern Hali Bebar Euli INfe
E5l™
Auli Soyad Iy Dhsrre CielirmeCrlmlerme lighm Agik b
ey iy Celigmeyor | Geelin Olen el i T iverpan
MIKELLEFLE OTURAN VEYA MUKELLEF TARAFINIAN BAKILAN DU KLARIN DURUNN
e - (e, Ovey, Evlal Edailm Uieetinne Devem Edryoma g1kl
o — T.C. Kaslik Il'.JII:_:II;: . & Hadsa Ang Mk S gl ks Cocuk i
T . M o E A Ak Ana Habasim Eayheimg Eapal Tl Gmifs
aun de - T Tardsi fuly

st Lkl

Al Sanideki Bussslan da goe deise almak sesetivle diacnledgim sgan popim indrsine il Bildsimdis

Dnizznleyimin
Muli Sovads
Isizasi Tk

1-Hu Bldinim, igverenlene: yollarslelli sudicyivaime uyges olesak (odalale bullenilsbdkoccins
I-Bildiniin, ilk me gingle vegilie. Calipan augan goqsi mdinmsden yamelinn & vy ol durd
- Malshasim cagladdlan qocukless il sxgesi geym indinminden jyanelansesk olon of eealinden, reblers lesinm onayvh Bir omei bikrsie cklens
4-Conculles, sogal gavenlik yonlalen b oldubles cpm bddi - bl edilir
S ladireiin uyvgekirscinds “eecuk” wbin, mikellefie bifikie oluns veya milkellel arafndss balilan (alika vesileaks, cvlal adindler de ma veva balasei ki e,
tosun lindan sk ellefls
hlilkne sk Shil) 1E vagmi veyve [hkikie ol I5 yagum doblemaneg gocoklan, “ef™ lahei ise, ssalarmda yessl /|l bad bulusss gilers ffade ol
b- Bades orel gelini clde aden o, “galigimayin ve bethang he pelei olmavin ¢ ipaameda deferlendinlmeyosslios. Bunles digindakaler ise galipianan ve herhasg By gelin

urnla bir defigill mepdans pelmes hilisde hillivs veniden verilii

ol v &
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