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LOJISTIK SEKTORUNDE iSE ALIMLARINDA HALE VE BOYNUZ
ETKISININ ROLU
Ise alim uygulamalarinda lojistik sektdrii agisindan hale ve boynuz etkilerinin

varligini ele alan bu calismada, insan kaynaklari yonetimi ve islevleri biitlinciil bir
yaklasimla ele alinmaktadir. Insan kaynaklarmin yonetimi biliminde, tiim olgularin
birbiriyle iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu, bir organizasyonda siirdiiriilebilirligi
en zor olan kaynagin yetenekli insan kaynagi oldugu anlasildigi icin 6nem

kazanmaktadir.

Hale ve Boynuz etkisi Insan kaynaklarmin yonetiminde sikca diisiilen
hatalardandir. Hale etkisi degerlendirilenin, bir konudaki olagandis1 basarist
sebebiyle, genel olarak “olumlu” degerlendirilmesidir. Boynuz etkisi ise bir konudaki
olagandis1 basarisizligr nedeniyle, genel olarak “olumsuz”degerlendirilmesidir. Bu
hatada genelde yoneticinin, calisanin veya ise bagvuranin genel imajina bakarak

degerleme yapmasindan kaynaklanmaktadir.

Bu nedenle birinci boliimde 6ncelikle insan kaynaklar1 yonetimi nedir ve nasil
gelismistir konular1 incelenmistir. Daha sonra bu baglamda yapilmis uygulamalardan
bahsedilmistir. Ucgiincii béliimde tezin ana temasmi olusturan hale ve boynuz
efektleri, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 baglaminda degerlendirilmekte ve
ise alimlarda karsilasilan sorunlar ve etkileri iizerinde durulmaktadir. Dordiincii
boliimde lojistik sektdrii incelenmis, bu sektorde istihdam uygulamalari hakkinda
bilgi verilmis ve daha sonra sektorde ise alim sirasinda hale ve boynuz etkisini

arastiran bir saha arastirmasi bulgusu tartisilmistir.
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ABSTRACT

THE IMPACT OF HALO AND HORN EFFECT DURING THE
RECRUITMENT PROCESS IN LOGISTICS SECTOR

In this study, which focuses on the existence of hale and horn influences in
terms of logistics sector in recruitment practices, human resources management and
functions are handled with a holistic approach. In the science of the management of
human resources, it is thought that all phenomena are related to each other. This is
significant because it is figured out that the most difficult source of sustainability in

an organization is a talented human resource.

Hale and Horn effect is one of the mistakes that frequently made in the
management of human resources. Hale effect is generally assessed as "positive" due
to unusual success in a given context. On the other hand, horn effect is generally
considered as "negative" because of unusual failure in one subject. This mistake
usually arises due to the manager making an appraisal by looking at the general

image of the employee or the applicant.

Therefore, in the first chapter, what the management of human resources are
and how they are developed has been primarily examined. Later, applications are
mentioned relavent to this context. In the third chapter, halo and horn effects, which
constitute the main theme of thesis, are evaluated in the context of human resources
management practices and the problems and effects encountered in recruitment are
emphasized. In the last chapter, the logistics sector was examined and information
about employment practices in this sector was given and then a field research finding
investigating the effect of halo and horn during the recruitment in the sector was

discussed.
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GIRIS

Tarihsel siire¢ igerisinde yasli diinyamiz bircok farkli doneme sahitlik
etmigtir. Ronesans ve reform hareketleri, bunlar1 takip eden ve etkilerini hala
yasadigimiz sanayi devrimi, somiirgecilik faaliyetleri, milliyetcilik akimlari, bilgi ve
enformasyon donemi bu siireclerin bir kismidir. Belki ileride bilim insanlar1 farkli
tanimlamalar ancak bugiin durdugumuz yerden bakilinca i¢inde bulundugumuz
yiizyll hizli doniisiimlerin yasandigir degisim c¢agidir. Degisim ve doniisiim olgusu
tarih boyunca siirekli kendini tekrar etmis olmakla birlikte son donemde artan bilgi
kaynaklari, teknolojik imkanlar, ekonomik ve siyasi degisimler ve bunlarin asil
nedeni olan kiiresellesme olgusu bugiin ve yarinlarin geri doniilemez bi¢cimde artan
bir ivmeyle degisime ve doniisiime sahne olacagini gostermektedir. Bu siiregten
insan1 ilgilendiren her olgu gibi insan kaynaklar1 yénetimi de etkilenmistir. Oncelikle
insanin meta ya da herhangi bir girdi faktorii degil “insan” olarak ele alinmasi ve
istiine diisiilmesi gerekliligi 6n plana c¢ikmistir. Tim degisim ve doniisiim
mekanizmalarinin tam ortasinda duran “insan” faktoriine yatirim hem biiyiik
ekonomilerin hem de sirketlerin rekabetci istlinliikk kazanmalarinda ¢ok 6nemli bir
etkiye sahip hale gelmistir. “Insan” kaynak olarak tanimlandiktan sonra tiim personel
yonetim iglevleri yeniden ele alinmis hem akademi hem de uygulama alaninda insan
kaynaklar1 uygulamalar1 olarak yeniden tasarlanmistir. Bazilar1 ise ilk defa insan
kaynaklar1 yonetimi ile hayata gegirilmistir. Ornegin; parasal haklarin saglanmasi
eskiden beri bir personel yonetimi aracidir ancak insan kaynaklar1 yonetimi ile ticret
ve yan haklar yonetimi adi altinda yeniden tasarlanmistir, bu sayede maasin yaninda
bazi yan haklar saglanarak yetenekli adaylar1 ¢cekebilmek amaciyla isin cazibesinin
arttirllmasi geregi dogmustur. Performans yonetimi ise insan kaynaklar1 yonetimi ile
gelmis bir uygulamadir. ise alim siirecleri de personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine geciste dnemli degisikliklere ugramis bir siirectir. insana deger veren onu
bir kaynak olarak goren gelisimini 6n plana ¢ikaran insan kaynaklari yonetimi
felsefesinin bir iirlinii olarak ise alim siireclerinde de basvuru asamasindan adaya
teklif gotiiriilmesi asamasma kadar siirecler daha farkli sekilde ele alinmaya

baslamustir.



Miilakat siireci ige alimlarda en kritik noktadir. Adayin ve sirketin birbirlerini
tanimasi, isin niteligi ve adayin s6z konusu ise uygunlugu miilakat asamasinda belli
olan hususlardir. Bu nedenle miilakati yapan sirket yetkilisinin ise alim konusunda
baz1 yetkinliklere sahip olmasi, belli egitimlerden ge¢cmis olmast ve bazi etkilerin
farkinda olmasi olduk¢a 6nemlidir. Bu etkilerden bu ¢alismanin da konusu olan hale
ve boynuz etkisi, adaylarin ilk anda olusturduklar alg1 iizerinden degerlendirilmeleri
seklinde genel olarak tanimlanabilir. Hale ve boynuz etkisinin ise alimlarda etkili
olmasi dogru adayin ise alimi agisindan sonucu etkileyebilecek hata tiirleridir. Hale
etkisi altinda miilakati yapan sirket yetkilisi karsisindaki aday1 oldugundan daha iyi
degerlendirme hatasina diisebilir; benzer sekilde karsisindaki adayin daha basarisiz
bir tarafi yiiziinden onu oldugundan daha asagida degerlendirmek de boynuz hatasina

neden olmaktadir.

Ulusal ve uluslararas1 rekabet kosullar1 nedeniyle degisim ve doniisiim
sirecinin hizli yasandigi aym1 zamanda emek yogun bir sektor olarak lojistik
sektoriinde de ise alimlarda dogru adaym secilmesi siireci kritiktir. Ise alim
miilakatlarinda hale ve boynuz etkisine maruz kalinmasi hem aday hem de sirket

acisindan hem zaman kaybidir hem de karsilig1 olmayan bir maliyete neden olacaktir.

Bu calisma kapsaminda oncelikle insan kaynaklart yonetimi ve felsefesi
iizerinde durulmus ardindan ikinci boliimde lojistik sektorii ve tilkemizdeki gelisimi
aktarilmistir. Ugiincii bdliimde hale ve boynuz etkisi tanimlanmustir. Son boliimde ise
lojistik sektoriinde ¢alisan ise alim uzmanlarinin hale ve boynuz etkisi altinda kalma
diizeylerini anlamak amaciyla saha arastirmast yapilmistir. Arastirma anket
yontemiyle uygulanmistir. Ancak arastirmanin bazi sinirliliklart bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi, arastirmanin Istanbul’da faaliyet gdsteren lojistik isletmelerinde
yapilmis olmasidir. Digeri anket yapilan kisi sayisidir. Bu ¢aligma kapsaminda
yapilan analizler sadece anketin yapildig:1 100 katilimci igin gegerlidir. Daha yiiksek

orneklem sayisi ile daha farkli sonuglar ortaya konabilir.



BIRINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI VE TANIMI

“Kaynak” kelimesi ekonomi biliminde mevcut ihtiyaglar1 karsilayabilmek
amaciyla yapilan mal ve hizmetlerin {iretimine dogrudan ya da dolayli olarak katilan
iiretim faktorlerini ifade etmektedir. Uretim faktorleri ise dort ana baslikta toplanir:
Sermaye, Dogal Kaynaklar, Girisimci ve Emek. “Insan kaynaklar” ifadesi ise bu
iiretim faktorleri arasinda sayilan “Emek” faktoriiniin ayrica ele alinmasi gerekliligi
sonucu ortaya c¢ikmis, insan1 kaynak olarak goren bir anlayisin iiriiniidiir. Insan
kaynaklar1 kavraminin ortaya ¢ikisi ile birlikte yeni bir siire¢ baglamis; insani liretim
slirecinin bir parcasi olarak tanimlayan klasik goriis zamanla yerini ancak mutlu ve
tatmin olmus bir insanin isletme faaliyetlerine katki agisindan verimli olabilecegi
goriisiine birakmis bu husus da insan kaynaklarmin yonetimi olgusunu ortaya

cikarmistir.

“Insan kaynaklar1 yonetimi” kavrami insan kaynagmn verimlili§ini ve
yetkinligini arttirmayr hedefleyen bunu yaparken de insan motivasyonunu goz
oniinde bulunduran her tiirlii yonetimsel faaliyet olarak tanimlanabilir. Bu noktada
sunu Ozellikle belirtmek gerekir ki 6zellikle yirminci yiizyillin son c¢eyreginden
itibaren ortaya atilmig ve birgok farkli disiplin tarafindan ele alinmis olan insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami hakkinda bir¢ok farkli tanimlama yapilmistir. Kavramin
anlagilabilirligini  arttirmak amaciyla bu tanimlamalardan bazilar1 asagida

siralanmustir:

» “IKY; genel olarak personel yonetimi ile endiistri iligkilerini kapsar
niteliktedir. Bu kapsamda gerceklestirilen uygulamalar ise insan psikolojisi ve daha
dogru bir ifade ile davramig Dbilimlerinin  sagladigi  veriler 1sinda
gergeklestirilmektedir.” (Findike¢1 2012, 13)

» “Insan Kaynaklar1 Yonetimi, insana odaklanmis, calisanlarm iliskilerini

yonetsel bir yapi i¢inde ele alan, kurum kiiltiirine uygun ayarlanmis politikalarini



gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islevi goren bir yonetim anlayisidir

(Seyyar ve Oz 2007).”

» “Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiitin amaclarina ulasmasini saglayan
iligskilerin etkili bireysel katkilarini en iyi sekilde destekleyen ve bunu miimkiin kilan

planlarin ve yaklagimlarin olusturulmasiyla ilgilidir (Cetin, Arslan ve Ding 2014).”

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi iizere hakkinda bir¢ok tanimlama
yapilabilen insan kaynaklari yonetiminin temelde dayandigi husus insan giiciiniin
isletmelerin hedefleri dogrultusunda katki saglayacak sekilde kullanilmasi ve bunun
icin de siirekli gelisiminin saglanmasidir. Bu cer¢evede Findik¢i’ya goére insan
kaynaklar1 yoneticilerinin amaglart daha genis bir ifade ile su sekilde siralanabilir
(Findik¢1 2012, 64):

* “Organizasyonun amagclarina ulastirilmasi,

Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi,

= Organizasyon yapisina yonelik ¢aligmalar,

Eleman se¢im siirecinin ger¢eklestirilmesi,

Calisanlarin egitim ve gelisme ihtiyaglarinin karsilanmasi

= Bagari, performans degerleme ve kariye gelistirme

= Arzulanan orgiitsel iklim ve uygun ¢alisma ortaminin hazirlanmasi,

= Organizasyon gelistirme ve organizasyonun verimliliginin arttiritlmasi,

» Uyumlastirma: Insan kayna@ma iliskin c¢alismalarin ¢dziimlenmesi-
catigma yonetimi

* Insan kaynagina yatirrm

=  Moral, iicret ve 6diil yonetimi

= Amaglara gore yonetim”

Yukarida verilen kavramsal tanimlamalar ve Ozellikler, giliniimiizde
isletmelerin sermaye ve dogal kaynaklar yoniinden ne kadar giiclii olsa da yeterli
verimlilikte ve etkinlikte insan kaynagi olmadig: siirece hayatta kalma ve inovasyon
yaratma konusunda basarisiz olma ihtimalinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.
Basarili olma motivasyonu diisiik bir insan kaynagi profili ile organizasyonun yiiksek

hedeflerine ulasmasi ¢ok miimkiin gériinmemektedir.



Insan kaynaklar1 yonetiminde temel amag nedir veya ne olmalidir hususunda
da farkli diisiinceler ortaya ¢ikmis olmakla birlikte temel olarak insanin is
verimliligini arttirmak ve bunu yaparken de yaptigi isten duydugu mutlulugu
saglamak oldugu soylenebilir. Bu alanda literatiirde yer alan bazi amag¢ metinleri

asagida siralanmistir:

» “Insan kaynaklar1 ydnetiminin genel amaci, orgiitte calisanlarin basarili
olmasini ve bdylece orgiitiin basar1 kazanmasini saglamaktir (Cetin, Arslan ve Ding

2014).”

= “Hizli bilgi artisinin kisi, kurum ve toplum diizeyinde gerektirdigi degisim
ve doniisiim ihtiyaci ve bu ihtiyacin giderilmesi noktasinda “insan”in anahtar rol
oynamasi, insan kaynaklarimin giinliilk ve gelisigiizel yaklasimlarin 6tesinde, belirli

bir disiplin i¢inde ele alinmasini zorunlu hale getirmistir (Findik¢1 2012, 15).”



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISIiM
SURECI

Degisim toplumlarin temel yapi tasidir. Zaman ilerledik¢e toplumlarda
kiiltiirel, sosyal ve ekonomik agidan yasanan gelismelerin her biri toplumun bu
dinamik yapisina uyum gosterir. Toplumlar insanlardan meydana geldiginden insan
aslinda zaman iginde hem bu degisimi baslatan hem uygulayan hem de en ¢ok
etkilenen varliktir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 gibi dinamik bir alan tarihsel siire¢

icerisindeki degisim ve doniisiimden en ¢ok etkilenen alanlardan biridir.

Paleotik ve erken Neolitik donemlerde baslayan insanin avlanma, balik¢ilik
ve tarim gibi ekonomik faaliyetlerinin dogal bir {iriinii olarak ortaya ¢ikan insanlar
arasinda igboliimil, liderlik, dayaniklilik ve yetenek gibi kavramlar insan kaynaklar
yonetiminin temel unsurlaridir. M.O. 1800 yillarinda ilk iicret oranlar1 hakkinda
kanunlar Babil Hiikiimdar1 Hammurabi tarafindan ortaya konmustur. “Bir kimse usta
bir zanaatkar kiralarsa ona ...’nin {icreti olarak giinde bes gerah, ¢comlekgilik iicreti
olarak bes gerah, terzilik iicreti olarak bes gerah, ipgilik iicreti olarak dort gerah,
duvarcilik iicreti olarak...gerah 6der (Aktan 2000).”” Bu madde de goriildiigii gibi
Hammurabi Kanunlarinda bir uzmanlik alanindaki calisanin ise alinmasi icin
belirlenen iicretler tantmlanmistir. Antik Yunan felsefesinin iki biiyilik diisiiniirii olan
Sokrates ve Platon da farkli metinlerde insanin yonetimi diisiincesine felsefi bir

derinlik kazandirmstir.

18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de baslayan ve daha sonra tiim diinyaya
yayilan Sanayi Devrimi ise insanlik tarihinde 6nemli degisim ve doniisiimlere sebep
olmus tarihsel bir olaydir. Bu devrimin katmis oldugu 6nemli degisim unsurlarindan
biri de insanlarin ¢alisma bic¢imidir. S6z konusu devrim Oncesinde aristokrat sinif
tarafindan yonetilen kolelik sisteminin yaygin oldugu goriilmektedir. Bu sistemde
karar alma sadece aristokrat sinifin {iyelerine aittir, toplumun 6nemli bir kismi sadece
alman kararlarin uygulayicisidir. Bu sistem kisa zaman i¢inde ekonomik kosullarin
da bir geregi olarak yerini feodaliteye birakmistir. Ortacag feodalitesinde toprak
sahibi olan soylulardir ancak bir de caligmalar1 karsilifinda kendilerine soylu
tarafindan toprag: diledigi gibi kullanma hakk: verilen serf sinifi vardir. Serf siifi

siirlt da olsa karar alma yetkisine sahip oldugundan serflerin gelirleri, bu dénemde



topragi kullanirken harcadiklar1 ¢aba ve enerji ile dogrudan ilgilidir. S6z konusu yap1
zaman i¢inde el sanatlarinin gelismesi ve lonca sistemlerinin kurulmasiyla yeniden
bir degisim yasamig ve sanatci, usta, kalfa ve ¢irak hiyerarsisinden olusan kariyer
basamaklar1 cergevesinde ilk defa personel yonetimi kavrami ortaya g¢ikmustir.
Ciraklardan yetenekli olanlarin ise alinmasi, belli bir ahlaki ve mesleki egitim
cercevesinde yetistirilmesi, kati hiyerarsik iliskilerin mevcudiyeti, iicretlendirme
sistemi ve fiziksel ¢aligma ortami gibi kavramlarla ¢alisma hayatinda yeni bir diizen

baslamis oluyordu.

Bu donemde, 1776 yilinda, Adam Smith tarafindan kaleme alinan “Milletlerin
Zenginligi” adl1 eserde isboliimiinden sz edilmesi vd. gelismeler, yonetim diistincesi
ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi diislincesinin de ortaya g¢ikmasinda yapi
taglarin1 olusturur (Demirkaya 2006).” “Bu anlamda s6z konusu eserle Adam
Smith’in isleri basite indirgemeye yonelik ¢alismalari; 1786°da Philadelphia basim
is¢ilerinin iicret artis1 icin yaptiklar ilk grev; 1794 yilinda Amerika’da ilk kar
paylagimi planinin uygulanmasi ve ¢alisma yagsamini diizenleyici yasalar ¢ikarilmast;
1850 yilinda Londra Sanayi Sergisinin agilmasindan sonraki gelismeler, IKY

alaninda 6nciil olusumlara 6rnek teskil ederler (Demirkaya 2006).”

Sanayi Devrimini baglatan buhar makinalari, {iretimde makinalagsmay1
beraberinde getirmis Adam Smith tarafindan ortaya atilan “Goriinmez EI” kuramu,
“laissez faire” (Birakiniz yapsinlar) yaklagimi girisimcilik ruhunun gelisimini
hizlandirmistir. Bu sayede sermayeyi elinde bulunduran burjuva smifi gelismis
fabrika tipi iiretime ge¢mis toplumun biiylik bir kismi1 bu kez de fabrikalarda isci
olarak calismaya baslamistir. Bu tiir bir calisma ortaminin isgiler agisindan bazi
diizenlemeler getirmesi bir siire sonra kaginilmaz olmus; uzun calisma saatleri, is
kazalar1 yorgunluk gibi fiziksel sorunlarin yaninda isci ve isveren arasindaki sinifsal
farklarin biiylimesi, makinelesme arttikca insan emeginin ucuzlagsmasi nedeniyle
isten ¢ikarilma tehlikesi insanlar iizerinde duygusal baskilara sebep olmustur. Isciler
iizerinde olusan bu baski belirli bir siire sonra iscilerin bir takim isyan girisimlerinde
bulunmalarina neden olmustur. Bu isyanlarin bastirilma bigimleri ise kimi zaman
devlet miidahalesini mecburi kilmustir. isci haklarinin korunmasi amaciyla devlet bir

takim uygulamalar1 hayata gecirmek zorunda kalmistir. Bununla birlikte isciler



kendilerine uygulanan baskiya toplu olarak karsi durabilmek amaciyla biraraya
gelmis cesitli orgilitlenmelerde bulunmusglardir. Sendikal faaliyetlerin ilk 6rneklerine

bu donemde rastlanilmistir.

Sanayi devrimiyle birlikte yasanan gelisim genel olarak ii¢ asamada

degerlendirilmektedir.
“Bunlar (Bayraktaroglu'ndan akt. Kogak 2015, 52);

. Personel Yonetimi (Endiistri devrimi- 1980)
J Insan Kaynaklar1 Y6netimi (1980-1990)
J Stratejik Insan Kaynaklari Yénetimi (1990- -)”

Aldemir vd. ise modern anlamda insan kaynaklar1 yonetiminin olusumunu
baz1 tarihsel olaylarin etkiledigini ifade ederek bu olaylar1 asagidaki sekilde
siralamaktadir: (Aldemir vd.'den akt. Kogak 2015, 52):

. “Endiistri devrimi

o Sendikaciligin dogusu ve sendikal faaliyetler

o Diinya savaslari

J Devlet korumaciligiin gelisimi

. Cokuluslu sirketlerin ortaya ¢ikmasi ve artan rekabet ortami1”

Ik siiflandirmada daha ¢ok tarihsel siire¢ iizerinden ikinci siniflandirmada

ise olaylar iizerinden bir ayrima gidildigi goriilmektedir.

Sanayi devriminin getirdigi is¢i sorunlarmin sendikal hareketleri baslatmasi
ve ivme kazandirmasiyla birlikte iilkeler isgileri koruyu birtakim yasal onlemler
almak durumunda kalmistir. Bu yasal dnlemler arasinda sendikalagma hakk: da yer
almaktadir. Bu kapsamda is¢iler yavas yavas sendikalar vasitasiyla seslerini
duyurmaya baslamistir. Bu husus kurumlarda personel yonetimi hususunun deger

kazanmasini beraberinde getirmistir.



Sanayi devrimi, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarim1 da farkli bir yere
gotiirmiistiir. “Bu donemlerde ortaya konan bilimsel yonetim akimi, personel
yonetiminin mesleki olarak gelismesine katkida bulunmustur. Akimin 6nciilerinden
Frederick W.Taylor 1911 yilinda “Isletmelerin Bilimsel Y&netimi” isimli yapitiyla o
zamana kadar yapmis oldugu c¢alismalar1 6zetlemistir. Akim, boliimlere ayrilma,
standartlasma, is-¢alisan uyumu, ise uygun elemani se¢me, egitim, tesvik edici iicret
sistemleri gibi kavramlar1 kullanarak ¢alisanlarin verimliliginin arttirilmasini
saglayacak profesyonellere olan ihtiyact ortaya ¢ikarmistir. Bu ihtiyacin sonucunda
ilk kez 1912 yilinda “personel boliimii” ayr1 bir béliim olarak organizasyonlarda yer

almistir (Demirkaya 2006).”

20. yiizyilin baglarinda meydana gelen I. Diinya Savasi degisimin baska bir
onclisii olmustur. Toplumsal ve teknolojik alanda yasanan gelismeler yonetim ve
personel yonetimi konusunda da yeni uygulamalarin baglamasina sebep olmustur. Bu
savas esnasinda orduya ilk defa asker aliminda psikolojik testler uygulanmaya
baslamistir. BoOylece orduya alinan personelin standartlastirilmasi saglanmistir.
Bununla birlikte ordudaki asker sayisinin yeterli olmadigi yerlerde isciler de savasa
dahil olmus bu da emek arzin1 6dnemli 6l¢iide daraltmistir. Bununla birlikte rekabetin
arttig1 bir ortamin ortaya ¢ikmasi ilk insan kaynaklar1 uygulamalarinin o gilinlerden

sekillenmesi sonucunu getirmistir.

1929 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde baslayan “Biiylik Buhran”
doneminde, 1930 yilinda igsiz sayis1 4,6 milyona ve 1933 yilinda ise bu rakam 13
milyona ¢ikti. Bunun {izerine is¢i sendikalari, igsizlik sigortasi, emekli aylig1, sakatlik

ve 0liim tazminati gibi kavramlar hakkinda yasal diizenlemeler getirildi.

Literatiirde onemli bir nokta olan Hawtorne etkisi, “1927 ile 1932 yillar
arasinda Elton Mayo, Fritz J. Roethlisberger ve William J. Dickson adli endiistri
psikologlar1 tarafindan, Hawthorne'da (ABD) bulunan Western Electric Sirketi'nde
yapilan ve grup dinamiklerinde "gbzlenmenin" ve "birey olarak algilanip,
sayllmanin" oOnemine dikkati c¢eken {nli bir calisma ile kesfedilen grup
psikolojisi kavramidir (wikipedia 2012)” “Yapilan ¢aligma “orgiitlin bir sosyal sistem
oldugu ve insanin da bu sistemin en énemli etmenini olusturdugu” goriisiinii ortaya

cikarmistir. Hawtorne aragtirmalarinin sonucu ortaya ¢ikan bu diisiince, baslangicta


https://tr.wikipedia.org/wiki/Hawthorne
https://tr.wikipedia.org/wiki/Amerika_Birle%C5%9Fik_Devletleri
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Grup_psikolojisi&action=edit&redlink=1
https://tr.wikipedia.org/w/index.php?title=Grup_psikolojisi&action=edit&redlink=1

beseri iliskiler yaklasimi daha sonra beseri kaynaklarin yonetimi gliniimiizde de
organizasyonel davranig olarak siiregelmistir (Demirkaya 2006).” Bu caligmalar
sayesinde calisanlarin sosyal birer varlik olduklart ve iiretkenlikleri iizerinde

iletisimin ve moralin ¢ok biiyiik 6nem tasidigi ispatlanmaistir.

II. Diinya Savasi ile bir dnceki diinya savasinda yasanan tecriibeden hareketle
yetenekli calisanlarin askere alinmasi endisesinin giderilebilmesi i¢in “Endiistri
Psikolojisi” ve “Kiiltiirel Antropoloji” gibi kavramlar gelismeye basladi. 11k defa “ek
kazanglar” kavrami ortaya cikti. Calisanlara maaslarinin yaninda yemek, yol, giyim
vb. gibi ek O0demeler yapilabiliyordu. II. Diinya Savasi ve sonrasinda yasanan
gelismelerin ortaya ¢ikardigi verimlilik ve kalitenin vazgecilmezligi olgusu, insan
kaynagindan azami verimi alma diisiincesini 6n plana ¢ikarmistir. “Ayrica, verimlilik
ve kalite egitimle iliskilendirildiginden, isgoren-calisan egitimi olgusu da personel

departmanlarinin gérev alanina dahil edilmistir (Demirkaya 2006).”

1980’11 yillarla birlikte ortaya ¢ikan kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinin
gelismesi rekabet ortamini yeniden sekillendirmis bu degisim de personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis asamasini ortaya ¢ikarmistir. Bu
kapsamda devlet tarafindan personel yonetimi ve sendikalagsma alaninda yapilan
yasama faaliyetleri onemlidir. Bu yasal diizenlemelerin yaninda ortaya c¢ikmaya
baslayan c¢ok uluslu sirketler ve artan rekabet, Orgiitlerin insan kaynaklarim
gelistirmek ve verimliliklerini arttirmak konusunda yeni uygulamalar1 hayata
gecirmeye zorlamigtir. Sonug olarak bu siirecte insan1 personel olarak goren anlayisin

yerini kaynak anlayis1 almis, insan kaynaklar1 yonetimi anlayis hizla yayilmistir.

1990’11 yillara gelene kadar ¢alisanlar hakkinda bir¢ok arastirma yapilmis olsa
da uzun bir siire Personel Birimleri bordro ve 6zliik islemleri gibi temel gorevleri
istlenmekten Oteye gidememistir. Bunun yani sira strateji, stratejik yonetim gibi
kavramlarin yazinimiza girdigi bu donemlerde insan da stratejik bir kaynak olarak
goriilmeye baslanmistir. Personel birimleri isimlerini yavas yavas Insan Kaynaklari
olarak degistirmeye basglamis, ana islevlerinin arasina odiillendirme, performans
yonetimi ve kariyer yonetimi gibi yeni kavramlar girmistir. 1990’11 yillarla ortaya
cikan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami Orgiit stratejileri ve hedefleri ile

insan kaynaklar1 birimlerinin uygulamalarin1 bir arada diislinerek yonetsel kararlar
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alimmasi gerektigini 6ne sliren bir yaklagimdir. Gliniimiizde artik bir¢ok isletme,
rekabette geri kalmamak i¢in insanin yonetilmesi gereken bir kaynaktan ¢ok yatirim
yapilmas1 gereken bir sermaye olarak gormeye basladi ve bu diisiince Insan
Kaynaklar1 yonetiminin isletmelerin en temel bdliimlerinden birisi haline geldiginin

en iyi gostergesidir.

Yukarida bahsedilen Hawtorne Deneyleri ve Frederick W. Taylor’in
“Bilimsel Yonetim Akimi” insan kaynaklari uygulamalarinin gelisiminde olduk¢a
etkilidir. Bilimsel Yonetim Akiminin getirdigi yaklagimin zayif yani problemlere
getirdigi ¢oziimlerde teknik bir anlayisin hakim olmasidir. Bu husus, davranigsal
boyutu ithmal ettigi diisiincesine sebep olmustur. Bu durum ayrica, is siireglerinin
tamamen rasyonellestirilmesi sonucunu da beraberinde getirmistir. Bilimsel Yonetim
Akimi’nin ortaya konan bu zayifliginin Hawthorne Deneyleriyle giderildigi
sdylenebilir. Insan kaynaklar1 yonetiminin, olusum siirecinde etkili olan bir diger
akim ise Max Weber’in Onciiliigiinde yiiriitiilen “Biirokratik Yaklagim”dir. Bu
yaklagim isletmelerde yetkinin belli kurallar kapsaminda delege edilmesini ancak
otoritenin merkezi olmasi hususunu igcermektedir. Ise alim siireclerinde rasyonel

kriterler dikkate alinarak bir se¢im yapilmaktadir.

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi

Bir isletmede insan kaynaklari yOnetiminin varhigi ve etkin olarak
sirdiiriilebiliyor olmast hem c¢alisanlar hem de isletmeler agisindan oldukca
onemlidir. Calisanlar acisindan bakildiginda insan kaynaklart ydnetiminin bir
fonksiyonu olan kariyer planlamasi ve kariyer yonetimi ¢alisanlarin mevcut
pozisyonlarmin  ilerisini  gorebilmelerini  saglamakta, kurumun hedefleri
dogrultusunda kariyer planlamasinda personele rehber niteligi tasimaktadir.
Personelin kisisel ve mesleki gelisimini destekleyecek dogru egitim programlarindan
gecirilmesi hem is basarisin1 hem de motivasyonunu arttiracaktir. Bu 6rnekler gibi
tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin personelin motivasyonunu arttirict ve gelecege

dair belirsizligi giderici etkiye sahip olmas1 agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Isletmeler agisindan bakildiginda ise kiiresellesmeyle birlikte baslayan ve

giinlimiizde olduk¢a gelismis olan yogun rekabet ortamu isletmeleri digerlerinden

11



farkli olma yoluyla 6ne ¢ikmaya zorlamaktadir. Bu durumda isletmelerin sermaye,
makine parki ve teknoloji gibi birbirinden kopyalayabilecegi kaynaklardan cok
farklilik  yaratabilecegi insan kaynagma ihtiyact bulunmaktadir. Isletmeler
giiniimiizde sadece insan kaynagi ile rekabet istiinliigii yakalama sansina sahip

olabilmektedir.

“Insan kaynaklar1 yonetiminin onemi giiniimiizde asagida belirtilen sorunlar

nedeni ile her zamankinden ¢ok artmistir (Miifreze 2014, 2):
« Insan kaynaginin maliyeti
* Verimlilik
* Degisimler
« {5 giiciindeki olumsuzluk belirtileri
* Kiiresellesme”

o Insan Kaynagmin Maliyeti: Mali kaynaklari ve teknolojik
altyapilarinin yaninda dogru yerde konumlandirilmis dogru insan kaynaginin o
isletmenin basarisinda c¢ok biiyiik rolii bulunmaktadir. Bu kapsamda dogru yerde
istihdam edilen personel akademik egitimi ya da tecriibe yoluyla edindigi bilgi
sayesinde; fiziki liriin ya da hizmet iiretimindeki hata oranlarinin azalmasinda ve
biliyiik maddi kayiplara neden olabilecek is kazalarinin onlenmesinde oldukca etkili
olacaktir. Bu husus da dogrudan iiretilen {irlin veya hizmetlerin kalitesinde 6nemli bir
artiga igaret etmektedir. “Insan kaynaklarinin etken kullaniminin maliyetler

iizerindeki olumlu sonuglari sdyle siralamak miimkiindiir (Miifreze 2014, 3):

o Is giicii devir oranmin diismesi

o Devamsizlik oraninin diismesi

o [s kazalarmin neden oldugu kayiplarimn azalmasi

o Hatal1 liretimin azalmasi

o Uriin niteliginin yiikselmesi

o Is yeri ortaminda moral ve motivasyonun yiikselmesi
¢ Is goren isveren catismasinin azalmasi”
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. Verimlilik: Verimlilik kavraminin tanimlanmasinda teorik bir takim
giicliikler olmakla birlikte genel olarak iiretimden elde edilenlerin, iiretim sirasinda
harcanan tiiretim faktorlerine oranini ifade etmektedir. Bir isletmede calisanlar,
verimlilik arttirma ¢abalarmin ana unsurudur. Isletmelerde verimliligin artmas1 insan
kaynaginin niteligine ve kalitesine dogrudan baghdir. Insan kaynagi disindaki
faktorlere yonelik verimlilik arttirma tekniklerinin saglayacagi katkinin bir iist degeri
olmasma karsilik, insan kaynagma yonelik verimlilik arttirma tekniklerinin

saglayacagi katkinin bir iist sinirindan bahsedilemez.

o Degisimler: Toplumsal hayatta yasanan egitsel, kiiltiirel ve sosyal
degisiklikler insan kaynaklari yonetiminin 6nemini daha belirgin hale getirmistir.
Hayatin birgok farkli alaninda yasanan bu hizli degisim, calisma ortamlarmni da
etkilediginden insanin dogasindan kaynaklanan degisime direnme istegi zamanla
tatminsizlik duygularini arttirabilmektedir. Ayrica, teknolojideki hizli degisiklikler
nicel olarak insan kaynagina duyulan ihtiyact azaltmis gibi goriinse de daha yiliksek
nitelikte is giicline olan ihtiyaci arttiracaktir. Bu da insan kaynaginin kendi aralarinda
rekabete girmelerine neden olarak {iriin veya hizmet iiretiminde kalite yetersizligi

sonucuna neden olabilir.

o Is giiciindeki olumsuzluk belirtileri: “Is giicii devri, devamsizlik gibi
gostergelerdeki olumsuzluklar motivasyon yetersizliginden, verimlilige aykir: tutum
ve davranislardan kaynaklanmaktadir. Bunlara ¢oziim getirmek giiniimiizde 1KY

caligmalarinin 6nemli bir boliimiinii olusturmaktadir (Miifreze 2014, 3).”

o Kiiresellesme: Tim diinyada c¢ok uluslu isletmelerin arttig
kiiresellesme siireci isletme sahiplerine veya yoneticilerine oOnemli gorevler
yliklemektedir. Bu anlamda ihtiya¢ duyulan uluslararas: bilgi, beceri ve kiiltiirel
donanima sahip personelin sirket tarafindan istihdam edilmesi ve motivasyonunu
karsilama zorunlulugu ortaya c¢ikmistir. Ayrica personelin farkli iilkelerde is
yapabilmek icin gerekli egitimlerden gecirilmesi ihtiyaci da ortaya ¢ikmistir. Bu
hususlar insan kaynaklar1 yonetimini oldukca 6nemli kilan hususlar olarak karsimiza

cikmaktadir.
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4. TEMEL INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Bu caliymada insan kaynaklari uygulamalari olarak Insan Kaynaklari
Planlamasi, Personel Se¢me ve Yerlestirme, Egitim ve Gelistirme, Performans
Degerlendirme Ucret Yonetimi ve Odiillendirme gibi temel uygulamalar
degerlendirilecektir. Bu uygulamalarin disinda da birgok insan kaynaklari
uygulamasi yazinda ve uygulamada yer edinmektedir. Bir¢ok insan kaynaklari
uygulamasi arasindan bu dort tanesinin alinma nedeni ise hem insan kaynaklarinin
biitlinciil yapis1 géz oniinde bulundurularak tiim islevlerin aslinda birbirine bagh
olduklarinin diisliniilmesi ve bu nedenle kisaca tanitilmasina ihtiya¢ duyulmasi hem
de diger uygulamalarla karsilastirmali olarak bakildiginda hale ve boynuz etkisi
altinda karar vermenin daha kolay olacaginin diisiiniildiigii uygulamalar olmasindan

dolayidir.

4.1. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Planlama hem teoride hem de wuygulamada bir¢cok farkli sekilde
tanimlanabilen bir kavramdir. Insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda ise insan
kaynaklar1 yonetiminin ilk asamasinin insan kaynaklar1 planlamasi oldugunu

goriiriiz. Bu alanda yer bulan tanimlardan bazilari ise asagidaki gibidir.

. “Insan Kaynaklar1 planlamasi ¢alismalar1 ¢ergevesinde gelecekteki bir
zaman siirecinde yapilmasi gereken isi, nitelik ve nicelik olarak dnceden belirlemek
ve sonra bu belirlenen verilerden yola ¢ikarak soz konusu isi yapacak belirli
ozellikteki isgiiniiciinii say1 olarak tespit etme islemidir. (Seyyar ve Oz 2007)”

J “Insan kaynaklar1 planlamasi, kurumdaki insan giiciiniin kurum igi ve
kurum disinda meydana gelen gelismelere uygun ve etkin bigimde kullanilabilmesi
amaciyla gozden geg¢irilmesi, yeniden yapilandirilmasma iliskin biitiin hazirlik

caligmalarini igerir (Findike¢1 2012, 128).”

Yukarida verilen insan kaynaklar1 planlamasi tanimlarinin ortak olarak
lizerinde durduklar1 konu, insan kaynaginin planlanarak isletmelerde istihdam
yaratilmasi, bu sayede isgiicli arz ve talebinin 6ngoriilerek beklenen nitelikte personel

istthdami1 saglanmas1 gerektigi hususudur.
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Etkili Insan
Kaynaklar1
Planlamasi

Dogru

. Dogru Dogm
Insan

Dogru
Zaman Yer

Yetenekler

Sekil 1-Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Amaclari

Kaynak: (Cetin, Arslan ve Ding 2014, 42)

Insan kaynaklar1 planlamasinda isin analizi, taniminin yapilmas: gibi birtakim
asamalar s6z konusudur. Bu siireclerin ardindan istthdam etme agamasina gecilebilir.
Bu durumda planlama isletmeye personel aliminda, insan kaynagindan verim

alinabilmesi i¢in dogru olarak uygulanmasi gereken ilk asamadir.

Organizasyonel ya da bireysel, planlar belli bir siireyi kapsayacak bicimde
yapilirlar. Bu anlamda insan kaynaklar1 planlamasinda da goz oniinde bulundurulan
bir siire unsuru vardir. Planlar kisa vadeli ya da uzun vadeli olabilir. Insan kaynaklari
planlamasi kisa ve uzun vadeli olabilmektedir. Kisa vadeli plan denildiginde daha
cok bir yi1l ve daha az siireli planlar kastedilmektedir. Bir yildan uzun bir siireye

yayilan planlar ise uzun vadeli planlama olarak kabul edilmektedir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda ilk asama “Tahmin” asamasidir. Bu asamada
gelecekte ihtiya¢ duyulacak personelin sayis1 bazi matematiksel analiz yontemlerinin

de yardimiyla belirlenmeye ¢aligilir. Bazi tahmin yontemleri agagida belirtilmistir.

1- Yonetici Yargisina Dayanan Tahmin Tekni@i: Yoneticilerin igin
gereklerini ve tecriibelerini de goz Onilinde bulundurarak gerekli insan kaynagi

sayisinin belirlenmesi yontemidir.
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2- Delfi Teknigi: Isin yapilacagi alanda farkli konularda uzmanlasmis
kisilerin bir araya gelerek o ise iliskin ka¢ kisilik bir insan kaynagi gerekliligi
oldugunu belirlemeleri teknigidir.

3- Nominal Teknik: Birden fazla tahmin edicinin bir ortamda biraraya
gelerek gelecekteki personel ihtiyacini diger kisilerden bagimsiz olarak kendi goriisii
halinde bir kagida yazmasiyla baslayan bir siiregtir. Daha sonra o ortamda bulunan
herkes kendi tahminini gerekgesiyle birlikte digerlerine aktarir. En son konugmaci da
sOziinii tamamladiginda tiim {iyeler en ¢ok kabul edilebilirden baslayarak goriisleri
kendi diislince sistematiklerine uygun olarak bir siralamaya tabi tutarlar. Bu sekilde

en ¢ok oyu alan tahmin benimsenerek personel planlamasi yapilabilmektedir.

4- Sayisal Teknikler: Ge¢mis verilerden yola ¢ikarak gelecege iliskin
matematiksel bir modelleme ve belli bir hata payiyla bir denklem veren istatistiksel
bir yaklagim olan regresyon modellemesi kullanilarak da gelecege iliskin personel
sayisi tahmini yapilabilmektedir. Ayrica yine ge¢mis verilerden yola ¢ikilarak trend
analizi yoluyla da gelecege dair birtakim tahminler yapilabilmektedir.

5- Simiilasyon: Gergekte ne olacaginin matematiksel algoritmalar

kullanilarak sanal anlamda sahnelenmesidir.

Insan kaynaklari planlamasi genellikle dénemlik olarak yapilmaktadir. Belli
bir donemde ihtiya¢c duyulan kaynagin belirlenmesi ve istthdam big¢imine karar
verilmektedir. Burada istihdam bi¢imlerinden kasit insan kaynagi se¢iminin i¢

kaynaklardan m1 ya da dis kaynaklardan m1 olacaginin belirlenmesidir.

Herhangi bir plan yapilirken gelecege yonelik tahminler s6z konusu
oldugundan birtakim riskler de s6z konusudur. Bu riskler insan kaynaginin
planlamas1 konusunda da gegerlidir. Bu riskler genel olarak cevresel belirsizlik
ortami, teknolojik gelismeler, i¢inde rekabet edilen piyasanin rekabet kosullar1 ve
yasal diizenlemeler olarak sayilabilir. Ulkelerde bazi ddénemlerde ortaya cikan
ekonomik krizlerin var olma ihtimali ¢evresel belirsizlik konusunda bir 6rnektir.
Benzer sekilde hayatlarimizin her alanina sirayet eden teknolojideki hizli degisim ve
doniisiim de insan kaynaklar1 planlamas1 tahminleri agisindan birtakim riskleri i¢inde

barindirmaktadir. Isletmelerin iginde bulunduklari piyasalar, o piyasadaki rakip
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sayisi, pazara giris ve ¢ikis kosullarinin esnekligi, satilan veya iiretilen mal veya
hizmetin 6zellikleri, rakip isletmelerin insan kaynagi yapisi ve politikalar1 planlama
stirecinde belirleyici diger kosullardir. Hizl1 degisim yasayan ekonomik ve teknolojik
kosullarin yani sira degisen hiikiimetler tarafindan 6ngoriilen mevzuat degisiklikleri

de isletmelerin insan kaynaklar1 planlamasi yapmasini mecbur kilmaktadir.

Insan kaynaklar1 planlamas1 belli riskler altinda gelecege yonelik personel
sayisinin tahmini ile baslayan bir siiregtir. Bu siirecte o isletmenin gec¢mis
deneyimleri, cevresel bazi faktdrler ve teknoloji &nemli belirleyicilerdir. Insan
kaynaklar1 planlamasinda kullanilacak yontemin se¢imi ise isletmenin kendi kiiltiiri
cergevesinde bicimlenecektir. Planlama sayesinde gelecege yonelik tahminler
tamamlanmis olmakta sonraki asama olan buna uygun bulma, segme ve yerlestirme

asamasina gecilmektedir.

4.2. PERSONEL SECME VE YERLESTIRME

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel ve en énemli uygulamalarindan biri,
calisan segimi siirecidir. Isletmeyi kisa veya uzun vadeli hedeflerine tasiyacak olan
personelin secilmesinin isletme acisindan tasidigi onem diisiiniildiigiinde bu islevin
neden Onemli gOriildigli anlasilacaktir. Literatiirde birgok farkli tanim

bulunmaktadir. Bunlardan agiklayici bulunan iki tanesi asagida siralanmistir.

° “Personel se¢imi, isletmenin insan kaynaklari ihtiyacinin planlanmasi
neticesinde, nicelik ve nitelik olarak ihtiya¢ duydugu yeni personelin —i§ gorenin

saglanmasi- secimi ve bunlarin ise yerlestirilmesidir (Seyyar ve Oz 2007, 162).”

° “Insan kaynaklar1 tedariki, yeni agilan veya bosalan pozisyonlara
uygun adaylar1 bulmak icin gerceklestirilen faaliyetlerdir (Cetin, Arslan ve Ding
2014).”

Personel secimi siirecinde temel esaslar ise su sekilde siralanabilir (Seyyar ve

Oz 2007)

1)  Personel ihtiyacinin say1 ve nitelik olarak belirlenmesi.
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2) Cesitli istthdam kaynaklarindan karsilamak iizere adaylarin bulunup
arastirilmasi.
3)  Adaylar arasinda gesitli yontemlerle isletme i¢in en uygun olani segmek

ve ige yerlestirmek.

Yukarida anilan esaslar ¢er¢evesinde ¢alisan tedariki ve se¢imi daha Onceki
boliimde ifade edilen planlama silireci sonunda ortaya cikan ihtiyact karsilamak
amaciyla gereken bilgi, beceri ve yetenege sahip insan kaynaginin Kurum

kaynaklarina dahil edilmesi olarak ifade edilebilir.

Ise gercekten uygun bir insan kaynag alinamadigi durumda hem ise alinan
kisinin hem de birlikte ¢alistiklar1 kisilerin verimliliginin diismesi, moralsizlik vb.
konularda sorun yasanmasi ka¢inilmaz olacaktir. En nihayetinde hem personel hem
de sirket acisindan bir maliyet olusturan isten ¢ikarilma veya istifa siireci giindeme
gelecektir. Bu durumda ise uygun kaynagin istthdam edilmesi isletmenin

faaliyetlerinde basarili olmasinda oldukga etkili bir durumdur.

Insan kaynagimin tedarik edilmesinde iki gesit yontem benimsenmektedir: I¢
kaynaklardan temin ve dis kaynaklardan temin. Her iki usul de asagida

detaylandirilmistir:

1- I¢ Kaynaklardan Temin: Insan kaynaklari planlamasi neticesinde
ortaya c¢ikan insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasinda isletme ic¢i kaynaklardan
faydalanilabilir. Bu kapsamda isletmenin insan kaynaklarindan sorumlu birimi sirket
icinde ilana ¢ikabilir veya terfi ya da birim degisikligi yoluyla ihtiyaci tedarik etme
yoluna gidebilmektedir. Eger bir terfi yontemi kullanilirsa bu husus isletme icinde
calisanlar agisindan bir motivasyon nedeni olacaktir, bu olumlu bir etkidir. Birim
degisikligi veya terfi yoluyla ya da isletme i¢inde ilana ¢ikilmasi suretiyle iceriden
insan kaynagmin tedarik edilmesi halinde sirkette zaten bilinen birinin yeni
pozisyona getirilmesi sirketi tanima, 15 yapilisin1 ve Kurum kiiltiiriinii 6grenme gibi
bircok siirecin hizla atlanmasina 6nemli katkida bulunmakta, s6z konusu insan
kaynag1 yeni gorevine veya yeni birimine daha kolay adapte olmaktadir.

2- Dis Kaynaklardan Temin: Insan kaynaklar1 planlamasi neticesinde

ortaya ¢ikan insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasinda dis kaynaklara yonelinmesi
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durumudur. Bu ¢ergevede ihtiya¢ duyulan isgiicli nitelikleri hakkinda isletme ilgili
internet siteleri, kendi web sitesi veya yazili basin araciligiyla ilan verebilir, daha
once olusturdugu aday havuzuna donebilir veya 6zel ya da resmi calisan bulma
kurum kuruluslar ile irtibata gegerek insan kaynagini tedarik etme siirecine girebilir.
Iceriden tedarikte oldugu gibi disardan personel aliminda da birtakim avantajlar séz
konusudur. Isletmeye yeni gelen ¢alisanlar Kurumda daha yenilik¢i bir hava ortaya
ctkmasina neden olabilirler. Isletmede uzun yillar calistyor olmanin verdigi
aligkanliklara heniiz sahip olmadigindan yeni gelen insan kaynagi aligkanliklara daha

elestirel bakabilir, yenilikg¢i diisiinceler onerebilir.

Her iki temin yonteminin de avantajlar1 veya dezavantajlari olabilir. Bunlar

Tablo 1’de dzetlenmektedir.

Tablo 1-Tedarik Kaynaklarinin Avantajlari ve Dezavantajlari

Tedarik Avantajlar Dezavantajlar
Kaynaklan
e  Terfi ettirilen kisinin morali e Orgiite taze kan gelmesini
genelde yiiksek olur. engelleyebilir (“inbreeding results)
e Firma, adaylarin yeteneklerini | e  Terfi edilmeyen ¢alisanlarin
. daha iyi degerlendirebilir. morali bozulabilir.
I¢ Kaynaklar e Baziigler i¢in ige alim e (Calisanlar terfi edebilmek i¢in
masraflar1 daha distiktiir. “politik” kavgalara karisabilirler.
e Siireg, terfilerin birbiri ardina e Bir yonetim gelistirme
gelmesine yol agar. programina ihtiyag vardir.
o Isletme calisanlarin ise alimint
yalnizca baslangi¢ asamasinda
yapar.
e Yeni “kan” yeni perspektifler e Isletmeye ya da ise uygun biri
getirir. secilmeyebilir.
Dis Kaynaklar e  Yeni calisanlar: egitmek daha | e Siireg, isletme iginde
ucuza mal olur ve daha az zaman gerceklesmisse bu is i¢in
alir; ¢linkii bu kisiler daha dnce secilmeyen kisilerin morallerinin
disarda tecriibe edinmistir. bozulmasina yol agar.
e Ise yeni alinan kisinin sirkette | ® Ise yeni alinan kisinin ise
“politik destekgiler” grubu olmaz. | alismasi ve oryantasyon siireci
e Ise yeni alinan kisi, yeni uzun olabilir.
endiistri anlayislari getirebilir.

Kaynak: (Cetin, Arslan ve Ding 2014, 60)

Isletmenin faaliyetlerine devam etmesine imkan saglayacak personelin
seciminin yapildigr bu siire¢; insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasiyla baglar.
Belirlenen ve uygun araglar vasitasiyla duyurulan insan kaynagi ihtiyacinin

giderilmesi i¢in Oncelikle yapilan bagvurularin degerlendirilmesi gereklidir. Acik
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pozisyon igin gerekli olan uygun niteliklere sahip bagvuru formlarindan kisa listeler
olusturulur ve uygun olan adaylarla yapilacak goriismeler, uygulanacak testler,
referans kontrolleri, kimin ise alimacagina kimin alinmayacagina karar vermek icin
kullanilacak diger araclarin belirlenmesinden sonra alinmasi uygun goriilen adaylarla
iicret ve diger calisma kosullar1 konusundaki detaylarin ¢oziimlenmesiyle ise alimlar

gergeklesir.

Insan kaynagi ihtiyacinin i¢ kaynaklardan temini hedefleniyorsa kurum iginde
tiim calisanlarin gorebilecegi bicimde duyurulmasi yeterli olacaktir. Ancak disardan
temin yoluna gidilmesi durumunda olabildigince ¢ok adaya ulasabilmek amaciyla
gazete, dergi veya televizyon gibi cesitli medya araclari tlizerinden ilan verilmesi
sikca karsilagilan bir yontemdir. Burada 6nemli olan ilanda agik olarak isin gerekleri

ve sirket hakkinda bilgi verilmesi geregidir.

Ise alim uygulamalarinda son yillarda ortaya c¢ikan ancak iilkemizde heniiz
cok sik kullanim alani bulamayan bir baska ise alim yontemi ise sosyal medya
araglarimi kullanarak yapilan ise alimlardir. Pricewater House Coopers tarafindan
2015 yilinda yapilan arastirmanin sonuglarina gore llkemizde sosyal medya
kanaliyla yapilan ise yerlestirmeler tim ise yerlestirmelerin %15°1 kadarini
olusturmaktadir. Aragtirma sonuglarina gore, arastirmaya katilan kurumlar sosyal
medyanin adaylara ulagsma agisindan kariyer sitelerinden sonra en etkin platformlar
oldugunu ancak heniiz dogru ve etkin olarak kullanilamadigini diisiinmektedir. Yine
benzer sekilde ankete katilan kurumlarin yetkilileri sosyal medya kullanilarak yapilan
ise alimlarin bu alandaki maliyeti disiiriicii etkisi olabilecegini diisiinmektedir.
Maliyet unsurunu ise adaylara ulagsma potansiyeli, nitelikli aday bulma potansiyeli ve
ise alim siirecini kisaltmasi hususlar1 gelmektedir. Oniimiizdeki giinlerde ise alim
maliyetlerini diistiriicii etkisi ve daha yliksek sayida yetenege ulagsma potansiyeli
diistintildiiglinde sosyal medya platformlarinin ise alim siirecinde daha popiiler

araglar olacag1 ongoriilmektedir.

Insan kaynagini bulmaya yonelik gerekli girisimler yapildiktan sonra tedariki
asamasi gelmektedir. Bu agamada belirlenen aday havuzundan ihtiya¢ duyulan is ile
ilgili en uygun aday secilmesi siireci baglatilir. Olusturulan aday havuzunda yer alan

adaylar ile miilakatlar yapilir. Bu miilakatlarda farkli alanlar ilgilendiren testler
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uygulanabilecegi gibi dogrudan basvurulan pozisyona iliskin sorular da

sorulabilmektedir.

“Personel seciminde uygulanan testlerin amaci adaylarin bedensel ve
diistinsel yeteneklerini, kisilik yapilarini, bilgi ve ilgi alanlarint analiz etmek, 6lgmek
ve isletmede is-kisi uyumunu kolaylastirmaktir “Isin gerektirdigi nitelikler ile adaym
sahip oldugu niteliklerin uyumunu kiyaslamak i¢in kullanilan bir¢ok test tiirii vardir

(Dural 2011, 43).”

Bunlar:

. Zeka testleri

. Yetenek testleri

. Bilgi testleri

. Algi testleri

] Kisilik testleri

. Dikkat testleri

. Yaraticilik testleri
. Hafiza testleri

. Ilgi testleri

Miilakatlarda sirketin insan kaynaklar1 yoneticileri ya da uzmanlar1 aday
hakkinda birtakim bilgileri elde etme imkan1 bulur. Adayin egitimi, is tecriibesi gibi
degismez bilgilerin yani sira ige girme konusundaki hevesi, 6zgiiveni gibi bazi kisilik
ozellikleri de miilakata esnasinda ortaya konabilecek hususlardir. Dogru adayin
belirlenmesinde aday hakkinda degismez bilgilerin 6nemli oldugu yadsinamaz ancak
insan kaynaklar1 uzmanlar1 veya yoneticileri ayn1 zamanda adayin sirkete ne kadar
uyum saglayabilecegini de degerlendirerek karar vermek durumundadir. Bu nedenle
miilakatta adayin duygusal diinyasina yonelik sorulara ne kadar igtenlikli cevap

verdigi genellikle ise alimlarda belirleyici olmaktadir.

Ayrica miilakat asamasinda aday da sirketi tanimaya calisir. Her ne kadar
basvurdugu pozisyon ve sirket hakkinda adaylar genellikle bazi 6n arastirmalar

yapmig olsalar da ilk resmi temasin miilakat oldugu diisiiniildiiglinde burada artik
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duyumlarin degil gozlemlerin 6n plana c¢ikacagi agiktir. Bu nedenle miilakat
esnasinda muhakkak 1yi bir iletisim saglanmalidir. Adayin karsilanmasinda kendisine
gerekli nezaket gosterilmeli, kendisine is veya pozisyon hakkinda bilgi verilmeli ayni
zamanda adaydan da egitim durumu, isle ilgili tecriibesi vb. sorular baski unsuru
yaratmadan yoneltilerek sdylem ve tutumlari incelenmelidir. Ayrica aday da merak

ettigi sorular1 sorabilmeli, buna uygun zemin de iletisim esnasinda var olmalidir.

Miilakat1 yapan degerlendiricinin aday hakkinda elde etmeye c¢alistig bilgiler,

dolayistyla miilakatin iceriginde asagidaki bilgilere yer verilmelidir:

1. Mesleki Tecriibe: Miilakatta degerlendirici olarak bulunan kisi, adayin
daha Once yaptig1 iste goOsterdigi performans hakkinda bilgi almaya
calismali, adayin yetenekleri ve caligma istegi konusunda bir hiikiim
vermeye c¢aligsmalidir.

2. Akademik Basarilar: Eger adayin hi¢ is tecriibesi yoksa akademik
basarilarinin incelenmesi miilakatta bilgi verici olacaktir. Okulda alinan
dersler, mezuniyet basarisi, grup faaliyetleri, projeler ve stajlar bu noktada

dikkatle irdelenmelidir.

3. Kisileraras: Iliskiler: Miilakatta degerlendirici konumunda bulunan kisi

adayin iletisim becerilerini de degerlendirebilmelidir.

4. Kisisel Ozellikler: Kisisel ozelliklerden adayin fiziksel goriiniimii,
konugma iislubu ve duygularin1 kontrol edebilme becerisi miilakat

stiresince gozlemlenebilecek 6zelliklerdir.

5. Tsletmeye Uygunluk: Isletmeye uygunluk, adayn is kosullarina, calisma
ortamina, ast ve TUstlerine uyum saglamasi, kurum kiiltiirlini
benimseyebilmesidir. Isletmeye uygunluk calisan acisindan da sirket
acisindan da uzun soluklu bir ¢alisma yasami i¢in olduk¢a Onemlidir,

miilakat asamasinda dikkatle incelenmelidir.

Hem aday hem de miilakat goriismesini yapacak olan sirket yetkilisi miilakat

oncesi hazirliklarin1 tamamlamis olmalidir. Segme miilakatinda goriismeci olarak
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insan kaynaklar1 yoneticileri ya da uzmanlari, ilgili birimin y6neticisi veya disaridan

saglanabilecek danismanlar bulunabilir.

Miilakatlar farkli yontemlerle yapilabilir. Bunlardan bazilar1 asagida

tanimlanmastir.

Yapilandirllmamis Miilakat: Onceden hazirlanmis sorularin  olmadig,
sorularin miilakat esnasinda bi¢imlendirildigi bir miilakat bi¢imidir. Goriismeyi
yapan sirket yetkilisi karsisindaki adayin goriis, duygu ve diisiincelerini kendi istedigi
bicimde dile getirmesine izin verir, siirekli dinleyici konumda kalarak adayin
konusmasina firsat verir. Bu tiir miilakatlarda belli bir plana ¢ok da sadik kalinmadigi
icin ve bazen bir gorlisme plani da olmadig i¢in, miilakat zaman alic1 ve genis

kapsamli olabilmektedir.

Yapilandirilmamis miilakatlarda birden fazla adayla goriisiilmesi durumunda
herkese farkli sorular sorulabileceginden karsilastirmaya esas teskil edecek standart
bilgiler kimi adaydan alinirken kiminden alinamamis olabilir. Bu da se¢me ve karar

alma siire¢lerinde bazi zorluklara neden olabilmektedir.

Yapilandirilmis Miilakat: Bu tir miilakatlarda miilakat Oncesinde
hazirlanmis sorular bulunur ve adaylarin tamamina bu sorular yonlendirilir. Adaylar
bu sorular araciligiyla degerlendirmeye tabi tutulur. Bu husus se¢me ve karar alama
esnasinda her adaya iligkin karsilastirilabilir bilgi sunmasi bakimindan bu tiir

miilakatlarin daha glivenilir sonucu oldugunu gostermektedir.

Yapilandirilmig  ve yapilandirilmamis miilakat teknikleri birarada da
kullanilabilir. ~ Yapilandirilmig  olarak  yoneltilen sorular adaylar arasinda
karsilastirmaya imkan saglarken yapilandirilmamis kismi adaylar arasindaki 6znel
farkliliklar1 ortaya c¢ikarmaya yarayan miilakat esnasinda diyalog havasinin

olugsmasina imkan saglar.

Grup Miilakati: Grup miilakatlarinda birden fazla aday bir arada goriismeye

aliarak, sorular sorulur, adaylar takip edilir, en uygun goriilen aday segilir.
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Baski/Stres Altinda Miilakat: Bu miilakat tiirtinde bir grup goriismeci bir ya
da daha fazla adayla miilakat yapar. Bu yontem sayesinde gozlemciler adaylarin
topluluk i¢inde ne tiir davranislar sergilediklerini, tartisma ortaminda nasil
davrandiklarim1 ve digerlerini ikna etme kabiliyetini degerlendirebilme sansi

yakalarlar.

Miilakat agsamasindan sonra se¢im karar1 verilme agamasindan 6nce adaylarin
referanslarinin kontrolii yapilabilir. Bu sayede aday hakkinda giivenilir bulunan 3.
sahislardan bilgi edinilmesi saglanmis olur. Bu asamada referans olan kisiye adayin
gecmisi, yetenekleri ve hakkinda bilinebilecek diger detaylar hakkinda bilgi talebinde
bulunulabilir. Bu husus daha 6nce nicel ve nitel yontemlerle aday hakkinda edinilen
bilgilerin teyit edilebilmesini saglayacaktir. Tiim bu siire¢lerden sonra igletmenin
insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu birimi tarafindan ise uygun oldugu
diisiiniilen kisiye is teklifi yapilir. Aday teklifi kabul ederse ise alim siireci
tamamlanmis olur. Kabul etmedigi hallerde ise uygun goriilen diger adaylara teklif

gotlrtlir.

Bu siire¢ sonunda insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu birim tarafindan ige
alim siirecinde gerekli birtakim dokiimantasyon islemleri tamamlanir ve ¢alisanin
Kuruma uyumunun saglanabilmesi i¢in bir sonraki asama olan oryantasyon veya

egitim asamalarina gegilir.
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Insan kaynaklar se¢im siireci Tablo 2’de yer aldig1 bicimde dzetlenebilir:

Tablo 2-Insan Kaynaklar Se¢im Siireci

[ Is Basvurusu ]

4

On Degerlendirme

A 4

Basvuru Formu Doldurma

[ Testler ] [ Is Goriismesi
[ Referans Arastirmasi

¥

ikinci Gériisme (Opsiyonel)

A 4

Is Teklifi

¥

[ Saghk Muayenesi

¥

[ Ise Yerlestirme ]

Kaynak: (Cetin,Arslan ve Ding 2014, 64)
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4.3. EGITIM VE GELIiSTIRME

Ise alim siireglerinin tamamlanmasiyla birlikte yeni personelin hizli bir
sekilde orgiite uyum saglamasi, is slireglerini ve i yapma bigimlerini 6grenebilmesi
icin belli bir egitime tabii tutulmasi gerekmektedir. Bu bakimdan ele alinirsa egitim
ve gelistirme fonksiyonu insan kaynaklari yOnetiminin Onemli bir unsurudur.
Findik¢r’ya gore (Findiker 2012, 244) “insan kaynaklart yonetimi kavram olarak yeni
oldugu gibi isletmelerde egitimin gercek anlada ele alinmasi da yenidir.” Ise yeni
baslayanlarda kuruma uyumu saglamak amaciyla verilen oryantasyon egitimleri ile
calisanlarin sirketteki egitim siire¢leri baslamaktadir. Findik¢i’ya gore (Findiker
2012, 245) “ise baslatma ve uyum egitiminde temel amag¢ hangi kademede olursa
olsun ¢aliganin kuruma uyumunu kolaylastirmak ve bir an 6nce kurumun degerlerini

paylagmasini saglamaktir.”

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim fonksiyonu sadece ise yeni baslayanlar
icin degil sirketin tiim personel i¢in diizenli araliklarla ve bir plan dahilinde diizenli
olarak yiiriitiilmesi gereken bir siiregtir. Hizmet i¢i egitimler isin yapilmasi igin
gerekli yetkinliklerin isi yapacak olan kisiler tarafindan 6grenilmesini saglamak veya
var olan yetkinlikleri daha da gergeklestirmek amaciyla sirket insan kaynaklari
birimleri tarafindan planlanan c¢alismalardir. Bu kapsamda sirketler, yapilan isin
gerektirdigi insan kaynagi niteligini siirekli arttirmak icin c¢alisanlarina farkl

alanlarda egitimler vermektedir.

Egitim planlamas: siireci yedi asamali bir siirectir. Bu siiregte yedi agama yer
almaktadir. Bunlar (Cetin, Arslan ve Ding 2014, 89):
1. Egitim ihtiyag¢ ¢caligmasinin yapilmasi.
2. Calisanlarin egitim igerigi hakkinda yetkinlesmeleri i¢cin gerekli temel becerilere
sahip olmalarinin saglanmasi.
Ogrenmenin gergeklesmesi igin uygun egitim ortaminin ayarlanmas.
Egitim alanlarin egitimde 6grendiklerini islerinde uygulamalarinin saglanmasi.
Egitim degerlendirmenin planlanmas.

Ogrenme amaglarina uygun egitim yénteminin belirlenmesi.

A

Egitim programini degerlendirmek ve ihtiyaglara gore gelistirmek.
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4.4. KARIYER YONETIMi

Kariyer kelimesi giinliik hayatta, is hayatinda ve akademide siklikla
karsilastigimiz bir kavramdir. ilk defal6. yiizyilda kullanilmaya baslanan bu kelime
aslinda Fransizca carrierre ve Ingilizce career kelimelerinin bir karsili§1 olarak
dilimize girmistir. Tiirkce yazinda birgok farkli kariyer tanimi ile karsilasiriz

bunlardan bazilar1 asagida siralanmaktadir:

“Kariyer, bir insanin calisabilecegi yillar boyunca, herhangi bir is alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek kazanmasidir (Tortop

1994, 92).”

Tiim bu tamimlamalardan yola ¢ikarak kariyerin tanimi su sekilde yapilabilir:
Kariyer kelimesi, bir insanin hayat1 boyunca kazandigi tecriibeler ve sahip oldugu
bilgi ve beceriler ile mesleki yasamindaki ileriye dogru veya yatay yonde gelisimi

ifade etmektedir.

Kariyer yoOnetimi kavrami ise bireysel kariyer kavramindan ¢ok sirket
yapilanmasi i¢inde bir planlama da i¢eren bir anlam i¢ermektedir. “Kariyer yonetimi,
personelin; ilgi alanlarini, degerlerini, giiclii ve zayif yonlerini belirledikleri,
organizasyon i¢indeki is firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri, kariyer hedeflerini
belirledikleri, bu hedeflerini de gergeklestirmek icin faaliyet planlari hazirladiklar
bir siire¢ olarak tanimlanabilir.” (Cetin, Arslan ve Ding 2014, 120)

Daha 6nce uygun yontemlerle ise alinan ve belli bir egitim siirecinde goreve
baslayan kisi mesleki hayati boyunca belli bir yoldan ilerlemek ister. Iste kariyer
yonetimi bireyin kendi hakkindaki planlar1 ile kurumsal anlamdaki ihtiyaglarin
cakistig1 noktalart miimkiin kilan bir insan kaynaklari yonetimi islevidir. Kariyer
yonetimi sayesinde, bireyin kariyer plani, sirketin kariyer gelistirme araglar ile
desteklenir ve bu sayede bireyin ve sirketin ihtiyaglar1 karsilikli olarak biitiinlesmis
olur. Bu nedenle kariyer yonetimi s6z konusu oldugunda karsi karsiya gelen iki

unsurdan degil birlikte hareket eden iki unsurdan bahsediyoruz demektir.

Sirketler kariyer yonetimi sistemlerini dogru hayata ge¢irdiklerinde ki burada

kastedilen uygun strateji ve hedeflerin belirlenmesidir, ¢alisanlar agisindan onemli
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bir motivasyon kaynagi olacaktir. Motivasyon sahibi calisanlar sirkette islerin daha

verimli ve etkin yiiriitiilmesinde olduk¢a 6nemlidir.

4.5. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Insan kaynaklar1 yonetimi siireclerinden bir tanesi de performans ydnetimidir.

“Performans degerleme kurumda gorevi ne olursa olsun bireylerin
calismalarini, etkinliklerini, eksikliklerini yeterliliklerini, fazlaliklarini,
yeterisizliklerini, kisacasi bir biitiin olarak tim yonleri ile gozden gecirilmesidir

(Findike1 2012, 296).”

Performans yonetiminin ve performans degerlendirmenin amaclar1 genel

olaak asagidaki sekilde siralanabilir (Cetin, Arslan ve Ding 2014, 143):

e “Ucret, terfi ve oOrgiitte tutma gibi kararlarda yoneticilere yol gosterici
olmas1.”

e “Calisanlarin eksik yonlerini diizeltmek, ve dogru yapilan isleri desteklemek
icin bir plan gelistirmeye yardimci olmasi.”

e (Calisanlarin kariyer planlarini ortaya konan giiclii yonleri ve zayif yonleri
1s1g1nda incelemeleri i¢in firsat sunmasi”

e (alisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaglarin1 tanimlamak konusunda

yararlanilmas1.”

“Performans yonetimi slirecinde takip edilmesi gereken asamalar ise

asagidaki maddeler halinde siralanabilir (Uyargil'den akt.Kogak 2015, 67)”:

. Performans planlama,

° Performans kriteri belirleme,

. Performansin gézden gecirilmesi,
° Geri besleme,

) Yonlendirme,

. Sonug- Degerlendirme.
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Performans planlama ¢alisandan ne istendiginin belirlenmesidir. Insan
kaynaklar1 ve/veya ilgili birim yoneticisi ¢alisandan ne beklediklerini ve hedeflerini
somutlastirarak belirtir. Daha sonra ise c¢alisanin bu hedefler dogrultusunda hedefe
ulagsmast i¢in gerekli kriterlerin belirlenmesi asamasit bulunmaktadir. Kriterler
belirlendikten sonra donem donem calisanin hedeflerini gergeklestirme yolundaki
performansi takip ve kontrol edilir. Bu evre goézden gecirilme evresidir. Nihayet
hedef icin belirlenen siire sona erdiginde c¢alisandan beklenen performans ile
calisanin ortaya koydugu performans arasindaki fark ortaya konur. Geri besleme ve
yonlendirme asamalar1 kapsaminda ortaya c¢ikan farkin biiylikliigline gore birim
yoneticisi ve/veya insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan ¢alisani gelistirmeye, zayif
yonlerini giiclendirmeye yonelik yonlendirmelerde bulunmalidir. Bu asamada
calisana bir ¢esit kogluk yapilir. Sonu¢ agsamasinda ¢alisanla ilgili karar alinma siireci

yer almaktadir.

4.6. UCRET YONETIMi

Ucret kelimesi giinliik hayatta bircok farkli anlamda kullaniliyor olmakla
birlikte insan kaynaklar1 agisindan bakildiginda iicret emegin karsili§1 olarak ifade
edilebilir. 4857 sayili Is Kanununun 32. maddesinde “Genel anlamda iicret bir
kimseye bir 1§ karsilifinda igveren veya tigiincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile

Odenen tutardir.” seklinde tanimlanmustir.

Bu tanimin yaninda iicret ekonomik ve sosyal agidan hem sirketler hem de
calisanlar igin dnem arz eden bir husustur. Ise alim kararlarinda ya da kisinin is
tekliflerini kabul etmesi asamasinda onemli bir kriterdir. Bu acidan bakildiginda

iicret, sirketler a¢isindan bir maliyet unsuru iken ¢alisanlar agisindan ise bir gelirdir.

Sirketlerin insan kaynaklar1 yonetiminde uyguladiklar {icret politikalar1 diger
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile etkilesim icinde ve birlikte gelistirilmek
durumundadir. Ucret niceliksel boyutu yaninda motive edici calisana kendini degerli
hissettirebilen bir etkiye de sahip bir insan kaynaklar1 aracidir. “Ucret sistemleri,
orgitii isgorenler i¢in g¢ekici kilan, ¢alisanlann Orgiitteki siirekliligini  ve
motivasyonunu saglayan, orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine yardimei olan ve

bu hedefleri destekleyen bir siirectir (Gok'ten akt. ve KARIVAI 2014, 28).”
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“Insan kaynaklarinda ve endiistri iliskileri sisteminde goriilen gelismelerin
sonucunda, salt is degerlemesi, calisma siiresi (haftalik, aylik, vb.), kidem, toplu
sOzlesme esasina dayali geleneksel 6deme sistemleri gegerliligini kaybetmekte, bu
uygulamalarin  yerini, bireyin yeteneklerini, davramiglarini, gelisimini, yeni
becerilerini dikkate alan esnek ya da kafeterya (cafeteria) olarak adlandirilan yeni

yaklasimlar almaktadir. (Gok'ten akt. ve KARIVAI 2014, 28).”

Insan kaynaklar1 yonetimi iicret politikalarma temel olusturmak iizere is
analizi ve is degerlemesi yaparken objektif bir bakis agis1 ortaya koymak
durumundadir. Is analizi, sirkette yapilan islerin detayli olarak incelenmesidir. Is
degerlemesinde ise isler degerlerine gore siniflandirilir ve minimum bir diizey
belirlenerek, &rnegin asgari iicret, tamami iicretlendirilir. Isletmeler iicret
farkliliklarindan kaynaklanacak muhtemel sorunlar1 6nleyebilmek i¢in is analizi ve is
degerlemesi siireclerinde olabildigince titiz, gergekci ve objektif olmak

durumundadir.

Bazi igletmelerde performans yonetimi ile iicret yonetimi arasinda bir iliski
kurulmakta, kisilerin standart bir iicret lizerinde kazanmalar1 performanslarindaki
artis ya da azalisla iliskilendirilmektedir. Bu yontem de motive edici olmasi
bakimindan 6nemli bir yontem olsa da performans degerlendirme asamasinda
belirlenen hedeflerin gercek¢i olmasi, ulasilabilir olmasi ¢alisanin isletmeye olan

bagliligin1 dogrudan etkileyebilen bir unsur olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Isletmeler iicret politikalarmi belirlerken bazi ilkelere dikkat etmek

durumundadir. “Bu ilkeler sunlardir: (Artan'dan akt. ve Kogak 2015, 71):”

. Esit ise esit ticret ilkesi.

o Dengeli ticret ilkesi.

. Esneklik ilkesi.

J Piyasa ticretleriyle karsilastirma ilkesi.
o Biitiinliik ilkesi.

. Nesnellik ilkesi.

° Aciklik ilkesi.

. Uzlasim ilkesi.
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. Yiikselme ile iicret artis1 saglanmasi ilkesi.

J Maliyetlerin denetlenebilirligi ilkesi.

Isletmeler, iicret politikalarini belirleme asamasinda da uygulama asamasinda
da temel amacin calisanlarin motive edilmesi ve sirket faaliyetlerine katkilarinin
artmast oldugunu gz Onilinde bulundurarak iicretlendirme sistemlerini ortaya
koymalar1 gerekmektedir. Ucretler ile performans arasinda kurulan bu tiirden bir

iligki sirket performansini da arttirici nitelikte bir katki saglayabilecektir.

4.7. ODULLENDIRME

Odiillendirme, bir sirkette yiiksek performans gosteren kisilerin
motivasyonlarini arttirmak, performansi gelisime agik olanlar iginse harekete gecme

konusunda motive edecek uygulamalarin biitiiniidiir.
“Odiil yénetiminin ii¢ temel hedefi vardir ( KARIVAI 2014, 30):”

1. Uygun elemanlar1 cezbetmek ve tutmak,
2. Calisanlarin performans diizeyini siirdiirmek ya da artirmak

3. Yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmek.

Yapilan arastirmalarda her ne kadar maddi 6diillerin daha cazip oldugu ortaya
konsa da her 6diil maddi imkanlar saglayacak nitelikte olmayabilir. Ornegin tesvik
ve primler 6diil olarak Onemli bir motivasyon saglama aracidir ancak sosyal
faaliyetler, tatiller veya geziler, ekipge yapilan faaliyetler, Ovgili, taninma gibi

hususlar da parasal olmayan ancak oldukga etkili 6diil ¢esitleridir.

Odiil yénetimi ve 6diillendirme aslinda calisanlarm verimliligini arttiracagi
inanciyla isini yapmasi gerektigi sekilde yapan ya da beklenenin iistiine ¢ikan
caligsana verilirse hem o calisan agisindan hem de digerleri agisindan motive edici
olacaktir. Ayrica ddiillerin ne oldugu kadar kimlere verilecegi de énemli bir husustur.
Iyi performans gosterenlere degil de baska gerekgelerle odiillendirmeye tabi
tutulanlarin olmasi bir isletmede 6diillendirme sistemine olan inancin yitirilmesine ve

dolayisiyla motivasyon diisiikliigline neden olabilmektedir.
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IKiNCi BOLUM
LOJISTIK SEKTORU HAKKINDA GENEL BiR DEGERLENDIRME

1. LOJISTIGIN TANIMI

Yunanca “Logos” kelimesinden tiiremis olan lojistik kelimesi askeri
malzemelerin tedarik edilmesi ve bakimi veya askerlerin nakil siireclerinin
gergeklestirilmesi gibi faaliyetleri belirtmek amaciyla kullanilmaya baslanmuistir.
Ozellikle ikinci Diinya Savasi esnasinda askeri birliklerin veya askeri malzeme veya
ekipmanlarin bir yerden bagka bir yere naklini gerektiren durumlarda birtakim planlt
ve modern tekniklerin gelistirilmesi ihtiyaci bu kavramin ortaya ¢ikmasina neden

olmustur.

“Askeri olarak lojistik “Muharip unsurlara strateji, taktigine uygun ve gerekli
olan ikmal maddeleri ile hizmet destegi saglamak i¢in yapilan faaliyetler” seklinde
tanimlanirken sivil alanda lojistik ise “Sevkiyat noktasi ile teslim noktalar: arasindaki
malzeme, bilgi ve hizmetlerin iki yonlii akis1” seklinde tanimlanmaktadir (Cengiz

2006, 56).”

“Webster’s Collegiate Dictionary (Webster’in Akademik Soézliigiinde)'de
lojistik kavraminin anlami “askeri malzemelerin, techizatin ve personelin tedarik,
bakim ve tasimacilig: ile ilgilenen askeri bilimin konular1” olarak tanimlanmaktadir.
Her ne kadar lojistik kavrami sadece isletme bilimine ait olmasa da lojistik yonetimin
temel kavramlari, kamu ve 6zel isletmelerin faaliyetlerine uygulanabilme 6zelligine

sahiptir (Sezen 2001, 24).”

“FIATA (Fédération Internationale des Associations de Transitaires et
Assimilés- International Federation of Freight Forwarders Associations) ve CLECAT
(European Association for Forwarding, Transport,Logistics and Customs Services)’in
birlikte yaptigi Freight Forwarder(nakliye aracisi)ve lojistik tanimi ise sOyledir

(Babacan 2016, 9):

Freight Forwarder ve Lojistik Hizmetler, bir ya da daha fazla tasima tiirii

kullanilarak gerceklestirilen tasimaya iliskin konsolidasyon, depolama, ellecleme,
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paketleme veya dagitim oldugu kadar, ilave islemler ve danigsmanlik dahil tiim
hizmetler ile esyanin giimriik beyaninin yapilmasi, sigortalanmasi, kiymetli evrakin
hazirlanmas1 ve ddemenin tahsilati gibi islemleri de kapsayan hizmetler zincirini
ifade etmektedir. Freight Forwarder hizmetleri ayni zamanda fiili olarak tedarik
zinciri yonetimi uygulamalari, tasima, ellegleme ya da depolamaya iligkin modern
bilisim ve komiinikasyon teknolojileri ile lojistik hizmetleri de kapsamaktadir.
Sunulan hizmetlerin esnekliginin saglanmasi amaciyla dis kaynak kullanimina

gidilebilir."

UTIKAD’a gore ise lojistik “fiziksel dagitim boyutlar1 malzeme yonetimi
stireclerini kapsayan, hareketsiz ve hareket halindeki stoklarin yonetilmesini ifade
eden, basta kullanilmig ya da atik maddelerin geri kazanilmasi olmak iizere tiriinlerin
ve malzemelerin tedarik zinciri siiresi boyunca elle¢lenmesi, depolanmasi ve
nakledilmesinin gerceklestirilmesine iliskin uygulamalarin biitiinii kapsamaktadir

seklinde tanimlanmaktadir (Meri¢ 2005, 5).”

Tiim yukaridaki tanimlardan yola ¢ikilarak bugiinkii isletme biliminde lojistik
kavrami genel olarak nihai iiriiniin tedarik¢iden son tiiketiciye ulagtirmak amaciyla
yapilan faaliyetlerin tiimii seklinde tanimlanabilir. Lojistik faaliyetlerin basarili

yiriitiilmesi 1yi bir planlama gerektirmektedir.
1.1. Lojistik Onemi

Glniimiiz ekonomilerinde kiiresel rekabet gilin gectikce artan bir yapiya
sahiptir. Bu ortamda artarak siiren rekabet kosullar1 organizasyonlar1 diisiik maliyet
arayislarina sevk etmektedir. Bu arayisin bir sonucu olarak oOzellikle savas
zamanlarinda askeri alanda 6nemi kesfedilen lojistik isletme faaliyetleri acisindan en
onemli bilesenlerinden birisi olmustur. 60’11 yillardan sonra isletme faaliyetleri igin
vazgecilmez bir unsur haline gelen lojistik; isletmeler, tiiketiciler ve devletler i¢in

onemi zamanla artan bir faaliyet olmak 6zelligi kazanmistir.

Gilinlimiizde kisaca “kiiresel tedarik zincirlerinin yonetimi” olarak
tanimlanabilen lojistik, yapisi itibari ile bir sektor olarak diger hizmet sektorlerinden
kesin bir sekilde ayirmak miimkiin degildir. Diinya Ticaret Orgiitii’ne iiye iilkelerin

Hizmet Ticareti Genel Anlagmasi kapsaminda verdikleri taahhiit listelerinde
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kullandiklar1 smiflandirma listesinde de lojistik net olarak tarif edilmemistir. Bu
nedenle her iilkenin kendine 6zgi lojistik tanimi1 mevcut olup lojistik sektoriine ve
sektoriin kapsamina dair degisik bakis agilart mevcuttur. Lojistik sektoriiniin tanimi
ve kapsami geg¢misten giiniimiize silirekli degisim ve gelisim igindedir. Sektoriin
kapsam1 mevcut i yapma sartlar1 ve miisteri gereksinimi diinyanin degisim trendine
paralel sekilde degistigi siirece degismeye devam edecektir. Tam olarak diger
sektorlerden ayrilmayan lojistik sektorii kara, hava, deniz, demiryolu, boru hatti
ulastirmasi/tagimaciligi olmak {izere tiim ulastirma ve tagimacilik tiirlerini, bunlarla
ilgili depolama, ellegleme, yiikleme bosaltma, paketleme faaliyetlerini ve bu fiziki

hizmetlere ek olarak tiim planlama, organizasyon ve yonetim hizmetlerini igerir.

Lojistik faaliyetlerin 6nemini temel olarak bireyler, firmalar ve devletler

acisindan ayri ayri ele almak miimkiindiir. Bu ¢ergevede;

Bireyler ekonomik sistemde ihtiyaclarin1 asgari maliyetle azami fayda elde
edecek sekilde karsilama amacindadirlar. Lojistigin bireyler acisindan 6nemi lojistik
faaliyetlerin gelisiminin bireylerin ihtiyaglarm1 daha diisiik maliyetle daha fazla
fayda elde edecek sekilde karsilayabilmelerine olanak saglamasiyla alakalidir.
1980’lerde “yalin iiretim” ve “tam zamanl liretim (Just-In-Time)” gibi esnek iiretim
tekniklerinin kiiresel olarak uygulanmalarinin yayginlasmasi, bitmis {iriinleri hizli bir
sekilde tiiketiciye ulastirmayr hedefleyen “Hizli Tepki (Quick Response)” ve
“Erteleme (Postponement) Ilkesi” gibi yaklasimlar miisteri beklentilerinin etkin
olarak karsilanmasini saglayan onemli lojistik yenilikler olmustur. Bu baglamda
lojistigin bireylerin yasam standartlarini hatir1 sayilir diizeyde arttirdigindan soz

edebiliriz.

Tedarik, tiretim ve dagitim siireclerinde gelismis lojistik yontemleri kullanan
firmalarin “arz edenler” olarak yer aldigi bir piyasada istedigi mal veya hizmeti
istedigi zaman dogru yerde uygun fiyatla bulabilen bir kisinin hayat standardi lojistik
faaliyetlere gereken onemin verilmedigi bir piyasada bulunan bir diger kisiye gore
daha ytiksektir. Etkin ulagtirma ve lojistik faaliyetlerinin mevcudiyeti firmalarin ¢ogu
pazara ulasabilmesini ve rekabet edebilmesini saglar. Bu durum piyasalarda
“tliketici” roliinde olan bireylerin lehine bir durumdur. Piyasada ayni mal veya

hizmeti sunanlarin ¢oklugu rekabeti kaginilmaz kilar. Etkin ulastirma ve lojistik
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aginin tesis edildigi bir ortamda yerel piyasalarin global piyasalara doniismesi ve
piyasalarda rekabetin artmasi tiiketicilere fiyat avantaji olarak yansir. Fiyat
avantajinin sonlandig1 noktada ise malin ve hizmetin kalitesi, satig sonras1 hizmetler
ve iriin cesitliligi gibi hususlar tiiketicilerin taleplerini daha yiiksek bir doyum
diizeyinde karsilamalarina olanak saglar. Kiiresellesme ve teknolojik yeniliklerin
sosyal ve ekonomik yasami hizla degistirdigi diinyada lojistik yOnetiminin
isletmelerdeki 6nemi de her gecen giin artmaktadir. Diinya ticaretinin her gegen giin

arttig kiiresel ekonomik diizende firmalar i¢in rekabet kaginilmaz hale gelmektedir.

Bu c¢ercevede lojistik yOnetiminin isletme yonetiminde 6nem kazanma

nedenleri su sekilde siralanabilir (Orhan,2003, 7-8):
* Tagima uzakliklarinin ve maliyetlerinin artmasi,

* Teknolojide, ozellikle iiretim teknolojisinde meydana gelen degisimlere

cevap vermede maliyeti diisiirmek i¢in isletmelerin lojistik alanina yonelmesi,
* Tiiketici ihtiyaclarini karsilamada mamul ¢esitliligini saglamak,

* Bilgisayar kullaniminin ve haberlesme sisteminin geliserek daha etkin bir

hale gelmesi,
* Kiiresel rekabet ortaminda {iretim ve satisa iliskin isletmelerin artmasi,

* [sletmelerin ana faaliyet kollar1 disinda kalan, tedarik zinciri ile talep zinciri
icindeki tasima, depolama, stok, yonetim ve dagitim gibi hizmetlerin saglanmasini

gerektirmesi,
* Bilgiye sahip olmak, bilgiyi ve tasiyicilart yonetmenin 6nem kazanmasi,

* 1970’lerde lojistik faaliyetlerinin isletme maliyetlerindeki paymin hizla

artmasi.

Lojistik yonetiminde basarili olabilmek i¢in, insani, siire¢ ve teknoloji
boyutlarinin tlimiinii bir arada igeren, Ol¢iilebilir sonuglari igeren komple bir ¢oziime

odaklanmak gerekmektedir.(Kii¢iik,2011,s.77). Ancak birbirinden tamamen farkl
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fonksiyonlar olmasina ragmen lojistik yonetiminin sadece fiziksel dagitim anlaminda
kullanildigr  goriilmektedir.  Lojisttk  yOnetimi  iirlin  tedarikinden  miisteri
memnuniyetine kadar bir¢ok aktiviteyi igermektedir. Fiziksel dagitim ise sadece son

iriinleri misterilere ulastirilmasiyla ilgilenmektedir.
1.2.Lojistik Yonetimi

Lojistik yonetimi uygulamalarini esas alan tedarik zincirindeki hizmetlerin
mazisi olduk¢a eskidir. Insanlar yerlesik diizeni benimsemeden onceki dénemde;
avlanan hayvanlar, toplanan meyveler ve diger yiyecek maddeleri taginmis, gelecekte
tiketilmek tizere kurutulmus, saklanmig ve yeniden tasinmis, gesitli sekillerde
korunarak depolanmistir. Buharin enerjiye doniistiiriilerek motor giicii iiretilmesi ve
bu giiciin deniz, kara ve demiryolu tasimaciliginda kullanilmasi ile ticareti yapilan
iiriinlerin ¢esitlendirilmesi miimkiin olmus, miktar ve tiir olarak daha fazla ilk madde

ve malzeme, liriiniin taginmasina ve depolanmasina sahit olunmustur (Baki, 2004, 7).

Yirminci yiizyilin baglarinda, Amerika Birlesik Devletleri’nde kullanilmaya
baslanan lojistik kavrami, is diinyasinda rahatlikla rekabet edilebilmesini ve ferdi
yonetimlerden  grup  yOnetimlerine  ge¢ilmesine  zemin  hazirlamistir.
Organizasyonlarin mevcut pazar paylarint muhafaza etmek veya s6z konusu paylarini
artirmak iizere iiretim, finans, pazarlama ve satisa faaliyetlerini gelistirmeleri pek cok
yeniligin de ortaya ¢ikmasini saglamistir. Anilan yeniliklerin hizli sekilde aktivitelere
uygulanmasinda ve ticari faaliyetin stirdiiriilebilirliginin saglanmasinda lojistik ya da

dagitim ¢6ziimii saglayan bir unsur olmustur.

50’11 yillara dek isletmeler, lojistik kavramindan habersizdirler ve lojistik
faaliyetleri ise, ayr1 isletmeler veya boliimler halinde yiiriitiilmektedir. 1960’11 yillara
kadar Ozellikle pazarlama yaklagimi gelismis lojistik kavrami 6nem kazanir hale
gelmigtir. Ozellikle 70°’li yillarin uygulamalar1 ile giiniimiiz modern lojistik
anlayisina temel olusturulmustur. Bu donem isletmelerde lojistik faaliyetlerinin en
uygun maliyetle gerceklestirilmesi ile lojistik yonetimi i¢in ¢aligsmalara baglanmustir.

(Orhan,2003, 6-7).
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Lojistik Yonetimi; fiziki tedarik (malzeme yonetimi) ve Fiziki dagitim olarak
iki yonliidiir. Bu baglamda malzeme yonetimi malzemelerin, hammaddelerin tedarik
kaynaklarindan iiretim noktalarina ulastirilmasimni ifade ederken (Kotler,1997),
lojistik yOnetimi aynm1 zamanda tedarik zinciri yonetimindeki kismi planlama,
yiiriitme ve etkin bir sekilde denetlemeyi saglayan taraftir. Dogru olusturulmus bir
akis siirecinde, islemler mallarin depolanmasi, yardimci hizmetler ve konuya iliskin
bilgiler dahilinde iiriiniin ¢ikis noktasindan tiiketim noktasina kadar miisterilerin
istedikleri kosullar1 karsilayacak sekilde tamamlanir. Bu siire¢ hem iiretim hem de
tiikketim faaliyetlerini iceren mal, hizmet ve bilgilerin akisini kapsar. Uretim sektorii
iretim varliklarimi icerir. Hizmet sektOrii ise hizmet varliklarini igerir (Stock ve

Lambert, 2001, 3).

Bunlarin yani sira lojistik yonetimi, maliyet/verimlilik oraninin saglanmasi ve
deger avantaji kazanilmasinda sirketlere katkida bulunmaktadir. Lojistik
mantalitesine temel olusturan fikir, malzeme akisinin birbirinden bagimsiz sekilde
yonetilmesi yerine, kaynaktan kullaniciya kadar olan malzeme akisini tek bir sistem
iizerinde planlayarak koordine etmektir. Bu nedenle lojistik yonetiminde asil amag
pazarin, dagitim aginin, imalat prosesinin ve satin alma aktivitesinin diisiik maliyetle
ve yiiksek kalite ile miisteriye hizmet olarak sunulmasi i¢in birlestirilmesidir. Bagka
bir ifade ile, rekabet avantajinin, maliyetlerde azalma ve hizmette iyilestirme

yapilarak saglanmasidir. (Johnson and Wood, 1996).

2.DUNYADA VE TURKIYEDE LOJISTIK

Lojistik, endiistri devrimi ve sonrasinda kiiresellesme stirecinin etkisiyle
onemli bir ticari faaliyete doniismiistiir. Uretilen mal ve hizmetlerin kiiresellesmenin
bir getirisi olarak c¢ok farkli cografyalarda dolasabiliyor olmasi uluslararas: rekabet
giiciiniin korunmas1 ve gelistirilmesi anlaminda lojistik yonetimi unsurunu 6n plana
cikarmistir. Bu ¢ercevede satin alma, nakliye (kara, hava, deniz, demiryolu), glimriik,
sigorta, depolama ve ara¢ optimizasyonu ile sevkiyat planlama gibi ¢ok cesitli

faaliyetler gliniimiizde lojistik ile es anlamli hale gelmistir.
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Diinya’da birgok gelismis {iilkenin hizli bir bi¢imde dahil oldugu lojistik
sektorii Tiirkiye’de 1990°l1 yillarda atilima ge¢mistir. Ulkemizin sahip oldugu
jeopolitik ve cografi konumu, gelismekte olan ekonomisi, liretimde yaganan artig ve
Avrupa’ya gore nispeten daha diisiik olan maliyetler nedeniyle lojistik sektorii 90’11
yillarda hizli bir gelisim gostermis 2000 yilinin basma gelindiginde {ilke
ekonomisinde s6z sahibi olan bir sektdr haline gelmistir. Ozellikle 2000°1i yillardan
sonra lojistik sektorii daha ¢ok amlan bir sektér haline doniismiistiir. Ilerleyen
donemlerde de sahip oldugu avantajlar1 birikimle birlikte degerlendirdiginde kendi
bolgesinde iilkemiz lojistik faaliyetlerin giderek daha ©Onem kazanacagi

diistiniilmektedir.

“Diinya Ekonomik Forumu cercevesinde yayinlanan ve iilkelerin lojistik
cazibe kapasitesini belirlemeyi amaclayan bir endeks calismasi kapsaminda diinya
genelinde en hizli yilikselen 39 pazar karsilastirilmis, lojistik alaninda Tiirkiye

diinyanin en hizli gelisen 10 iilkesi arasinda gosterilmistir (MUSIAD 2013, 68).”

“Diinya Bankasi tarafindan yayinlanan Lojistik Performans Endeksi (LPE)
iilkelerin glimriik, tasimacilik, altyapr gibi lojistik alanindaki performanslarini
degerlendiren; lojistik biiyiime ve kaliteyi 6lgen bir endekstir (TUIK, Lojistik
Performans Endeksi Raporu 2016).” 2014 yilinda yaymlanan LPE’ye gore Tiirkiye
160 tilke arasinda 30. siradadir. Diinya’dan bazi {ilkelerin Genel LPE puanlarina gore

karsilagtirilmasi Sekil 2°de verilmistir.
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Karsﬂashrqwsn _
Kaynak: TUIK Dis Ticaret Istatistikleri

(http://www.tuik.gov.tr/UstMenu.do?metod=istendeks) (Erisim Tarihi: 10.03.2016)

Sekil 2’de yer alan veriler incelendiginde Almanya 4.12 ile endeksin en
bagarili tlilkesi olurken Tiirkiye 3.50 puan almistir. En diisiik puanh tlke ise 1.77
puan ile Somali’dir.

Ulkemizde lojistik sektorii faaliyetleri agirlikli olarak karayolu, havayolu,
denizyolu ve demiryolu iizerinden yapilmaktadir. Tirk lojistik sektdriiniin bugiin
sahip oldugu 1.500 sirket ve 46.000 aracla (MUSIAD Lojistik Sektér Raporu 2013:
68) lojistik servislerin ihracat ve ithalat miktarlarina goére dagilimi 2015 yil1 itibariyla

TUIK Dis Ticaret Istatistikleri kisminda Sekil 3’te verilmektedir:
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Sekil 3- Lojistik Servislerin ithalat ve ihracat Miktarlarina Gore
Dagilim

Kaynak: TUIK Dis Ticaret Istatistikleri

Sekil 3 incelendiginde 2015 yili igin ihracatin %54,25’nin ithalatin ise
%60,06’nin denizyolu araciligiyla yapildigr goriilmektedir. En az tercih edilen

lojistik servisin ise demiryolu oldugu goriilmektedir.

Ozet olarak onceleri toplumda yaygin sekliyle “tasimacilik” olarak
tamimlanan lojistik bir mal veya hizmetin iiretiminde tedarik zincirinin ilk
asamasindan baslayarak o mal veya hizmetin {retilmesi icin gerekli diger
malzemenin, servis hizmetlerinin ve bilgi akisinin aksamaya mahal verilmeksizin ve
etkili bir bigimde, her iki yone dogru tasinmasi, depolanmasi ve kontrol edilmesi
stireclerinin tamami seklinde tanimlanabilecek biiyiik dl¢lide planlama gerektiren bir
stirectir. Lojistik hizmetler hizmet sektorii alaninda degerlendirilmekte olup
Tirkiye’de bu sektor gorece geng bir sektordiir. Bununla birlikte iilkenin sahip
oldugu jeopolitik 6nem ve cografi konum bu sektorii kisa stirede hem yurticinde hem
de yurtdisinda rekabet¢i konuma getirmistir. Ekonomik faaliyetin onemli bir
unsurunu olusturan ve dikkatli bir planlama isteyen lojistik sektoriiniin iilke
ekonomisine paralel olarak biiyiime gostermesi ve giderek daha rekabet¢i hale

gelmesi beklenmektedir.
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2.1.Tiirkiye’de Lojistik Sektoriinde insan Kaynaklar:

Lojistik sektorii bir ekonomik faaliyet olarak hizmet sektoriiniin altinda
degerlendirilmektedir. Hizmet sektorii altinda bulunan turizm, bankacilik vb. diger
sektorler gibi lojistik sektoriinde de emek yogun calisma modeli s6z konusudur.
1990’11 yillardan itibaren gelisme gdsteren bu sektorde 2015 verileri itibariyla diger
sektorler ile kiyaslandiginda TUIK Aralik 2015 verilerine gore istihdam biiyiikliigii
Sekil 4’te verilmektedir.

mH - Ulastirma ve depolama

® N - idari ve destek hizmet
faaliyetleri

m | - Konaklama ve yiyecek hizmeti
faaliyetleri

mJ-Bilgiveiletisim

M - Mesleki, bilimsel ve teknik
faaliyetler
Diger

Sekil 4: 2015 Yih istihdam Biiyiikliigii

Kaynak: TUIK Yillik Sanayi ve Hizmet Istatistikleri Haber Biilteni
(http://www.tuik.gov.tr/PreHaberBultenleri.do?id=18865 Erisim Tarihi:11.03.2016)

Sekil 4 tilkemizde giderek biiyliyen bir sektdr halini alan lojistik sektoriiniin
Aralik 2015 itibartyla hizmet sektorii istthdamimin  %38,3’nli  sagladigini
gostermektedir. Sektoriin hedeflenen diizeylere ulasmasi durumunda bu istthdam

oraninin daha da biiyiiyecegi ongoriilmektedir.

Ulke ekonomisine katkis1 bu derece yiiksek, istihdama katkis1 bu denli 6nemli
olan bir sektorde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin hayata gegirilebilmesi
de onemli bir husustur. Ekonomi ve ticaret hacmi arttik¢a yetismis insan kaynagina
duyulan ihtiya¢ da artacagindan c¢alisanlarin egitimlerine gereken destegi ve dnemi
veren, motivasyon unsurlarini kullanan ve kariyer planlamalarimi yapmalarina

miisaade eden insan kaynaklari uygulamalari sektoriin biiyiimesi ve nitelikli
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istthdamin saglanmasi agisindan olduk¢a Onemlidir. Sektoriin dinamizmi eski tip
personel yonetim modellerinin bu sektorde uygulanmasini imkansiz kilmakta,
yenilik¢i anlayist getiren insan kaynaklari yonetimi felsefesi daha genis Olgiide
sektorde is yapan firmalar tarafindan benimsenmektedir. Hatta uluslararasi rekabet
kosullar1 geregi lojistik sektorii sirketlerinin belki de digerlerinden farkli olarak sinir
Otesi istthdam yaratmak, farkli kiltiirlerde ¢alisan kisileri belli bir uyum altinda
biitiinciil bir sekilde calismalarini saglamak, dis satin alma faaliyetlerini ytiriitmek
gibi kiiresel c¢apta birtakim insan kaynaklar1 uygulamalarini da kullanmalar

gerekmektedir.

Insan kaynaklarmin ise alim uygulamasi genel olarak her sektdrde oldugu gibi
lojistik sektoriinde de adayin sirketle tanistigi ilk basamaktir. Bu sektoriin hizla disa
acilmasi1 ve rekabet avantaji kazanabilmesi i¢in ise, ‘insan’ ayrica stratejik bir anlam
tasimaktadir. Bir is ilan1 verilmesiyle baslayan siire¢ sonrasinda miilakat icin uygun
adaylarin davet edilmesiyle devam etmektedir. Miilakat asamasinda lojistik
sektoriinde calismaya aday kisilerde daha ¢ok teknolojiye hakim olma, yabanci dil
diizeyi gibi konular 6n plana ¢ikarken yetkinlik olarak da zamanla yarisilan bir sektor
oldugu diisiiniildiigiinde problem c¢cozme, iletisim ve yeniliklere acik olma gibi

hususlar 6n plana ¢ikmakta ve belirleyici olmaktadir.

Uygun aday ise alindiktan sonra eger sektorel anlamda belirli bir tecriibesi
yoksa ya da sektore ilk defa giris yapiyorsa, adaya kapsamli bir egitim verilmeli,
sektor hakkinda bilgilendirilmeli ve beklentiler acikca ifade edilmelidir. Eger ise alim
yapilan kisi sektorel tecriibeye sahipse yine bir egitim siirecinden gecirilmeli ancak
daha c¢ok oryantasyon seklinde yeni c¢evreye uyumu saglayacak egitimler

verilmelidir.

Sektoriin - dinamik yapisina uyum saglayabilmesi agisindan adaym
performanst takip edilmeli, gelisime acgik oldugu yonlerde gerekli egitimler
verilmelidir. Sektér emek yogun bir yapiya sahip oldugundan insan kaynaginin
motivasyonu da Onem tasimakta Odiillendirme mekanizmalarinin sirket icinde

yerlestirilmis olmas1 gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM
HALE VE BOYNUZ ETKISi

Bu béliimde insan kaynaklarinin farkli uygulamalarinda karsimiza ¢ikan hale
etkisi ve boynuz etkisinin yazindaki tanimlari ile insan kaynaklari uygulamalarinda

sebep oldugu etkiler tizerinde tartigilacaktir.
1.  HALE VE BOYNUZ ETKISi

Davranislar, insan diistincelerinin suret bulmus seklidir. Bu davranislar, i¢inde
bulunduklar kiiltiir dogrultusunda tanimlanabilecegi gibi bir¢ok farkli faktoriin etkisi
altinda ve/veya hepsinin bir sonucu olarak da ortaya c¢ikabilir. Davranislarin ortaya
¢ikmasinda etkili olan faktdrlerden birisi de duygulardir. Onyargi bu duygular
arasinda insan iliskilerinde siklikla karsilasilan bir duygu ¢esidi olup davraniglarin
ortaya c¢ikmasinda da 6nemli bir etki sahibidir. Hale etkisi ise, onyargi temelinde
sekillenen genel olarak karsimizdaki kisinin olumlu olarak degerlendirdigimiz bir
ozelliginden dolay1, olumlu baska 6zelliklere de sahip olduguna inandigimiz bir algi
biciminde tanimlanmaktadir. “Bu hatayr ilk defa ¢alismalariyla ortaya koyan
Thorndike’e gore hale etkisi degerlendiricinin, degerlendirilen kisinin iyi yonde etkili
bir yoniinden etkilenerek genel degerlendirmesini bu etki ile gerceklestirmesidir.
(Burgazoglu 2013, 52).” Yazinda karsilagilan hale etkisini tanimlamaya yonelik bazi

kavramsal ifadelere asagida yer verilmistir:

“Hale etkisi degerlendiricinin, bir isgdrenin herhangi bir 6zelligini
degerlerken bilingli ya da bilingsiz olarak diger oOzelliklerinin etkisi altinda

kalmasidir (Sabuncuoglu'ndan akt. Baltac1 2009, 59).”

“Geuion’a gore hale hatasi, bir bireye dair yapilan degerlendirmeler i¢indeki

yiiksek i¢ korelasyondur (Willis'ten akt. Baltac1 2009, 59).”

“Hale etkisi; bir yoneticinin bir c¢alisani, belli bir is alanindaki
miikemmelligine bakarak, diger alanlarda da oldugundan daha yiiksek gdstermesidir

(Palmer'den akt. Baltac1 2009, 59).”
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“Yukarida yapilan tiim tanimlarin ortak olarak paylastig1 goriis ise, bu hataya
diisen bir degerlendiricinin, bir degerlendirilenin davranis bi¢cimine dair kavramsal
farkliliklar ile potansiyel olarak bagimsiz yonler arasinda ayrim yapamadigidir (Saal

vd.'den akt. Baltac1 2009, 59).”

Bir kisinin bir olumlu 6zelligini géz onilinde bulundurmak suretiyle diger tiim
ozelliklerini de bu ¢erceveden degerlendirme etkisi olarak tanimlanan hale etkisinin
bazi durumlarda tersine iglemesi de miimkiindiir. “Yani tim yonleri gelismis ve
ideale yakin bir ¢alisanin tek bir yoniiniin yeterince gelismemis olmasi da kisinin
performansi diisiik seklinde degerlendirilmesine yol agabilir (Findik¢1 2012, 303).”
Buna gore “boynuz etkisi” olarak bilinen durum genel olarak kisinin bir konudaki
basarisizligi nedeniyle genel olarak basarisiz olarak degerlendirilmesi seklinde
tanimlanabilir. Boynuz etkisi yazinda yer yer ters hale etkisi olarak karsimiza

cikmaktadir.

Tiim bu tanimlamalardan hareketle aslinda insan davranislarinda genel olarak
sahip oldugumuz ve algi yoluyla edindigimiz bir bilgiden karsimizdaki kisi hakkinda
baska yargilara da varabilme yoniinde bir egilim s6z konusu oldugu anlagilmaktadir.
Diger bir deyisle, insan davraniglarinda bazi davranis kaliplarini gruplama ve bir
davranis bi¢imi ortaya c¢iktifinda onu algi olarak gruplanan diger davraniglarla
birlikte gorme egilimi vardir. Yani, karsimizdaki insanda gordiigiimiiz iy1 bir
davranis zihnimizde onu 1iyi bir ¢erceveye sokmamiza ve benzer oldugunu
diislindiigiimiiz diger davranis kaliplarima da sahip oldugunu diisiinmemize neden

olabilmektedir.

Sosyal psikoloji alaninda yapilan hale ve boynuz etkisi konulu ¢aligsmalarda
kisilerin bu etkiye ¢ok cabuk kapilabildikleri goriilmiistiir. Cogu arastirma sonug
olarak goriiniim agisindan goze carpan kimselerin digerleriyle diyaloglarinda hale
etkisinin yogun oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle goze carpan birtakim
fiziksel 6zelliklere sahip olmanin olumlu bir 6zellik olarak algilanmakta oldugu ve
kisilerin diger insanlarla iletisimlerinde diger konularda da olumlu ozelliklere
sahiplermis gibi bir izlenime neden olduklar1 goriisii ortaya konabilir. Sair ve yazar
Cenap Sehabettin “Glizel bir kiyafet, iyi bir tavsiye mektubudur.” deyisiyle hale

etkisine dolayli da olsa bir génderme yapmaktadir.
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“Amerika’da 1974’li yillarda yapilmis olan bir arastirma hale etkisinin
boyutlarini ortaya koymustur. Arastirma 55 erkek denek iizerinde gerceklestirilmistir.
Deneklerden televizyonun toplum {izerindeki etkisi ve rolii ile ilgili yazilmig
makaleleri okumalar1 istenmistir. Makaleler, iki ayr1 denek grubuna uygulanmistir.
Ik grup deneklere makaleler iyi, (agik, gramer kurallarma uygun) ikinci grup
deneklere ise makaleler kot (kapali ifadeler, gramer kuralarina uygun olmayan)
yazilmistir. ilk gruba fotografi ekli bir kadm yazar tarafindan yazilmistir. ikinci
kontrol grubuna ise, yazarin fotografi olmaksizin verilmistir. Sonugta ise, denekler
tarafindan, makalenin iyi ya da kotii yazilmis olmasina bakilmaksizin, ¢ekici (giizel)
kadin tarafindan yazilan makalelerin daha iyi oldugu sonucuna varilmistir. Yani bu
aragtirmaya gore ¢ekicilik, denekler tarafindan olumlu bir 6zellik olarak algilanmis
ve denekler hale etkisiyle, c¢ekici bayanlarin ayn1 zamanda giizel makale
yazabilecegini diistinmiislerdir (Cevik 2010, 73).” Buradan da goriilityor ki, hale
etkisi bir ¢esit Oonyargi olustuktan sonra karsimizdaki kisinin ¢ogu davranisinin o

Onyargi ¢ergevesinde gelismesi seklinde kendini gostermektedir.

“Hale etkisini dogrulayan klasik bagka bir ¢alisma daha vardir. Bu ¢alismada
katilimcilara; zeki, yetenekli, pratik, endiistriyel, kararli ve sicak gibi kisisel
ozellikleri iceren bir liste verilir ve bu 6zelliklere sahip bir insanin nasil biri oldugunu
diisiindiiklerini tariflemeleri istenir. Katilimcilar bu kisiyi, “bilge, esprili, popliler ve

2

hayal giicii yiiksek” olarak tariflerler. Ayni listedeki “sicak™ ozelligi “soguk”la
degistirildigindeyse tamamen bagka bir tablo ortaya ¢ikar. Ag¢ikca goriilmektedir ki
katilimcilar yargiladiklar1 insanin tek bir 6zelliginin, o insan hakkindaki genel

goriislerini etkilemesine izin vermektedir (Robbins ve Judge 2014, 175).”

Yukaridaki tanimlamalardan hareketle hale veya boynuz etkisinin ka¢inilmasi
zor etkiler oldugu goriilmektedir. Sadece insan kaynaklar1 yonetimi agisindan degil
hayatimizdaki her noktada kisileri oldugundan daha iyi ya da daha koti
degerlendirebiliriz. Ancak karlilikta ve verimlilikte insan kaynaginin stratejik degeri
distintiliirse insan kaynaklar1 uygulamalarinda ortaya c¢ikan hale veya boynuz
etkisinin sirketlerin ticari ¢iktilar1 agisindan daha riskli sonuglar doguracagi

diistiniilmektedir.
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2. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINDA HALE VE
BOYNUZ ETKISi

Insan kaynaklari uygulamalari dogrudan insan kaynagmin temini, elde
tutulmasi ve motive edilmesi gibi unsurlar1 barindirdigindan kisinin degerlendirmeye
tabi tutuldugu her noktada hale veya boynuz etkisi ile kars1 karsiya kalmasi ihtimaller

dahilindedir.

Ozellikle ¢alisan Kurumla ilk tanismas1 esnasinda hale etkisi ile kars1 karsiya
kalabilir. Kurumda c¢aligmaya baslamasi1 halinde performans degerlendirme
stireclerinde yine hale veya boynuz etkisi altinda performans degerlendirmesine tabi

kalabilir.

2.1.PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE HALE VE BOYNUZ
ETKIiSi

Calisanin is basarisinin Ol¢iilmesinin hedeflendigi performans degerlendirme
sistemleri ne kadar miikkemmel kurulursa kurulsun odaginda insan barindirdigindan
tamamen mekanik bir sekilde hayata gecirilmesi ¢ok miimkiin gériinmemektedir. Bu
nedenle, “performans degerlendirme calismalari 6zneldir ve ¢ok ¢esitli faktorler
tarafindan etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir
sekilde yiiriitme ve eksiksiz bir bicimde gerceklestirmede hata ihtimalini artiran

faktorleri tanimasi bu tiir hatalar1 minimize eder (Akbal 2010, 18).”

Bu kapsamda performans degerlendirme siireci esnasinda karsilasilabilecek
bir¢ok hata tiirline yazinda yer verilmekte olup bir tanesi de bizim tezimize konu olan
hale ve boynuz etkileridir. Performans degerlendirme siireci agisindan bakildiginda

hale etkisi hakkinda yazinda gegen bazi tanimlamalar asagida ifade edilmektedir:

“Hale etkisi, degerlendiricinin isgérenin performansindaki, birbirinden
bagimsiz ve belirgin 6zellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu dogrultuda
hatali degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir (Kaynak'tan akt. Akbal 2010,
21).”
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“Hale etkisi, bir degerlendiricinin, c¢alisanina sadece bir alandaki
performansindan dolayr biitiin isle ilgili kriterlerde yiiksek not verdigi zaman
gerceklesmektedir. Ornegin, eger bir calisanin devamsizligi az ise yoneticisi
calisanina ¢ikti miktar1 ve kalitesi de dahil olmak iizere isinin diger tiim alanlarinda
yiiksek not verebilir, bunu yaparken de ¢alisaninin diger ozelliklerini tek tek

diisiinmez (Cetin, Arslan ve Ding 2014, 155).”

Yukaridaki tanimlardan hareketle performans degerlendirmesi gibi objektif
bir siire¢ i¢inde yiiriitiilmesi gereken bir insan kaynaklar1 uygulamasinda hale etkisi
ile hareket edildiginde amactan oldukc¢a uzaklasilmaktadir. Kisiyi tek bir olumlu
ozelligi ile degerlendirmek ya da ilk izlenime gore hatali bir degerlendirmede
bulunmak, yaptig1 tiim islerde bu 6zelligi referans noktasi olarak kabul etmek aslinda
o kisinin gercek performansinin goriilmesine mani olacaktir. Bu husus da kiginin
performansinin arttirilmast yoniinde alinmasi gerekli Onlemlerin alinamamasina
neden olacak; kisiyi aslinda oldugundan daha basarili gosterme durumu ortaya
cikacaktir. Ornegin, degerlendirilenden ilk basta olumlu ydnde etkilenen bir
degerlendirici daha sonraki performans hakkindaki goriislerinde de astinin
performansinin daha diisiik oldugu birtakim hususlar1 géremeyecek ve onu genel
olarak basarili bir personel olarak degerlendirecektir. Bazen de hale veya boynuz
etkisi degerlendiricinin performansinin degerlendirildigi yetkinlikler ve/veya kriterler
arasindaki farki anlamamasindan kaynaklanabilmektedir. Bazen degerlendirme
kriterlerin birbirine yakin sekilde seg¢ilmesi degerlendiricilerin bu tiir sorunlarla

karsilasmasina sebep olabilmektedir.

2.2.iSE ALIM, SECME VE YERLESTIRME SURECLERINDE HALE
VE BOYNUZ ETKIiSi

Daha onceki boliimlerde de bahsedildigi lizere insan kaynaklar1 yonetiminin
en temel ve en dnemli uygulamalardan biri, ¢alisan se¢imi siirecidir. “Orgiitler igin
insan kaynaginin se¢imi ¢ok kritik fonksiyondur. Ciinkii is ve kisi arasinda temelde
bir uyum saglanamazsa insan kaynaklar1 yonetiminin diger biitiin fonksiyonlarina

yapilan yatirimlarindan bir geri doniis elde edilmesi imkansiz olmaktadir (Cetin,
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Arslan ve Ding 2014, 59).” Bu denli 6nemli bir siirecin etkili olarak ytriitiilmesi
gerekmektedir. Cilinkii miilakat hatalarindan bir tanesi olan hale veya boynuz etkisi
ile yanlis bir personelin istihdam edilmesinin organizasyon acisindan maliyeti
oldukea yiiksek olabilir. Pricewater House Coopers tarafindan Ekim 2013’te “Yanlig
Ise Alimin Maliyetleri” konulu arastrma kapsaminda farkli sektdrlerden 106
katilimecinin saglandigi bir saha ¢alismasi yapilmistir. Bu ¢alisma sonuglarina gore
katilimcilar arasinda son 1 yil i¢cinde yanlis ise alim yapildigini diisiinenlerin orant
%66 olup bunun sirket agisindan en 6nde gelen maliyeti %65 ile diger calisanlar
acisindan  artan i3 yikii  olarak = tamimlanmistir.  Benzer  sekilde
CareerBuilder taratindan 2010 ve 2011 yillarinda yapilan bir aragtirmanin sonuglari
incelendiginde, 2700 sirket ise yapilan anket sonuglarma gore sirketlerin yaklasik
41%'1 tek bir yanlis ise alimin maliyetinin 25.000$'dan fazla maliyetinin oldugunu
belirtirken, 15% katilimcr ise bu maliyetin 50.000$'1 gectigini vurgulamigtir. Ayni
aragtirmaya gore sirketler agisindan yanlis ise alimin sebep oldugu maliyetler 6n
plana ¢ikarken aday agisindan da kariyerini yanlis yonlendirme ve duygusal yonden

negatif etkilenme gibi hususlar 6n plana ¢ikmaktadir (Schepp 2012).

Yanlis ise alimlarin yaratacagit maddi ve manevi tim maliyetlerin Oniine
gecilebilmesi agisindan ve ige alim silirecinin organizasyona maksimum faydayi
saglayabilmesi acisindan miilakat asamalar1 oldukca Onemlidir. Daha oOnceki
boliimlerde deginildigi gibi birden fazla miilakat ¢esidi olmakla birlikte hepsinin en
nihai amaci1 o organizasyonda en rahat uyumu saglayabilecek ve firmaya en yiiksek
katkiy1 saglayabilecek adayin bulunmasi ve ise alim siirecinin gerceklestirilmesidir.
Miilakatlar da temel olarak en az iki kisinin yer aldigi bir iletisim ortamidir.
Yapilandirilmis olsun ya da olmasin insanin sdyledigi sozler kadar davranig
bicimleri, karsi tarafta uyandirdigi intiba miilakat ortami iizerinde oldukca etkili
olacaktir. Hale etkisinin de degerlendiricinin, degerlendirilen kisinin iyi yonde etkili
bir yoniinden etkilenerek genel degerlendirmesini bu etki ile gergeklestirmesi oldugu
digtintilirse miilakat asamasinda sik¢a karsilagilan bir durum oldugu kolayca

anlasilacaktir.

“Miilakatlarda hale hatasi, miilakat¢inin adayin sadece tek bir 6zelligi ile ilgili

bilgiye dayali olarak ulagtig1 olumlu veya olumsuz yargiy1 genelleyerek, adayin diger
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tiim 6zellikleri i¢inde gegerli saymasi sonucu olusmaktadir. Miilakat¢inin bu sekilde
adayla ilgili tek bir olumlu izlenimi, genellestirmesi “hale hatas1” (hale etkisi, halo
hatas1), olumsuz bir izlenimi genele mal etmesi ise, “horn hatas1” olarak isimlendirilir
(Tarhan 2006, 13).” Miilakatta degerlendirilmek iizere o ortamda bulunan adayin 6ne
cikan ve baskin bir 06zelliginin olmasi, diger oOzelliklerini baskilayict sekilde
degerlendirende bir alg1 yaratabilir. Kisi bir 6zellik bazinda ele alinarak diger tiim
ozellikleri bu ¢ercevede degerlendirilmek istenebilir. “Hale etkisi, genel bir dnyargi
olup arastirmalara gore, goriismeciler ilk anda ¢ok olumlu bir izlenime kapildilarsa, o
andan sonra goriismede olan her seyi o gozle goriiriiler. Hatta ilk yargilarini
desteklemek i¢in, goriismeciler cesitli olumlu ipuglar1 aramaya dahi baslarlar (Cevik
2010, 72).” Ornegin miilakat esnasinda degerlendirilen kisinin Tiirkiye’nin bilinen
ve iyl okullarindan birinden basariyla mezun oldugunu diisiinelim. Bu durumda
miilakatci karsisinda oturan kisinin entelektiiel ve mesleki bilgi birikiminin altyap1
anlaminda saglam oldugunu diistinmesi ve karsisindaki kisiyi bu bilgiyi esas alarak
degerlendirmesi olasidir. Degerlendirmek iizere orada bulunan sirket yetkilisi sadece
mezun olunan okulun sahip oldugu itibar anlaminda degerlendirilen kisiyi o ve
benzeri okullardan mezun olmamis digerlerinden iistiin gorerek degerlendirilen

kisinin diger 6zelliklerini de iistiin gorme egiliminde olabilecektir.

Baska bir 6rnek olarak adayin miilakat esnasindaki hal ve tavirlarinda zeki
oldugu imaj1 dogurmasi o kisinin ayni1 zamanda etkili ve pratik biri oldugunun da
diisiiniilmesi sonucunu dogurabilir. Ozellikle fiziksel agidan daha 6n plana ¢ikan
adaylar hakkinda hale etkisinin kolayca ortaya ¢ikabilecegi yukaridaki boliimde de

anlatildig tizere siklikla karsilagilabilen bir durumdur.

Tarhan (Tarhan 2006) tarafindan 2006 yilinda yapilan 56 denekle yapilan bir
arastirma kapsaminda hale etkisini 6lgmek amaciyla katilimcilara; “Belirli insan
ozellikleri, birbirine yakin olarak diisiiniilebilecegi i¢in, miilakatlarda belirli bir
ozelligi gdziime carpan aday hakkinda, baz1 genellemelere gitmek zaman kazanmami
saglar” Onermesi yoOneltilmis ve dogru ya da yanlis olarak degerlendirmeleri
istenmistir. Arastirma kapsamindaki deneklerin  %66,7°si insan kaynaklari
boliimlerinde gorev yapmaktadir ve %81,5’1 en az ii¢ yillik miilakat yapma

konusunda is tecriibesine sahiptir.
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Buna gore yukaridaki ifadeye verilen yanitlar asagidaki tabloda yer

almaktadir:

Tablo 3-Tedarik Kaynaklarinin Avantajlari ve Dezavantajlari

Sikhik %
Yapan 22 40.7
Yapmayan 32 59.3
Toplam 54 100.0

Kaynak: Tarhan Z. (2006), istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma
Ekonomisi Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans Tezi s. 70-71, Istanbul.

Tablo 3’e gore ankete katilanlarin %40,7°si hale hatas1 yapmaktadir.
Gortldiigii gibi deneklerin 6nemli bir kismi hale etkisi altinda kalarak ise alim
miilakatinda karar verebilmektedir. “Ciinkii bu tip hatalarda, iletisim sirasinda
yasanan sorunlar degil, miilakat¢inin i¢cinde yasadigi toplumdan ne oranda etkilendigi
belirleyici olmaktadir. Bu ise, hata oranindaki siklig1 yiikseltmektedir. (Tarhan 2006,
70).”

Hale etkisi miilakat agamasinda dogru adayin ise sec¢ilmesi hususunda oldukga
onemlidir. Bu etkiden miimkiin oldugunca kag¢inilmas1 adaylarin objektif ve tarafsiz
bir tutumla degerlendirilmelerini saglamakla beraber sirket agisindan en yiiksek
fayday1 saglayacak personelin secilmesi siirecinde de 6nemli katkida bulunacaktir.
Bu nedenle sirketlerin ise alim birimlerinde ¢alisan uzmanlarin bu hususlarda
miilakatlara girmeden Once yetistirilmeleri ve bu etki konusunda bu ¢alisanlar
acisindan farkindalik yaratilmasi agisindan olduk¢a Onemlidir. Miilakatta
degerlendirici olarak bulunan insan kaynaklar1 yetkilisi karsisindaki adayr tek bir
yoniiniin verdigi giiclii etkiyle degil diger 6zelliklerinin tiimiinii de dikkate alarak
secim tercihlerini belirleme konusundan hassas davranmalidir. Adayla ilgili tim

degerlendirmelerin tarafsiz, objektif ve biitlinciil olmas1 gerekmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi UYGULAMALARINDA HALE
VE BOYNUZ ETKIiSi ARASTIRMASI- BiR LOJIiSTIK FIRMASI
ORNEGI

1. ARASTIRMANIN AMACI

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmm en nihai amaci calisanlarin
organizasyona sagladiklar1 katkiyr en yiiksek degerine ulastirmak diger taraftan bu
performansi saglayan insan kaynagini elde tutmak ve gelistirmek icin gerekli
faaliyetleri hayata gecirmektir. Bu anlamda calisanlarin insan kaynaklari
uygulamalarinda ilk kars1 karsiya olduklar yer sirketlerin ise alim birimlerinde gérev
yapan uzmanlaridir. Ise alim siirecinde organizasyon icin en yiiksek katkiy:
saglayacak olan adayin secilmesi asamasi olan miilakat asamasinda degerlendirici
olarak orada bulunan kisinin objektif ve tarafsiz bir degerlendirmede bulunmasi
gerekmektedir. Bu objektifligi saglama asamasinda ise hale ve boynuz etkilerinin

yaratacagi algilamalardan uzak durmasinda oldukg¢a fayda bulunmaktadir.

Bu c¢aligmanin amaci da bu kapsamda sirketlerin insan kaynaklarinda ise alim
uzmani olarak gorev yapanlarin ise alimlarda hale veya boynuz etkisine ne derece

kapildiklarin1 6lgmektir.
1. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmanin kapsaminda lojistik sektoriinde ise alim birimlerinde gorev
yapan ve Istanbul ilinde faaliyet gdsteren lojistik sirketlerinde ¢aligan 100 kisi yer

almaktadir.

Anket yapilan kisi sayist bu calismanin smirliligint olusturmaktadir. Bu
caligma kapsaminda yapilan analizler sadece anketin yapildigi 100 katilimci i¢in
gecerlidir. Daha yiiksek orneklem sayisi ile daha farkli sonuglar ortaya konabilir. Bu
calisma kapsaminda, lojistik sektoriinde ¢alisan ve ise alimlarda goérev yapmis ya da

halen yapmakta olan herkes ile anket yapma imkan1 olmadigindan anket uygulanacak
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kisilerin Ozellikle ise alim tecriibesi olanlar arasindan secilmesi hususunda titizlik

gosterilmistir.
2. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMIi

Lojistik sektoriinde ige alim boliimlerinde ¢alisan kisilerin hale ve boynuz
etkisine ne kadar sahip olduklarinin Ol¢iilmesinin hedeflendigi bu c¢alismada
kullanilan arastirma modeli tarama modelidir. “Tarama modeli, bir konu ya da olaya
iliskin katilimc1 gortiglerinin ya da ilgi beceri, yetenek, tutum vb. ozelliklerinin
belirlendigi genellikle diger caligmalara gore daha biiyiik 6rneklem iizerinde yapilan

aragtirmalardir (Biiyiikoztiirk 2010, 22).”

Arastirmanin evreni lojistik sektoriinde ise alim kisimlarinda gorev yapan tiim
insan kaynaklari uzmanlar1 ve miilakatlarda degerlendirici olarak bulunan diger sirket
personelidir. Evreni olusturan kisilerden rasgele firma se¢imi yapilarak 100 kisilik bir

orneklem olusturulmustur.
3. ARASTIRMADA VERI TOPLAMA YONTEMI VE VERI ANALIZI

Arastirma, lojistik sektoriinde dort farkli firmada insan kaynaklar

birimlerinde ise alim kisimlarinda gérev yapan 100 kisiye uygulanmistir.

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi yapilmistir.
Genis bir alan yazin caligmasi yapilarak hazirlanan anket formu ii¢ boliimden
olusmaktadir. Ik kisimda ankete katilanlarin galistiklar: sirketlerde insan kaynaklar
uygulamalar1 hakkinda bilgi vermeleri istenmis, ikinci kisimda 3°li likert tipi
Olgekten faydalanilarak 10 maddeden olusan ifadelerle katilimeilarin hale ve boynuz
etkisine ne kadar kapildiklarini tespit etmek amaglanmistir. Anketin son kisminda ise

katilimcilarin demografik verilerini ifade etmeleri istenmistir.

Likert Olgekte kullanilan ifadeler asagidaki puanlamayla analize dahil

edilmistir.
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Tablo 4-Likert Olcek Diizeyleri

Onerme Cok Sik Genellikle Nadiren
(1) (2) (3)
( TS
%100 900

Anket formlariyla toplanan veriler, SPSS programi yardimi ile bilgisayar
ortamina aktartlmistir. IBM SPSS 22.0 programiyla gerekli testler uygulanip

analizler yapilarak sonuclar raporlanmistir.

Anketten elde edilen bulgularin anlasilir olmast ve karsilastiriimasin
saglamak amaciyla istatistiksel yontemlerden faydalanilarak veriler 6zetlenmis ve
bazi istatistiksel testler uygulanmistir. Oncelikli olarak say1 ve yiizde dagilimlari ile
capraz tablolar gibi betimsel istatistik analizleri kullanilmistir. Capraz tablolari

olusturan degiskenler arasindaki iliskilerin anlamlilig1 Ki-Kare analizi ile sitnanmustir.

Kategorik degiskenlerin kategorileri arasinda farklilik olup olmadigi t testi ve
varyans analizi kullanilarak belirlenmistir. T testi iki kategoriden olusan degiskenler
arasindaki farklilig1 ortaya koymak icin kullanilirken varyans analizi ikiden fazla
kategoriden olusan degiskenler arasindaki farkliligi ortaya koymak i¢in kullanilir.
Varyans analizi ile tespit edilen farkliigin hangi kategori/kategorilerden
kaynaklandigini belirlemek i¢in Tamhane’s T2 testi veya LSD testi kullanilarak

coklu karsilastirmalar yapilmstir.
4. GUVENIRLIK ANALIZI

Ankette yer alan kapali ug¢lu sorularin giivenirligi “Cronbach Alpha
Katsayis1” ile test edilmistir. “Giivenilirlik degeri, bir dlgme aracinin tekrarlanan
Olclimlerde ayni1 sonucu verme derecesinin gostergesidir (Bas 2010, 144).” Diger bir
deyisle kisilerin anket sorularina verdikleri cevaplar arasindaki tutarlilik olarak

tanimlanabilir.
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Tablo 5- Alpha Katsayis1 Degerlendirme Kriterleri

DEGER ACIKLAMA
0.00< a < 0.40 Olgek giivenilir degil
0.40 <a < 0.60 Olgek diisiik derecede giivenilir
0.60 < <0.80 Olgek oldukca giivenilir
0.80 <a<1.00 Olgek yiiksek derecede giivenilir

Ankette yer alan 10 adet kapali uclu likert 6l¢egi tipinde hazirlanmig ifadeler
icin glivenirlik analizi uygulanmistir. (http://www.edufixx.com/spss/guvenilirlik-

analizireliability-analysis-nedir-nasil-yapilir/20.07.2017)

Tablo 6- Giivenilirlik Testi

Cronbach's Alpha

Soru Sayisi
Katsayis1

0.655 21

Anketin giivenilirligi  (alpha katsayis1) Tablo 6’da gorildiigi gibi
%65,5°tir. Bu orandan hareketle 6lgegin oldukga giivenilir oldugu sonucuna ulasilir.

giivenirliligin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Glivenirlik analizinin gecgerli olabilmesi i¢in 6l¢ekte yer alan sorularin bir
toplamsal ol¢ek olusturacak bigimde hazirlanmis olmast gereklidir. Bu nedenle

toplanabilirlik varsayiminin saglanip saglanmadig: istatistiksel olarak test edilmistir.

Hy: Olgek toplanabilir niteliktedir.
H;: Olgek toplanabilir nitelikte degildir.
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Tablo 7- Toplanabilirlik Testi

ANOVA with Tukey's Test for Nonadditivity

Sum of
Squares df Mean Square F Sig
Between People 60.232 49 1.229
Within People  Between ltems 17.832 9 1.981 4678 .000
Residual  Nonadditivity 6937 1 693 1.638 201
Balance 186.075 440 423
Total 186.768 441 424
Total 204.600 450 455
Total 264.832 499 A3

Grand Mean=1.66
a. Tukey's estimate of power to which ohservations must be raised to achieve additivity= .060.

Tablo 7’ye gore dlgek toplanabilir 6zelliktedir. Onem Diizeyi= 0,201> 0,05
Hy kabul edilir. Buradan da, %95 giiven diizeyinde 6lgek toplanabilir olup bir biitlin

olarak degerlendirmeye uygun olarak tasarlanmistir, sonucuna ulasilabilir.

Ikinci olarak olgiimler arasi farklilik olup olmadigina dair Hotelling T2

degerleri incelenir. Buna gore kurulan hipotezler asagidaki gibidir.

Ho: Olgiimler arasinda farklilik yoktur.
Hs: Olgiimler arasinda farklilik vardir.

Tablo 8-Hotelling T Testi

Hotelling's T-Squared Test

Hotelling's T-
Squared F df df2 Sig
44262 4115 9 41 .001

Tablo 8’de gorildiigii tizere kapali uglu olarak sorulan sorulara ait
ortalamalarin birbirinden farkli oldugu %5 yanilma diizeyinde goriilmiistiir (Onem
Diizeyi= 0,001<0,05 Hy reddedilir). Bu sonug, ilgili sorularin farkl: kisiler tarafindan

ayn1 derecede anlasilmadigl veya yorumlanmadigi anlamina da gelir.

Sonug olarak anketin orta kisminda yer alan 10 soruluk 6l¢egin giivenirlik
katsayis1 0,655 olarak hesaplanmistir; Olgek oldukg¢a giivenilirdir. Soru

ortalamalarinin birbirinden farklilik gdsterdigi ortaya c¢ikmustir. Ayrica Olgek
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toplanabilir  niteliktedir ve Olglimler arasindaki degiskenlikte farkliliklar

bulunmaktadir.
5. ARASTIRMA BULGULARI

Bu kisimda anket uygulamasindan elde edilen verilere ait betimsel

istatistiklere ve bazi analizlere yer verilecektir.
5.1.DEMOGRAFIK BiLGILER

Tablo 9 Cinsiyet Degiskeni Dagilimi

N %
Kadin 57 57,0
Erkek 43 43,0
Toplam 100 100,0

Tablo 9’da goriildiigii tizere arastirma kapsamindaki 6rneklemin %57 si kadin

(n=57), %43 1 ise erkek (n=43) katilimcilardan olusmaktadir.

Tablo 10 Yas Degiskeni Dagilim

N %
20-25 27 27,0
26-35 17 17,0
36-45 18 18,0
46-55 20 20,0
55 ve usti 18 18,0
Toplam 100 100,0

Tablo 10°da goriildiigli lizere aragtirmaya katilan érneklemin yas dagilimi su

sekildedir;
20-25 yas aras1 27 kisi %27

26-35 yas arast 17 kisi %17
36-45 yas arast 18 kisi %18
45-55 yas aras1 20 kisi % 20
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55 yas ve ustii 18 kisi % 18

Tablo 11 Egitim Durum Degiskeni Dagilim

%
Lise 7 7,0
Universite 58 58,0
Lisans Ustii 35 35,0
Toplam 100 100,0

Tablo 11°de goriildiigli lizere arastirma kapsaminda fikirlerine basvurulan

orneklemin egitim durumlari frekans ve yiizdeleri su sekildedir;

Lise 7 kisi % 7

Universite 58 kisi % 58

Lisans Ustii 35 kis % 35

3.Cahsma Hayat Ile Tlgili Istatisitkler
Tablo 12 Sirketteki Gorev Siiresi

N %
1 yildan az 17 17,0
1-3 Y1l 21 21,0
3-5Y1 22 22,0
5-10 Y1l 25 25,0
10 Yildan Fazla 15 15,0
Toplam 100 100,0

Tablo 12°de goriildiigii ilizere, arastirmaya katilan c¢alisanlarin sirketteki

caligma siirelerine ait frekans ve ylizde degerleri su sekildedir;

17 kisi % 17 1 yildan az
21 kisi % 21 1 ile 3 y1l arast
22 kisi %22 3 ile 5 y1l aras1
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25 kisi % 25 5 ile 10 y1l aras1
15 kisi % 15 10 yildan fazla ¢aligsma siiresine sahip

Tablo 13 Insan Kaynaklar1 Birimindeki Gorev Siiresi

N %
1 yildan az 20 20,0
1-3 Y1l 19 19,0
3-5Y1 21 21,0
5-10 Y1l 23 23,0
10 Yildan Fazla 17 17,0
Toplam 100 100,0

Tablo 13’te goriildiigii lizere insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin bu

birimde ¢alisma siirelerine ait frekans ve ylizde degerleri su sekildedir;

20 kisi % 20 1 yilda az

19 kisi %19 1 ile 3 y1l aras1

21 kisi % 21 3 ile 5 y1l aras1

23 kisi % 23 5 ile 10 y1l aras1

17 kisi %17 10 yildan fazla ¢aligma siirelerine sahip.
Tablo 14 Katihnan Ortalama Miilakat Sayisi

%
Hig 4 4,0
1-10 23 23,0
11-20 24 24,0
21-30 17 17,0
31 ve daha ¢ok 32 32,0
Toplam 100 100,0

Tablo 14’te katilimcilarin bu giline kadar katilmis olduklar1 is miilakati
sayilar1 goriilmektedir. 32 ve daha fazla miilakata katilmis kisi sayis1 32 iken ve hig

miilakata katilmamis kisi sayisinin 4 oldugu goriilmiistiir.
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4.INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI HAKKINDA GENEL
BILGILERE AIiT iSTATISTIKLER

Tablo 15 Cahstigimz Sirkette Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan

Sorumlu Olan Birimlerin Dagilim

N %
Evet 87 87,0
Hayir 13 13,0
Toplam 100 100,0

Tablo 15’e gore katilimcilara sorulan calistigmiz sirkette insan kaynaklar
uygulamalarindan sorumlu olan birimler asagidaki gibidir;
Evet calistigim sirkette Insan Kaynaklar1 Birimi var 87 kisi %87
Hay1r ¢alistigim sirkette insan Kaynaklar1 Birimi yok 13 kisi % 13

Tablo 16 Sirkette Insan Kaynaklari Planlamasi Yapan Birimler

N %
Ust Yonetim 34 34,0
Insan Kaynaklar1 Birimi 33 33,0
Ust Yonetim ve Insan Kaynaklari
Birlikte ’ 33 330
Toplam 100 100,0

Tablo 16’ya gore calisanlarin sirkette insan kaynaklari planlamasi dagilimlari

asagidaki gibidir;
34 kisi % 34 Ust Yonetim

33 kisi % 33 Insan Kaynaklar1 Birimi
33 kisi % 33 Ust Yonetim ve Insan Kaynaklar1 birlikte

59



Tablo 17 Sirkette Personel Ihtiyacimn Karsilandign Kaynaklar

N %
I¢ kaynaklar (Firma igi )3 28.0
calisanlar)
D1s kaynaklar 38 38.0
Isletmede gahsar.llarm‘ve 34 34.0
tanidiklarin tavsiyeleri
Toplam 100 100,0

Tablo 17°ye gore calisanlarin sirkette personel ihtiyaci daha ¢ok hangi
kaynaklardan karsilandi1g1 asagidaki gibidir;

28 kisi % 28 I¢ kaynaklar
34 kisi % 34 Isletmede calisanlarin ve tanidiklari tavsiyeleri
38 kisi % 38 D1s kaynaklar

Tablo 18 Sirketin ise Alim Siirecinde Kullandig1 Teknikler

N %o
Miilakat Teknigi 18 18,0
Sinav teknigi 28 28,0
Psikolojik testler 32 32,0
Hepsi 22 22,0
Toplam 100 100,0

Tablo 18’e gore, sirket calisanlarina sirketin ise alim siirecinde kullanildigi

teknikler agagidaki gibidir;
18 kisi % 18 Miilakat Teknigi
22 kisi % 22 Hepsi
28 kis1 % 28 Sinav Teknigi

32 kisi % 32 Psikolojik Testler
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Tablo 19 Sirketin Personel Seciminde Dikkat Ettigi Kriterler

N %

Ise uygun bir egitim

programindan mezun olmus 21 21,0
olmas.

isllri ;Lglh yeterli bilgiye sahip 24 24.0
Mesleki tecriibesinin olmasi 21 21,0
Referanslarinin gii¢lii olmasi 34 34,0
Toplam 100 100,0

Sirketin personel se¢ciminde dikkat ettigi kriterler;

21 kisi % 21 Ise uygun bir egitim programindan mezun olmus olmas1
21 kisi % 21 Mesleki tecriibesinin olmasi

24 kisi % 24 Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi

34 kisi % 34 Referanslarinin gii¢lii olmasi

5.Genel Degerlendirmeye Ait ifadeler icin Frekans ve Yiizde Analizleri

Bu béliimde genel degerlendirmeyle ilgili sorulan 10 adet soru tablo 20’ de

frekans(n) ve Yiizde(%) degerleri cinsinden verilmistir.
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Tablo 20 Frekans ve Yiizde Analizleri

IFADELER
Cok sik Genellikle Nadiren
N % N % N %
1.Miilakatlarda adayin dis
o e o 25 1255% | 73 |745% | 0 | 0,0%
goriiniisiinden etkilenirim.**
2.Miilakatlarda adayin tavir ve
davranislarindan etkilenirim.** 18 184% | 71 1724% | 9 2,2%
3.Cok fazla sayida adayla
goriistiiglim zaman dikkatim dagilir
. .| 23 1242% | 63 [663% | 9 | 95%
ve bu  yilizden adayr @ iyi
dinleyemedigim olmustur.*
4.Miilakatlarda stireyi etkin kullanma
A 46 | 469% | 46 |469% | 6 | 6,1%
sorunu yasarim.
5.Adaylara ¢ok sert davranirim.** 45 | 459% | 47 |48,0% | 6 6.1%
6.Adaylara cok yumusak
23 1235% | 69 |704% | 6 | 6,1%
davranirim.**
7.Miilakat sirasinda adaya is ve
isletme ile ilgili bilgi veririm,** 37| 378% | 43 143.9% | 18 | 18,4%
8.Adayla 1ilk karsilastigimda ne
hissediyorsam miilakat sonunda da
genellikle aday hakkinda ayni ? 5% | 86 190.5% | 0 | 0.0%
diistincede olurum.*
9.Adayin gii¢lii bir 6zgegmisi varsa
ona kars1 daha ilimli olurum.*#* 441 449% | 42 | 429% | 12 | 12,2%
10.Kendi niteliklerime sahip
(kendime benzettigim) adaylart ise | 34 | 347% | 45 |459% | 19 | 19.4%
almam daha kolay olur.**

*Degerlendirmeye alinan anket sayis1 95 dir.

** Degerlendirmeye alinan anket sayis1 98 dir.
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6.Farkhihik Analizleri

Aragtirmanin bu boliimiinde baz1 demografik degiskenlerin ve ¢alisma hayati

ile ilgili degiskenlerin insan kaynaklar1 uygulamalarina dair sorular iizerindeki fark

etkisi incelenecektir. Fark Analizleri i¢in uygun istatistiklerin belirlenebilmesi

amaciyla oncelikle normal dagilim testleri yapilacaktir.

Normal Dagilim Testi

Tablo 21 Demografik Degisken ve Calisma Hayati Degiskenleri Ait

Normal Dagilim Testi

kuyruk)

Kag yildir
insan
kaynaklar1 Katildiginiz
Kag yildir bu biriminde ortalam
Egitim | sirkette gérev gorev miilakat
Cinsiyet Yas Durumu yaplyorsunu yaplyorsunuz Sayi1S1
N 100 100 100 100 100 100
Normal Ortalama 1,43 2,85 2,28 3,0000 2,9800 3,5000
prametreler’ Standart | ool ool ser | 13574 | 138520 | 126730
Sapma
En asir Mutlak ,376 ,1651 ,333 175 ,L169 ,202
Farklar Positif ,376 ,1651 ,333 ,155 ,150 ,163
Negatif =304 -,163| -,247 -,175 -,169 -,202
Test Istatisigi ,376 ,165( ,333 175 ,169 ,202
Asymp. Sig. (Gift 000°| ,000°| ,000° | ,000¢ 000° 000°

Tablo 21’e gore farklilhik analizlerinde kullanilacak tiim demografik

degiskenler ve tiim ¢alisma hayati degiskenleri i¢in sig.<0,05 dir. Dolayisiyla

degiskenlerin normal dagilima uymadig ile ilgili degiskenlerle yapilacak fark

analizlerinde non-parammetrik test yontemlerinin kullanilmasi gerektigi sdylenebilir.
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6.1 Demografik Faktorlere Gore Farklihk Analizi

Daha 6nce normal dagilmadigi gosterilen demografik faktorlerin farklilik

analizlerinde Ki-Kare bagimsizlik testi uygun sinama istatistiklerini verecektir.

Tablo 22 Demografik Degiskenler icin Ki-Kare Deger Tablosu

Sinama Faktori

Sinama Sorular

Cinsiyet

Yas

Egitim Durumu

Chi-
square

df

Sig.

Chi-
square

df

Sig.

Chi-
square

df

Sig.

Cahistiginiz sirkette insan
kaynaklari
uygulamalarindan sorumlu
bir birim var m?

17

,397

3,883

,A422°

1,447

485%°

Sirkette insan kaynaklari
planlamasi hangi birim
tarafindan yapilmaktadir?

3,943

,139°

10,568

,227°

4,931

,294%

Sirkette personel ihtiyaci
daha cok hangi
kaynaklardan
karsilanmaktadir?

3,842

,146

7,030

,533

4,026

403"

Sirketin ise alim siirecinde
hangi teknikler
kullanilmaktadir?

3,242

,356°

4,987

12

,958°

2,593

,858*

Sirketin personel seciminde
en fazla dikkat ettigi kriter
hangisidir?

4,182

,242

6,666

12

,879°

8,043

,235%

Miilakatlarda adaymn dis
goriiniisiinden etkilenirim.

,018

,894°

575

,966"

2,467

,291°

Miilakatlarda adayin tavir ve
davramislarindan etkilenirim.

1,725

422

4,060

,852°

1,887

7570

Cok fazla sayida adayla
goristiigiim zaman dikkatim
dagilir ve bu yiizden aday iyi
dinleyemedigim olmustur.

,009

995

8,390

,396"

4,444

,349%°

Miilakatlarda siireyi etkin
kullanma sorunu yasarim.

414

,813°

7,829

450*°

6,305

1770

Adaylara cok sert
davranirim.

1,510

A70°

3,373

,909*°

3,846

42740
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Adaylara ¢cok  yumusak

11,481 2 1,003*"(12.859| 8 |.117*°| 1,098 | 4
davranirim.

,895%P

Miilakat sirasinda adaya is ve | 350 | 5 | ¢37 | 4565 | 8 | .803* | 10,359 4
isletme ile ilgili bilgi veririm.

035"

Adayla ilk karsilastigimda ne
hissediyorsam miilakat
sonunda da genellikle aday| ,623 | 1 | 430" | 2,502 | 4 | ,644" | 2,241 | 2
hakkinda aym diisiincede
olurum.

32620

Adayin giiclii bir 0zgecmisi
varsa ona karsi daha ihmh| 1,494 | 2 | 474 | 1,533 | 8 | ,992" | 7,806 | 4
olurum.

,099%°

Kendi niteliklerime sahip
(kendime benzettigim)
adaylar1 ise almam daha
kolay olur.

330 | 2 | ,848 | 2,369 | 8 | ,968" | 3,449 | 4

486"

Tablo 22’ye gore demografik faktorlerde cinsiyet faktoriine gore kritik
deger(0,05) karsilastirmasi sonucu istatistiksel olarak anlamli farka sahip tek sinama
sorusunun “Adaylara cok yumusak davranirim.” Oldugu
goriinmektedir.(sig<0,05).% 95 giiven diizeyinde anlamli istatistiksel farka sahip
cinsiyet faktorii cevap dagilimlart i¢in Tablo 23 incelenebilir. ( a: 0 hiicrelerin (%
0,0) bekleme sayisinin 5'in altinda olmasi1 beklenmektedir. Minimum beklenen say1

.....'dir. b: Sadece 2 x 2 tablo i¢in hesaplanir.)

Tablo 23 Cinsiyet Capraz Tablosu

Cinsiyet Tool
Kadin Erkek oplam
N 7 16 23
k sik
Cokesik o/ 125%| 38.1%| 23.5%
Adrfl}dfli 7ok Genellikle N 47 22 69
u
flzvmﬁmm % 83.9%| 524%| 70.4%
N 2 4 6
Nadi
adiren - rq, 36%|  9.5% 6.1%
N 56 ) 98
Toplam
% 100,0%| 100,0%| 100.0%

Degerlendirmeye alinan anket sayis1 98 dir.
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Tablo 23 incelendiginde, Kadin katilimeilarin %12,5'nin adaylara ¢ok siklikla
yumusak davrandigi, %83,9°nun genellikle yumusak davrandigi, %3,6'nin ise nadiren
yumusak davrandigi ifade edilmistir.

Erkek katilimcilar ise; adaylara %38,1 oraninda c¢ok siklikla yumusak
davrandigini, %52,4 oraninda genellikle yumusak davrandigini, %9,5 oraninda

nadiren yumusak davrandigini ifade etmistir.

Bir diger anlamli farklili§a sahip soru ise egitim faktorii bazinda “Miilakat

b

sirasinda adaya is ve isletme ile ilgili bilgi veririm.” sorusudur. (sig<0,05) Egitim

Durumu gruplarina gore ilgili soruya verilen cevaplar i¢in Tablo 24 incelenbilir.

Tablo 24 Egitim Durumuna Gore Capraz Tablo

Egitim Durumu
. i Topl
Lise |Universite Llsa?s opiam
Ustii
N 2 18 17 37
Miilakat Cok sik
sirasinda % 28.,6% 32,10%| 48,6%| 37,8%
adaya iy ve Genellitde LY 1 28 14 43
isletme ile e e 143%| 50,00%| 40,0%| 43.9%
ilgili bilgi
veririm ) N 4 10 4 18
) Nadiren
% 57,1% 1790%| 11,4%| 18,4%
Toplam N 7 56 35 98
% 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Degerlendirmeye alinan anket sayis1 98 dir.
Tablo 24’e gore;

Lise mezunu katilimcilarin miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile ilgili bilgi

veririm. Sorusuna verdikleri cevaplar siklik bakimindan su sekilde siralanabilir;

Nadiren % 57,1 (n=4)

Genellikle %14,3 (n=1)

Cok Sik 9%28,6 (n=2)

Universite mezunu katilimcilarin miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile
ilgili bilgi veririm. Sorusuna verdikleri cevaplar siklik bakimindan su sekilde

siralanabilir;
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Nadiren % 17,9 (n=10)
Genellikle %50 (n=28)
Cok Sik %32,1 (n=18)
Lisans Ustii Mezunu katilimcilarin miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile

ilgili bilgi veririm. Sorusuna verdikleri cevaplar siklik bakimindan su sekilde

siralanabilir;

Nadiren % 11,4 (n=4)

Genellikle %40 (n=14)

Cok Sik %48,6 (n=17)

Demografik faktorler ile yapilan Ki-Kare bagimsizlik testi sonucu diger biitiin

sorular i¢in %95 giiven diizeyinde istatisitksel olarak anlamli bir fark sahip degildir

denilebilir.

6.2 Calisma Hayatina Ait Faktorlere Gore Farkliik Analizi

Daha once normal dagilmadigi gosterilen ¢alisma hayatin ait faktorlerin
farklilik analizlerinde Ki-Kare bagimsizlik testi uygun sinama istatisitklerini

verecektir.
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Tablo 25 Calisma Hayatina Ait Degiskenler i¢cin Ki-Kare Deger Tablosu

Sinama Faktorleri

Kag¢ yildir bu Kag yildir insan | Katildiginiz
sirkette gorev kaynaklari ortalam miilakat
yapilyorsunuz biriminde gorev | sayisi
yaplyorsunuz
Chi- df |Sig. Chi- df [Sig. |Chi- df |Sig.
Sinama Sorular square square square
Cahistiginiz sirkette insan a a ab
kaynaklari 1,625| 4| .,804%| 6,247 4|.,181°| 3,309| 4| ,507%
uygulamalarindan
sorumlu bir birim var
mi?
Sirkette insan kaynaklari
planlamasi hangi birim | 13398 | 8| ,099*| 11,303| 8|,185"| 8,666| 8| ,371°
tarafindan
yapilmaktadir?
Sirkette personel ihtiyaci .
daha cok hangi 5,095| 8 4T 71,858 | 8| ,447| 10,004| 8| ,265
kaynaklardan
karsilanmaktadir?
Sirketin ise alhim 12,664 | 12| ,394*| 12,435| 12| ,411*| 18,859| 12| ,092*"
siirecinde hangi teknikler
kullamilmaktadir?
Sirketin personel 13,797| 12| ,314*| 14,304 | 12| ,282*| 10,477 | 12| ,574*"
seciminde en fazla dikkat
ettigi kriter hangisidir?
Miilakatlarda adaym dis
goriiniisiinden 2346 4| ,672%| 6,342 4|.,175%| 3,219| 4| ,522°
etkilenirim.
Miilakatlarda adayin
tavir ve davramslarindan | 3,033| 8| .,932*| 12,762| 8| .,120*| 6,755| 8| ,563*"
etkilenirim.
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Cok fazla sayida adayla
goriistiigiim zaman

dikkatim dagihr ve ‘bu| - 5| ¢l 4432| 3582| g|,893"| 11,287| 8/ 186"
yiizden aday1 iyi
dinleyemedigim
olmustur.
Miilakatlarda siireyi
etkin kullanma sorunu| 4,288| 8| ,830*°| 7.432| 8|.491°| 14214| 8| 076"
yasarim.
Adaylara — ¢cok sert| g-55| | 36300 6131| 8| ,633%| 2,558| 8| ,959%
davranirim.
Adaylara gok yumusak| g3l gl g51ab| 10056| 8| 248" 5826| 8| 667"
davranirim.
Miilakat sirasinda adaya
is ve isletme ile ilgili bilgi| 9,064| 8| ,337°| 9,602| 8|,294*| 12,346| 8| ,136*°
veririm.
Adayla ilk
karsilagtigimda ne
hissediyorsam  miilakat| —, , o1 4| g753| 85| 4| 063%| 3,704| 4| 448"
sonunda da genellikle
aday hakkinda aym
diisiincede olurum.
Adayin giiclii bir
ozgecmisi varsa ona kars1| 3,749| 8| ,879"| 4,062 8| ,851"| 13,424| 8 ,098%°
daha ihhmh olurum.
Kendi niteliklerime sahip

. exe a,b,
(kendime ~ benzettigim)| 5 (o | o ge3al 7394| g| 502¢| 16242| 8|03,

adaylan ise almam daha
kolay olur.

Calisma hayatina dair degiskenler ile yapilan Ki-Kare simmamasi sonucu
tablo 25’te agikca goriilecegi iizere kritik deger (0,05) karsilastirmasi sonucu % 95
giiven diizeyinde anlamli farkliliga sahip tek sinama sorusunun “Kendi niteliklerime
sahip (kendime benzettigim) adaylar1 ise almam daha kolay olur” Oldugu
goriilmektedir. Anlamli farkliliga sahip soru ic¢in Tablo 26’daki capraz tablo

incelenebilir. (a: 0 hiicrelerin (% 0,0) bekleme sayisinin 5'in altinda olmast
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beklenmektedir. Minimum beklenen say1 .....'dir. b: Sadece 2 x 2 tablo i¢in

hesaplanir.)

Tablo 26 Katilinan Ortalama Miilakat sayis1 Capraz Tablosu

Katildiginiz ortalam miilakat sayisi
31 ve
daha
Hic¢ 1-10 | 11-20 | 21-30 cok [Toplam
Kendi Coksik N| 1 16 6 4 7 34
niteliklerime %| 25,0% | 69,6% | 26,1% | 23.5% | 22,6% | 34,7%
sahip  Gepellikle N| 2 5 12 9 17 45
(kendime %| 50.0% | 21,7% | 52.2% | 52.9% | 54.8% | 45.9%
benzethgim) =0 iren N| 1 2 5 4 7 19
adaylari ige
almam daha " 250% | 87% | 21,7% | 23,5% | 22,6% | 19,4%
kolay olur
Toplam N 4 23 23 17 31 98
% 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Degerlendirmeye alinan anket sayis1 98 dir.

Tablo 26’ya gore;

Hi¢ miilakata katilmayan katilimcilarin Kendi niteliklerime sahip (kendime
benzettigim) adaylari ise almam daha kolay olur” sorusuna verdikleri cevaplar
asagidaki gibidir;

% 25 (n=1) Nadiren

%50 (n=2) Genellikle

%25 (n=1) Hig

1 ile 10 arasinda miilakata katilan katilimecilarin kendi niteliklerime sahip
(kendime benzettigim) adaylar1 ise almam daha kolay olur” sorusuna verdikleri
cevaplar asagidaki gibidir;

% 8,7 (n=2) Nadiren

%21,7 (n=5) Genellikle

%69,6 (n=16) Hig
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11 ile 20 arasinda miilakata katilan katilimcilarin kendi niteliklerime sahip
(kendime benzettigim) adaylar1 ise almam daha kolay olur” sorusuna verdikleri
cevaplar asagidaki gibidir;

% 21,7 (n=5) Nadiren

%52,2 (n=12) Genellikle

%26,1 (n=6) Hig

21 ile 30 arasinda miilakata katilan katilimcilarin kendi niteliklerime sahip
(kendime benzettigim) adaylar1 ise almam daha kolay olur” sorusuna verdikleri
cevaplar asagidaki gibidir;

% 23,5 (n=4) Nadiren

%52,9 (n=9) Genellikle

%23,5 (n=4) Hig

31 ve lizerinde miilakata katilan katilimcilarin kendi niteliklerime sahip
(kendime benzettigim) adaylar1 ise almam daha kolay olur” sorusuna verdikleri
cevaplar asagidaki gibidir;

% 22,6 (n=7) Nadiren

%54,8 (n=17) Genellikle

%22,6 (n=7) Hig
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SONUC

Lojistik faaliyeti bilgi ve teknolojinin yan1 sira yogun bir insan giiciine, daha
belirgin ifade edecek olursak egitimli is giiciine ihtiya¢c duymaktadir. insan emeginin
yogun olarak yasadigi biitiin birimlerde mutlaka is ve is¢i sagligina 6zel onemin
verilmesi gerekmektedir. Geleneksel iiretim modellerinin birakilip daha karmasik
modellerin uygulanmasi ile beraber is kazalari, is kazalarindan kaynaklanan is glicii

kayb1 ve calisanlarin performanslarinda gesitli diistisler gozlemlenmektedir.

Isletmelerde en dnemli faktoriin insan oldugunu unutmamak gerekmektedir.
Basaridan s6z edebilmek i¢in Oncelikle kisinin yapacagr isi tanimlamak,
standartlarin1 belirlemek ve bu standartlarin kisinin 6zelliklerine uygunlugunu
aragtirmak gerekmektedir. Bu standartlar belirlendikten sonra kisinin isini
gerceklestirme derecesi belirlenebilir. Belirtilen standartlarin {lizerine ulasan kisi
basarili olarak degerlenirken, standartlar1 yakalayamayan kisi basarisiz olarak

degerlendirilir.

Insan kaynaklarinin en &nemli islevlerinden biriside performans
degerlendirmedir. Performans degerlendirme ile kisinin herhangi bir noktadaki
etkinligini ve basar1 seviyesinin belirlenmesi hedeflenmektedir. Performans
degerlendirmesi, yoneticinin 6nceden belirledigi standartlarla karsilastirma ve 6lgme
yoluyla, kisinin 1isteki performanslarim1  degerleme siirecidir. Performans
degerlendirmesi, kisinin gorevdeki basarisi, isteki tutum ve davraniglari, ahlak
durumu ve Ozelliklerini biitiinleyerek calisganin organizasyonun basarisina olan
katkisin1 degerlendiren bir ara¢ olarak da tanimlanmaktadir. Bu baglamda Hale ve
Boynuz etkisinden arindirilmig bir performans degerlendirmesi isletmeye dogru
personel yoOnetim stratejisi saglayacaktir ve bu yolla dogru ise dogru kisi

secilebilecektir.

Yapilan anket uygulamasi neticesinde elde edilen veriler 1518inda o6lcek
degiskenlerinden bir bircogunun demografik 6zelliklere bagl olmaksizin degiskenlik

gosterdigi belirlenmistir.

Demografik degiskenlere istatisitksel olarak bagli sinama sorularinda erkek

ve kadin katilimcilar igin farklilik gdsteren tek onermenin Adaylara ¢ok yumusak
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davranirnm O&nermesi oldugu gozlenmistir. Frekans sikligt bakimindan kadin

katilimcilarin adaylara daha yumusak davrandigini ifade ettigi soylenebilir.

Bir diger demografik degiskene bagli anlamli farkliliga sahip Onerme ise
“Miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile ilgili bilgi veririm” seklindeki 6nermedir.
Bu o6nermemin farkli egitim durumuna sahip katilimci gruplari i¢in frekanslarinin
anlaml sekilde farkli oldugu gozlenmistir. Lise mezunu katilimcilarin bu énermeye
en stk verdigi cevap nadiren iken, Universite mezunu katilimcilar katilimcilar bu
onermeye siklikla genellikle cevabini vermistir. Lisansiistli mezunu katilimcilar ise
en yiiksek frekansta dnermeye c¢ok sik cevabimi vermistir. Agikga gorildiigi tlizere
egitim diizeyi arttikca adaylara is ile ilgili bilgi vermeye dair 6nerme daha fazlaca

olumlu olarak yanitlamistir.

Demografik degiskenlerin yaninda c¢alisma hayatina dair bir takim
degiskenler ile de smmamalar yapilmistir. Bu sinamalar neticesinde sadece Kendi
niteliklerime sahip (kendime benzettigim) adaylar1 ise almam daha kolay olur”
onermesi i¢in Miilakata katilma sayisi ile bir baglant1 gozlenmistir. Caligma hayatina

dair diger sitnamalarda herhangi bir anlamli farkliliga rastlanmamuistir.

Miilakata katilim sayilarina gore gruplandirilan katilimcilardan sadece 1 ile
10 arasinda miilakata katilanlar Kendi niteliklerime sahip (kendime benzetti§im)
adaylar1 ise almam daha kolay olur” dnermesine siklikla hi¢ cevabini verirken, diger
gruplarda kalan tiim katilimcilar mevcut Onermeye siklikla genellikle cevabini
vermistir.1 ile 10 arasinda miilakata katilan c¢alisanlarin adaylar1 ise alma kriteri
olarak kendine benzemesine dikkat etmedigi, fakat diger tiim gruplarin bu kritere

dikkat etttigi gbzlenmistir.

Aragtirma kapsaminda incelenen diger tiim degisken iliskileri istatistiksel
olarak birbiri ile bagintisiz bulunup, mevcut iligkilerin tesadiifi oldugu sinamalarla

gosterilmistir.
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EKLER
EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Cahsanlar;

Calismamizin temel konusunu olusturan ise alim siireci ve bu siirecte karsilasilan
hale ve boynuz etkisi kavramlarinin arastirilmasi amaciyla hazirlanan bu ankette elde
edilecek veriler tez caligmasi i¢in kullanilacaktir. Aktaracaginiz bilgilerin tamami
gizli tutulacak hi¢bir kimse ve / veya kurulus ile paylasilmayacaktir.

Ifadeleri dikkatle okuyarak sorulara tarafsiz, objektif, samimi duygu ve
diisiincelerinizi yansitmaniz arastirmanin amacina ulasmasi i¢in 6nemlidir. Ankete
ayiracaginiz zaman i¢in sorulara igtenlikle cevap verdiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Ihsan ORAL
Beykent Universitesi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI HAKKINDA GENEL
BIiLGILER

A.l. Cahstigimz sirkette insan kaynaklar1 uygulamalarindan sorumlu bir

birim var m? 1. Evet 2. Hayir

A.2. Sirkette insan kaynaklar1 planlamas1 hangi birim tarafindan

yapilmaktadir?

1. Ust Yoénetim 2. Insan Kaynaklar1 Birimi

3. Ust Yonetim ve insan Kaynaklar1 Birlikte ~ 4.Diger(Belirtiniz)

A.3. Sirkette personel ihtiyact daha c¢ok hangi kaynaklardan

karsilanmaktadir?

1. I¢ kaynaklar (Firma ici ¢aliganlar) 2.D1s
kaynaklar

3. Isletmede calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri
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A.4. Sirketin ise alim siirecinde hangi teknikler kullanilmaktadir?

1. Miilakat Teknigi 2.Smav teknigi
3. Psikolojik testler 4. Hepsi 5.Diger
(Belirtiniz).............coocoeeni.

A.S. Sirketin personel seciminde en fazla dikkat ettigi kriter hangisidir?
1. Ise uygun bir egitim programindan mezun olmus olmast.

2. Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmak.

3. Mesleki tecriibesinin olmas.

4. Referanslarinin gii¢lii olmasi.

B. GENEL DEGERLENDIRME

No | IFADELER

Cok Sik(1)
Genellikle(2)

Nadiren(3)

1. | Miilakatlarda adayin dis gériiniisiinden etkilenirim.

Miilakatlarda adaym tavir ve  davranislarindan
etkilenirim.

Cok fazla sayida adayla goriistiiglim zaman dikkatim
dagilir ve bu yiizden adayi 1yi dinleyemedigim olmustur.

4. | Miilakatlarda siireyi etkin kullanma sorunu yagarim.

5. | Adaylara ¢ok sert davranirim.

Kendi niteliklerime sahip (kendime benzettigim) adaylar
ise almam daha kolay olur.

Miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile ilgili bilgi
veririm.

Adayla ilk karsilagtigimda ne hissediyorsam miilakat
8. |sonunda da genellikle aday hakkinda ayni diisiincede
olurum.

Adaym giiclii bir 6zge¢misi varsa ona karsi daha 1limlh
olurum.

10. | Adaylara ¢ok yumusak davranirim.
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C. GENEL BILGILER

C.1. Cinsiyetiniz: 1. Kadin 2. Erkek

C.2. Yasmmz: .............

C.3. Egitim Durumunuz: 1. Lise Mezunu 2. Universite
Mezunu 3. Lisansiistii Egitim Mezunu

C4. Kag yildir bu sirkette gorev yapiyorsunuz?

C.6. Simdiye kadar katildigimiz ortalama miilakat sayisi nedir?

1. Hig 2.1-10 3.11-20 4.21-30

5. 31 ve daha ¢ok

Tesekkdirler.
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