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Cesitli ve Son Hiikiimler 7

Lisansiistii tezlerin erisime acilmasinin ertelenmesi MADDE 6— (1) Lisansiistii tezle ilgili patent basvurusu
yapilmasi veya patent alma siirecinin devam etmesi durumunda, tez danismaninin 6nerisi ve enstitii anabilim
dalinin uygun goriisii lizerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulu iki y~1l siire ile tezin erisime agilmasinin
ertelenmesine karar verebilir.

(2) Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullanildigi, heniiz makaleye dénizsmemis veya patent gibi yontemlerle
korunmamis ve internetten paylasilmasi durumunda 3. sahislara veya kurumlara haksiz kazang imkani
olusturabilecek bilgi ve bulgular iceren tezler hakkinda tez danismanmim onerisi ve enstitii anabilim dalinin
uygun goriisii {izerine enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekeeli karari ile alti ay1 asmamak iizere tezin
erisime agilmasi engellenebilir.

Gizlilik dereceli tezler MADDE 7- (1) Ulusal cikarlart veya giivenligi ilgilendiren, emniyet, istihbarat,
savunma ve giivenlik, saghk vb. konulara iligskin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik karar1, tezin yapildigi kurum
tarafindan verilir. Kurum ve kuruluslarla yapilan isbirligi protokolii ¢er¢evesinde hazirlanan lisansiistii tezlere
iligkin gizlilik karari ise, ilgili kurum ve kurulusun &nerisi ile enstitli veya fakiiltenin uygun goriisii lizerine
tiniversite yonetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik karari verilen tezler Yiaksekogretim Kuruluna bildirilir.

(2) Gizlilik karar1 verilen tezler gizlilik siiresince enstitii veya fakiilte tarafindan gizlilik kurallar1 ¢ergevesinde
muhafaza edilir, gizlilik kararinin kaldirilmas: halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir.
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Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ve yeni pazar firsatlar1 isletmelerin stratejik
diistiniip stratejik hareket etmelerini gerekli kilar. Bu durum da stratejik yonetim anlayisini 6ne
cikarir.  Stratejik  yOnetimin  Orgiitler agisindan; firsatlarin  tanimlanabilmesini  ve
degerlendirilebilmesini, karar siirecleri ile oOrgiitsel hedefler arasinda baglanti kurulmasini,
zamanin ve diger kaynaklarin verimli ve etkin kullanimi, gelecek odakli diigsiinmede bireyleri
motive etme ve Orgiitsel yonetimde bicimsel disiplin saglama gibi faydalari mevcuttur. Bir
organizasyon icerisinde halkla iliskiler uygulamalar1 vazgecilmez olup; bir organizasyon iginde
birbiri ile etkilesim ve gelisim saglayan, ortak hedeflerde bulusan bir 6nemli birim de insan
kaynaklar1 organizasyonudur. Kurum i¢i iletisimin ve imajin olusumu, kurum i¢i ¢alisanlarin
gelisimi, yoneticiler ve kurum hakkinda bilgi, kurum itibarin1 yiikselmesi iki disiplinin
koordinasyonu ile gergeklesmektedir. Dolayisiyla halkla iliskiler danismanlik, tanitim ve iletisim
gibi islevlerinin yam sira bugilin profesyonel olarak yiiriitiilen oncii uygulama alanlar1 vardir.
Bunlar; reklam, propaganda, pazarlama, lobicilik, sponsorluk, sosyal sorumluluk, toplam kalite
yonetimi, kriz yonetimi, kurum kimligi, itibar yonetimi ve etik uygulama alanlaridir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ise insan kaynagi, stratejik yonetim, is analizi ve is tanimi, isgdren temini,
secimi ve ise alma, isgdren egitimi ve gelistirme, performans degerleme, kariyer
yonetimi/planlama/gelistirme, is degerlemesi ve iicret yonetimi, is saghigi ve giivenligi gibi
alanlarla ilgilenmektedir. Kurumlar internetin yaygin kullanilmasi ve teknolojinin gelisimiyle ise
alim silirecinde zaman ve maliyette tasarruf ve hiz kazanmak bunun yani sira da genis aday
havuzuna sahip olarak insan kaynagina daha niteliksel ve donanimli is giicii elde etmektedirler.
Bu durum da kurumsal imaja, itibara, kimlige ve organizasyona yansidigi gibi is giicii ¢ekimi
saglayarak verimlilik saglamaktadir. Bu dogrultuda Google iizerinden “Tiirkiye’de ise alim
stirecinde kullanilan online siteler” bagliginda yapilan arama sonucu 22 Ekim 2017 ve 19 Mart
2018 tarihlerinde en cok talep goren 14 firmaya ulasilmistir. incelenen 14 firma igerisinde
Tiirkiye’de kurulan ve faaliyet gosteren 12 firma tespit edilmis ve incelemeye alimmustir.
Kurumsal web sitelerinin incelenmesi kapsaminda (i) ise alim siirecinde insan kaynaklari
uygulamalarinin duyurulmasi, (ii) online basvuru olanagi sunulmasi, (iii) kurumsal tanitim
stirecinde halkla iligkilerin stratejik rolii (iv) ise alimda isgdrene ve isverene saglanan kolayliklar
(v) ise alimda insan kaynaklar1 yonetiminde ige alim Oncesi ve sonrasi kolayliklar (vi) isverenin
basvuracagi kurum hakkinda edinecegi bilgi ve bunun dogrultusunda kurumsal tanitimda hakla
iliskiler odakli bir bakis agisi1 igerisinde siiregler ayrintili olarak (goérsel kullanimi, teknoloji
kullanimu, igerik olusturma vb. baglamda) ele alinmigtir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik Halkla Iliskiler, Stratejik Yonetim, insan Kaynaklari
Yonetimi, Kurumsal Web Siteler, E-Ise Alim.
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Increasing competition and new market opportunities through the impact of globalization
necessitates strategic thinking and strategic action of enterprises. This situation brings out the
concept of strategic management. There are benefits of strategic management to organizations
such as identifying and evaluating opportunities, linking between decision-making processes and
organizational goals, efficient and efficient use of time and other resources, motivating
individuals in future-oriented thinking, and formal discipline in organizational management. In
an organization, as well as public relations in an organization to provide interaction and
development with each other, an important department meeting common goals is the human
resources organization. Therefore in-house communication and the formation of the image, the
development of in-house employees, information about the managers and the institution, the rise
of the corporate reputation is realized by the coordination of the two disciplines. Therefore,
besides public relations consultancy, publicity and communication functions, there are pioneering
areas of practice that are conducted professionally today. These; advertising, propaganda,
marketing, lobbying, sponsorship, social responsibility, total quality management, crisis
management, corporate identity, reputation management and ethical application areas. Human
resources management is related to the human resources, strategic management, job analysis and
job description, employee recruitment, selection and recruitment, employee training and
development, performance appraisal, career management/planning/development, job evaluation
and wage management, occupational health and safety is interested in areas such as. With the
widespread use of the Internet and the development of technology, they gain time and cost savings
and speed in the recruitment process, as well as obtaining a more qualitative and well-equipped
workforce to the human resource by having a large pool of candidates. In this case, corporate
image, dignity, identity and organization as reflected in the power by providing power to provide
efficiency. In this direction through Google “online sites used in the recruitment process in
Turkey” in the title made the search results of October 22, 2017 and March 19, 2018 date, 14
companies have achieved most in demand. Investigation established in Turkey in 14 operating
companies and 12 companies have been identified and included in the study. Within the scope of
the review of corporate websites (i) the announcement of human resources practices in the
recruitment process, (ii) providing online applications, (iii) the strategic role of public relations
in the process of corporate publicity (iv) the facilities provided to employers and employers in
recruitment (c) information on the institution to be contacted by the employer, and in line with
this, processes in the context of relations with the public are discussed in detail (in the context of
visual use, use of technology, content creation, etc.).

Key Words: Strategic Public Relations, Strategic Management, Human Resources
Management, Corporate Web Sites, E-Recruitment.
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ONSOZ

Halkla iligkiler, dogru hedef kitleye, dogru zamanda dogru mesaj1 iletmek kadar
isletme ile hedef kitle arasindaki karsilikli iletisim, etkilesim, tanitim ve anlayisi
olusturup siirdiirmeyi amaglayan stratejik isleyis stirecidir. Faaliyet alanlar1 siiresince
durumun saplanip durum analizi, planlama, uygulama ve degerleme asamalarindan
hareketle gerceklestirilen yonetim organizasyonlarindan biridir. Hedef kitle ile isletme
arasinda kilit nokta olan halkla iliskiler isletmeler i¢in 6nemli oldugu kadar bu siirece
dahil olan bir diger yonetim unsuru da insan kaynaklar1 yonetimidir. Insan kaynaklari
stireci halkla iliskilerden farkli olarak dogru ise dogru ¢alisani alip egitim ve kariyerine
destek saglayarak verimliligi artirmak, isletme hedeflerine ulagsmak amacglanmaktadir.
Giliniimiizde igletmeler bu iki yonetim siirecini online/¢evrimigi siteler iizerinden zaman,
hiz ve maliyet tasarrufu saglayarak gerceklestirmektedir. Bu durumdan hareketle
“Stratejik Halkla Iliskiler Baglaminda Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine
Bir Inceleme” baslikli tez c¢alismasinda online siteler iizerine bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calismama bilgi ve tecriibeleriyle degerli katkilarda bulunan

danisman hocam saygideger Prof. Dr. Derya OCAL’a tesekkiirlerimi sunuyorum.

Calismam esnasinda benden maddi ve manevi destegini esirgemeyen degerli
kardeslerime ve bu siirecte sahsima kiymetli vakitlerini ayirarak ¢alismama onerilerde
bulunan saygideger hocalarim Dog. Dr. Yasar ZORLU, Dr. Opgr. Uyesi Fatih
DEGIRMENCI, Dr. Ogr. Uyesi Ulhak CIMEN ve Ogr. Goér. Hakan YUKSEL’e ve

desteklerini esirgemeyen boliim hocalarima tesekkiirlerimi arz ederim.

Son olarak yasadiklar1 tiim zorluklara ragmen yilmadan, yorulmadan emekleriyle
beni bugiinlere getiren annem Nurdane KOTAN ve babam Ali KOTAN’a sonsuz
tesekkiirii bir borg bilirim.

Erzurum-2019 Atakan KOTAN



GIRIS

Halkla iligkiler, organizasyonlarin topluma kars1 savunuculugunu yapan, hedef
kitlenin davraniglarini ve orgiite karsi tutumunu degistirmek icin iletisim stratejileri ve
taktiklerinden olusan faaliyetler biitiintidiir (Sabuncuoglu, 2004:3). Kurulus ile hedef kitle
arasindaki karsilikli anlagma tizerine kurulu, 6zel tasarlanmis, planlanmis ve zamansal bir
caba, kurum i¢i ve kurum dis1 iletisim siireci, hedef kitleyi etkileme, ikna etme ve
yonetimin planli fonksiyonlarindandir. Halkla iligkilerin, hedef kitleyi ve kamuoyunu
etkilemek, kurumsal imaj ve kimlik ¢ergevesinde hedef kitlenin ve kamuoyunun giivenini
ve destegini saglamak, kurum ve hedef kitle arasinda olumlu iliskiler gelistirmek ve hedef

kitleyi bilgilendirmek gibi amaglar1 vardir.

Halkla iliskiler faaliyetlerinin amagli ve stratejik iletisim siirecleri olarak uzun bir
gecmise sahip olmasinin yani sira giinlimiizdeki konumu itibariyle ortaya ¢ikisi 20.
ylzyildir. Halkla iliskilerin tarihsel gelisimi, manipiilasyon, enformasyon, iletisim,
anlagmazlik yonetimi ve ¢evreye uyum gibi bes evreden olusmaktadir. Manipiilasyon
evresinde, konular gizlenmis veya iyi yonleri ortaya konulmaya galisilan bu yontem
halkla iliskileri olumsuz yonde etkilemektedir. Enformasyon evresinde ise, imajlari
olumlu etkilemek icin disardan gelen baskilar neticesinde halkla iligkiler bilgi vermeye
hazirdir. [letisim evresinde de, enformasyon gibi disaridan gelen baskilarla imaj
olusturmak ic¢in halkla iligkiler diyalog olarak ger¢eklestirilmektedir. Anlasmaziik
yvonetimi evresinde, kurumsal iletisin reaktif bir davranis olarak uygulanmak yerine planh
ve Onceden Ongoriilen yonetim araci olarak devreye girer. Yani ¢evrede bir uyum bir
uzlasma olusturulmaya calisilmaktadir. Son evre olan cevreye uyum ise, anlasmazlik
yonetimine ek olarak kamuoyunu etkileyen olaylarla aktif olarak ilgilenmek toplumu
ilgilendiren sosyal veya ekonomik faaliyetler gergeklestirmektir. Halkla iligkilerin kurucu
isimlerinden Edward Louis James Bernays 1923’te yaymmladigi “Kamuoyu
Aydinlatilmas1” baslikli calismasinda halkla iliskiler kamu ve organizasyon arasinda
uyumu ve anlayist saglamak olarak nitelendirmenin yani sira ¢alismasinda “halkla
iligkiler damigmani” terimini kullanmasi meslegin profesyonel olarak gelisim

gostermesine katki saglamistir (Tellan, 2016:218).

Lee ve Bernays’la birlikte halkla iligkiler gelismeye baglamis, toplumsal kosullar

stirecte etkili olmus; Ozellikle, yazili basinin yayginlagsmasi, tekelci kuruluslarin



calisanlara yeterince deger vermemesi ve basinin bu kuruluslarin kirli iglerini giin yiiziine
cikarmast siireci hizlandirmistir.  Kuruluglar kamunun giivenini yitirdiklerinden
kendilerini kamuya anlatma, yeniden giiven kazanma konusunda ilk basta
“bilgilendirme” daha sonra da halkla iligkiler faaliyetleri gelistirmeye baslamiglardir. |.
Diinya Savasi’ndan sonra basta kamu kuruluslar1 olmak iizere biiyiik firmalar, sendikalar
ve diger kuruluslar kendi biinyelerinde halkla iliskiler boliimii olusturmaya baslamis, bu
durum da halkla iligkileri hizli bir gelisime yoneltmistir. Il. Diinya Savasi’ndan sonra
onemi daha da anlasilan halkla iligkiler, ABD’de yayginlagmis ve sanayi ve ticaret
kuruluslari ve 6zel halkla iliskiler biirolar1 agilmaya, kurumlar biinyesinde halkla iliskiler

boliimleri olugturmaya baglamislardir (Sabuncuoglu, 2001:10).

Halkla iligkilerin tarihsel gelisim siireci igerisinde propagandadan bilgi
aktarmaya, iknadan kamularla karsilikli yarar, anlayis ve igbirligine odaklanan bir yapiya
gecis yaptigl yapiya degin gelinmistir. Ancak silire gelen bu anlayis giiniimiizde halkla
iligkilerin toplumsal mesruiyet, paydas iliskileri, kurumsal itibar, kurumsal sosyal
sorumluluk gibi amaglara yoneldigi, stratejik olarak risk ve tehdit i¢eren ¢evre agisindan
orgiite gelecek odakli bir anlayis kazandirma egiliminde oldugu dikkatleri ¢cekmektedir

(Tiirkal ve Tasgioglu, 2018:40).

Kiiresellesmenin etkisiyle bilgi, sermaye, insan kaynagi, teknoloji, tiriin ve hizmet
isletmeler i¢in yeni firsatlar ve tehditler ortaya ¢ikarmistir. Artan rekabet ve yeni pazar
firsatlar1 isletmelerin stratejik diisiiniip, stratejik hareket etmesini gerekli kilmistir. Bu
durum da stratejik yonetim kavramini ortaya ¢ikarir. Stratejik yonetim, bugiin ve gelecek
hakkinda bilingli, sistematik ve planli hareket etmek ve kar amaci giliden biitlin
organizasyonlari ilgilendiren bir yonetim bi¢imi ya da disiplinidir. Stratejik yonetimin
orgiitlere; firsatlarin tanimlanabilmesini ve degerlendirilebilmesini, karar siirecleri ile
orgiitsel hedefler arasinda baglanti kurulmasini, zamanin ve diger kaynaklarin verimli ve
etkin kullanimi, gelecek odakli diistinmede bireyleri motive etme ve orgiitsel yonetimde
bi¢imsel disiplin saglama gibi faydalart mevcuttur (Aglargoz, 2012:60). Stratejik halkla
iliskilerin faaliyet alanlar1; kurum igi iletisim, kurumlar arasi iletisim, kurumsal halkla
iliskiler, medya ile iliskiler, toplumsal iletisim, kurumsal iletisim, kriz yonetimi, finansal
iletisim, etkinlik yonetimi, kiiltiirler arasi iletisim ve danmismanlik gibi kavramlar

icermektedir. Ayrica iki yonli iletisim kurmak, dogru bilgi vermek, inandiric1 olmak,



sabirli ve kararli olmak, planli ve programli ¢alismak, mesaj1 etkili kilmak, sorumluluk

yiliklemek ve kurum imajina katkida bulunmak gibi ilkelere sahiptir.

Glinlimiizde halkla iligkilerin islevi genislemekle birlikte buna bagl olarak halkla
iliskilerin bircok uygulama alanlar1 ortaya ¢ikmistir. Halkla iliskiler danigsmanlik, tanitim
ve iletisim gibi iglevlerinin yani1 sira bugiin profesyonel olarak yiiriitiilen 6ncii uygulama
alanlar1 vardir. Bunlar; reklam, propaganda, pazarlama, lobicilik, sponsorluk, sosyal
sorumluluk, toplam kalite yonetimi, kriz yonetimi, kurum kimligi, itibar yonetimi ve etik
uygulama alanlaridir. Halkla iliskiler kurum i¢i ve kurum dis1 hedef kitleler ile iletisim
halinde iken hedef kitleye iletilecek mesajlarda ve gergeklestirilecek calismalarda isletme
stratejilerinden yola ¢ikarak hareket edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda halkla iliskiler
ve stratejik yonetim birbirini etkiledigi kadar birbirinden de etkilenmektedir (Goksel,
2010:55). Stratejik halkla iliskiler uygulama esashi incelendiginde, halkla iliskilerin
stratejik kullanim1 sosyal paydas iliskileri entegrasyonu, yonetim fonksiyonunun
entegrasyonu, kurum yapist entegrasyonu ve sosyal entegrasyon olarak dort onemli
alanda yogunluk gosterir (Ural, 2006:23-24).

Halkla iligkiler alaninda ortaya konulan faaliyetler/calismalar g¢esitli asamalar
neticesinde hazirlanmaktadir. En dogru bilgileri, en ihtiya¢ olan zamanda, en dogru
mecray1 kullanarak, hedef kitleye en etkileyici sekilde aktarabilmek halkla iligkiler
faaliyetlerinin basaris1 acisindan oldukca dnemlidir (Goksel, 2010:57). Iste bu gereklilik
halkla iliskiler uygulamalarinda ¢esitli modellerden yola ¢ikilmasi ihtiyacini beraberinde
getirmektedir. Bir halkla iliskiler uygulama siireci klasik olarak arastirma, planlama,
uygulama ve degerlendirme siirecini kesinlikle yerine getirmeli, bu siire¢ i¢inde belli bash

amaglar belirlenerek stratejiler ve taktikler gelistirilmelidir (Peltekoglu, 2012:176).

Halkla iliskilerde stratejik analiz icerisinde Orgiitiin i¢ ve dis ¢evresine iligskin
ozellik ve kosullarin ortaya konmasina olanak saglayan durum analizi 6nemli yer
tutmaktadir. Durum analizinde 6rgiitiin kendisinden kaynaklanan i¢ ¢evre faktorlerinin
belirlenmesinin ardindan, drgiitiin dis cevre analizi dnem kazanmaktadir. Isletmeler igin
firsat ve tehditlerin arttig1, hiz, dinamizm, bilgiye ulasma ve yonetme gibi unsurlarin
Onem tasidig1 glinlimiizde isletmeler rekabet ortaminda tutunmak i¢in i¢ ve dis ¢evresini

stirekli aragtirmal1 ve degerlendirmelidir (Maden, 2012:146).



Halkla iligkiler islevi yoniinden medya, bir kurulusun hedef kitlesiyle baglanti
kurmasinda iki 6nemli rol iistlenmistir. Birincisi diger halkla iligkiler tekniklerine gore
¢ok kisa zamanda ve diisiik maliyetle genis bir kitleye ulasmay1 saglamaktadir. Tkincisi
halkla iligkiler uygulayicilar1 tarafindan iletilen kurumsal mesajlar1 hedef kitlenin
goziinde giivenilir enformasyona doniistiirebilmektedir (Yaymoglu, 2013:3). Bu iki
islevsel oOzellige sahip olan medyanin, halkla iligkiler faaliyetleri agisindan tercih
edilebilirligi halkla iligkiler uzmanlarinca her gecen giin artmaktadir. Stratejistin ayna
gorevini yerine getirebilmesi i¢in dig ¢evrenin beklentilerini 6grenmek ve ortama uyum
saglamak i¢in “ortam taramasi” yapmasi gerekmektedir. Ortam taramasi sonucunda
ortaya ¢ikan kamular1 ve paydaslar1 dnceliklerine gore belirlemek i¢in “paydas-kamu
segmentasyonu” ardindan bu kamulara ve ortamin dinamikligiyle ortaya c¢ikabilecek
konular1 yonetebilmesi i¢in “konu yonetimi” ve konulara bagli “senaryolarin tiretimi”

siirecini uygulamasi gerekmektedir (Satir vd. 2017:7).

Halkla iliskiler organizasyon igerisinde olmazsa olmazi oldugu kadar bir kurumun
icinde birbiri ile etkilesim ve gelisim saglayan, ortak hedeflerde bulusan bir 6nemli
departman da insan kaynaklar1 organizasyonudur. Kurum ig¢i iletisimin ve imajin
olusumu, kurum i¢i calisanlarin gelisimi, yoneticiler ve kurum hakkinda bilgi, kurum

itibarin yiikselmesi iki disiplinin koordinasyonu ile gergeklesmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi bir organizasyonun en degerli varligmin yani
insanlarin, etkin yonetimi icin gelistirilen stratejik ve tutarl1 yaklasimdir. insan kaynaklar
yonetimi organizasyon i¢inde yiiksek performansli isgiiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi
gereken etkinlikler yOnetimi, ayni zamanda organizasyon ile ¢alisanlar1 arasindaki
iliskileri etkileyen tiim yonetim kararlari ve uygulamalaridir. Insan kaynaklarinin
seciminden egitim ve gelistirilmesine, c¢alisanlar arasindaki {icretlendirme ve

odiillendirmeye kadar uzanan mekanizmadir (Barutgugil, 2004:32-33).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci calisanlar1 yiiksek performansa dzendirip
verimlilik elde etmektir. Calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi bigimde kullanmalarini
saglayarak, onlarin isletmeye olan katkilarini en {ist diizeye ¢ikarmak insan kaynaklari
yonetiminin amaglarindandir. Calisanlarin is yasaminin kalitesini yiikselterek saglikli ve
giivenli bir ortamda yaptiklar isten zevk almalarini saglamak onemlidir. Bu yargilardan

hareketle insan kaynaklar1 yonetimi yiiksek performansa odaklanmak, rekabet tistiinliigii



ve avantaj1 saglamak, yiiksek performansa odaklanmak, rekabet iistiinliigii ve avantaji
saglamak, verimliligi ve kaliteyi arttirmak, calisma hayatinin kalitesini yiikseltmek,
yetenek ve yaraticiligi gelistirmek, ¢alisanlari glincel tutmak ve yasalara uygun is gormek

gibi amagclar1 vardir (Akdemir vd. 2016:15).

Insan kaynaklar1 yonetimi amaglarmi yerine getirebilmek icin ulusal ve kiiresel
anlamda kabul goriilen ilkelerle hareket eder. Insan kaynaklar1 ydnetiminin ilkelerini is
analizi, verimlilik, insancil davranis, esitlik ve adalet, giivence, aciklik, gizlilik,
katilimcilik, liyakat ya da yeterlilik, bilimsellik, yetistirme ve gelistirme, motivasyon ve
kadrolama olarak siralayabiliriz. Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen faktorler dissal ve
igsel faktorler olmak tizere iki grupta incelenebilir. Digsal faktorler igletmenin dig
cevresini ifade ederken kiiresellesme, ekonomi, sosyal yapidaki degisimler, rekabet,
demografik yapi, teknoloji ve inovasyonu, rakipler ve diizenleyiciler olarak incelenebilir.
Igsel faktorlerde orgiitiin 6zellikleri iizerinde durulmaktadir. isletme kiiltiirii, isletme

iklimi ve motivasyon olarak ele alinir (Atay, 2016:18).

Isletmelerin belirledikleri hedeflere ulasmalari insan kaynagi yolu ile miimkiin
olabilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimine verilecek dnem hemen her boliimde insan
unsurunun ¢ok &nemli olmasindan kaynaklanmaktadir. Insan kaynaklari ydnetiminin
organizasyon i¢indeki yeri insan unsuruna verilen dnem derecesine gore degisecektir.
Giliniimiiz rekabetci is ¢cevresinde yliksek performans sergileyerek fark yaratmak isteyen
isletmeler; iirlin ve hizmet kalitesi, kurumsal degerlerin ve varliklarin bilingli kullanimi
gibi unsurlara yer vermesi gerekmektedir. Ayrica finansal gii¢, uzun vadeli yatirim degeri,
yetenekli isgdren bulma ve isgorenleri tutundurma, yonetim kalitesi, cevreye ve topluma
yonelik sosyal sorumluluklar, kiiresel is yapabilme ve yenilikgilik/inovasyon o6zellikleri

biinyesinde barindirmasi gerekmektedir (Atay, 2016:13-14).

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin amac¢ ve hedefine ulasmasini
gerceklestirecek strateji ve politikalar stratejik yonetim siirecinde bazi asamalardan
yararlanir (Ergeneli, 2016:49-50). Stratejik yonelimin belirlenmesi; misyon, vizyon,
degerler, isletme felsefesi etik kurallar ve amaclarin ortaya konulmasidir. Dis ve i¢ ¢evre
analizi; demografik gelismeler, kiiltiir, yetkinlikler, isgiicli arz ve talebini etkileyen igsel
ve dissal faktorlerin analizidir. Stratejilerin belirlenmesi; {tretkenlik, verimlilik,

yaraticilik, kalite, servis, hiz, dissal ve ig¢sel uyumu arttiracak stratejilerin



gelistirilmesidir. Stratejilerin uygulanmasi; isgiicii talep ve arzini, insan kaynaklar
uygulamalarini strateji ve politikalarina uygun konuma getirmektir. Stratejik kontrol
(degerlendirme); insan kaynaklari performans Olgiitleri ve stratejilerin etkinliginin
onceden belirlenen Olciitlerle degerlendirilmesi seklinde yararlanilmaktadir (Ergenel,

2016:49-50).

[s analizinin amaglar1 insan kaynaklar1 planlamasina katki saglamak, gelecekte
ihtiya¢ duyulacak isgiicliniin ihtiyaclari1 ve Ozelliklerini belirlemek, ise almada
kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturmak ve bunun dogrultusunda isgéren temini
saglamak, is performansini artirmaya yonelik degisime agik ve gelecege yonelik egitimler
gelistirmek, her bir pozisyon ve ise iligskin net ve acik bilgiler olustururken burada calisan
isgorenin kariyer planlamasina katki saglamak, isler arasinda iliskilerin ve igytki
dengesini saglamak ve korumak, calisma performansini olumsuz etkileyen kosullar
ortadan kaldirmak ve is ortamini ¢calisma kosullarini iyilestirmek ve gelistirmek ve is ve

is¢ilere iligskin yasal diizenlemelere gére ortam hazirlamaktir (Sabuncuoglu, 2016:69).

Is tasarimu bir isin is tanimin1 yapmaktan 6te bir islem olup herhangi bir ise iliskin
gorev ve sorumluluklarin orgiitsel verimliligi saglamak buna bagl olarak isgdrenlerin
bedensel ve zihinsel saghigini iyilestirmek, c¢alisan ve is uyumunda yasanan
olumsuzluklar1 ortadan kaldirmaktir (Tuna, 2016:78). Is tasarimi esasen isgdrenlerin
verimlilikleri ve performanslarini artirmak amaciyla yapilmaktadir (Bingol, 2006:104).
Is tasarim; is basitlestirme, is genisletme, is zenginlestirme, is degistirme, is takimlari

olusturma, siire¢ yenileme ve alternatif is tasarimi ¢alisma tekniklerinden olusur.

Bir isletmeye yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga sevk eden en 6nemli
unsur insan giiciidiir. Bu insan giliciinii temini, se¢cimi ve ise alimi insan kaynaklari
yonetiminin en zor faaliyetlerindendir. Insan giiciiniin isletmenin gereksinimini
karsilayacak diizeyde, yetenekte ve en yarali diizeyde olaninm1 se¢imi “insan kaynaklari
yonetiminin alanlarindandir. Insan kaynaklari yonetimi insan kaynagimi teminini ya
kurum agamasinda olup tiim pozisyonlar1 doldurmas: gerekecektir ya da isten ayrilma,
transfer, emeklilik, 6liim gibi bosalan pozisyonlar1 dolduracagi gibi hizla gelisen ve
ilerleyen teknoloji ile buna ayak uydurabilecek hatta yeni olusacak boliimler i¢in tedarik

eder (Sabuncuoglu, 2016:100).



Isgoren bulma, isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmasi i¢in uygun ve nitelikli
adaylara ulasilmasi ve bu adaylarin is pozisyonuna gore iletme i¢i ve dis1 basvurularin
saglanmas1 siirecidir. Bu siire¢ bazi asamalardan olusmaktadir. ilk &nce acik
pozisyonlarin belirlenmesi ve is gereklerinin ve tanimlarinin yapilmasidir. Daha sonra bu
ise uygun isgoreni nereden ve nasil bulunacagi saptanmalidir. Sonra isletme i¢inden ve
disindan adaylara ulasilir. Ayrica isletme disindan basvuru yapan adaylara isletme
sunumu yapilarak ¢ekicilik kazandirilip bagvurular alinmasi saglanmalidir. Bu bagvurular
ile bir aday havuzu olusturularak isgéren bulma siireci tamamlanmis olur (Bilgin vd.,

2004:71).

Orgiitte bulunan isgiicii ihtiyacin1 karsilamak igin insan kaynaklar1 ydnetimi kendi
elinde olan verileri kontrol ederek dogru ise dogru Kisi tercihinde bulunmakta ve bu da
orgiite cok seyler kazandirmaktadir. Ayrica ise uygun adaylarin se¢imi zaman, emek ve
maliyet gerektirir. Bu durum isletmenin biyiikliigiine, insan kaynaklar1 biriminin
varligina, politikalarina ve se¢cme aliskanliklarina gore farklilik gosterir (Demirkaya,
2016:162). Basarili se¢im siireci; etkin bir is analizi olmali, isin niteliklerini tagiyan
yeterli sayida aday basvurusu saglamali, basvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerinin

dikkatli degerlendirilmeli, isin nitelikleri ile adayin 6zellikleri bagdagmalidir.

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin yani bilgi, beceri ve davramiglarin iggoéren
tarafindan Ogrenilmesini kolaylagtiran isletme tarafindan planlanmis bir deneyim
bi¢imidir. Yonetimi de igceren yasamin her aninda egitim, deneyime bir yanit olarak
Ogrenilenden edinilen deneyim sonucudur (Canman, 1995:83). Ayrica 6nceden
belirlenmis amaclara yonelik insanlarin davranislarinda belirli gelismeler saglayan
planlanmis etkinliklerdir. Egitimde Oncelik yeteneklerin gelisimi, davraniglarin
degisebildigi ve yeni davramiglarin kazanildigi ve isletmenin etkinlik ve basarisi
baglaminda egitimin bir slire¢ oldugunu goriiyoruz. Baska bir tanima gore isletme icinde
ve disinda formal programlarla kisinin bilgi, beceri ve yeteneginde degisiklik yapma

faaliyetidir (Geylan ve Tonus, 2013:86).

Gelistirme ise, iggorenlerin isletmede etkin ve verimli olarak kalabilmeleri i¢in
kazanmalar1 gereken deneyim, yetenek ve bilgi edinim siirecidir (Yilmazer ve Eroglu,
2008:111). Isgorenlerin egitim ihtiyaglarmin analizi, egitin programlarmin hazirlanip

uygulanmasi, isletmeye olan bagliligin arttirilmasi, performans ve verimliligin



degerlendirilmesi, insan kaynaklar stratejilerinin belirlenmesi gibi plan ve programlarin

hazirlanmasina kadar biitilin faaliyetler gelistirmeye yoneliktir (Bilgin, 2004:104).

Isletmede isgorenlerin nelerin motive ettigi, hangi kosullarda isgdren
performansinin arttig1, isgorenlerin hangi yonlerinin gelistirilmesi gerektigi, hangi tiir
egitimlere ihtiya¢ duyacaklar1 ve ihtiyag¢ goriilen yonlerin gelismeye agik olup olmadigi
tespit edilmesi isgorenlerin is performanslarinin yiikseltilmesine odaklanan degerler
sistemine baglidir (Kubat, 2012:52-53). Performans degerlemesi uygulamasi,
isgorenlerin yakindan taninmasina, isgorenlerin yeteneklerinden en 1iyi sekilde
yararlanilmasina ve amaca yonelik geribildirim almada oldukc¢a dikkat edilmesi gereken
yontemdir. Sabuncuoglu (2016:239-270) performans degerleme ydntemlerini
uygulamada en ¢ok kullanilanlar bazinda ikili karsilastirma ve siralama, grafik
degerleme, derecelendirme ve puanlama, kritik olay, degerleme merkezi, takim bazlh
performans degerleme, hedeflere gore degerleme, yetkinlik bazli performans, kontrol

listesi ve 360 derece degerleme yontemleri olarak ele almstir.

Personel yonetimi kavraminin geliserek insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina
hakim olmasiyla insana olan deger artmis ve insan ihtiyaclar ile orgiitsel ihtiyaglarin
gergeklestirilmesine dayali kariyer yonetimi bugiinkii halini almistir. Bu baglamda
kariyer yOnetimi, bireylerin ama¢ ve ihtiyaclar ile isletmenin amag¢ ve isleyisinin
uyumlastirilmasi i¢in gereken faaliyet ve diizenlemelerin yapisidir. Bu uyumun yapilmasi
icin isgoren ile igletme arsindaki potansiyel ¢atismalar tespit edilip buna dair 6nlemler

alinmalidir (Demirgivi, 2016:404).

Kariyer yonetimi hem organizasyonlar hem de bireyler i¢in fayda sagladigindan
iki taraf i¢inde amaglar tasimaktadir. Organizasyonlar i¢in kariyer yonetiminin amaci,
yetenek yoOnetimi faaliyetlerinin karsilamasidir. Calisanlar agisindan kariyer yonetimi
amaci ise basari kariyerlerine ulagmak i¢in gerekli gelisim ve egitimle destegin verilmesi
ve sahip olduklari sorumluluk seviyesinde ve mevcut islerinde gerekli tecriibe ve

ogrenme faaliyetlerin onlara saglanmasidir (Demirg¢ivi, 2016:405).

Isletmelerdeki is degerlemesini gerekli kilan en &nemli etmen isgdren
ticretlerindeki dengesizlik ve adaletsizligin olabildigi kadar ortadan kaldirabilmektir.
Nitekim isletmeler is degerlemesi siirecinde biinyelerinde bulunan isleri birbirleriyle

karsilagtirma yapip daha sonra onem derecelerine gore siniflandirarak sonrasinda is



degerlemesine dayali olarak iicret sistemi gelistirmelidir (Tuna, 2016:462-463). Is
degerlemesi gelisi giizel yapilacak bir kavram degildir. Aksi halde ¢alisanlarin moral,
motivasyon, performans ve verimlilikleri diiser, isletmeler iggorenlerden bekledikleri
sonucu alamadiklar1 gibi amaglarim1 da ulasamazlar. Bu baglamda is degerlemesi
yapilirken uyulmasi ve dikkate alinmasi gereken temel ilkeler mevcuttur. Bu ilkeler,
calisandan ziyade is degerlemesi yapilmali, hangi islerin hangi 6zellikleri dikkate
aliacaksa o yonde is degerlemesinin yapilmali ve esit ise esit licretin verilmesi gerekir.
Is degerlemesi; is analizine dayandiriimali, uzmanlarca yapilmali, agik olmali, diiriistliik
esas alinmal, is ve isletmeye uygun olmali, elde edilen veriler amaca uygun kullanilmali,
sonuclar hep ayn1 kalmamali ve taraflarca da kabul edilmesi gerekmektedir (Saruhan,

2012:360).

Ucret yapisi, yapilan islerin goreli degerlerine ya da isgdrenlerin bilgi, beceri,
tecriibe ve yetkinliklerine gore temel iicret farklilasmasinin yapilmasidir. Ayrica iicret
yapisi iggorenlerin is ve isletme ile ilgili tutum ve davranislarinin olusumunda 6nemli rol
oynadig1 gibi yapilan ise uygun ve adil olmasi olduk¢a 6nemlidir. Adaletli bir iicret
sisteminin olusturulabilmesi i¢in i¢ ve dig dengelerin saglanmasi gerekir. Bu durumun
olusturulmasi {icretlendirmenin temel ilkelerine baglidir. Ucretlendirme yapilirken
uyulmasi gereken ilkeler; esitlik, biitiinliik, aciklik, esneklik, dengeli {icret, ¢alisanlari
motive etme, terfi ve atamaya bagl iicret ve bolgesel farkliliklar1 dikkate alma gibi

kriterlerdir.

Is saghg ve giivenligi, calisanlarin motivasyon ve verimliligini etkileyen
faktorlerdendir. Sanayi ile beraber is hayatina giren makinelesme daha biiyiik 6lgekte
liretim yapilmasini ve tiiretim silirecinin hizlanmasina neden olmus ve giliniimiizde is
saghg ve giivenligi kavramlarmimn da ele alinmasmi saglamistir. Isgdrenlerin ¢alisma
kosullarindan sagliklarin1 kaybedilmesinin dnlenmesini, isgorenlerin is yerindeki sagliga
zararli faktorlerden ve risklerden korunmasini ve isgdrenin fiziksel ve psikolojik
donanimli iste ¢alismasini esas alir. Yani 6zliice igin insana uyarlanmasini ve de insanin

ise adapte olmasint amaglar (CASGEM, 2017:17).

Isletmelerde insan kaynag1 yonetiminde énemli unsurlar insan kaynag1 segme ve
degerlendirmektir. Dolayisiyla isletmeler internet tizerinde yer alan web sitelerinde insan

kaynag1 boliimleri olusturmus buradan igsgoren ihtiyact duyurulari ve is bagvuru forumlari



bulundurmaktadirlar. Boylelikle is goriismesi ve degerlendireme siireci es zamanli olarak
gerceklesmektedir. Bu siireci isletmeler profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin
kurumsal web siteleri iizerinden zamandan tasarruf ederek hatta {iye olduklar: sitelerden

istedikleri zaman is ilan1 yayinlayabilmektedir.

Kurumsal web siteleri son zamanlarda ise alim siirecinde oldukc¢a Onemli rol
listlenmektedir. Isletmeler iiye olduklari kurumlarin web siteleri {izerinden ilanlar verip
is arayanlara ulagabilmektedirler. Onlar1 insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalari,
isin Ozellikleri ve is gorenin nitelikleri hakkinda bilgilendirmekte hatta online basvuru
imkani sunabilmektedir. Bunu yani sira potansiyel insan kaynagi kurumsal web siteler
tizerinden ilan veren kurum ve insan kaynaklari uygulamalari hakkinda bilgi

edinmektedir.

E-ise alim siireci; adaylarin kuruma ¢ekilmesi ve aday havuzunun olusturulmasi,
kuruma c¢ekilen adaylarin goriintiilenmesi, adaylarla iletisime gecilmesi ve yapilan
degerlendirmeler sonucunda isin potansiyeli ve bagvuran is goOreninin nitelikleri
dogrultusunda uygun adayin belirlenmesi ve referans arastirmasi yapilarak ise alim
adimlar1 kullanilmaktadir. Giin gegtikge artan kariyer sitelerinin ve sosyal medya
sitelerinin aday havuzu genisligi goz oniine alindiginda isletmelerin aradiklar1 nitelikte
adaya ulasabilmesi oldukga yiiksektir. Ote yandan sirketler Kariyer siteleri gibi
platformlarda 6zge¢mis olusturmus hatta kendi sayfalarini takip eden adaylarla dogrudan
baglantiya gecerek olusturulan aday havuzunda isin kriterleri dogrultusunda aranan
adaydan istenen nitelikler net sekilde belirtilmeli aksi halde aday belirleme siireci zaman

alacagi gibi maliyetli de olacaktir (Ertiirk, 2012:106).

Calismada organizasyonlarin e-ige almada kariye web sitelerden nasil ve ne
sekilde yararlandiklari, insan kaynaklar1 gorevini bu sitelerin nasil yerine getirdikleri,
kurumlarin ise almanin yaninda kurumsal tanitim faaliyetlerinde halkla iligkilerden ne
Ol¢iide faydalandiklar1 ve ise alimda online sitelerin isveren ve iggorene sagladigi

kolayliklar ortaya konmasi amaglanmaistir.

Bu tez ¢alismasinda birinci boliimde halkla iligkiler siirecinden halkla iliskilerin
tanimi, onemi, diinyada ve Tiirkiye’de gelisimi, faaliyet alanlari, ilkeleri, uygulama
alanlari, stratejik yonetim, stratejik halkla iliskiler siirecinin asamalari, durum ve orgiit

analizi, medya ve sosyal strateji perspektifinde halkla iligkiler konularina yer verilmistir.



Ikinci boliimde, insan kaynaklar1 yonetimi, tanimi, 6nemi, gelisim siireci, amag
ve ilkeleri, orgiit igindeki yeri ve 6nemi, stratejik yonetim siirecine genis ¢apli literatiir
taramasiyla yer verilmistir. Daha sonrasinda insan kaynaklar1 yonetiminin ilgili oldugu
alanlar dahilinde is analizi ve is tasarimi, insan kaynaklar1 planlamasi, iggdren temini-
secimi ve ise alma, isgdren bulma, egitim ve gelistirme, performans degerlemesi, kariyer
yonetimi, i degerlemesi ve licret yonetimi, is sagligt ve giivenligi konular ile iligkisi

tizerinde durulmustur.

Arastirma boliimiinde “Stratejik Halkla Iliskiler Baglaminda Isletmelerin insan
Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine E-ise Alim Orneginde Bir Inceleme” ¢ercevesinde
Tiirkiye’de hizmet veren online siteler lizerinde ¢alisma gerceklestirilmistir. Google
arama motoru iizerinden “ise alim siirecinde kullanilan online siteler” baslig1 altinda
yapilan arama sonucunda iki sonuca ulasilmstir. {1k olarak 22 Ekim 2017 yilinda en ¢ok
talep goren online siteler (Kariyer.net, LinkedIn, Yenibiris.com, Eleman.net, ISKUR,
Elemanonline, Secretcv.com, Kariyerzirvesi, Xing, sosyal medya) ve bir digeri ise 19
Mart 2018 yilinda yayinlanan yine en fazla talep goren (Kariyer.net, Toptalent.co,
LinkedIn, Yenibiris.com, Eleman.net, ISKUR, Bigumigu, Startupjobs.Istanbul, Indeed ve
Monster) online sitelere ulagilmistir. Bu siteler ayri1 ayri bulgular kisminda tablolastiriimig
olup bu iki site gruplari igerisinden ortak olanlar bir kez degerlendirilerek ele alindiginda
incelemeye alinan Kariyer.net, Toptalent.co, LinkedIn, Yenibiris.com, Eleman.net,
ISKUR, Elemanonline, Secretcv.com, Kariyerzirvesi,  Xing,  Bigumigu,
Startupjobs.Istanbul, Indeed ve Monster olmak iizere 14 site kalmistir. Daha sonrasinda
arastirmanin sinirliliklar ¢ercevesinde bu 14 site genis ¢apl arastirilarak kurulus yilindan
merkezine, tarihsel siirecinden verdigi hizmetlere dair genis capli bilgilendirme
yapilmistir. Ayrica sinirhiliklar dahilinde Tiirkiye’de hizmet veren onceliginde bu 14 site
icerisinden Indeed (irlanda) ve Monster (ABD) merkezli olup arastirmaya dahil
edilmemistir. Dolayisiyla Kariyer.net, Toptalent.co, LinkedIn, Yenibiris.com,
Eleman.net, ISKUR, Elemanonline, Secretcv.com, Kariyerzirvesi, Xing, Bigumigu ve
Startupjobs.Istanbul tespit edilmis ve incelemeye alimistir. Bu online siteler {izerinde ise
alim siirecinde iiyelik olusturmadan 6zge¢mis olusturulmaya degin gegilen asamalar ve
bu asamalarda istenen bilgiler gorseller dahilinde ele alinarak agiklamalarda bulunulup
her web sitesi sonrasinda stratejik halkla iligkiler ve insan kaynaklari yOnetimi

cercevesinde degerlendirmeler yapilmistir.



Bu tez calismasinda hem insan kaynaklari hem de halkla iligkiler araci olarak
kullanilan kurumlarin web siteleri liye olduklar1 e-ige alma siirecinde stratejik yol izleyen
online sitelerin yapilandirilmast ve igerigi, sundugu hizmetler ve halkla iliskiler
boyutunda ortaya koyduklarinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu baglamda g¢alismanin
amaci ¢ercevesinde organizasyonlarin e-ise almada kariye web sitelerden nasil ve ne
sekilde yararlandiklari, insan kaynaklar1 gérevini bu sitelerin nasil yerine getirdikleri, ise
alim sitelerinin ise almanin yaninda kurumsal tanitim faaliyetlerinde halkla iligskilerden
ne Olclide faydalandiklar1 ve ise alimda online sitelerin igveren ve isgdrene sagladigi

kolayliklar ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Kurumsal web sitelerinin incelenmesi kapsaminda (i) ise alim siirecinde insan
kaynaklar1 uygulamalarinin duyurulmasi, (ii) online bagvuru olanagi sunulmasi, (iii)
kurumsal tanitim siirecinde halkla iligkilerin stratejik rolii (iv) ise alimda isgdrene ve
igverene saglanan kolayliklar (v) ise alimda insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim 6ncesi
ve sonrast kolayliklar (vi) igverenin basvuracagi kurum hakkinda edinecegi bilgi ve
bunun dogrultusunda kurumsal tanitimda hakla iligkiler odakli bir bakis acis1 i¢erisinde
siirecler ayrintili olarak (gorsel kullanimi, teknoloji kullanimi, igerik olusturma vb.

baglamda) ele alinarak betimsel analiz yapilmistir.

Isletmeler rekabet avantaji saglamada kaliteli ¢alisan bulmay1 ve bu dogrultuda
verimlilik saglamayir amaglamaktadir. Bunu gerceklestirebilmek icin Once adayi
isletmeye ¢cekmek gerekmektedir. Dogru zamanda dogru ise dogru adayr bulmak i¢in
gazete ilanlari, kariyer fuarlari, referans onerileri, calisan tavsiyeleri gibi farkli ise alim
teknikleri yerine teknolojinin gelismesi ve internetin yaygin kullanimiyla kurumsal web

siteleri lizerinden ilanlar vererek gergeklestirmektedir.

Isletmeler kendilerine kazanim saglayacaklari isgiiciinii kendilerine ¢ekmek icin
internet lizerinden verdikleri ilanlar dogrultusunda tiye olduklar1 kariyer siteleri iizerinden
aday havuzu olusturmaktalar. Giliniimiiziin degisen ve rekabet¢i ortaminda e-ise alimla
cok sayida kaliteli adaya kisa siirede ulasma imkanina sahipler. ise alim maliyetlerinde
azalma oldugu kadar insan kaynaklari uzmanlariin yaptigi gelen bagvurular
dosyalamak, siniflandirmak gibi islemler ortadan kalkarak zaman ve isgiicli tasarrufu
saglanir. Dolayisiyla ise alim siirecinde ilan verilecek siteler de bu dogrultuda énem

kazanmis olur.



Isletmelerin is kriterlerine uygun nitelikte isgdren ararken olusturacaklar1 aday
havuzunda dogru basvuru igin ¢ok sayida talep almasi gerekir. Isletmeler ilan verirken
sitenin sayginlig1 ve tanmirligi, sitenin igerigi, veri tabaninda iiye sayisi, siteyi ziyaret
eden liye sayisi, sitenin ise dair tanitim faaliyetlerinin dogrulugu, giivenirligi ve kolay

ulagim altyapisina sahip olmas1 olduk¢a énemlidir.

[lan siteleri her ne kadar kendi itibar ve imajlar1 ger¢evesinde hareket etse de iiye
olduklar1 kurum kimligi ve kiiltiirii bilincine de sahip olmalidir. Sitenin sahip oldugu
yazilim islevselligi, teknolojik Ozellikleri, referans bilgileri isverenler icin oldukca
onemlidir. Bu bilgiler dogrultusunda kullanilan online siteler insan kaynagi tedarigi
saglarken kurum kimligi, kiiltiirli, imaji, misyon ve vizyonu dogrultusunda tanitim
icerigine sahip olmasi gerekir. Bu durumda stratejik perspektifte halkla iligkiler

faaliyetler icerisinde yer alir.

Online siteler biinyesinde yayiladiklar1 ilanlar dogrultusunda belirli bir hedef
kitleye sahiptirler. Lakin kurumlarin hepsinin ayr1 ayr1 hedef kitleleri vardir. isleyis ve
kurumun ne iizerine faaliyet gosterdigi o kurumun hedef kitlesinde farklilik
olusturmaktadir. Kurumlar is ilan1 verirken pozisyon dahilinde is kriterlerine gore hedef
kitleye ulasmay1 amaglarlar. Bu dogrultuda ise basvuru asamasinda her ne kadar adaylar
insan kaynaklar1 uzmanlar tarafinca belirli testler dogrultusunda secilse de halkla iligkiler
kurumla kamu arasinda veya kurum ile kisi arasindaki iletisimi igeren bir yonetim

seklidir.

Halkla iligkiler online siteler {izerinden tanima ve tanitma faaliyeti gdsterirken
aday havuzu olusturan kurumlar bilgi ve belge toplamada halkla iligkilerden
yararlanmaktadir. Internetin yaygin ve aktif kullanimiyla siirekli giincel kalmasi gereken
online siteler gelismeleri takip etmek, medyay1 takip etmek, is arayan ve igverenlerin
dikkatini ¢ekmek, i¢ ve dis hedef kitle ile haberlesmek, kamunun destegini almak kadar
anlik gelismeleri de duyurmak zorundadir. Kurumsal itibarin bilesenlerinden olan kurum
kimligini gliclendirmek, kurum imajin gelistirmek, reklam ve sosyal sorumluluk bilincini
duyurmak, olas1 kriz durumunun {iistesinden gelebilmek, hedef kitle hakkinda bilgi
toplamak, calisanlar ile iletisime gecebilme gibi bir ¢ok isletmenin dnceligi giiniimiizde
online siteler lizerinde birer halkla iliskiler faaliyeti olarak goriilmektedir. Bu alanda

sinirli sayida ¢alisma yapilmasi “Elektronik Ise Alim Siirecinde Sosyal Paylasim Siteleri”



(Cagla Pmar YUCEL, 2018, Yiiksek lisans, Isletme), “Elektronik insan Kaynaklari
Uygulamlar1 Kapsaminda Elektronik Ise Alim ve Kariyer Sitelerinin Kullanimi: iSO 500
Biiyiik Sanayi Isletmesi Uzerine Betimsel Bir Arastirma” (Tugba ULASTIRAN, 2014,
Yiiksek lisans, Isletme) “Elektronik Ise Alim ve Se¢imin insan Kaynaklar1 Yonetimi
Acisindan Yeri ve Onemi ve Bir Uygulama” (Esra Pelin KORFEZ, 2008, Yiiksek lisans,
Isletme) ve dijitallesen diinya diizeninde e-ise alim siirecinin artan 6neminin halkla
iligkiler ve insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ele alinmasi tamamlamis oldugum bu tez

calismasinin 6nemini ortaya koymaktadir.



BIiRINCI BOLUM
STRATEJIK HALKLA ILIiSKILER YONETIMIi

1.1. HALKLA ILiSILER KAVRAMI VE GELISIiM SURECI

Sistematik bir bigimde oncelikle ABD’de ele alinan halkla iliskiler, ingilizce
“Public Relations”, Fransizca “Relations Publiques” olarak adlandirilmaktadir (Bigakci,
2006:94). Halkla iligkiler kavraminin tanimi1 konusunda ortak bir sdylem gelistirilememis
olup; bu olgu sosyal bilimlerin alt dallar1 i¢erisinde farkli bigimlerde yorumlanmaktadir.
Oyle ki, halkla iliskiler isletme, iletisim, medya, sosyoloji, psikoloji ve siyaset gibi birgok
uzmanlik alaninin teori ve uygulamalarindan beslenmektedir. Bu baglamda literatiirde
halkla iliskilerle ilgili ¢ok sayida ve olguya farkli boyutlariyla ele alan tanimlara
rastlanilmaktadir (Gegikli 2008:1). Kalyon’a goére (2012:38) halkla iliskiler, kurumun ig
ve dis cevreleri arasinda karsilikli iletisim ve isbirliginin saglama cabasi ve bunun da
Otesinde yoneticilerin iistlenmek zorunda olduklar1 gorev bilincidir. Halkla iligkiler bir
organizasyon ve bu organizasyonun hitap ettigi kitle ile arasinda iletisim, etkilesim,

yardimlagma ve anlayisa dayanan baglar olusturur (Theaker, 2006:16).

Kazancr’ya gore (1997:64-65) halkla iligkiler sadece yonetilene bilgi vermek igin
ylriitiilen ¢abadan ziyade temelinde iletisim yatan ve yonetimin halk iligkisini iyilestiren
etkilesimdir. Halkla iliskiler, kisi veya kurulusun amagclarina ulasmasinda yardime1 olan
tiikketici, dagitic1 ve ¢alisanlar gibi kurulusun yapisindaki hedef kitlelerle gergeklestirilen
iletisim yontemidir (Peltekoglu, 2016:5). Baska bir tanim dogrultusunda halkla iliskiler
organizasyonlarin topluma karsi savunuculugunu yapan, hedef kitlenin davranislarini ve
orgiite karsi tutumunu degistirmek igin iletisim stratejileri ve taktiklerinden olusan
birimdir (Sabuncuoglu, 2004:3). Yapilan tanimlar neticesinde halkla iligkiler, bir kurulug
ile hedef kitle arasindaki karsilikli anlasma tizerine kurulu, 6zel tasarlanmis, planlanmis
ve siirelendirilmis bir ¢aba, kurum igi ve kurum dis1 iletisim siireci, hedef Kitleyi etkileme,

ikna sanati ve yonetimin planli fonksiyonlarindan biri olarak agiklanmaktadir.

Halkla iliskiler gerek yonetim gerekse isletme g¢alisani agisindan ayri 6neme
sahiptir. Kurum veya tiim 6zel sektorde halkla iligkiler faaliyetleri; kurulusun biinyesinde
calisan halkla iliskiler uzmanlari, danismanlar1 ve birimleri tarafindan yonetilir. Halkla

iligkilerin ¢alisma sekilleri ne olursa olsun yoneticiler kurumsal ve toplumsal sorumluluga



sahip olmalidir. Dolayisiyla halkla iligkiler faaliyetleri; isletmeyi duygusal anlamda halka
mal eden, hedef kitleyi ve isletmeyi ortak bir diislince ve duyguda bulusturan
uygulamalar: igerir. Halkla iligkiler uygulamalarinin &neminin yonetim tarafindan
bilinmesi isletmede halkla iliskiler gayretlerinden verim alinmasini saglayacak bunun
sonucunda da isletmeye olumlu yansimalar olacaktir. Yani bir isletmede verimlilik ve
gosterilen ¢abanin sonucunun olumlu olmas: isteniyorsa ilk 6nce yoneticiler halkla

iliskiler faaliyetlerini benimsemelidir (Kalyon, 2012:38).

Isletme calisan1 agisindan halkla iliskiler de ise; isletmede isgdren ve halkla
iliskiler mesleginden olmayan isgorenin de halkla iligkiler gayretlerine yonelik gorev ve
sorumluluklara sahip olmasidir. Yani halkla iligkiler faaliyetleri sadece ydnetici veya
uzmanlarca degil isletmede isgoren biitiin personelce yiiriitiillmektedir. Bu baglamda
isletme bir biitiin olarak diistiniilmeli, isgorenlerin her birimin isletmeyi temsil etmesi
akildan ¢ikarilmamalidir. Ayrica isletmelerde ve kurumlarda halkla iliskiler agisindan
Onemsiz bir ¢alisan olmadig1 gibi ¢alisanlar i¢cin de dnemsiz bir halkla iligkiler ¢cabasi
olamaz (Kalyon, 2012:39-40). Halkla iliskilerin, hedef kitleyi ve kamuoyunu etkilemek,
kurumsal imaj ve kimlik cercevesinde hedef kitlenin ve kamuoyunun giivenini ve
destegini saglamak, kurum ve hedef kitle arasinda olumlu iliskiler gelistirmek ve hedef

kitleyi bilgilendirmek gibi amaglar1 vardir.

Halkla iligkiler modelleri Grunig ve Hunt (1984:21-27) tarafindan gelistirilen
Basim Ajans1 Modeli, Kamuoyu Bilgilendirme Modeli, iki Y&nlii Asimetrik Model ve iki
Yonlii Simetrik Model tarihsel sentez niteligindedir. Bu modeller halkla iliskilerin
tarihsel gelisim stireci ve uygulanan iletisim tarzlarina gore ayrilmaktadir. Guring’e gore
kuruluslar halkla iligskiler modellerini iki sekilde kullanmaktadirlar. Birincisi, modeller
farkl1 hedef kitleleri ve farkli halkla iligkiler uygulamalari i¢in uygun stratejiler
gelistirmede yardimci olur. Ikincisi ise, bir modelin &nceligi kurum kimliginin temel

unsuru olarak hizmet etmesidir. Bu baglamda modeller:

Basin Ajanst Modeli (1850-1900): Propaganda amaglarina ulasabilmek igin
gerceklestirilen gondericiden aliciya dogru tek yonlii iletisim modelidir. Basin
ajansi/tanitim modeli, kamunun ilgisini ¢ekerek bir konunun tanitiminin yapilmasini ifade
eder. Bu modelde amag, ne olursa olsun dikkat cekmek, kamuoyunda kisa bir siire dahi

olsa yer almaktir. Ayn1 zamanda bu model ile amacglanan en kisa zamanda satin alma veya



secim davranisi seklinde olumlu davranis elde etmektir. Basin ajanst modelinin en 6nemli

temsilcisi P.T. Barnum’dur.

Kamuyu Bilgilendirme Modeli (1900-1920): Kamuoyu bilgilendirme modelinde,
esas ama¢ kamunun bilgilendirilmesidir. Bir kurulusun kendisi ve faaliyetler hakkinda
hedef kitlesine bilgi vermesi, ger¢eklerin tam anlamiyla basinla paylasilmasi ve kamunun
aydinlatilmasidir. Burada da tek yonlii iletisim s6z konusudur. Bu modelin temsilcisi vy
Lee’dir. Gazeteci olan Ivy Lee, ilk halkla iligkiler danismani ve modern hakla iligkilerin
onciisli olarak kabul edilmektedir. Kamuoyu bilgilendirmenin ¢ok 6nemli olduguna
inanmig ve basarili uygulamalar gerceklestirmistir. Ivy Lee medya araciligiyla
kamuoyunu bilgilendirerek, kurumlarin bir¢ok sorununun ¢oziilmesini ve itibar
kazanmasini saglamistir. vy Lee, kriz yoOnetimi olarak adlandirdigimiz uygulama
alaninin basarili ilk Onciilerindendir. Bu modelde; bilgi yaymak, ¢evresel uyum ve
isbirligi, diirtistliik, kaynaktan aliciya tek yonlii gergek ileti ve arastirma yapmak oldukca

onemlidir (Goksel ve Basok, 2002:16-17).

Iki Yonlii Asimetrik Model (1920-1960) Iki yonlii asimetrik modelin éncii ismi
Edward Bernays’tir. Bu model kapsaminda hem kamudan bilgi alinmaya ¢alisilmakta
hem de kamuya bilgi akis1 saglanmaktadir. Burada hedef kitleyi ikna etme amaci vardir
ve bu bilimsel yontemler kullanilarak yapilir. Cift yonlii iletisim s6z konusu olmasina
ragmen hedef kitleden gelen geri doniitler ilk defa dikkate alinmaya baslanmis ve bu geri
doniitlere gore kurumlar kendi lehlerine karsi tarafi ikna etme ¢alismalar1 uygulamuslar.
Bu modelde amag 6rgiit hakkindaki tarafsiz tutumlar1 olumluya ¢evirmek, olumsuz bir

tutum sOz konusu ise bunlarin ortadan kaldirilmasi olarak 6zetlenebilir.

Iki Yonlii Simetrik Model (1960-1970): iki yénlii simetrik model, giiniimiizde
halkla  iliskiler  yoneticilerinin  calistiklar1  organizasyonlarda en  yogun
kullandigr modeldir. Bu modelin 6nciisii Edward Bernays’tir. Bu modelin temelinde
“anlay1s ve denge” yatmakta ve hedef kitlenin goriislerini degerlendirmesi ve kurulusun
sosyal sorumlugunu uygulamasi agisindan ¢agdas bir modeldir (Tarhan, 2008:136). Hem
hedef kitlenin hem de organizasyonun uyumlu olabilmeleri 6nemlidir ve bunun i¢in ortam
olusturulmaya c¢alisilmaktadir. Bu modelde de bilimsel ¢aligmalarin kullanimi devam
etmekte fakat bu sefer hedef kitleyi anlama hususunda bilimin kullanimi tercih

edilmektedir. Cift yonlii bir iletisimin kullanildig1 ve geri doniitlerin 6nemsenmesinin en



tist seviyede oldugu bu model geribildirime gore kendini sekillendirir ve hedef kitleye
uyumlu hale getirir. En uygun modelin en son model oldugu kabul edilse de kurumlar,

icerisinde bulunduklar1 duruma gore diger modelleri de kullanabilmektedirler.
1.1.1. Diinyada Halkla iliskiler Uygulamalarinin Gelisimsel Siireci

Tarihsel siire¢ igerisinde halkla iligkiler, uygulama 6rnekleri esasinda eski ¢aglara
degin taginsa da diizenli, planli ve belirli bir amaca yonelik ¢aligsma olarak ortaya ¢ikmasi
cagimizda goriilmektedir (Kazanci, 1995:11). Halkla iligkiler faaliyetlerinin amagli ve
stratejik iletisim siirecleri olarak uzun bir gegmise sahip olmasinin yani sira giiniimiizdeki
konumu itibariyle ortaya ¢ikisi 20. yiizyildir. ABD’de yeni mal, iiriin ve hizmetlerin
tiretime gegisiyle tiiketici odakli endiistri toplumu haline gelinmesiyle halkla iliskiler
faaliyetlerini etkin ve verimli kullanma ihtiyac1 dogmustur. Bu baglamda halkla iliskiler
kavramina ilk olarak 1776’da ABD Baskani Thomas Jefferson tarafindan Kongre’ye
gonderilen bir mektupta yer verilmistir (Tellan, 2016:214-215). Halkla iliskiler
kavramma 1882’de Yale Universitesi'nde Avukat Dorman Eaton tarafindan
gerceklestiren Halkla Iliskiler ve Hukukcularin Yiikiimliiliikleri bashikli konferansta —
insanlarla 1yi iligskiler kuran- anlaminda yer verilirken sonrasinda 1897°de ABD’de

¢ikarilan ABD Demiryolu Yilligi’nda da yer almistir (Ertekin, 1986:5).

Halkla iligkilerin tarihsel gelisimi, manipiilasyon, enformasyon, iletisim,
anlagsmazlik yonetimi ve ¢evreye uyum gibi bes evreden olusmaktadir. Manipiilasyon
evresinde, konular gizlenmis veya iyi yonleri ortaya konulmaya ¢alisilmis ve halen devam
eden bu yontem halkla iliskileri olumsuz yonde etkilemektedir. Enformasyon evresinde
ise, imajlar1 olumlu etkilemek i¢in disardan gelen baskilar neticesinde halkla iliskiler bilgi
vermeye hazirdir. [letisim evresinde de, enformasyon gibi disaridan gelen baskilarla imaj
olusturmak i¢in halkla iligkiler diyalog olarak gerceklestirilmektedir. Anlasmaziik
yonetimi evresinde, kurumsal iletisin reaktif bir davranis olarak uygulanmak yerine planl
ve Onceden Ongoriilen yonetim araci olarak devreye girer. Yani ¢evrede bir uyum bir
uzlagsma olusturulmaya calisilmaktadir. Son evre olan ¢evreye uyum ise, anlagsmazlik
yonetimine ek olarak kamuoyunu etkileyen olaylarla aktif olarak ilgilenmek toplumu

ilgilendiren sosyal veya ekonomik faaliyetler gergeklestirmektir.

Endiistri devrimiyle birlikte baslayan bir tarihsel ge¢misle toplumsal yapilarin

olugmasi ve beraberinde organize olmus bir iletisime duyulan ihtiyagla beraber halkla



iligkiler siireci baglamis oldu. Ancak gilinlimiizde esas alinan halkla iliskiler siireci 1900’11
yillarin basinda gazeteci Lvy Lee ve Edward Bernays’in farkli halkla iligkiler teknikleri
kullanmastyla baslamistir. Lvy Lee halkla iliskiler konusunda “Ilkeler Bildirisi’ni
yaymlarken “gizlilige yer yok, reklamla halkla iligkileri karistirmamak ve gercek bilgileri
elde etmek” konularina deginmistir (Sabuncuoglu, 2001:9). Halkla iliskilerin kurucu
isimlerinden Edward Louis James Bernays 1923’te yayimladigi “Kamuoyu
Aydinlatilmas1” baslikli ¢calismasinda halkla iligkiler kamu ve organizasyon arasinda
uyumu ve anlayist saglamak olarak nitelendirmenin yani sira c¢alismasinda “halkla
iliskiler danmisman1” terimini kullanmasi meslegin profesyonel olarak gelisim

gostermesine katki saglamistir (Tellan, 2016:218).

Lee ve Bernays’la birlikte halkla iliskiler gelismeye baslamis, toplumsal kosullar
siregte etkili olmus; Ozellikle, yazili basinin yayginlasmasi, tekelci kuruluslarin
calisanlara yeterince deger vermemesi ve basinin bu kuruluslarin kirli iglerini giin yiiziine
cikarmast siireci hizlandirmistir.  Kuruluslar kamunun giivenini yitirdiklerinden
kendilerini kamuya anlatma, yeniden giliven kazanma konusunda ilk basta
“bilgilendirme” daha sonra da halkla iligkiler faaliyetleri gelistirmeye baslamiglardir. .
Diinya Savasi’ndan sonra basta kamu kuruluslar1 olmak iizere biiyiik firmalar, sendikalar
ve diger kuruluslar kendi biinyelerinde halkla iliskiler bolimii olusturmaya baslamis, bu
durum da halkla iliskileri hizli bir gelisime yoneltmistir. Il. Diinya Savasi’ndan sonra
Oonemi daha da anlagilan halkla iliskiler ABD’de yayginlagsmis ve sanayi ve ticaret
kuruluslar1 ve 06zel halkla iliskiler biirolar1 agilmaya, kurumlar biinyelerinde halkla

iligkiler boliimleri olusturmaya baslamiglardir (Sabuncuoglu, 2001:10).

Halkla iligkilerin 6neminin yonetim ve isletmeler tarafindan artik kaginilmaz
oldugunun anlasilmasi1 6nemli olaylar, savas, baskanlik se¢imleri, yerel grevler nedeniyle
bagvurulan ve olaganiistii donemlerde 6zellikle 1929 yilindaki “Biiyiik Buhran”dan sonra
halkla iligkiler hem 6zel hem de kamu kesimi igin siirekliligi olan ve her donem
bagvurulmasi gereken bir teknik olmustur (Tellan, 2016:218). Biiyiik Buhran, igsizligin,
ekonomik sikintinin, artan petrol fiyatlarinin, toplumsal sorunlarin ve diizen tartismasinin
boy gosterdigi yillardir. Gerek kamu gerekse 6zel sektdrde halkla iligkiler caligsmalarinin

artmasi ¢esitli meslek orgiitlerinin kurulmasina 6ncii olmustur.



Diinyada halkla iliskiler ¢aligmalarini desteklemek ve temsil etmek iizere ¢ok
sayida organizasyon kurulmustur. 1947°de Amerikan Halkla Iliskiler Dernegi (PRSA),
1949°da Uluslararas1 Hakla iliskiler Dernegi (IPRA) Londra’da, 1958°de Alman Halkla
Iliskiler Dernegi (DPRG), 1959°da Avrupa Halkla Iliskiler Konfederasyonu (CERP)
Briiksel’de ve 1986°da Uluslararas1 Halkla Iliskiler Danmismanlar Birligi (ICCO)
Londra’da kurulmustur (Akdag ve Erdem, 2009:40-44).

1.1.2. Tiirkiye’de Halkla iliskiler Uygulamalarinin Gelisimsel Siireci

Osmanli Imparatorlugu zamaninda kervansaraylar, halkin faydalanabilecegi
cesmeler ve padisahin belirli zamanlarda halkin ihtiyaglarin1 dinlemesi birer halkla
iliskiler faaliyetidir. Tlirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusundan sonra ¢ok partili hayata ge¢is
stirecinde 1 Kasim 1946°da goreve baslayan Celal Bayar Hiikiimeti’nin programinda ilk
kez halkla iliskilere dair hiikiim yer almistir. Demokratiklesme siirecinde iktidarin
degismesiyle devlet ile vatandasin iligskisi sorgulanmaya, halk dinlenmeye ve bunun
neticesinde politikalar gelistirilmeye baslanmistir. Kamu kurumlarinda ilk kez halkla
iligkilere dair 6rnekler 1960’11 yilardan 6nce Milli Savunma Bakanlig1 ve Genel Kurmay
Bakanlig1 yapisinda yer alan “Basin ve Halkla Miinasebetler Daire Bagkanligi”
caligmalarinda yer almistir. Asna’ya gore (1985:47) Disisleri Bakanligi ve Genel Kurmay
Bakanligi’nda kurulmus olan orgiitler cagdas anlamda olmasa da, halkla iligkiler bilincine

az da olsa sahip ilk kuruluslar olarak goriilmektedirler.

Cagdas anlamda ilk halkla iligkiler faaliyetleri ise 1961°de kurulan Devlet
Planlama Teskilat’nin Koordinasyon Dairesi biinyesinde bulunan Temsil Subesi’dir
(Budak ve Budak, 2004:66). Ulkemizde 1962 yilinda Devlet Planlama Teskilati ve
Tiirkiye Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii bir proje hazirlanistir. Merkezi Hiikiimet
Teskilat1 Haber Alma Projesi (MEHTAP) olarak adlandirilan bu calismada, “Devlet
kuruluslarinin her kademesindeki ¢alismalarda ve kararlarin alinmasinda halkla yakin
iliski saglamak zorunludur” denilmistir. “Tiirk idaresinde ve ¢esitli kademelerde, her
kurumun biinyesine uygun olarak, halkla temas ve dinleme usulleri kurmak
gerekmektedir” ifadesi de bu projede yer almistir. Devlet Planlama Teskilati’ndan sonra
halkla iliskiler alaninda en yaygin uygulama 1964°te Saglik ve Sosyal Yardim Bakanligi

biinyesinde kurulan Niifus Planlamas1 Genel Miidiirliigii’'nde goriilmiistiir.



1966 yilinda Ankara Universitesi Siyasal Bilimler Fakiiltesi’ne bagl Basin Yayin
Yiiksekokulu’nun 3. ve 4. Sinif uzmanlhk béliimleri Gazetecilik-Halkla Iliskiler ve
Radyo-Televizyon alaninda dersler verilmeye baglanmistir (Asna,1985:49). 1 Subat
1967°de halkin kamu kuruluslari ile ilgili sorularm cevaplamak igin Idari Danigma
Merkezi kurulmustur. 1972°de Halkla Iliskiler Dernegi kurulurken 1974 yilinda
Tiirkiye’nin ilk PR danismanlik kurulusu “A&B Tanitim” adiyla Istanbul’da Alaeddin
Asna oOnderliginde kurulmustur. Giiniimiize gelinceye degin lilkemizde profesyonel

anlamda halkla iliskiler faaliyeti yiiriiten ¢ok sayida kurulus ve birlik gelistirilmistir.
1.2. STRATEJIK HALKLA ILISKILER

Halkla iliskilerin tarihsel gelisim siireci igerisinde propagandadan bilgi
aktarmaya, iknadan kamularla karsilikli yarar, anlayis ve isbirligine odaklanan bir yapiya
gecis yaptig1 yapiya degin gelinmistir. Ancak siire gelen bu anlayis giiniimiizde halkla
iliskilerin toplumsal mesruiyet, paydas iliskileri, kurumsal itibar, kurumsal sosyal
sorumluluk gibi amaglara yoneldigi, stratejik olarak risk ve tehdit iceren gevre agisindan
orgiite gelecek odakli bir anlayis kazandirma egiliminde oldugu dikkatleri ¢ekmektedir
(Tiirkal ve Tascioglu, 2018:40). Isletmeler kimliklerini ve {iriinlerini gii¢lendirmek,
cevresinde giiven kazanmak i¢in iliski iginde bulundugu i¢ ve dis ¢cevresine yonelik farkl
yaratict yaklasimlara, degerlendirmelere, analiz ve tahmin yoluyla yapilan itibar
yonetimine ihtiyag duyarlar. Bir yoOnetim goérevi olan halkla iligkiler isletmenin
gelecegine yon verirken hazirlayacagl stratejinin hizli, verimli, etkin ve makul
ticretlendirilmis olmasi gerekir (Tiirk ve Giiven, 2007:59). Orgiitler acisindan sahipler,
calisanlar, tedarikgiler gibi i¢ paydaslardaki degisimler ile hiikiimetler, rakipler,
miisteriler, 6zel ilgi gruplari, ¢cevreciler ve medya gibi dis paydaslardaki degisimler uyum
saglamay1 gerektiren yeni bir baski ortamina isaret etmekte ve bu durum stratejik

yaklagimin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir (Tiirkal ve Gegikli, 2018:285).

Her gegen giin yonetsel siireclere ve yonetime iliskin ekonomik teorilerin
gelismesi ve donilisiimiine ragmen yonetim teorisinin temel unsurlart varligin
korumaktadir. Halkla iliskiler siireglerinin tarihinin izleri siiriildiigiinde halkla iliskiler
teorisi ve ekonomik teori arasindaki iliskiler ortaya konulabilmektedir. Halkla iliskiler
uygulamasi, yonetsel siireclerdeki donilisime uyum saglayan bir tarihsellige isaret

etmektedir (Ver¢i¢ ve Grunig, 2000:9-10). Tarihsel gelisim siireci igerisinde halkla



iligkiler uygulamalar1 kurum adma iyi niyet olusturmak amaciyla basit teknik
uygulamalardan stratejik yonetim fonksiyonu olarak stratejik halkla iligkiler
uygulamalarina evrilmistir. Stratejik halkla iligkilerle orgiitlerin halkla iligkiler
uygulayicilarindan beklentilerinin degismesiyle birlikte halkla iliskiler uygulayici rolleri

de cesitlenerek degisim gostermistir (Hostut, 2013:428).

Goksel (2013:113-114), stratejik halkla iligkiler yOnetiminin Orgiitlerin tiim
kamulart ile yiiriittiigii iligskilerin pek ¢ok boyutunu igerdigini ifade etmektedir. Stratejik
halkla iligkilerin yansitic1 strateji bakimindan da g¢evresel analizi gerektirdigi ve bu
dogrultuda ortam taramasi, risk yonetimi, kriz yonetimi ve sorun yonetimi gibi itibar
yonetimi alanlarinin yani sira medya iligkileri, finansal halkla iligkiler, algilama yonetimi,
lobicilik, etkinlik yonetimi, sponsorluk gibi stratejik halkla iliskiler uygulamalar1 ¢ok

cesitli alanlarda ve yonetim faaliyetleri i¢erisinde etkin olmaktadir.
1.2.1. Stratejik Halkla iligkilerin Faaliyet Alanlar1 ve Ilkeleri

Strateji, politika veya iist diizey hedefler ile taktikler veya somut eylemler
arasindaki kopridiir. Taktiksel karar verme, kurum igerisinde giinliik eylemlere daha
fazla odaklanmaktadir ve bu nedenle dogal olarak da daha fazla yamit odakli olma
egilimindedir. Taktiksel karar verme siirecinde halkla iligkiler programlar1 ve
kampanyalari, uzun vadeli siireclere bagli kalarak kisa vadeli amaglar, yon ve planlamaya
yonelmektedir. Nitekim kurum yoneticileri bu taktiksel karar siire¢lerine uyum saglamak
durumunda kalabilmektedirler. Bu baglamda i¢ ve dig ortamlarin degisimi,
uygulayicilarin durusuna bagl olup; paydaslarin basarili bir sekilde ele alinmasi ve
kurumsal amaglar ¢ercevesinde taktikler gelistirilmesi i¢in gerekli adimlarin atilmasi ve
gerceklestirilmesi 6nem kazanmaktadir (Weintraub ve Pinkleton, 2015:3-4). Stratejik
halkla iliskilerin faaliyet alanlari; kurum i¢i iletisim, kurumlar arasi iletisim, kurumsal
halkla iliskiler, medya ile iliskiler, toplumsal iletisim, kurumsal iletisim, kriz yonetimi,
finansal iletisim, etkinlik yonetimi, kiiltiirler aras1 iletisim ve danigmanlik gibi kavramlari
icermektedir. Ayrica iki yonlii iletisim kurmak, dogru bilgi vermek, inandiric1 olmak,
sabirli ve kararli olmak, planli ve programli ¢aligmak, mesaj1 etkili kilmak, sorumluluk

yiiklemek ve kurum imajina katkida bulunmak gibi ilkelere sahiptir.



Faaliyet Alanlari: Halkla iligkiler genis ve kapsamli alanda faaliyet yiiriitmekte

ve cesitli konularda etkin olarak gorev siirdiirmektedir (Ozkan, 2009:26). Faaliyet alanlar
su sekilde agiklanabilecektir (Gegikli, 2008:17-18);

Vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Kurum I¢i Iletisim: Kurum calisanlarini motive etmek, bilgilendirmek,
bilgilendirmek, giiven ortami olusturmak ve ¢alisanlarin kurumla biitiinlesmesini
saglamak

Kurumlar Arast Iletisim: Tedarikgiler ve perakendeciler gibi kurumun iliski
kurdugu kurumlarla iletisim saglamak ve yonetmek

Kurumsal Halkla Iliskiler: Herhangi bir {iriin ya da hizmet adina degil sadece
kurum imajmin korunmasi, giiglendirilmesi ve halkla daha iyi iletisi kurarak gii¢lii
bir kurum imaj1 olugturmak

Medya ile Iligkiler: Kurum ile ilgili gazete, dergi, televizyon, radyo ve internet
ortaminda faaliyet gOsteren yerel, ulusal ve uluslararasi ve ticari kuruluslardaki
gazetecilere, editorlere ve uzmanlara bilgi vermek ve tanitim yapmak

Toplumsal Iletisim: Hem kurum hem de toplum yararma yerel halkla ve onlarin
se¢mis olduklari kisilerle iletisim kurmak

Kurumsal Iletigim: Kurum adma yerel ve ulusal kamu y&neticileri, karar mercileri
ve siyasetcilerle iletisim kurmak

Kriz Yonetimi: Beklenmedik durumlarda ortaya ¢ikan krize karst kurumun hazir
olmasini saglamak ve krize kars1 yonetim planinin basarili sekilde uygulanmasini
saglamak

Finansal Iletisim: Kurumun is diinyasi ve finans cevreleri ile iletisim kurmak ve
uzun vadeli kalic1 isbirlikleri olusturmak

Etkinlik  Yonetim: Kurumun kamuoyuna biitlin yonleriyle tanitilmasit ve
hedeflerine yonelik etkinlik olusturmak

Kiiltiirlerarast Iletisim: degisik kiiltiirdeki bireyler ve gruplarla etkin iletisim
kurmak.

Damigmalik: Politikalar, stiregler, uygulamalar, kurumun i¢ ve dis miisteri

iletisimine dair yonetime tavsiyelerde bulunmak

Halkla iligkiler faaliyetleri her gecen giin uygulamalarmi stirekli olarak
cesitlendirmekte ve gelistirmektedir. Bunun yani sira “is yapma yontem Ve

teknikleri” siirekli kendini yenileyerek ilerlemekte, internetin yaygin
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kullanilmastyla dijital ve sanal ortam daha fazla 6n plana ¢ikmakta bdylece de
yapilan uygulamalarin denetlenmesi ve Ol¢iilmesi daha da kolaylagmaktadir

(Ozkan, 2009:27).

Temel Ilkeleri: Her meslekte oldugu gibi halkla iliskiler meslegini de icra ederken

uyulmasi gereken bazi ilkeler bulunmaktadir. Bunlar (Gegikli, 2008:18-19);

Iki Yonlii Iletisim Kurmak: Halkla iliskilerin temeli iletisimdir. Iyi bir iletisin
diizeni sarttir. iletisim sistemi ne kadar diizenli kurulursa halkla iliskiler de o
kadar basarili olur (Golciikli, 1970:13). Yeterli sayi, cesit ve kalitede iletisim
aracina sahip olmayan halkla iliskiler biriminden etkinlik ve verimlilik
beklenemez (Sabuncuoglu, 2004:315). Toplum ve kurum arasinda olusturulacak
saglikli iletisim kanallartyla iki tarafin da birbirini tanimasi ve etkilesim i¢inde
olunmas1 gerekir. Karsilikli iletisim ve etkilesim pek ¢ok sorunun ¢dziimiine
neden olacak, giiclii ve kalic1 bir iletisim temeli olusacaktir.

Dogru Bilgi Vermek: Halkla iliskilerin temel ilkelerinden biri de diirtistliiktiir.
Giliven duygusunun zedelendigi ortamlarda etkili iletisimden s6z etmek, basarili
sonuglar elde etmek imkansizdir. Halkla iliskiler gorevlileri, yaptiklar faaliyet ve
uygulamalarin diriistliigiine ve giivenilirligine o6nce kendileri inanmalidir.
Kurumun aleyhine dahi olunsa ger¢ekler kamuoyu ile paylasilmali, 6zellikle
seffaf olunmalidir. Aksi halde gercek dis1 veriler kurum itibarin1 olumsuz
etkileyecektir.

Inandirict  Olmak: Kamuoyuna yonelik faaliyetlerde yapilan agiklamalar
inandirict olmalidir. Bunu gergeklestirebilmek i¢in de mesajlarin agik, anlagilir,
gercekei hazirlanmasina dikkat edilmelidir.

Sabirli ve Kararli Olmak: Halkla iligkiler siireci, uzun vadeli faaliyet donemini
kapsar ve etkili sonuglar elde etmek igin sabirli ve kararli olmak gerekir. Dogru
ve etkin iletisim kurmak, giiven kazanmak, itibar insa etmek zaman alacagindan
istikrarli olmakta fayda vardir.

Planli-Programli Calismak: Halkla iliskiler faaliyetleri uzun dénemli ve uzun
soluklu caligmalar oldugu i¢in bu siirecin iyi planlanmasi, en ince ayrintisina
kadar digiiniilmesi, alternatif planlarin olusturulmasi ve bu plan ve programlar

dahilinde hareket edilmesi gerekmektedir.



XiX.  Mesaji Etkili Kilmak: Hedef Kitleye verilen mesajlarin agik, anlasilir ve giivenilir
olmasi kadar akilda kaliciligi da 6nemlidir. Dolayisiyla verilen mesajlarin siklikla
tekrarlanmasi bilingaltina yerlestirilmesini ve akilda kalmasini saglayacaktir

XX.  Sorumluluk Yiiklemek: Halkla iligkiler faaliyetlerinin basarili olabilmesi i¢in
kurumda isgoren herkesin ayni hedefe sahip olasi, ayn1 heyecani1 yasamasi, ayni
sorumlulugu hissetmesi sarttir. Yani ekip ruhu ile hareket eden halkla iliskiler
faaliyetleri basarili sonuglar elde edebilir.

xxi.  Kurum Imajina Katkida Bulunmak: Kisilerin kurum ile ilgili gordiikleri,
duyduklar1 veya dogrudan iliski kurduklarinda edindikleri izlenimler o kurumun
imajin1 yansitir. Kamuoyunda giivenilir, inanilir ve diirlist bir imaj olusturan
kurumlar olas1 kriz halinde kamuoyunun destegini daha ¢abuk yanlarinda bulur

hatta bu durum dahi imaj1 daha saglam ve kalic1 yapmaya yeterlidir.

Halkla iligkiler faaliyetinin temel amaglar1 incelendiginde “kurumsal ve
toplumsal” amaclar dikkat cekmektedir. Halkla iligkilerin faaliyetleri ve ilkleri bazinda
yine halkla iligkilerin kurumsal agisindan ve toplumsal amaglarina deginmekte fayda
vardir. Kurumsal agidan amaglar; kurumu koruma, finansal giliclenme, sayginlik
kazanma, imaj ve itibar kazanma, satis artirma, isgéren bulma, i¢ ve dis ¢cevrede seckinlik
elde etme, hedef kitlenin ve kamuoyunun giivenini kazanma ve endiistri iligkilerini
gelistirme gibi (Kalyon, 2012:28-29). Toplumsal a¢idan amaglar ise; kurum hakkinda
halki bilgilendirme, kurum politikalarini halka benimsetme, halkta kuruma karsi olumlu
tavir yaratma, halkla isbirligi kurarak hizmetin daha ¢abuk ve kolay goriilmesini saglama
(Tortop, 1997:9-10) olarak siralanbilir. Ayrica herkesi kisiligine saygi gostererek sosyal
sorumluluk duygusu olusturmak ve aksakliklarin belirlenmesinde ve giderilmesinde
halkin istek, dilek, oneri ve sikayetlerinden yararlanmak 6nem tasir (Gegikli, 2008:22).
Tiiketicilere kuruluslarca sunulan mal ve hizmetlerden daha iyi sekilde yararlanmalarinin

yollarini gostermek (Mucuk, 2005:184) bir baska 6rnektir.
1.2.2. Stratejik Halkla iliskilerin Uygulama Alanlar

Giiniimiizde halkla iligkilerin islevi genislemekle birlikte buna bagli olarak halkla
iligkilerin bir¢ok uygulama alanlar1 ortaya ¢cikmistir. Halkla iligkiler danismanlik, tanitim
ve iletisim gibi iglevlerinin yani sira bugiin profesyonel olarak yiiriitiilen 6ncii uygulama

alanlart vardir. Bunlar; reklam, propaganda, pazarlama, lobicilik, sponsorluk, sosyal



sorumluluk, toplam kalite yonetimi, kriz yonetimi, kurum kimligi, itibar yonetimi ve etik

uygulama alanlaridir.

Iletisim: 1letisim, esasen bilginin degis tokus edildigi, fikirlerin aktarildig1 ve
kisilerin birbirleri tarafindan anlasildig: siirectir. Bilgilendirmek, ikna etmek, motive
etmek ve karsilikli anlayisa dayanir (Oksiiz, 2017:50). Diger bir ifadeyle iletisim, her
hangi bir konu hakkinda kisi veya kitleye bilgi vermek, 6gretmek, fikir asilamak, kendi
tezini savunmaya ikna etmede kullanilan s6z ya da sembollerle yapilan karsilikli
alisveristir (Sabuncuoglu, 2008:49). Iletisimde amag anlasilir mesajlar géndererek kisinin
kendisini ifade etmesi ve karsi tarafin tutum ve davramiglarii degistirmektir

(Tengilimoglu ve Oztiirk, 2011:53).

fletisimin bir islevsel amaci da bilgi paylasimidir (Tutar ve Yilmaz, 2003:8).
Yapilan tanimlara dayanarak bilgi, ikna etkilesim islevlerine sahip olan iletisim, halkla
iliskiler i¢in olmazsa olmazlardandir. Ciinkii gilinlimiizde isletmeler varliklarini
stirdlirebilmek i¢in ¢evrelerinden alacaklar1 destegin temelini iletisim olusturur. Halkla
iligkiler bir bakima tanima ve tanitma organizasyonu olmasi ve insanlar1 inandirma ve
etkileme temeline dayaniyor olmasi nedeniyle temelinde iletisim siiregleri yatmaktadir.
[letisim yetersizligi yasayan bir isletmenin cevresi ile saglikli iliski kurmas1 imkansizdir.
Ayrica isletmeler caligmalarini hedef kitlelerine halkla iligkiler faaliyetleri kapsaminda

aktarmaktadirlar (Kalyon, 2012:63).

Tamtim: Halkla iligkiler faaliyetlerinin yogunluk kazanmasi gereken alanlarin
bilinmesi, hangi yontem ve teknigi nerede nasil kullanilacaginin bilinmesi, halkla
iligkilerin basar1 basamaklaridir. Cilinkii tanitim1 yapilacak olan kisi veya kurumun
halkin/hedef kitlenin gdzlinde iyi tanitimi bunlarin seffaflasmasina baglidir. Tanitimin
yer alacagi medya, kamuoyu arastirmalar1 ve yliz yiize goriismeler belli bash tanima
yontemlerindendir (Kazici, 1995:117). Bu baglamda etkili bir iletisim gergeklesmesi i¢in
hedef kitlenin iyi taninmasi ve kullanilan araglarin buna gore secilmesi gerekir. Kuskusuz
tanitma tek basina halkla iliskiler olgusu olmayip; aradaki fark, tanitimin tek, halkla
iligkilerin iki yonli iletisime sahip olmasidir. Yani halkla iligkiler 6nce tanima sonra
tanitmaya dayanmaktadir. Tanitimda basariya ulagsmak i¢in, tanitimda segilen yol, yontem

ve araglar hedef kitleye hitap etmelidir. Ayni1 zamanda siire¢ sabir, zaman, 6zveri ve



koordinasyon gerektirir. Isletmeler acisindan en iyi tanitim; iiriinde kalite, ucuz fiyat,

verimlilik, isgorenlere ekonomik ve sosyal katkidir (Kalyon, 2012:309-310).

Reklam: Kuruluslarin irettikleri mal ve hizmetleri, kendilerine bagl diger
kurulusglar1 ve marklar1 hedef kitleleriyle bir araya getiren reklam bir pazarlama aracidir.
Kitle iletisim araglarinin gelismesi, okur-yazarlik oranin artmasi, sanayi ve iiretimin ve
buna bagli olarak da tiiketimin artmasiyla reklamcilik biiyliik gelismeler yasamistir

(Giigdemir, 2017:76).

Reklam, tiiketicileri bir mal ve markanin varlig1 hakkinda uyarmak, mala veya
markaya, kurulusa veya hizmete dogru egilim saglamak amaciyla gorsel ve isitsel hitaba
sahip mesajlarin hazirlanip yayilmasidir. Belirli bir iicret karsilig1 yer ve zaman satin
alinarak, reklam verenden tiiketiciye dogru akan, tiiketiciyi bilgilendirme ve ikna ederek
satin alma eylemini gergeklestiren pazarlama iletisimi igerisinde yer alan bir unsurdur

(Kocabas ve Elden, 2008:16).

Halkla iliskiler uygulamalarinda 6nemli yeri olan reklam iiriin ya da hizmetin
tanitimi ic¢in belirli bir bedel karsiliginda verilen tek yonlii bir siirectir (Tikves, 2003:
192). Oztiirk’e gore reklamin giicii genis bir kitleye ulasarak iiriin ve hizmet icin talep
uyandirma, tiiketicilere marka farkindalig1 saglama ve marka imaj1 olusturmaya yarayan
faktordiir (2007: 259). Reklam, bilgi verme, ikna etme, hatirlatma, deger katma ve
kurulusun diger caligmalarina yardimci olma gibi fonksiyonlara sahip bir iletisim
stirecidir (Mucuk, 2004: 215-216). Tanimda da gorildiigi tizere iletisim siireci olan
reklam, reklami yapan iiretici isletmeden, hedef tiikketiciler dogru akis1 ifade etmektedir
(Kocabas vd. 2004:63).

Reklam, bir iirlin ya da hizmetle ilgili ileti vermek i¢in kitle iletisim araglarindan
yer ve zaman alinarak yapilan tanitimlardir (Biilbiil, 2004:88). Halkla iliskiler faaliyetleri
ise kurumun toplumla biitlinlesmesini saglayan ¢aligmalardir. Her iki kavramda iletisim
olgusuna sahip ve insan kar1 etkilemeye yonelik olmalarina ragmen kullandiklar1 yol,
yontem ve araglar farklidir. Ancak her iki kavramda kurumun amaglarina hizmet eden
orgiitlin verimliligi adma ayr1 ayr1 uygulamalara sahiptir. Reklam ve halkla iliskiler
arasindaki farklar; halkla iliskiler kurumu bir biitiin olarak ele alirken, reklam kuruma ait

urin ve hizmeti ele almaktadir.



Reklamin hedef kitlesi halkla iliskilere oranla daha azdir. Reklam belirli sosyo-
demografik gruplara seslenirken, halkla iliskiler, kurum i¢i ¢alisandan kurum dis1 yasayan
insanlara kadar genis bir yelpazeye ulagsmaktadir. Ayrica reklam her organizasyon
tarafindan kullanilmazken her organizasyon halkla iligkilerle i¢ igedir. Halkla iliskiler
yoOnetimin parg¢asi oldugundan yonetime baglidir ancak reklam pazarlama ve satis odakli
calismaktadir. Halkla iligkiler uzun vadeli ¢alisma prensibine bagliyken reklam kisa
vadede sonug alir. Halkla iliskiler iiriin ve kurum imaj1 ile ilgilenirken reklam satigla
ilgilenir. Halkla iligkiler reklami bir amag¢ olarak kullanip daha genis hedef kitleye
ulasabilir. Reklam da tek yonlii bir iletisim uygulanirken halkla iliskiler de iki yonlii

iletisimi/diyalogu uygulanmaktadir.

Propaganda: Latince “propagand” kokiinden ve “yayilmasi gereken”, “yayilacak
inang” olarak ilk kez kilise tarafindan kullanilan propaganda, Katoligin yayilmasi igin
caba harcayan papazlarin etkinliklerinde kullanilmistir.  Ancak propaganda
Il. Diinya Savasi yillarinda Nazilerin etkin bicimde kullanmalartyla zamanla olumsuz
algiya doniismiistiir. Ozellikle Hitler propaganda bakani Joseph Goebbels’le Nazilerin
propaganday1 kullanma bicimleri propaganday1 bir yoldan ¢ikarma bir yalan yontemi

olarak gormeye alistirmistir (Ayhan, 2007:37-38).

Propaganda, bir fikri, inanc1 yaymak i¢in yapilan caligmalar veya haberlesme
araclarindan yararlanilarak bir kisi, diisiince veya sistemin gereklerini kabullendirmedir
(Biilbiil, 2004:87). Propaganda bireyler ve gruplar aracilifiyla diger gruplarin goriis ve
davraniglarini iletisim araglar1 kullanilarak propagandacinin istekleri dogrultusunda
etkileme, kontrol altina alma veya degistirmeye yonelik bilingli yapilan faaliyettir
(Ozsoy, 1998:5). Propaganda, beyaz, gri, kara, silahl1 ve karma propaganda olmak {izere
bes alt baslikta incelenir. Beyaz propaganda, kaynagi belli olan agik ve saydam sekilde
gerceklestirilen, olumsuz anlama ve algilamaya karsi, dogruluga énem veren ve yalana
bagvuruldugunda geri tepen propagandadir (Tarhan, 2006:35-37). Gri propaganda,
kaynak tam olarak belli degildir, ortaya atilan iddialarin dogrulugu da giivenilir
olmamakla birlikte tam olarak yalanlamak da s6z konusudur. Kaynagi belli olmamasi
nedeniyle basari olasilig1 yiiksektir (Tarhan, 2006:38). Kara propaganda, amag yerlesmis
bir inanc1 yikmaktir. Halkin ordu ve devlete karsi var olan giiveni sarsmak, sosyal ve
ekonomik dayanismay1 yikmak ister. Insanlar1 siipheli, kaygili, mutsuz ve zihni karisiklik

igerisinde tutmak egilimindedir (Tarhan, 2003:42). Silahli propaganda, korku, yildirma



ve Oldiirmeyi yontem olarak secen, ideolojik ya da teror orgiitlerince yapilan ve asil
maksadi medyada her ne sekilde olursa olsun yer almak olan propagandadir (Ayhan,
2007:70). Karma propaganda ise, bazi gruplarin ¢ikarlar1 s6z konusu oldugunda her tiirli

propaganda yontemi ve taktigine basvurulan propaganda tiiridiir (Ayhan, 2007:74).

Yapilan propaganda tanimlar1 ve ¢esitleri nezdinde halkla iliskiler ve propaganda
kullanilan yontem ve araglardan olsa gerek birbirleriyle karistirilabilir. Her iki kavramda
benzer kitle iletisim araglarimi kullanabilir, hedef kitleyi kendi tarafina ¢ekme
amaglanabilir. Bu iki kavramin ayrimini farkliliklardan yola ¢ikarak yapabiliriz. Soyle ki;
propaganda ¢ogu zaman bir ideolojinin asilanmasini amaglarken baskiya bagvurabilirken,
halkla iligkiler de baskiya yer verilmeyip hedef kitle ile karsilikli etkili iletisim
amaglanmaktadir. Propaganda hedef kitleyi kendi amact dogrultusunda kosullandirirken
bir fikri, goriisii, inanci, davranisi empoze etmeyi amaglayan tek yonlii iletisim
kurmaktadir (Biilbiil, 2004:87). Halkla iligkiler ise karsilikli alisveris halinde ve hedef
kitleye zorla bir seyler dayatmak yerine bilgilendirmek ve yonlendirmek ilkesiyle hareket
eder. Halkla iliskiler hedef kitleyi gergekleri agiklayarak ikna etmeye calisirken,
propaganda iletileri siirekli yenileyerek dayatma yapar. Halkla iliskiler kitleleri
yaniltmaz, kandirmaz ve yikici degilken propaganda kitlelere yonelik siddete dahi
basvurur (Camdereli, 2004:40).

Pazarlama: Pazarlama, mallarin treticiden tiiketiciye dogru akisini saglayan,
zaman, yer ve sahiplik faydalarinin olusturulmasidir (Cemalcilar, 1999:5). Mevcut ve
potansiyel tiiketicilere istekleri dogrultusunda tatmin edici mal ve hizmetlerin sunmak
icin planlama, tutundurma ve dagitim amacina yonelik birbirini etkiyen kar amagh
isletme faaliyetleridir (Islamoglu, 2002:13). Kotler’e gore (2009:12) pazarlama, hedef
kitlenin ihtiya¢ ve isteklerini saplayarak, kar elde etmek icin deger arama, yaratma ve

sunma sanatidir.

Mazlu ise (2010:1-2) pazarlamayz, liretim 6ncesi baslayan ve gerekli pazar analizi
sonucunda ihtiya¢ ve istekleri belirleme ve bu nitelikte iirlin gelistirme, iirlinlin satis
gerekgesiyle iirlinii tutundurma, fiyatlama ve alicilarin istedigi yer ve zamanda hazir
bulundurma olarak aciklamistir. Ayrica satis sonrast kurma, bakim ve onarim, yedek
parca temini, degisim, iriin iadesi ve biitiin bunlarin neticesinde geri bildirim

saglanmasidir. Yani pazarlamanin isi, {Ustiin Oneriler sunarak, alicinin arastirma



zamanindan ve c¢abasindan tasarruf etmesini saglamak ve topluma yiiksek yasam
standartlar1 sunarak deger kazanmaktir (Eser ve Korkmaz, 2011:14). Pazarlamanin
toplum ag¢isindan 6nemi, ihtiyag¢ ve istekleri belirleme ve karsilama, tiiketicilere zaman,
yer ve miilkiyet faydasi sunan, gelismis iletisim agina sahip, ekonomik yasami gelistirir

hatta toplumsal ve ekonomik gelisimlere yol agmasidir (Siier, 2014:31).

Cogu uzmanlar pazarlamanin halkla iliskiler ile yakin bir kavram oldugunu ancak
halkla iligkiler i¢inde yer almadigini1 sOylemektedir. Kimileri de teknoloji ile beraber
kosut anlayisinin degisip pazarlamanin halkla iligkilerin bir tiirii oldugu dile
getirilmektedir. Pazarlama tanimlarindan yola ¢ikarak bakacak olursak halkla iliskiler ve
pazarlama c¢ogunlukla ayni medyay1 kullanmakta ve ayni kurulus hedeflerinde ortak
disiplinler lizerinde yapilmaktadir. Ayrica pazarlama yonetimde ve fiyatlarda meydana
gelen degisiklerde tiiketicilerin nasil tepki verdigini 6grenmek, etikette meydana gelen
degisikleri cabuk ve etkili sekilde duyurmak i¢in halkla iliskilerden yararlanabilir.
Sonrasi halkla iligkileri pazarlamadan ayiran hedef kitlesidir. Halkla iligkilerin hedef
kitlesi hissedarlar, miisteriler, ¢alisanlar ve yasal merciler iken pazarlama daha g¢ok
potansiyel alicilara yonelir. Dolayisiyla halkla iliskiler ve pazarlama uyum i¢inde faaliyet
gostermeli hatta halkla iligkiler pazarlamaya; sirketin imajini olumlu topluluk olarak
sekillendirme, yeni gelismeleri hatta yeni iirlin ve hizmetleri duyurma, zaman zaman

koromun iiriin ve hizmetlerine yonelik tutum aragtirmalar gibi yararlar1 vardir.

Lobicilik: Lobiler devleti idare edenler iizerinde tiirlii yollardan etkinlik kurarak,
karar aldirma amaciyla faaliyet gdsteren gruplar ya da kuruluslardir. Durum boyle olunca
bagli bulunan grup adina yasama alaninda faaliyet gostermekte olan kisinin, grubun ya
da kurulusun yaptig1 is “lobicilik” olarak adlandirmaktadir (Dincer, 1999:47). Lobi
faaliyetleri hiikiimetin c¢esitli kademelerinin karar almalar {izerinde etkin role sahip,
demokratik siirecin biitiinleyici ve mesru bir parcasidir. Lobicilik, ¢esitli ¢ikar gruplarinca
yapilan, hiikiimet kararlarini etkilemeyi amaclayan, yasal ve demokratik siiregler sonrasi
ortaya ¢ikan, kamu yararin1 ve ahlaki 6zelliklerini gbz Oniine alarak gerceklestirmek
istedigi hedefi planli iletisim caligmalariyla realize eden islevsel bir kavramdir (Koker ve

Erdogan, 2007:64-65).

Halkla iligkilerin 6nemli pargalarindan birisi olan lobicilik, kanun koyucular1 ve

diizenleyicileri etkileme amaci tagiyan, c¢ikar iligkileri agisindan hiikiimeti manipiile



etmeyi amaclar (Akdag ve Tanyeri, 2009:270-271). Lobiciler; iletisim yeteneklerine
sahip olmali, aragtirma ve sorgulayabilmeli, egitimli, kiiltiirlii ve bilgili olmali, kisiler
arasi iligkilerde ikna yetenegine sahip olmalidir. Halkla iliskiler yontemlerini etkili
sekilde kullanabilmeli, giivenilir ve inanilir olmali, iletisim yontem ve araglarini nerede,
nasil kullanmas1 gerektigini bilmelidir (Gegikli, 2008:191). Yapilan tanimlar ve lobicide
olmasi gereken Ozellikler neticesinde halkla iligkiler ve lobicilik birbirleriyle yakindan
ilgilidir.

Sponsorluk: iletisim karmasinin ve pazarlama iletisiminin araclarindan birisi olan
“sponsorluk” Latince “sponsor/sponsoris” kelimesinden gelmektedir. Sponsorluk;
kurumsal amaglara ulagmak i¢in spor, sanat kiiltiir ve sosyal faaliyet alanlarinda kisi veya
organizasyonlarin para, arag gere¢ ya da hizmet ile desteklenmesi ve tiim bu aktivitelerin
planlanmasi, organizasyonu, yiiriitiilmesi, kontrolii ve taraflar arasinda karsilikli fayda

saglayan bir ig anlagmasi niteligindedir.

Sponsorluk, reklam, halkla iligkiler, satis tesvik gibi tutundurma karmasi
elemanlarin1 desteklemek amaciyla yapilmaktadir. Marka adini yerlestirme, markay1
gorliniir kilma, itibar artirma, kurumsal kimlik olusturma gibi amaclarinin yaninda
kuruluslar imajlarimi giiclendirmek, kurum kimliklerini yerlestirmek ve pekistirmek,
halkin goziinde iyi bir kurulus olarak algilanmak ve halkin iyi niyetini kazanmak
amaciyla sponsorluk faaliyetlerinde bulunmaktadir. Pazarlama karmasinin promosyon
kisminda yer alan sponsorluk, halkla iligkiler ¢alismalariyla iirliniin bilinirligini artirarak
marka farkindaligini saglar. Halkla iligkiler yonetimi, isletmelerin hangi durumlarda ne
kadar sponsorluk faaliyetine ihtiya¢ duydugunun saptanmasinin ardindan sponsorluk
firsatlarinin arastirilmasindan ve sponsorluk c¢aligmalarinin planli olarak bir islevsellik

kazanmasindan sorumludur (Goksel, 2010:131).

Sosyal Sorumluluk: Sosyal sorumluluk, bir isletmenin mevcut kaynaklarini
toplum yararina kullanmasi, bunu yaparken de toplumun deger yargilarina ve normlarina
uygun hareket ederek karsiliginda bir fayda beklemeksizin goniillii faaliyetler biitiiniidiir
(Oziipek, 2005:9). Ugurlu’ya gore (2016:285) sosyal sorumluluk, kamu, ézel sektdr ve
sivil toplumun bir amag etrafinda ortak amaca yonelmesi, kendi ¢ikarlar1 kadar toplumun

cikarlarini da gelistirecek ve gozetecek projelerin gelistirilmesidir.



Isletmeler sadece ekonomik birer varlik degil, ayn1 zamanda karin yaninda
topluma kars1 sorumluluklari olan bir sosyal kurulustur. Toplumun istek ve beklentilerini
Ogrenip ve bunu iist yoneticilere iletip nihai kararlar alinmasinda halkla iliskiler 6nemli
bir yere sahiptir. Isletmeler hedef kitlelerine kars1 sorumluluk bilincine sahip degillerse
halkla iliskilere de ihtiya¢ duymazlar (Sezgin, 2014:147-149). Nitekim halkla iliskiler,
isletmelerin paydaslar ile iyi iliskiler kurmasinda ve isletmelerde sosyal trendleri
degerlendiren yegane etmen olmasi neticesinde isletmeler sponsorluk faaliyetlerinde

halkla iligkilere ihtiya¢ duyarlar.

Toplam Kalite Yonetimi: Kalite i¢in “Kalite firmanin isminden once gider”, “Her
seyden Once kalite”, “Kalitenin modas1 olmaz” gibi baz1 kaliplar sdylenegelmektedir. Bu
sOylemler kalitenin Onemini vurgularken Kazanci (2007:3) kaliteyi, miisterilerin
ithtiyaclarini1 ve beklentilerini tam ve siireklilik arz ederek karsilayan mal ve hizmetlerin

ekonomik sekilde iiretilmesi seklinde agiklamustir.

Kalite, tiiketicinin gereksinimlerini belirli zaman diliminde bir siire karsilayan,
yeterli ve doyurucu kullanim 6zelligi olan mal ve hizmetlerin 6zelliklerini
niteler.(Ertugrul, 2004:3-5). Toplam kalite ise, bir isletmede yapilan biitiin islerde,
miisteri isteklerini karsilayabilmek i¢in gerekli olan yonetim, insan, yapilan is, {iriin ve
hizmet Kalitelerinin sistemli olarak, biitiin isgorenlerin katilimi, ayn1 hedef ve fikir

dogrultusunda gelistirilmesidir (Kingir, 2010:29-30).

Toplam kalite yoOnetimi, bir organizasyon icinde kaliteye
odaklanan, organizasyonun biitiin iyelerinin katilimi saglanan, miisteri
memnuniyeti yolunda uzun vadeli basariy1 amaglayan ve organizasyonun biitiin iiyelerine
ve topluma yarar saglayan bir yonetimsel yaklasimidir (Ersoy ve Ersoy, 2011:7). Toplam
kalite yonetimi ile savurganliklart 6nlemek, verimliligi artirma, kaliteyi artirma, maliyeti
diisiirme, islem stiresini kisaltma ve siirekli iyilestirme ve gelistirme amaglanmaktadir
(Efil, 2010:76-77). Ayrica toplam kalite, stratejik tabanli, miisteri odakli, kalite
onceligine sahip, bilimsek yaklasimli, uzun doénemli baglilik, takim caligsmasi, stirekli
siirec iyilestirme, egitim ve 6gretim prensipli, amag birligi olan, ¢alisan katilimi ve
giiclendirme ve yiiksek performans gibi kilit unsurlari igerir (Geoetsch ve Davis, 2017:8-

9).



Halkla iliskiler ve toplam kalite yonetimi farkli faaliyetler olmalarina ragmen
halkla iligkiler faaliyetleri esnasinda toplam kalite yonetimi esaslarini uygulayabilen
isletme ve kurumlar halkla iligkiler calismalarinin kalitesini artirabilirler (Kalyon,
2012:321). Toplam kalitenin gerektirdigi sosyal sorumluluk ve kurum imajinin
tyilestirilmesi ayn1 zaman da halkla iliskilerinde izledigi amaclardandir. Toplam kalite
yonetiminin de halkla iliskilerinde ortak onceligi insan kavraminin olmasinin yani sira
her iki alan iginde miisteri odaklilik, firma kalitesi ve firma imaji1 olduk¢a Onemlidir

(Sabuncuoglu, 2004:30-32).

Kriz Yonetim: Beklenmedik durumlarda ortaya cikan ve olumsuz sonuglar
dogurmasi1 muhtemel oldugunda kurumun imajinin zedelenmemesi, hedef kitle ile
iletisim sorunun yaganmamasi i¢in bilingli ve programli gergeklestirilen halkla iligkiler
faaliyetidir (Akdag, 2005:3). Krizi yoneteceklerin algilama kapasiteleri kriz yonetiminde
oldukca etkilidir. Cilinkii basar1 bu algiya baglidir. Kriz yonetimi devamlilig1 esas alir,
oncesi ve sonrasi olmadigi gibi kriz i¢in hazirlanan planlarin siirekli gézden gegirilmesi
gerekmektedir. Ayrica her krizin kendine 6zgii ¢6ziim yolu vardir. Birisi i¢in gegerli olan
plan digeri i¢in ¢ikmaz bir yol olabilir. Krizin basariyla sonuglanmasi yoneticilerin
kendilerine olan giivenini artiracagi gibi morallerin yilikselmesini de saglar. Kriz yonetimi
zor ve karmasik bir siire¢ oldugundan hemen sonug alinamaz. Bu baglamda krizi ¢6zmek
yaratici diisiinmeyi, esnek olmay1, grup c¢alismasi gerektiren, yenilik¢i ve cesaret isteyen

bir yontemdir (Hasit, 2000:66-67).

Kriz zamanlarinda halkla iligkiler etkinliklerinin 6nemi biiyiik olmasinin yani sira
halkla iligkiler istenildigi 6l¢iide islerlik kazandiginda orgiit i¢in uyum ve anlagma ortami
saglanmakta, orgiit ici ve dis1 gevresi ile iligkileri iyilestirmektedir. Ayrica halkla iliskiler,
toplumun ve hedef kitlenin orgiite giiven duymasina, orgiit ¢alisanlarina ve ¢alisanlarin
cevresine Orgiit ile olusan her tiirlii zorluklarin asilmasi hususunda yardimci olan en islek
etmendir. Halkla iligkilerin {izerine diisen gorevlerden biri de, 6rgiit imajina gelen zarari
en aza indirmek ve hatta yonetilen krizin basarisiyla da orgilit imajina olumlu katkilar
saglamaktir. Orgiit icindeki halkla iliskiler birimleri, kriz éncesi donemde hedef kitlelerin
giiven ve destegini saglayacak planl ve orgiitlenmis ¢aligmalarinin yapilmasina, eger kriz
Onlenemiyorsa kriz ortaminda oOrgiiti destekleyecek bir kamuoyu ve medyanin

olugsmasina yardimci olmaktadir (Akdag, 2005:17-18).



Kurum Kimligi: Kimlik bireyi, kurumu yansitan, kendine 6zgii 6zelliklere sahip
kurumsal tasarim unsurudur. Sadece kurumsal tasarimla sinirlt kalmayan kurum kimligi,
kurulusun iletisim, kiiltiir, yapis1, davraniglari, stratejik faaliyetlerini ve sektorel kimligini
icinde barindiran unsurdur (Dagdemir, 2008:4). Buna ek olarak kurum kimligi; kurumsal
iletisim, kurumsal dizayn, kurumsal davranis ve kurumsal felsefeyi de kapsayan yapidir

(Karadeniz, 2010:63).

Kurum kimligi, kimlik olugturmak adina planli ve bilingli kullanilan, isletme
acisindan hedef kitle tarafindan algilanmasinin istendigi imajin olusturulmasi amaglanan
ve bir kurumsal felsefeye sahip yonetimde kullanilan aragtir (Elden ve Yeygel, 2006:65).
Bir kuruma ait iiriin, hizmet veya markanin ismi, logosu, antetli kagidi, ara¢ giydirmeden
bina tasarimina kadar hatta reklam ve halkla iliskiler ¢alismalarinda kullanilan goriintii,

stil ve mesajlar kurum kimligi yelpazesinin i¢inde yer alir (Tiirk ve Giiven, 2007:48).

Gegikli’de kurum kimligini; kurumun logolari, renkleri ve amblemlerin de
otesinde kurumsal kiiltiir, sahsiyet, strateji ve tutarlilik gibi birbiriyle iliskili olan hatta bir
sirketi digerlerinden ayiran yegane kavram seklinde tanimlamaktadir. Tanimlar
dogrultusunda kurum kimligi, ¢alisanlar1 motive eder, gii¢lii bir markanin olusumunu
saglar, planli ve etkin bir halkla iliskiler calismasiyla tiiketiciler kurumun iirliin ve

hizmetleri hakkinda bilgi sahibi olur kurumun bilinirlik ve tercih edilirligi artar.

Itibar Yonetimi: Itibar, bir kisi, kurum ya da varligin nitelikleri hakkinda genel
olarak inanilan ve sOylenen inanirlik, ayricalik, sayginlik ve 1y1 bilinirlik halidir (Gegikli,
2008:136). Itibar yonetimi, bir sirketin {iriinii, artan hissedar performans1 ve sirketin
isletme amaclartyla baglama kabiliyeti, finansal ve stratejik hedeflere ulasmak ve
kurulusun iyi bir isme sahip olmasi ve bu ismi korumasidir (Tiirk ve Giiven, 2007:94).
Kurumsal itibar, Kadibesegil’e gore (2010:54) bir sirketin elde ettigi giivenin toplam
Pazar degeri i¢indeki katki payidir. Bir kurumun itibarin1 miisteri memnuniyeti, hizmet
ve lirlin kalitesi, yonetim ve kurum seffafligi, sosyal sorumluluk, ¢alisanlarin nitelikleri,
calisanlara sunulan haklar ve ticret durumuna dair bir¢ok 6zellik etkilemektedir (Gegikli,
2008:137).

Etik: Etik insan eylemlerini konu alan ancak 6ncelikle ahlaki sorgulayan, kisinin

neyi dogru neyin yanlis oldugu konusundaki deger sistemidir. Burada bir davranigsal



eylem halini alan etik, ayrica davraniglarin toplum, o6rgiit ve normlar tarafindan da

sekillendigi ilkeler, degerler ve standartlar sistemidir (Mengii ve Gorpe, 2007:27).

Gegikli (2008:202) etigi, herhangi bir faaliyeti yiirlitmede temel kabul edilen kural
ve parametreler, neyin iyi veya neyin koétii ya da dogru veya yanlis oldugunu agiklayan
davranigsal ilkeler hatta ahlaki gorev ve zorunluluklar seklinde agiklamaktadir. Yani etik
insanlarin eylem ve diisiincelerinde dogru ve yanliglar1 gosteren ahlaki tutum ve

davraniglaridir.

Halkla iliskiler uzmanlar1 etik dis1 davranigin halkla iligkileri etkiledigini bilir.
Dolayisiyla halkla iligkilerin kamu yararim1 gézetmek zorunda oldugunu, halka karsi
isletmenin diiriist, seffaf ve giivenilir olmas1 gerektiginin yan1 sira kurulusg i¢in oldugu

kadar halkla iliskiler uzmanlar1 kendileri i¢in de etik ilkeler edinmeleri gerektigini bilir.
1.3. STRATEJIK YONETIM VE STRATEJIK HALKLA ILiSKiLER SURECI

[letisim ve insan iliskileri, birikimsel bir kiiltiirel yapilanmanin uzantisidir. Kiiltiir
iletisim siiregleri baglaminda sekillenmekte, doniismekte ve birikimsel bir 6zellik
sergilemektedir. Bu baglamda iletisim, hem kiiltiirii etkilemekte hem de kiiltiirden
etkilenmektedir. Nitekim kiiltiir ve halkla iligkiler iligkiselligi anlamlandirilirken de
“kiiltlir” kavrami ve boyutlarin1 anlamlandirmak 6nem kazanmaktadir. Bu cercevede
kiiltiirin teknik, sosyal ve ideolojik boyutlar1 6ne ¢ikmaktadir. Gii¢ mesafesi, sosyal
hareketlilik ve toplumsallik unsurlari, toplumlar1 ve toplumlarin ig yapis bigimlerini
farklilastirmaktadir. Halkla iligkiler faaliyetleri de kiiltiire bagli olarak sekillenen yonetsel
slireglere uyumlu bir yap1 sergilemektedir (Srinamesh and Veréi¢, 2003:7-9).
Kiiresellesmenin etkisiyle bilgi, sermaye, insan kaynagi, teknoloji, {irlin ve hizmet
isletmeler i¢in yeni firsatlar ve tehditler ortaya ¢ikarmuistir. Artan rekabet ve yeni pazar
firsatlar1 isletmelerin stratejik diisiiniip, stratejik hareket etmesini gerekli kilar. Bu durum
da stratejik yonetim kavraminmi ortaya ¢ikarir. Stratejik yonetim, isletmelerin misyon,
vizyon, amag ve hedef belirlemeleri, dis ve i¢ ¢evre analizleri yaparak rakipler karsisinda
istiinliilk kurma ya da basarili olarak gelecege yonelik stratejiler belirleme siirecidir.
Aslinda stratejik yonetim, bugiin ve gelecek hakkinda bilingli, sistematik ve planli hareket
etmek ve kar amaci giiden biitiin organizasyonlari ilgilendiren bir yonetim bigimi ya da
disiplinidir. ~ Stratejik  yOnetimin Orgiitlere; firsatlarin  tanimlanabilmesini  ve

degerlendirilebilmesini, karar siiregleri ile Orgiitsel hedefler arasinda baglanti



kurulmasini, zamanin ve diger kaynaklarin verimli ve etkin kullanimi, gelecek odakl
diisiinmede bireyleri motive etme ve orgiitsel yonetimde bicimsel disiplin saglama gibi

faydalar1 mevcuttur (Aglargoz, 2012:60).

Goksel’e gore (2010:45-46) stratejik yonetim, stratejik diisiinme temelli, problem
belirleme ve problem ¢6zmeyi amaclayan, kurumlara geleceklerini planlamay1 olanakl
kilan, grup ¢aligmasina dayanan, ¢evresel analizleri g6z 6niinde bulunduran ve kurumun
gelecegine iliskin misyon, vizyon, amag ve hedefleri gergeklestirme stratejileri olusturan

stirectir.

Stratejik yonetim siireci rekabet iistiinliigii saglanmasi ve ortalamanin iizerinde
kar edilmesi amaciyla alinan tiim kararlar1 ve uygulamalari igeren bir siire¢ olup, bu
stiregte ilk adim igletmenin i¢ ve dis ¢evresinin analiz edilmesidir. Dolayistyla bu analiz
sonucunda isletmenin amaclar hiyerarsisi belirlenmekte ve temel stratejileri formiile
edilmektedir. Formiile edilen stratejilerin uygulanmasi ve bu uygulamalar sonucunda
rekabet Ustiinliigii ve ortalamanin iizerinde gelir elde edilmesi gibi stratejik amaglara
erisilmesi ve Sekil-1’de goriildiigl gibi stratejik yonetim siirecinin siireklilik arz eden,

dongiisel bir karaktere sahip olmasini gerekli kilmaktadir (Aglargéz, 2012:65).

/r::: Stratejilerin
Belirlenmesi Uygulanmasi

* Vizyon *Kurumsal Diizey = Orgiit Yapisi) feSurduralebilir )
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o Uluslararasi Stratejiler) \®# Denetim Uzerinde Getiri

Formiilasyonu

Analizi
Analiz

Kaynak: Aglargoz, 2012:66.
Sekil 1. Stratejik Yonetim Siireci

Halkla iliskiler, planli olarak yiiriitiilen ve devamlilik gerektiren faaliyet, orgiit ile
paydas arasindaki koprii, orgiitsel izleklerin, politikalarin ve uygulamalarin paydaslar
tizerindeki etkilerini analiz eden, iki yonlii iletisime bagl bir disiplindir. Stratejik bir
bakis agisiyla halkla iligkiler, orgiitlerle gevresi arasinda bir esgiidiim mekanizmasi gérevi
istlenmekte ve toplumsal refah ile 6rgiitsel amaglar arasinda dengeleyici bir unsur islevi

gormektedir. Halkla iligkilerin bu stratejik role sahip olmasi zamanla degisime



ugramasinin sonucudur. 1800-1899 yillart aras1 “Tanitim Cag1”, olarak adlandirilirken
halkla iliskiler kar amagli bir ara¢ olarak kullanilmistir. 1900-1920 yillar aras1 “Kamuoyu
Bilgilendirme” donemi olarak halkla iligkiler faaliyetlerinin ilk elden saglandigi
donemdir. 1920-1970 yillar1 aras1 halkla iliskilerin temel islevi “ikna Etmek” olarak
degerlendirilmis ve o donem iki yonlii iletisim kurularak g¢evrenin isteklerine kulak
veriliyor olarak goriilse de temel amag g¢evrenin Orgiitsel ¢ikarlar baglaminda ikna
edilmesi olmustur. Bu gelismeler sonucunda halkla iliskiler 1970’11 yillarda orgiit ve
paydaslar arasinda “Karsilikli Anlagsmanin” olusturulmasi ile doniisiime ugramistir.
1990’11 yillar da ise halkla iliskilerin amac1 “iliski Yonetimi” olarak dikkat cekmekte,
orgiitiin hedefledigi misyona hizmet eden ve paydaslar ile karsilikli fayda temelinde
iligkiler kurulmasi ve yonetilmesi islevi 6ne ¢ikmistir. 2000°1i yillara gelindiginde ise
halkla iliskiler uzmanlarinin gogunlukla “itibar Yénetimi ve Sosyal Yaklagimin Etkisi”

altinda islevsel olarak faaliyet gosterdigi goriilmektedir (Aglargoz, 2012:49-50).

Halka iligkilerin giiniimiizde 6nemi giderek artmakla kalmayip ayni zamanda
stratejik deger kazanmaya baglamistir. Kiiresellesme ile beraber bilgi odakh
ekonomilerde itibar, marka ve rekabet kurumlarin olmazsa olmazlar1 arasinda ilk
siralarda gelmektedir. Dolayisiyla halkla iliskiler taktiksel bir fonksiyon olmaktan ¢ikarak
stratejik bir fonksiyon halini almigtir (Ural, 2006:22). Ayrica halkla iligkiler alaninda
gerceklestirilen galismalari belirli bir stratejik plan ¢ergevesinde ele alinmasi 6nem
tasimaktadir. Ancak bu dogrultuda etkin ¢alismalar ortaya konulmus olacaktir. Halkla
iligkiler calismalar1 kurumun gelistirecegi politika ve planlar ile dogrudan iliskili olup
kurum i¢in stratejik bir konumda yer almaktadir (Gii¢li, 2003:73-74). Halkla iligkiler
kurum i¢i ve kurum dis1 hedef kitleler ile iletisim halinde iken hedef kitleye iletilecek
mesajlarda ve gerceklestirilecek ¢aligsmalarda isletme stratejilerinden yola ¢ikarak hareket
edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda halkla iliskiler ve stratejik yonetim birbirini
etkiledigi kadar birbirinden de etkilenmektedir (Goksel, 2010:55).

Stratejik halkla iligkiler uygulama esasli incelendiginde, halkla iligkilerin stratejik
kullanimi dért dnemli alanda yogunluk gosterir (Ural, 2006:23-24).

i.  Sosyal paydas iliskileri entagrasyonu: Onemli paydaslarla iliski kurmak ve
kurumsal itibar1 gelistirmek igin halkla iliskiler uzmanlarinin birikim ve

yeteneklerine ihtiya¢ duyulmasini ifade etmektedir. Burada temel amag¢ halkla



iliskilerin kurumsal itibar yaratmasi ve isletme ya da organizasyonlarin hedef kitle
ile iligkilerini ve itibarini yonetmesidir.

iil.  Yonetim fonksiyonunun entagrasyonu: Halkla iligkilerin pazarlama, finans,
muhasebe, insan kaynaklar1 ve genel yonetim gibi diger yonetim fonksiyonlari ile
olan uyumudur. Halkla iligkiler uzmanlar iletisim tabanh taktikler ve stratejiler
kullanarak organizasyonlara deneyim ve kabiliyet kazandirmaktadirlar.

.  Kurum yapist entagrasyonu: Organizasyon yapisinda ve dizayninda ortaya ¢ikan
degisiklikler sonucu gelismekte olup ayni1 zamanda, bu entagrasyon halkla iliskiler
siirecinde kurumsal kimlik olusturma ve yoOnetmenin yam sira konu-giindem
yonetimi islevini 6n plana ¢ikarmaktadir.

iv.  Sosyal entagrasyon: Halkla iliskilerin sosyal sorumluluk uygulamalarini igerir.

Giintimiizde halkla iliskiler artik sadece tanitim anlamina gelmeyip; tanitim halkla
iliskilerin sadece bir islevi iken, stratejik ¢oziimler iiretmek, organizasyon ile hedef
kitleler arasindaki iletisimi yonetmek, organizasyonun yonetiminde sdz sahibi olmak,
stratejik karar alinmasinda rol oynayan problemleri ¢6zmek gibi gorev ve islevleriyle

stratejik yonetim fonksiyonuna doniismistiir (Ural, 2006:25).
1.4. STRATEJIK HALKLA ILISKILER UYGULAMASININ ASAMALARI

Halkla iligkiler siireci dort asamadan olusur: Arastirma, planlama, uygulama,
degerlendirme. Yogun bir ¢alismay1 gerektiren arastirma, oncelikle hedef kitle hakkinda
bilgi toplamay1 amaclar. Belirlenmis hedef kitleye yonelik uygulanacak halkla iligkiler
etkinligi arastirmada elde edilecek veriler ve sorunun tanimlanmasi dogrultusunda
planlanir. Mesajlarin nasil iletileceginin planlamasi gergeklestirildikten sonra, dngoriilen
program, iletisim araclart ve ydntemleri saptanarak uygulamaya gegilir. Uygulanan
etkinlik ya da kampanyanin etkinliginin, basarisinin veya iletinin hedef kitleye ulasip
ulagsmadiginin  6l¢iilmesi icin son asamada degerlendirme islemi gergeklestirilir

(Camdereli, 2013:77-78).

Halkla iligkiler arastirmacilar1 halkla iliskiler asamalarini farkli sekilde
belirlemislerdir. Marston, AEIDE formiiliinii gelistirmistir; arastirma, etkinlik, iletisim ve
degerlendirme. Cutlip ve Center, gercekleri bulma, planlama, iletisim ve degerlendirme
olarak kendi formiillerini ortaya koymuslardir. Grunig, halkla iliskiler unsurlarimni “ara,

inga et, tanimla, se¢ onayla ve davran” seklinde ele almistir (Gegikli, 2008:89).



Halkla iligkiler alaninda ortaya konulan faaliyetler/caligsmalar cesitli agamalar
neticesinde hazirlanmaktadir. En dogru bilgileri, en ihtiyag olan zamanda, en dogru
mecray1 kullanarak, hedef kitleye en etkileyici sekilde aktarabilmek halkla iligkiler
faaliyetlerinin basaris1 agisindan oldukg¢a 6nemlidir (Goksel, 2010:57). iste bu gereklilik
halkla iliskiler uygulamalarinin ¢esitli modellerden yola ¢ikilmasi ihtiyacini beraberinde
getirmektedir. Bir halkla iligkiler uygulama siireci klasik olarak arastirma, planlama,
uygulama ve degerlendirme siirecini kesinlikle yerine getirmeli, bu siire¢ i¢inde belli bagh
amagclar belirlenerek stratejiler ve taktikler gelistirilmelidir (Peltekoglu, 2012:176). Bu
baglamda basarili bir stratejik iletisim yonetiminin ger¢eklesmesi i¢in bu asamalarinin
sirastyla yerine getirilmesi gerekmektedir. Peltekoglu’na gore (2013:177) stratejik halkla

iligkiler siirecinin agamalari;

i.  Durum saptama/sorun belirleme: Organizasyonun uygulamalarindan ve
politikalarindan etkilenecek kisilerin davranig, tutum ve goriisleriyle arastirmalar
yapilir. “Su anda neredeyiz, neler oluyor?” sorusunun cevaplandirildig basamaktir.

ii. Planlama ve programlama: Arastirma sonucunda elde edilen bilginin
organizasyonun politikas1 ve programiyla iliskilendirilmesini kapsamaktadir. “Ne
yapmaliy1z ve ni¢in?” sorularina cevap aranan asamadir.

ii.  Uygulama/iletisim: Belirlenmis olan amaglar1 gergeklestirmek igin planlarin
uygulamaya geg¢irildigi asamadir. “Neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacak ve
sOyleyecek?”” asamalar1 cevaplandirilir.

iv.  Degerlendirme: Arastirma, planlama ve uygulama asamalarmin her birinin
sunucunda verimliligin degerlendirildigi asamadir. Ayrica bu asama halkla iliskiler

stirecinin yolunda gidip gitmedigini gosterir.
1.4.1. Stratejik Halkla iliskiler Siirecinin Asamalar1

Halkla iligkiler siireci dort asamadan olusur: Arastirma, planlama, uygulama,
degerlendirme. Arastirma, oncelikle hedef kitle konusunda bilgi toplamaya dayalidir.
Belirlenmis hedef kitleye yonelik olarak diizenlenecek halkla iliskiler faaliyeti
arastirmada elde edilecek veriler ve sorunun tanimlanmasi dogrultusunda planlanir.
Iletilerin nasil iletileceginin planlamas1 gerceklestirildikten sonra, uygun goriilen
program neticesinde iletisim araglari ve yontemleri saptanarak uygulamaya alinir.

Uygulanan kampanyanin etkinliginin, basarisinin ve iletinin hedefe ulasip ulasmadiginin



Olciilmesi icin halkla iliskiler uygulama siirecinde son asama olan degerlendirmeye

gegilir.

Arastirma: Stratejik halkla iligkiler uygulamalarinin temelini olustururken,
kurumun faaliyetlerini etkileyen ve etkileme olasilig1 olan kurum, kisi ve gruplarin fikir
ve diisiinceleri tespit edilmektedir (Ozkan, 2009:47). Ayrica halkla iliskiler
calismalarinda ilk adim kurum, kurulus veya organizasyonun ve ilgili i¢ ve dis ¢cevrenin
taninmasi, yani aragtirma yapilarak biitiin hedef kitlenin 6zelliklerinin ve beklentilerinin

belirlenmesi gerekir (Yurdakul ve Coskun, 2011:75).

Kurulusun i¢ ve dis ¢evresini olusturan hedef gruplarin tutum ve beklentilerini
anlama, karsilasilabilecek sorunlari dnceden gorebilme, gergekci amaglara odaklanarak
biitce, zaman ve cabalarin etkin kullanimi gibi yararlar sunacak arastirmalar sonucu ne
kadar bilgi elde edilirse halkla iliskiler planlamasi o denli gii¢lii olur (Odabasi ve Oyman,
2011:136).

Arastirma ile kurumun faaliyetlerini etkileyecek olan kurum ve gruplarin durum
hakkindaki diistinceleri tespit edilir. Firsat ve tehditler otaya konulacag: gibi bilginin elde
edilmesinden analiz ve yorumuna kadar kullanilacak arag ve gerecler dikkatlice secilmeli
hatta gilivenilir ve objektif olmasina dikkat edilmelidir (Kiigiikkurt, 1987:156). Arastirma
stireci alt1 agamada gergeklesir (Aziz, 1990:31-33);

I.  Arastirma konusunun saptanmasi: Her arastirma bir konuya dayanir. Konu ya
arastirmacinin kendi gozlem, diisiince ve birikimlerine dayanan bilimsel amagla ya
da pratik bir gereksinim sonucu disaridan arastirmaciya verilen kamu ve 6zel
kurumun sorunlarma ¢6ziim bulmak amaciyla yapilir. Ancak halkla iliskiler i¢in

gegerli olan ikinci aragtirma yontemidir.

ii.  Arastirma ile ilgili én bilgilerin toplanmasi. Burada arastirmaya dair 6n bilgi
toplanmasi, yani bu bilgilerin nereden veya nasil elde edileceginin belirlenip bu

dogrultuda hareket edilmesidir.

.  Varsayimlarin kurulmasi, yaklasim ve modellerin se¢ilmesi: Varsayimlar arastirma
konusu belirlendikten sonra ortaya ¢ikar. Varsayim kurulurken ele alinacak
olgularin degisken olup olmadigina ve bu dogrultuda varsayim olusturulup

olusturulmayacagina bakilir.



iv.  Arastrma plamimin yapilmasi: Bu asama, arastirma sonucu elde edilen veriler
toplanip degerlendirildik¢e yorumlama ile degisim olanagi bulunacagindan “taslak
plan” veya “On taslak/plan” olarak adlandirilmaktadir. Aragtirma planinin
yapilmasinda belirleyici unsurlar; konu, amag, varsayimlar, degiskenler ve 6n

aragtirmalar ile ilgili bilgilerdir.

V.  Verilerin toplanmasi, varsayimlarin sinanmasi: Arastirmanin en zor asamast
olmasinin nedeni; pek ¢ok kisiden ve kaynaktan veri toplanmasi ve bunun yani sira
uzun siireli ve zaman gerektiren bir siire¢ olmasidir. Bu asamada diisiiniilmeyen
veri kaynaklar1 ve fiziksel ve duygusal olaylar ortaya ¢ikabilir. Dolayistyla dikkatli

calisma gerektirmektedir.

Vi.  Verilerin ¢oziimlenmesi, bulgularin yorumu, genel sonu¢. Gozlem tekniklerin
kullanilmas1 sonucu arastirmacinin eline gerek kuramsal gerekse de ampirik
teknikler sonucu pek ¢ok veri geger. Dolayisiyla tiim materyaller gézden gegirilip,
gerekli olanlar alinarak taslak plan kesin plana doniistiiriilerek ve tiim caligmalar

yazili hale getirilir.

Arastirmanin  saglikli  yapilmast halkla iliskilerin basarisint  yakindan
etkilemektedir. Ozellikle hedef kitleden verilerin bilgilerin toplanmasi arastirmanin
onemli noktasinit olusturur. Sabuncuoglu’na gore (2004:99-100) arastirmada bilgi
toplamada izlenecek yontemler; kaynak taramasi, sorusturma, anketler ve isletme ici

arastirmalardir.

Sonu¢ olarak halkla iliskiler ¢alismalarinda arastirma asamasinin hi¢bir zaman
ihmal edilmemesi gerekir. Arastirma asamasi halkla iliskiler i¢in 6ncelikli ve zorunlu bir
fonksiyona sahiptir (Basok ve Coskun, 2012:89). Aksi takdirde s6z konusu hedef kitlenin
ozellikleri diisiinceleri, yapilan calismalara karsi tepkileri belirlenmeden uygulamaya

konulacak halkla iliskiler faaliyetinin basarisindan s6z edilemez.

Planlama: Planlama halkla iliskiler projelerinin saglikli yiiriitiilmesinde 6nemli
etkendir. Kurumlarin gerceklestirmek istedikleri projelerle hedef kitlelerin en etkin
sekilde ulasabilmeleri planlama ile miimkiindiir. Arastirma temelli planlama ile kurumu
en dogru noktaya tasiyacak projelerin gelistirilmesi ve uygulamanin etkin bir sekilde
yiriitiilmesi saglanir (Basok ve Coskun, 2012:119). Halkla iliskiler alaninda stratejik

planlarin igletmenin diger planlari ile catismamasi ve bir biitiinlik halinde hazirlanmasi



gerekir. Yani isletmenin iiretim, pazarlama, finans ve personel departmanlari tarafindan
hazirlanan planlar halkla iligkiler tarafindan hazirlanan planla ters diismemelidir

(Sabuncuoglu, 2004:101).

Stratejik halkla iligkiler siiresince planlama bir konu ya da sorunla ilgili olarak, bu
sorunlarin nasil c¢oziilecegi ve firsatlarin nasil degerlendirilecegine dair uygulama
detaylaria yer vermektedir. Plan, stratejik diisiincenin yazili hale getirilmesidir. Eylem
stirecindeki rolii nedeniyle etkin bir planlama tim degiskenlerin hesap edildigi, datayli,
ama¢ odakli, kaynaklarin verimli kullanilmasini saglayan, arastirmalara ve

degerlendirmelere baglh bir yapiya sahip olmalidir (Uludag, 2008:99).

Etkin halkla iligkiler uygulamasi i¢in planlama asamasmin olduk¢a detayli
hazirlanmasi, pek ¢ok degiskenin ele alinmasi hatta 6zellikle kriz konularina 6ncelik
taninip alternatif planlarin hazirlanmasi ve planlarin 8lgiilebilir olmasi gerekir (Ozkan,
2009:52).Basarili bir planlama yapabilmek i¢in su siirecler izlenmelidir (Gegikli,
2008:90);

i.  Durum Saptamasi: Oncelikle planlama asamasinda nereden ve nasil baslanacagi
bilinmelidir. Bunun i¢in bu sorulara cevaplar edinmek i¢in hedef kitlenin kurumu
nasil algiladig1 olumlu ve olumsuz bakis acgilarinin belirlenmesi gerekir. Arastirma
yontemleri kullanilarak elde edilen bilgiler dogrultusunda kurumun genel bir
gorseli ¢ikarilir. Bu gorsel dogrultusunda kurum imajinin eksiklikleri saptanip ise
baslanacak yer tespit edilir.

ii.  Amaclarin Belirlenmesi: Basarili halkla iliskiler yonetimi planlama asamasinda
belirlenen amaglarla dogrudan ilgilenir. Ciinkii halkla iligkiler siirecinde bu
amaglara ulagmak i¢in calisilacak ve tiim stratejiler amaglara uygun olarak
hazirlanacaktir. Dolayisiyla amaglar net olarak belirlenmeli ve uzun vadeli olarak
diistiniilmelidir.

iii.  Hedef Kitlenin Belirlenmesi: Amaglar1 belirlenen planlama siirecinin cevabini
aradig1 soru, bu amaclarin hangi hedef kitleye yonelik olacagidir. Hedef kitle
amaclar gibi net bir sekilde belirlenmeli, hedef kitleye hangi arag, yontem ve
tekniklerle ulasilacagi da netlesmelidir. Hedef kitlenin tamamina ayni yontem ve
tekniklerle ulasmak miimkiin olmayabilir, bu nedenle hedef kitle i¢indeki gruplara

yonelik 6zel ¢caligsmalar yapilmali ve onlara 6zel stratejiler gelistirilmelidir.



iv.  Temann ve lletisim Araclarimn Belirlenmesi: Planlama asamasinda durum tespiti
yapilip, amaglar belirlenip, hedef kitle saptandiktan sonra sira “Stratejik halkla
iligkiler uygulamasi nasil bir konsept iizerinde olacaktir?” sorusuna cevap
aranmasina gelir. Burada ana temanin belirlenmesi kadar belirlenen temanin,
stratejilere yon verecek olmasi, mesajlarin hedef kitleye saghkli bir sekilde
ulagmasi ve halkla iligkiler uygulamasinin etkinligine de deger katmasi gerekir. Bu
baglamda hedef kitleye ulasmak icin kitle iletisim araclarinin se¢ilmesi planlama
asamasinin olmazsa olmazlari i¢inde yer almaktadir. Kiiresellesme ile beraber kitle
iletisim araglarinin toplumsal etkilerinin ve ¢esitliliginin artmasi bu araglarin etkin
ve verimli kullanilmast igin gerekli uzmanlik bilgisini de gerekeli kilmgtir. internet
medyasinin hizli yayilmasi ve yerel mecralarin etkinliginin artmasi géz Oniinde
bulundurularak basarili sonuglara ulagsmak i¢in etkin bir medya planlamasi
yapilmasi gerekir.

V.  Biitcenin Planlanmasi: Halkla iligkiler uygulamalarinda belirlenmis zaman
dilimleri i¢inde tanimlanmis hedefleri gergeklestirmek i¢in etkinliklerin, kullanilan
kaynaklarin, hizmetlerin ve personel girdilerinin dogru bir bi¢imde
biitcelendirilmesi gerekmektedir. Biitgenin belirlenmesi kurumun halkla iligkiler
uygulamalarina ne kadar kaynak ayiracagimi onceden belirlemesi baglaminda
olduk¢a oOnemlidir. Biitce planlamasinin seffaf olmasi ve belgelendirilmesi

kurumun itibar1 agisindan da 6nemlidir.

Stratejik halkla iliskiler yonetiminde 6nemli yere sahip olan planlama kurumlara,
hedeflere odaklanma, verimliligi gelistirme, uzun donemli bakis agisi, yasanabilecek
olumsuzluklar1 azaltma, anlasmazliklarda uzlagsmaci rol {istlenme gibi iistiinliikler saglar
(Uludag, 2008:100). Dolayisiyla stratejik halkla iligkiler yonetiminde planlama bir yol
haritas1 niteligi tasir. Planlama ne denli dogru yapilmis olursa halkla iliskiler basarisi da
0 denli elde edilmis olur. Basar1 kurumun hedef kitle {izerindeki giiven ve itibarini

yiikseltirken ayn1 zamanda kurum ¢aliganlarint motive etmis olur.

Uygulama: Uygulama siirecinde hazirlanan planlar program dahilinde
gerceklestirilir. Bu asamada en 6nemli husus uygulamada plan disina ¢ikilmamasi, isin
bastan savma yiiriitilmemesidir. Bu sathada yapilmasi gereken iletisim araglarinin hazir
edilmesi, iletisim tastyicilarini somut olarak ayarlamak ve tiim ara¢ gerecleri entegre

edilmis sekilde kullanmaktir. Ayrica bu asamada toplanan bilgiler dahilinde hazirlanan



mesajlar hedef kitleye kararlastirilan araglarla ulastirilir (Cingi, 2013:111). Halkla

iliskiler kampanyasi uygulama asamasi alt1 baslikta ele alinip incelenebilir (Yurdakul ve
Coskun, 2012:141-162).

Vi.

Faaliyet Planinin Olusturulmast: Halkla iligkiler programinda yer alan etkinliklerin
basariya ulasmasinda on kosul isin ehline verilmesidir. Dolayisiyla hangi etkinligin
en 1yi kim tarafindan gerceklestirilecegi onceden belirlenmelidir. Faaliyet planinin
olusturulmasi, iletisim taktikleri ve etkinliklerinin her birininde uygulamada kimin
etkin olacagi, paydaslarin kimler oldugu, hangi zaman diliminde ger¢eklestirilecegi
ve genel olarak biitgenin ne kadar olacagi gibi detaylarin belirlendigi asamadir
(Y1lmaz, 2005:95).

Kreatif (Yaraticilik) Faaliyetlerin Belirlenmesi: Halkla iligkilerde yaraticilik var
olmayan bir seyi hi¢c yoktan var etmek yerine, var olanlar arasinda daha Once
yapilmis olandan farkli olarak etki yaratabilecek yeni baglanti ve yollar1 bulabilmek
ve bunlar1 hayata gegirmektir (Basok ve Coskun, 2012:145).

Faaliyet Plani Gelistirilmesi ve Detaylarin Belirlenmesi: Kampanya stratejisi
cercevesinde gergeklestirilecek faaliyetler bu asamada gelistirilir ve detaylandirilir.
Projenin arastirma asamasinda elde edilen bilgiler dogrultusunda hangi hedef
kitleye ne yonde ne tiir faaliyet gerceklestirilecegi ortaya konlur (Basok ve Coskun,
2012:151).

Faaliyetlerin Detaylandirilmast. Genel faaliyet plan1 olusturulduktan sonra
kurumun ve kurulusun gergeklestirmeyi planladig: tiim halkla iliskiler faaliyetleri
uygulanma sekline gore detaylandirilmalidir. Detaylandirma igerisinde yer alacak
bilgiler faaliyetin amaci, hedef kitlesi ve uygulanma seklidir (Basok ve Coskun,
2012:154).

Faaliyet Takviminin Hazirlanmasi: Halkla iliskiler faaliyetinde yapilacak ¢ok
sayida is olmas1 nedeniyle bu islerin bir faaliyet takvimi ¢izelgesinde yiiriitiilmesi
daha kolaylik saglayacaktir. Faaliyet takvimi hakla iliskiler ¢alismasinin ne kadar
stirecegini, hangi tarihte hangi etkinligin baslayip biteceginin yer aldig bir taslaktir
(Cing1, 2013:114).

Faaliyetlerin Biit¢elenmesi: Genel biitcenin nerelerde nasil kullanildigi ve hangi
sponsorlarin hangi faaliyetlere destek oldugunu belirtir. Ayrica biitge, kurum ve

kurulusun halkla iligkiler faaliyetleri i¢in ayirmasi gereken maddi giderleri igerir.



Degerlendirme: Degerlendirme ¢alismalar1 sonuglari, halkla iligkiler programinin
baglangicta belirtilen hedeflere ne olglide varildigin1 gosterirken ayrica bir sonraki
programin hedeflerinin belirlenmesinde 6nemli yere sahiptir. Stratejik halkla iliskiler
programlarimin degerlendirilmesinde nitel ve nicel olmak {lizere g¢esitli yontemler
kullanilir. Nitel yontemlerde hedef kitlelerle, medya temsilcileriyle goriismeler yapmak
icerik ve sdylem analizleri yer alirken, nicel yontemlerde anket ¢aligmalari, algi, imaj ve

giivenirlilik arastirmalari bulunmaktadir (Giirgen, 2008:131).

Degerlendirme sathasi ¢ogunlukla zaman yetersizligi, arastirma durumu hakkinda
giivensizlik, gereklilik hakkinda siiphe ve finansal kaynak sikintis1 nedenlerinden dolay1
yapilmaktan kag¢iilan bir asamadir. Dolayisiyla bu tiir sikintilara diigmeden
degerlendirmenin de 6nceden planlanmasi gerekir. Bu asama olmazsa olmazlar arasinda
yer alir. Degerlendirme siirecinin halkla iliskiler uygulamasinin tiim asamalara yayilmasi
gerekir. Degerlendirme halkla iligkiler siirecinin ilk asamasi olan arastirma ile baslar,
yapilan aragtirmalar sonucu elde edilen veriler dogrultusunda proje amaglar belirlenir,

planlama yapilir, uygulama ve denetim siirecine yon verilir (Basok ve Coskun, 2012:170).

Peltekoglu’na gore (2012:188-189) degerlendirme asamasinda yapilmasi
gerekler; degerlendirme verilerinin amaci ve kullanim bi¢imi hakkinda goriis birligine
varmak, degerlendirme ve arastirmanin, programin temel agamalar1 oldugu konusunda
kurumsal onay almak ve departman i¢inde degerlendirme arastirmalari iizerinde uzlasma
saglamaktir. Program hedefleri gozlemlenebilir ve dlgiilebilir terimlerle belirlenmeli, en
uygun degerlendirme Olciitleri belirlenmeli, halkla iliskiler programinin etkisini
degerlendirebilmeli, program kayitlar1 saklanmali ve yonetim degerlendirme sonuglari

hakkindan bilgilendirilmelidir.

Kurum ve kuruluslar halkla iliskiler ¢aligmalarinda biiytik biitgeli kampanyalar
diizenlemekte ve yiiksek maliyetli faaliyetlerle hedef kitleye ulasilmak amag¢lanmaktadir.
Maliyetler karsisinda hedeflerine ulasip ulasmadiklari, hedef kitlelerinde amacladiklari
tutuma ve davranisa yonelik degisimler olup olmadigi, hangi mecralarda daha az veya
daha fazla etkin olduklar1 ve eger amaglarina ulasamadiysalar problemin neden, nereden
ve nasil kaynaklandigini 6grenmek isterler (Cingi, 2013:114). Bunun i¢in de planl bir
degerlendirme yapmak ayrica halkla iliskiler uzmanlarin1 yapilan c¢aligmalarin sonucu

hakkinda bilgilendirmek gerekir.



1.5. STRATEJIK HALKLA ILISKILERDE DURUM VE ORGUT ANALIZi

Halkla iliskilerde stratejik analiz icerisinde oOrgiitiin i¢ ve dis ¢evresine iliskin
ozellik ve kosullarin ortaya konmasina olanak saglayan durum analizi 6nemli yer
tutmaktadir. Durum analizinde 6rgiitiin kendisinden kaynaklanan i¢ ¢evre faktdrlerinin
belirlenmesinin ardindan, drgiitiin dis ¢evre analizi 5nem kazanmaktadir. Isletmeler icin
firsat ve tehditlerin arttig1, hiz, dinamizm, bilgiye ulasma ve ydnetme gibi unsurlarin
Onem tasidig1 glinlimiizde isletmeler rekabet ortaminda tutunmak i¢in i¢ ve dis ¢evresini

stirekli arastirmali ve degerlendirmelidir (Maden, 2012:146).

Durum Analizi: Halkla iliskiler kampanyasinin baslangicinda durum analizi yer
alir. Durum analizi ile isletmenin c¢evresi detaylica incelenip i¢inde bulundugu mevcut
durum analiz edilir ve kurumun i¢inde yer aldig1 ¢cevresel degiskenlerin yarattig1 giiglii ve
zayif yonler, firsatlar ve tehditle yer alir. Durum analizi ile ulasilabilir amag ve hedefler
belirlenirken ayni zamanda durum analizi gergeklestirilmeden basar1 elde etmek
isletmeler icin oldukca giigtiir. Isletmelerin sahip olacag: giiglii yonler, zayif yénler,

firsatlar ve tehditler SWOT analizi ile tespit edilir.

SWOT Analizi: Giiniimiizde isletmelerin hem i¢ hem de dis ¢evresine iliskin
faktorleri belirlerken bunlarin 6rgiit lizerindeki etkilerini 6lgmede en ¢ok kullanilan
tekniktir. SWOT analizi ismini “Strength” (giiglii yonler), “Weakness” (zayif yonler),
“Opportunity” (firsat), “Threat” (tehdit) sozciiklerinin bas harflerinden alir. Giiglii ve
zay1f yonler kurumun i¢ yapisina, firsatlar ve tehditler dis yapisina yoneliktir. Giiglii
yonler: Isletmenin ne konuda giiclii oldugu ve itibarinin ne iizerine kurulduguyla ilgilidir.
Isletmenin kendi igyapisi igerisinde giiclii oldugu yanlardan olusur. Zayif yénler:
Isletmenin verimlilik ve etkinliginin daha diisiik oldugu 6zellikleri igerir. Zayif yonler
belirlenerek bunlar1 ortadan kaldirmak i¢in gerekli cabalar1 gostermek gerekir. Firsatlar:
Cevrenin isletmeye sundugu ve isletmenin amacglarim1 basariyla saglayacak elverisli
durumlardir (Dinger, 2010:143). Firsatlar1 fark etmek ve degerlendirmek isletmelerin
rakiplerine karsi Ustiinlik saglamasinda yardimci olacaktir. Tehditler: tehditler dis
kaynakli oldugundan isletmelerin amaglarina ulasmasinda giiglilk ¢ikarmaktadir.
Zamaninda tespit edilmeyen tehditler isletmenin zamanla zarar almasina, faaliyetlerinin

engellenmesine hatta hedef kitle iizerindeki etkisini kaybetmesine neden olacaktir.



PEST analizi; politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik analizler ifadesinin bas

harfleri ile kisaltilarak ve stratejik yonetim siireci i¢in yapilan dis ¢cevre analizinde makro

diizeyde cevresel faktorlerin analizidir. Bu degiskenler hem ayr1 ayri hem de birlikte

degerlendirilerek isletmenin stratejik kararlarina yon verilir (Altuntug, 2007: -78).

I¢ Cevre: Orgiitsel kapasitenin gézden gecirildigi bu evrede orgiitiin giiglii ve

zay1f yonleri belirlenip, orgiitiin yapisi, insan kaynaklari yapisinin analizi, finansal durum

analizi ve pazarlama faktorlerinin analizi gergeklestirilir. Goksel’e gore (2010:63-67) bu

faktorleri soyle agiklanabilir:

Orgiit analizi: Stratejik yonetim siiresince i¢ ¢evre analizinin biiyiik bir bdliimiinii
olusturan orgiit analizinde, gii¢lii ve zay1f yonlerin belirlenmesi daha sonra alinacak
kararlar icin oldukca dnemlidir. Orgiitsel analizde ilk olarak y&netsel beceriler yani
orgiitsel yapi, planlama, koordinasyon, ¢alisanlar, denetim egitim ve yonetim bilgi
sistemler sonrasi programlama ve en sonunda da finansal yetenekler iizerinde

durulmaktadir.

Finansal yapi analizi: Bir isletmenin sahip oldugu kaynaklar ile masraflarinin ne
oldugunun bilinmesi ve karlilik saglayacak dengenin kurulmasi gerektigi gibi
isletmenin finansal yapisindaki bir diizensizlik tim isletme fonksiyonlarini

etkilemektedir.

Insan kaynaklar analizi: Isletmenin sahip oldugu insan kaynaklarmnin sayisi ve
niteligi konusunda yapilacak planlama uzun dénemli basari i¢in gereklilik halini
almis ve Ozellikle gilinlimiizde isletmeler i¢in en 6nemli iiretim faktoriiniin insan
kaynag haline gelmesi bir dizi alinacak kararlar1 da beraberinde getirmistir. insan
kaynaklar1 isletmeler i¢in 6nemli iiretim faktorii halini aldig1 gibi diger girdilerden
(makine, ekipman, mal varligi, bilgi vb.) ayr1 bir isleve sahip olup diger girdileri

kullanabilme 6zelligine de sahiptir.

Pazarlama faktérlerinin analizi: Pazar analizi ile isletmenin pazar lideri olup
olmadig1 veya rakiplerine gore konumu nerede oldugunu belirlemeye yarar.
Isletmenin temel iiriinleri nelerdir, iiriin gesitliligi nasildir, tiiketicileri kimlerdir,
tilketicilerin satin alama siklig1 nasildir, ticret politikast nasildir, {iriin ve
hizmetlerin tiiketicilere faydalar1 nelerdir, tiiketicilerin iiriin ve igletme hakkindaki

diistinceleri nedir vb. sorular pazarlama faaliyetleri hakkinda bilgi verir. Ayni



zamanda rakipleri acisindan kiyaslanmak ve degerlendirmek hatta isletmenin giiglii

ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmaktadir.

Dis Cevre: Isletmenin iginde yer aldig1 ve siirekli olarak etkiledigi ve etkilendigi

ortam dis ¢evreyi olusturmaktadir. Ancak dis ¢evre analizinde 6nemli olan orgiitiin

cevresindeki tehditlerin ve firsatlarin belirlenmesi ve tamimlanmasidir. Dis cevre;

teknolojik cevre, sosyo-kiiltiirel ¢evre, sosyo-ekonomik c¢evre, politik ve yasal cevre,

dogal ¢evre ve rakiplerden olusmaktadir (Goksel, 2010:68-72):

Ekonomik Cevre: Bir iilkedeki mal, para, enerji ve bilgi gibi degiskenlerden ya da
giiclerden olusur. Burada degerlendirilecek etmen; milli gelirin blytikligu,
enflasyon, igsizlik oranlari, ekonomide kullanilabilir ya da harcanabilir gelir miktar1
gibi unsurlardir (Goksel, 2010:68). Ele alinmasi gereken bir diger etmen de
ekonomide, ticret ve fiyat kontrollerinde devletin ekonomiye dogrudan miidahalesi
olup olmadigidir (Eren, 2005: 119-121). isletmeler genellikle devletin ekonomiye
miidahalesinden hoslanmamaktadir (Tutar, 2010:88).

Teknolojik Cevre: Teknoloji bir toplumun sahip oldugu maddi ve manevi {iretim
giici oldugu gibi cogu zaman gelismisligin bir gostergesi olarak da kabul
edilmektedir. Isletmeler faaliyette bulunduklar1 sektrde gegerli olan ve ileride
gerceklesmesi muhtemel teknolojileri izlemeli ve {iretim siirecinde gerekli

degisimlere gitmelidir (Dinger ve Fidan, 2010: 107).

Politik ve Yasal Cevre: Isletmeler kanunlarm getirdigi haklar ve sorumluluklar
cercevesinde faaliyette bulunurlar. Bu hukuki diizenlemeler isletmelerin bazi
haklarini koruyup gelistirdigi gibi ayn1 zamanda zorunluluklar ve sorumluluklar da
getirebilir. Kiiresellesme ile beraber iilkelerin birbirleriyle ekonomik ve politik
yonden isbirligi yapmalar1 isletmeler igin biiyiik dnem tasimaktadir. Ozelikle dis
yatirim ve dis ticarette lilkeler aras1 mali destek ve yardim, isgiicli arz ve talebi
yoniinden bu tiir etkilesimler politik egilimlere bagl olarak gelisim gostermektedir

(Dinger ve Fidan, 2010:106).

Sosyo-Kiiltiirel Cevre: Demografik faktorler, toplumdaki sosyo-kiiltiirel kuramlar
gibi olugmaktadir. Bir iirlin ya da hizmetin ne kadar talep bulacag: ilgili pazarin
demografik faktor 6zellikleri ile yakindan ilgilidir. Niifus, yas, cinsiyet, egitim,

gelir durumu, medeni hali ve meslekler ile ifade edilen demografik faktorler



Vi.

Orgiitiin pazarlama faaliyetlerinin planlanmasi1 ag¢isindan veri niteligindedir.
Insanlarin yasam tarzlari, tiiketim aliskanliklari, bos zaman degerlendirme

ozellikleri gibi birgok faktor satin alma davranisi ile yakindan ilgilidir.

Rekabet Analizi: Rakipleri analiz etmenin temel sebebi pazara girmeden 6nce iiriin
ya da hizmetinizin gelistirilme yolunun belirlenmesi, pazara girdikten sonra ise
herhangi bir yeni durum i¢in eylem plani yaparak uygulamaya gecilmesi i¢in hazir
olmaktir. Rakip isletmelerin finansal yapisi, yerel yonetimler, sendikalar, finansal
kuruluglar gibi insan kaynaklarinin niteligi iizerinde arastirmalar yapilmali ve
rakiplerin mevcut durumunu analiz edilerek, yeni olusabilecek durumlara karsi

yapilacak eylemler tahmin edilmeye ¢alisilir.

Dogal Cevre Faktor Analizi: isletmelerin bulunduklart dogal ¢evreye Kkarsi
sorumluluklar vardir. Uretimi gergeklestirmek ve hizmet saglamak i¢in dogadan
faydalanan isletmeler hava, su, orman, toprak gibi dogal ¢evre unsurlari {izerinde
tahribata neden olacak calismalar gerceklestirmemelidir. Ozellikle sanayilesme ile
beraberinde makinelesme ile iiretimin fazlalasmasi dogadan daha fazla
faydalanmay1 gerektirdiginden doga tizerinde olumsuz etki olusturacak faaliyetler
vatandas lizerinde de olumsuz etki yaratacagindan tiiketici nezdinde talebin

azalmasina neden olabilir.

1.6. STRATEJIiK HALKLA ILISKILER VE MEDYA

Medya bir zamanlar diinyanin sinirlarla pargalanmis halini bugiin de tek bir mekan

haline geldigi fikrini ve hissini yayma islevi gormektedir. Bu islevsel farklilik

teknolojinin geligsmesiyle kiiresellesen elektronik medya teknolojilerinin hakimiyet

gostermesinden kaynaklanmaktadir (Mutlu, 2005:211). Her gecen giin teknolojinin

kendini yenilemesi ile medyanin kitlelere ulasim hizi artmakta ve her yastan birey

tarafindan kullanilan teknolojik cihazlarla etkisini etkin bir sekilde gostermektedir.

Medya, her tiirden sozlii, yazili, basili, gorsel metin ve imgeleri iceren ¢ok genis

iletisim araglarini kapsayan bir kavramdir. Bu kavramin i¢ine gazeteler, dergiler, kitaplar,

brosiirler gibi basili, televizyon, sinema gibi gorsel-isitsel ve radyo gibi isitsel kitle

iletisim araclar1 girmektedir. Glinlimiizde bu kavrama internet, billboard benzeri yenileri

de eklenmistir. Medyanin temel islevi haber ve bilgi vermek oldugundan bu fonksiyonu



ile izler kitlenin yakin ve uzak ¢evre hakkinda bir vizyon edinmesine katkida

bulunmaktadir (msxlabs, 2018).

Sanayi devrimi ile bilim ve teknolojide yasanan ilerlemeler, iletisim araglarini
gelistirmis, matbaa, fotograf, telgraf, telefon, plak, film, radyo ve televizyonun kesfi
kitlesel iletisimi yaygimlastirmistir (Kilig, 2012:73). iletisim halkla iliskilerin temelini
olusturan bir olgu oldugundan hedef kitlelerle baglanti kurmaya yarayan her tiirlii arag¢ ya
da ortam halkla iliskilerin ilgi alanina girmektedir. Dolayistyla halkla iliskiler kisilerarasi

iletisim ile kitle iletisim arag¢larini bugiine kadar kapsamli sekilde kullanagelmistir.

Tarihsel gelisimi yazili/basili araglarla baglayan kitle iletisimi, sinemanin ortaya
¢ikisi, ardindan radyo ve televizyonun gelismesiyle cagdas toplumlarin temeline yerlesen
bir olgu halini almigtir. Geleneksel araclarin yerini yeni medyanin almasi halkla iligkilerin
diintinden bugiiniine 6nemli degisiklikler getirmistir (Goztas ve Topsiimer, 2012:421).
Halkla iliskiler uzmanlar1 hedef kitlelerine gerektigi gibi etkili bicimde ulasabilmek igin
degisik iletisim arag ve tekniklerini koordineli bigcimde kullanmalidirlar. Kullanilacak bu
araclar hedef kitleye dogrudan hitap eden araglar olarak kisilerarasi halkla iligkiler
araclan (goriisme, toplanti, seminer, egitim vb.) ve kategorik halkla iliskiler araclar
(calisan dergileri, faaliyet raporu, miisteri yayinlari, genel toplanti, yildoniimleri,
sempozyumlar) kullanirlar. Bunun yani1 sira dolayli olarak hitap eden araglar olarak da
kitle iletisim araclar1 (basin hizmetleri, basin konferansi, medya roportajlari, radyo-TV

biilteni vb.) kullanilir

Kitle iletisim araglar1 standart mesajlarin kitlesel olarak dagitimi ve tiiketimini
ongordiigli kadar azinliktan ziyade ¢ogunluga hitap eder. Kitle iletisim araglarinin
ozellikle elektronik medyanin gelismesi ile birlikte erisim alanlarinin ¢ok genis olmasi,
kisa siirede ¢ok fazla kisiye ulagabilme olanagi tanimasi, halkla iliskiler bakimindan bu
araclar1 hedef kitleye ulasma konusunda vazgecilmez araglar kilmaktadir. Bir kurulusun
basarili bir halkla iligkiler stratejisi gerceklestirmesi i¢in medya ile diizenli olarak
iligkisini siirdiirmesi ve hedef kitlesine yonelik dogru kanaldan ulasabilecegi iletisim
aracin1 se¢mesi gerekmektedir Halkla iliskiler uygulamalarinda medya ile iliskilerde

kullanilan baslica arag ve yontemlerin bazilari sunlardir (Biilbiil, 2004:167-168):

Basin biilteni hazirlamak, makale, roportaj ve sdylesi olanaklari saglamak, basin

toplantilari, basin turlar1 ve gezileri gibi organizasyonlar diizenlemek ve bilimsel



toplantilar, yildoniimleri, acilislar-kurulus toplantilari, seminer, kongre, sempozyum,
konferans, panel, sosyal, sanatsal ve kiiltiirel etkinlikler diizenlemek. Kurulus ile ilgili
anket, arastirma ve kamuoyu yoklamalarini haber haline getirerek bunlar1 basin ile
paylasmak, kurulus gazetesi ya da dergisi gibi yayinlar1 yayimlamak; tanitim kitapciklari,
brosiir, yillik gibi baskili malzemeleri hazirlamak. Odiillii yarismalar diizenlemek,
fuarlara katilmak, sponsorluk anlagmalar1 imzalamak ve kurulustan kamuoyuna yansiyan
degisik icerikli iletilerin birbiriyle uyumlu olmalarina dikkat etmek ve varsa ¢eliskileri
gidermek. Gazeteciler ile yakin iliski kurmak ve gazetecilere ¢alismalarinda kolaylik
saglamak, kurulusun basin ile ilgili politikasini iist diizey yoneticiler ile saptamak, ve
bayram, yilbasi gibi 6zel giinlerde gazetecilere kurum kimligini yansitan kutlama kartlari

ve armaganlar gondermek.

Halkla iligkiler islevi yoniinden medya, bir kurulusun hedef kitlesiyle baglanti
kurmasinda iki 6nemli rol lstlenmistir. Birincisi diger halkla iliskiler tekniklerine gore
¢ok kisa zamanda ve diisiik maliyetle genis bir kitleye ulasmay1 saglamaktadir. ikincisi
halkla iliskiler uygulayicilar1 tarafindan iletilen kurumsal mesajlar1 hedef kitlenin
goziinde giivenilir enformasyona doniistiirebilmektedir (Yaymoglu, 2013:3). Bu iki
islevsel ozellige sahip olan medyanin, halkla iligkiler faaliyetleri acisindan tercih

edilebilirligi halkla iligkiler uzmanlarinca her gegen giin artmaktadir.

Giliniimiizde yeni iletisim teknolojileri, alisilmig radyo ve televizyon yayinlarinin
giiclerini asan boyutlara ulagsmis bulunmaktadir. Yeni iletisim teknolojilerinden ilk akla
gelenler; videotext, teletext, kablolu televizyon, veri iletisim, elektronik mektup, iletisim
uydulari, ¢oklu ortam ve internet sistemleridir (msxlabs, 2018). Hatta giiniimiizde
kullanim yayginlig1 kazanan sosyal medya, her kiiltiirden ve her kesimden genis kitlelerin
sosyal taleplerine yer verdigi gibi enformasyon paylasiminin artmasina neden olmakta ve
bu yonde sosyallesmeye yeni bir boyut kazandirmaktadir. Sosyal medya araglar1 (twitter,
facebook, YouTube, instagram, whatsapp, wikipedia vb.) geleneksel iletisim araglarina
oranla kuruluslara daha giincel ve dogrudan nihai tiiketiciye veya ilgili hedef kitleye daha
diisiik maliyette ve etkin bir sekilde iletisi kurma olanagi sunmaktadir. Hatta sosyal
medya stirekli giincellenmesi, ¢oklu kullanima agik olmasi nedeniyle kisilerin daha gok
tercih ettigi alan olmaktadir. Kisiler bu mecralarda bir konu veya kurulus hakkinda
diisiincelerini  paylasabilmekte, tartisabilmekte hatta yoneticilerden danismanlara,

internet Onciilerinden reklamcilara, blog yazarlarindan gazetecilere kadar uzanan genis



Kitle ile fikir aligverisi yapabilmektedir. Bu kadar 6zelligi biinyesinde barindiran medya
halkla iligkiler uzmanlarinca hedef kitlelerine kolaylikla ulasilabilme olanagi sagladigi

gibi uygulamalar1 i¢inde tercih edilen bir mecra halini almaktadir.
1.7. SOSYAL STRATEJI PERSPEKTIFINDE HALKLA ILISKiLER

Sosyal strateji bir orgiitiin dogrudan toplumla kurdugu iliskisine dayanmaktadir.
Giiven ve itibar kazanmak, toplumsal agidan sorumlu ve siirdiirebilir olmak, paydaslar ve
cikar gruplariyla iyi iliskiler kurmak ve oOrgiitiin finansal olmayan amaglarim
gerceklestirmek yoniinde galisir. Ayrica sosyal strateji, orgiitsel stratejilerin, davranis ve
faaliyetlerin 6rgiit dis1 beklentilere uyacak sekilde uyarlanmasinin yani sira orgiitiin ne

yapmasi gerektigine dair soruyu yanitlamaktadir (Satir vd. 2017:5-6).

Sosyal Strateji Perspektifinde Halkla [liskilerin Amaci: Geleneksel orgiit
paradigmasindan cagdas Orgiit paradigmasina gegisle beraber degisen orgiit yapisiyla
halkla iliskiler fonksiyonunun yapisi ve islevleri de degismis ve halkla iliskiler stratejik
bir fonksiyona doniigsmiistiir. Halkla iliskilerin stratejik fonksiyon kazanmasiyla orgiitiin
misyonu ile ortamdaki paydaslar arasindaki iligkilerin yonetilmesi 6n plana ¢ikmistir. Bu
dogrultuda halkla iligkilerin stratejik olma 6zelligi iist diizey stratejilerden sosyal strateji
diizeyine saglayacagi katki ile agiklanabilir. Halkla iligkiler stratejik etkisiyle orgiitiin
makro ve mikro cevresiyle uyum i¢inde olmasi dogrultusunda stratejik paydaslari,
toplumsal konular ve sorunlar cercevesinde dinamik 6zeligi nedeniyle siirekli degisen

sistemine Orgiitiin uyum saglamasini saglar.

Sosyal Strateji Perspektifinde Halkla Iliskiler Uygulayicisimn Stratejist Rolii:
Orgiitlerin halkla iliskilerden bekledigi islevler tarihsel siire¢ icerisinde degisim
gostermis ve Orglitiin i¢ ve dis cevresinin kosullarinda meydana gelen degisimler
orgiitlere yonelik farkli talep ve beklentilerin meydana gelmesini saglamistir. Dolayisiyla
geleneksel orgiit yapisinin yerini modern orglit yapisina birakmasi, halkla iligkilerin islev
ve beklentilerinde geri dondiiriilemez yeni bir durum ortaya ¢ikarmistir (Steyn, 2011:4).
Degisen is paradigmalar1 halkla iligkilerin odagini iletisim uygulamalarindan iligki
yonetimine dogru degistirmis ve bu paradigma kaymasi halkla iligkilerin uygulayici
rollerini de teknisyenden yoneticiye, yoOneticiden stratejiste dogru doniistiirmiistiir

(Karakaya, 2016:185).



Halkla iliskiler i¢in yeni bir rol tanimlama gerekliligi stratejik yonetim kuraminin
k&prii kurucu roliiniin iki boyutu ile agiklanabilir. 1lki disaridan bir perspektifle orgiitiin
smirlarii agarak Orgiite girdi saglayan ayna islevi iken, ikicisi anlatici fonksiyonla

iceriden bir perspektifle bilgiyi paydaslara aktaran vitrin islevidir (Steyn, 2011:120).

Makro diizey i¢in ayna islevine isaret eden ilk boyut yeni bir rol tipolojisi olan
stratejist roliiniin gerekliligini ortaya koymaktadir. Makro diizey i¢in tanimlanan stratejist
rolii ortamu tarar, orgiitsel paydaslar1 ve kamulari segmente eder, stratejik konular1 belirler
ve stratejik karar alim siireci i¢in potansiyel senaryolar iist yonetime girdi olarak sunar
(Steyn, 2011:121). Boylece orgiitsel stratejilerin olusmasina katki saglar. Nitekim st
yonetim yapisinin dikkate almasi gereken toplumsal ¢evreden bilgiyi elde eder ve {list
yonetime sunar, iist yonetimi paydaslara yonelik davraniglarin sonuglari hakkinda
bilgilendirir. Elde edilen sosyal ve toplumsal bilgiye gore oOrgiitsel stratejileri ve
davranislar1 uyarlamasi i¢in iist yonetimi yoOnlendirir ve bdylece orgiitsel giiven,

mesruiyet ve itibarla ilgili konulara dahil olur.
1.7.1. Sosyal Strateji Perspektifinde Halkla fliskilerin Islevleri

Stratejistin ayna gorevini yerine getirebilmesi igin dis ¢evrenin beklentilerini
O0grenmek ve ortama uyum saglamak icin “ortam taramasi” yapmasi gerekmektedir.
Ortam taramasi sonucunda ortaya ¢ikan kamular1 ve paydaslar1 onceliklerine gore
belirlemek i¢in “paydas-kamu segmentasyonu” ardindan bu kamulara ve ortamin
dinamikligiyle ortaya cikabilecek konulari yonetebilmesi i¢in “konu yOnetimi” ve

konulara bagl “senaryolarin iiretimi” siirecini uygulamasi gerekmektedir (Satir vd.

2017:7).

Ortam Taramast: Degisen yasam tarzlari, ¢evresel konular ve ortaya ¢ikan sosyo-
politik olaylar 21. Yiizyilda ulusal ve uluslararasi pazarda acimasiz rekabete neden
olmustur. Bu baglamda orgiitlerin degisen bu kosullar1 anlamlandirmasi gerekmektedir.
Orgiitler ortaya ¢ikacak konular1 6nceden teshis etmek ve proaktif olarak etkili yanitlar
gelistirmek zorundadir. Ciinkii giiniimiizde orgiitlerin siirdiiriilebilirligi orgiitiin varlig
kadar biiylimesini de hem tehdit eden hem de firsatlar sunan sayisiz konuyla iligkilidir.
Bu sayisiz konuyu izleme, yorumlama ve yanit verme yetenegine sahip olan orgiitler
hedefleri dogrultusunda amaglarina ulasmaktadirlar (Satir vd. 2017:7). Bu baglam

dogrultusunda ortam taramasi gézlemlenmesi ya da teshis edilmesi oldukg¢a gii¢ olabilen



ancak goz ardi edilmemesi gereken rekabetci, sosyal, ekonomik ve teknik konularla basa

¢ikmak i¢in bagvurulan yontemdir.

Ortam taramasi ile orgiitii etkileyebilecek onemli trendleri, degisim ve olaylari
belirlemek amaclanmaktadir. Dolayisiyla ortam taramasi ile orgiit, degisen dis ¢evrenin
beklentilerini  karsilayabilecek stratejiler gelistirerek siirdiiriilebilirligini  saglamis
olacaktir. Orgiitiin ortam ile kuracag karsilikli bagimlilik gerekliligi neticesinde halkla
iligkilerin de tanima ve tanitma islevlerinin icerigi degisecektir. Halkla iliskiler i¢-dis
paydaslarla orgiit arasindaki iliskiyi kurarak ve siirdiirerek yonetebilir. Bunu da ancak
halkla iligkilerin orgiitiin ortam1 ve ortamdaki degisimleri yonlendiren faktorlerin teshisi
ile gerceklestirebilir (Erendag, 2011:63-64). Makro Ortam Taramasi: makro ortamin
Orgiitiin gérev ortamini etkilemesi bakimindan olasi bilesenlerin degerlendirilmesine dair
PEST analizi (Politik-Ekonomik-Sosyal-Teknolojik) uygulanir. PEST analizi dahilinde
orgiit ve gevresinin mevcut unsurlari olan politik, ekonomik, sosyal ve teknolojik
egilimlerin incelenmesi, bunlarin Orgiite olas1 etkilerin tahmin edilmesi ve gerekli
onlemlerin alinmas1 miimkiindiir. Gérev Ortami Taramasi: GOrev ortami taramast igin
icsel ve dissal oOzelliklerin smirlandinldigi  ve tanimlandigt SWOT  analizi
kullanilmaktadir. SWOT analizi oOrgiitiin kendi i¢indeki faktorleri disaridan gelen
faktorlerle karsilastirip igerideki faktorleri giiclii-zayif yonler, disardaki faktorleri ise

firsatlar ve tehditler olarak analiz etmektedir.

Paydas-Kamu Segmentasyonu: Halkla iligkilerin temel rolii kamular1 belirlemek
ve segmente etmek olup segmentasyon bir yapidaki insanlar1 kendi icerinde homojen
olacak sekilde gruplandirma/bdlme anlami tasimaktadir. Kamularin her bir segmentinde
orgiite kars1 farkli yonetim tarzlart vardir ve bu segmentlerin orgiitten iletisim beklentileri
farklidir. Dolayisiyla kamularin segmentasyonu sayesinde orgiit her bir paydas-kamu
segmentine farkli iletisim stratejileri kullanarak iliskisini insa ederek stratejik olarak
konulara yanit verebilmektedir. Bu dogrultuda etkili bir sekilde konuyu ve iliskiyi

yonetebilmektedir (Grunig ve Repper, 2005:131-132).

Halkla iligkilerin stratejik yonetimi i¢in Grunig ve Repper tarafindan gelistirilen
3 agamali model (paydas, kamu ve giindem evresi) stratejik yonetim agamalarini kamular
acisindan tanimlamaktadir. Bu baglamda halkla iliskiler uygulayicilar ve akademisyenler

bu 3 asama olmadan stratejik halkla iligkiler uygulamalarimi aragtirma, planlama,



uygulama ve degerlendirme siireci olarak goérmeleri, halkla iliskiler faaliyetlerinin
orgiitiin paydaslar1 ya da kamularmin eylemleri tarafindan kisitlanmasina neden

olmaktadir (Satir vd. 2017:12).

Paydas segmentasyonu; pazarlama ve isletme literatliriinden uyarlanan ve statik
yaklagima dayanan paydas segmentasyonu, orgiitler diger orgiitlere olan bagimliliklarin
azaltmak ve orgiitlerin kendilerine olan bagimliliklarini artirmak i¢in kaynaklar tizerinde
kontrol elde etmeye ¢alisirlar. Kaynak Bagimliligi Kuram, érgiitlerin ayakta durabilmesi
icin kaynaklara ihtiyact oldugunu belirtir ve bu kaynaklar1 kendisinin ¢evreden temin
edecegi kaynaklardir. Ayrica ¢evrede ayni kaynaga sahip olmak isteyen baska orgiitler
olabilecegi gibi bu kaynaklar disaridan saglanmasi zorunlu kaynaklar oldugu kadar
Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirebilmesi ve varligmi siirdiirebilmesi icin gereklidir
(Meydan, 2010:6). Kaynak Bagimlilik Kuramima gore, oOrgiitiin ihtiya¢ duydugu
kaynaklara sahip olma ve kaynaklar agisindan oOrgiite bagimli olan iki tiir paydas
bulunmaktadir. Orgiitiin bu her iki paydas gruplar ile iliski kurmasi ve bu iliskiyi
gerektigi gibi siirdiirmesi de 6nem tasimaktadir. Orgiitle iliskilerde giic, mesruluk ve
aciliyet ozelliklerini tasimayan grup paydas olarak goriilmemektedir. Giig; karar alma
durumunda diger gruplan etkileme, mesruluk; paydaslarin iddialarinin yasal ve ahlaki
olma derecesi, aciliyet; iligki ya da iddia zamana duyarli oldugunda veya iliski ya da iddia

paydaslar acisindan kritik oldugunda olugmaktadir (Satir vd. 2017:16).

Kamu segmentasyonu; paydas segmentasyonu modelinin aksine kamu
segmentasyonu modelleri daha ¢ok dinamik ya da durumsal yaklasimlara dayandigi i¢in
halkla iliskilerde kamu segmentasyonu daha stratejik 6zelliklidir. Statik yaklasim paydas
cevresini paydas sabit Ozellikleri olarak degerlendirirken, dinamik ya da durumsal
yaklagim zamana kars1 duramayan sorun, konu gibi gecici kavramlara dayanmaktadir.
Statik yaklasim sabit 6zelliklerle paydaslar1 belirledigi i¢in daha kolay olup daha ¢ok
tercih edilmektedir. Durumsal yaklasim ise, olusan ve sonunda ¢6ziime kavusan konulara

dayandigindan daha zor yaklasimdir (Satir vd. 2017:17-18).

Halkla iliskilerde orgiitsel firsatlar1 artirmak ve tehditleri azaltmak i¢in kamu-
paydas segmentasyonu i¢in farkli yaklasimlar gerekmektedir. Paydas segmentasyonu i¢in
baglant1 yaklasimi kullanilmalidir. Baglantilar ortamla ilgili genis bir ¢erceve ¢izmekte

ve diisiik maliyetle siirekli izlemeyi gerektiren ilk segmentasyondur. Dolayisiyla paydas



evresinden kamu evresine gecis donemi iyi gézlemlenmelidir. Kamu evresinde hem statik
hem de durumsal yontemlerin her ikisinin de kullanilmasi gerekse de durumsal yontem
daha etkilidir (Satir vd. 2017:20). Ciinkii durumsal yontem hangi paydaslarin kamuyu
olusturacagini ongodrebilecegi gibi bu gruplarla nerede iletisime gecilebilecegini

belirtmektedir.

Konu Yénetimi: Orgiit iizerinde etki olusturacak sosyal ve politik konularm
belirlenmesi, degerlendirilmesi siirecidir. Burada amag¢ anlik ve uzun doénemli
performanst gelistirmek ve degisimi Ongoriip firsatlart degerlendirirken tehditlerden
kagimmaktir. Stratejik yonetim agisindan konu yonetimi ise paydaslarin beklentisi ile
oOrgiitiin performansi arasindaki boslugun kapanmasi siirecidir. Stratejik halkla iliskilerin
onemli bilesenlerinden olan konu yonetimi etkili ve proaktif olarak uygulanmalidir. AKSi

halde eylem gruplar orgiitlere baski yapmak icin 6rgiitlenip tehdit olusturmaktadir.

Konu yonetimi; konunun teshisi, konuyu izleme, konunun analizi, mesaj
olusturma, stratejik ya da operasyonel planlarla biitiinlestirme asamalarindan
olusmaktadir (Satir vd. 2017:20-23). Konunun Tegshisi: Burada temel amag¢ ortaya
cikmaya baglayan konularla ilgili onceliklerin belirlenmesi ve bu dogrultuda siirh
kaynaklarin konularin yénetimini engelledigi hatta sinirli, 6nemsiz ve alakasiz konular
ile konu yoOnetimi Orgiite onemli bilgi saglamayacagi icin 6nemli asamadir. Konuyu
izleme: Burada i¢ ve dis kaynaklara bagvurarak formal ve informal yontemler uygulanir.
Asil amag Orgiitteki bireylerin genel veya 6zel medyaya yonelik medyay1 okuma ya da
takip etme sartt tasir. Konu analizi: Bu asamada konunun Onemi ve etkisi
degerlendirilirken konu hakkinda elde edilen bilgiler derlenir ve bir formata sokulur.
Konular belirli kriterlere gore siralanir. Siire¢ olarak stratejik bilgi gerektirdiginden
stratejistin gorev alani icindedir. Mesaj olusturma: Bu agsamada daha 6nceki asamalarda
elde edilen verilerin dogru olarak mesajlara eklenmesi, uygulayicilari iletisim yetenegine
sahip olmasi ve medya deneyimine sahip olmasi 6nemli etkendir. Yine bu asamada
uygulayici kisi stratejik halkla iliskiler yoneticisidir. Stratejik plana eklemlemek: Burada
amag eylemlerin koordine olmasi ve orgiitiin ortama uyum saglamasinin yani sira bilgiyi

stratejiye eklemleyerek eylemsellestirmektir.

Senaryolarin Yonetimi: Orgiitler giiniimiiziin karmasik ve dinamik ortaminda

belirsizliklerle karsi1 karsiya kaldiklarinda bu belirsizlikle basa ¢ikmak igin senaryolari



ara¢ olarak kullanmakta ve belirsizlikleri yonetmek hususunda stratejik plana

bagvurmaktadirlar. Ust ydnetim icin stratejik planlamada bir siire¢ olarak kullanilan

senaryo Uretimi, Orgiit i¢in gelecegi planlarken bu plan dogrultusunda olusturulan

senaryolar degisen ortami anlamak ve ortama uyum saglamak igin yoneticilere rehberlik

etmektedir (Demir, 2016: 37). Dolayisiyla burada 6nemli olan senaryo iiretiminde amag

gelecege dair tahminde bulunmak degil, muhtelif alternatif gelecegi tanimlamaktadir.

Halkla iligkiler perspektifinden bakinca senaryolarin iiretimi orgiitiin hatta 6zellikle

kamunun davranis ve tutumlarini karar alma siirecinde goz oniinde bulundurmaktir.

Stratejik halkla iligkiler yonetimi i¢in senaryo tiretim siireci (Satir vd. 2017:26):

Vi.

Vii.

viil.

Gorev analizi: Senaryolar gelistirilirken icerden digartya yaklasip kullanilip
gelecekte oOrgiitin temel sorunlu alanlar1 tespit edilmeye ve mevcut durum

(kurumsal kimlik, amag ve stratejiler zayif-giiclii yonler) analiz edilir

Cevresel etik analizi: Ozellikler dis cevre tespit edilir ve daha sonra ortam taramasi

ile aralarindaki etkilesim analiz edilmektedir.

Konu se¢imi ve analizi: Orgiit i¢in 6nemli ve kritik konular genel stratejik plana ve
dis ¢evredeki degisimler dogrultusunda secilir ve secilen faktorler/konular

dogrultusunda gruplandirma yapilir.

Temel belirsizligi saptama: Politika, ekonomi, teknoloji ve toplum alanlarindaki
itici giliclerin birlesmesiyle segmente edilir. Stratejik paydaslar ve muhtemel

sorunlar belirsizlikler i¢erisinde tespit edilir.

Anahtar kamularin tespiti: Coklu belirsizlikler ve paydaslar arasindan kamular,

kamularin durumsal kurumuna gore belirlenip analiz edilir.

Senaryo olay orgiisii ve bilesenlerin tespiti: Senaryo bilesenleri ortam taramasi ve
kamulara yapilan goriismeler sonucu tespit edilir ve bu faktorlerin bilesimi olay

orglsii olarak adlandirilir.

Senaryolarin son halini verme: Oncelikle olay orgiisii-tutarlilik ve mantik-
inandiricilik alanlarindaki geribildirimlere dayanarak taslak senaryolar gelistirilir.

Daha sonra bu senaryolarin tutarlilik ve inandiriciliklar1 kontrol edilir.

Sonug¢ analizi: Senaryolar dogrultusunda orgiit icin muhtemel firsat ve tehditler

degerlendirilir. Siire¢ gdzden gegirilir.



iX.  Senaryolar hakkinda son karari verme Ve stratejiler gelistirme: Bu son asamada
tim senaryolar degerlendirilir. Muhtemel risk ve firsatlar oOrgiit stratejilerini
gelistirmede kullanilir. Ayrica yayimlanan ve duyurulan senaryo bu son

asamadadir.

Giin gectikge artan rekabet kosullari, teknolojinin ve oOrgiitsel yapinin hizh
degisimi, isgiicii ¢esitliligi, ¢esitlenen paydaslarin beklentileri, pazar ve ekonomideki
degisimler orglitsel yapiy1 etkilemektedir. Bu degisim siireci dogrultusunda orgiitlerin
sirdiirtilebilirlikleri artik strateji ile saglanamamakta, orgiitler dinamik bir islevsellik
kazanmanin yaninda ortama uyum saglamasi agisindan da orgiitiin toplumla kurdugu
iliskiye odaklanan sosyal strateji diizeyini gereklilik haline getirmektedir (Satir vd.

2017:30).

Ozliice sosyal strateji diizeyinde halkla iliskilerin yeni islevi olarak; degisen dis
cevrenin beklentilerini 6grenmek ve ortama adapte olmak adina “ortam taramasi”
yapilmalidir. Ortam taramasi sonucu ortaya ¢ikan paydas ve kamular1 dnceliklerine gore
degerlendirmek icin “paydas-kamu segmentasyonu” belirlenmelidir. Bu konulara ve
ortamin dinamikligine bagli olarak ortaya ¢ikabilecek konular1 yonetebilmesi igin “konu
yonetimi” hazirlanmal1 ve gelecegi tanimlamak i¢in konulara ve 6ncelikli kamulara baglh

“senaryolarin iiretimi” tanimlanmalidir.



IKiINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
2.1. INSAN KAYNAGI KAVRAMI

Yasam pratiklerinin yillar igerisinde doniismesi ve ozellikle de kiiresellesme ile
birlikte is ve liretim yapilarindaki topyekiin doniisiim ile birlikte ‘personel’ kavrami yerini
‘insan kaynag1® kavramia birakmistir. Insan kaynagi, bir kurumun iiriin ya da hizmet
iiretebilmesi igin ihtiya¢ duydugu kaynaklardan biridir. Ozliice bu sekilde
tanimlanabilecek olan insan kaynagi, genel ifadesiyle kurum igerisinde insana dair
yapilan ¢alismalar1 ve bu ¢alismalar1 yapan insanlari da kapsamaktadir. Oyle ki, kurum
icerisinde rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi,
planlama, Orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini  biinyesinde

barindirmalidir.

Glinlimiiz pratikleri acgisindan ele alindiginda is diinyasi, sermaye ve diger
kaynaklardan daha degerli bir kaynak arayisinda olup; bu kaynak i¢in rekabet eder hale
gelmistir. Kendi beklenti ve ihtiyaglari dogrultusunda mal ve hizmet {ireten bu kaynak, is
diinyas1 organizasyonunun vazgecilmez unsurudur. Yaratici, yenilik¢i, kendini gelistiren,
alaninda yetigsmis/uzman ve ¢aligkan insan, isletmelerin olmazsa olmazi haline gelmistir
(Akdemir vd. 2016:11). Insan kaynagi sermaye ile kolaylikla bulunup bolca istihdam
edilen bir unsur olabilecegi gibi bilgi-beceri, performans ve yaraticilik 6zelliklerine de
sahip olan kit bir kaynaktir. Bu hususta insan1 kaynak haline getiren unsur, sahip

oldugu/olabilecegi yetkinlikler ve degerlerdir.

Sahip oldugu insan giicii, isletmeleri rekabette iistiin kilarken; insan kaynaginin
basariyla yonetilmesi, iletmenin piyasadaki konumunu da olumlu yonde etkilemektedir.
Hizmetler sektoriiniin 6n plana c¢iktig1 gilinlimiizde ‘entelektiiel sermaye’ olarak
adlandirilan insan kaynagi rekabetin yogun oldugu ortamlarda var olma miicadelesi veren
orgiitler i¢in onemli bir girdi kaynagi olmaktadir. Son donemlerde isletmelerin temel
amaci, miisterilerin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilayan mal ve hizmeti iiretmek, ancak bu
iiretimi en az maliyet ve zararla gerceklestirmektir. Bu amaci gerceklestirmek igin
kaynak, sermaye ve insan giicii gibi araglar 6ne ¢ikmaktadir. Teknolojinin sinir tanimaz
bicimde gelistigi ve isletmelere ¢esitli olanaklar sundugu giintimiizde insan kaynagi ¢cok

daha 6nem kazanmakta, insanin devre dis1 birakildigi durumlarda mevcut olan diger



kaynaklarin kullanimi, islev kazanmasi adeta olanaksiz hale gelmektedir. Bu baglamda
insan kaynagi isletme biinyesinde en alt kademede calisandan en iist kademede calisana
kadar herkesi kapsamaktadir (Akdemir vd. 2016:11-12). Insan kaynag: denildiginde
sadece Orgiitiin icinde/bilinyesinde ¢alisan degil ayn1 zamanda orgiitiin iliskisi bulunan

tiim kurum ve kuruluslarin sahip olduklari is giicii akla gelmelidir (Atay, 2016:3).
2.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi: Tanimi, Onemi ve Kapsami

Insan kaynaklar1 yonetimi bir organizasyonun en degerli varligmin yani
insanlarin, etkin yonetimi igin gelistirilen stratejik ve tutarl yaklasimdir. Insan kaynaklar
yOnetimi organizasyon icinde yliksek performansli isgiiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi
gereken etkinlikler yOnetimi, ayni zamanda organizasyon ile ¢alisanlar1 arasindaki
iliskileri etkileyen tiim yonetim kararlari ve uygulamalaridir. Insan kaynaklarinin
seciminden egitim ve gelistirilmesine, c¢alisanlar arasinda ki {icretlendirme ve

odiillendirmeye kadar uzanan mekanizmadir (Barutcugil, 2004:32-33).

5M (machine-makine, money-kapital, material-malzeme, management-yonetim
ve man-insan) olarak belirlenen girdilerden biri ve hepsinin iistiinde olan insan bir sonug
degil kaynaktir. Bundan dolay1 ulasilmak istenilen sonu¢ dogru belirlenirse hem dogru
insanlar1 secmek hem de bir amag¢ dogrultusunda sirket olarak ¢alismak ¢ok daha kolay
olacaktir. Insan kaynag bir sirketin tiim ¢aliganlarinin, bilgi, deneyim, yetenek, karakter
ve performanslariyla beraber ortaya koydugu tiim islerin toplamidir. Insan kaynaklari
yonetimi ise sirketlerin ise alim ile daha iyi bir insan kaynagi yaratmasinin yaninda

elindeki insan kaynagini en verimli sekilde kullanabilmesi siirecidir.

Yaman’a gore; (2012:109) insan kaynaklari, orgiitte rekabet iistiinliigii saglamak
ve orgiitteki isleri etkin ve verimli sekilde yiiriitmek amaciyla gerekli insan kaynaginin
belirlenmesi, istthdam gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, egitim,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini etkin yonetimi igin gelistirilen

stratejik ve tutarl bir yaklagimdir.

Insan kaynaklarini organizasyonun en dnemli kaynagi haline gelmesinin birincil
nedeni rekabettir. Rekabette 6ne gegmek ve kalici olmak i¢in miisteri tatmini ve
devamlilig1 tasimaktadir. Miisteri tatmini i¢in iiriiniin rakiplere oranla ucuz, kaliteli ve iyi
kosullarda tiiketiciye ulasmasi zorunludur. Daha ucuz iiretim yontemlerinden biri de

is¢ilik maliyetini en aza indirgemektir. Bu da niteliksiz ve vasat ¢alisanlarla yapilirsa uzun



donemli sorunlara neden olacaktir. Bunun i¢in organizasyon i¢inde yetenekli insanlarin
bulunmasi ve bu insanlarin egitilip muhafaza edilmesi isletmelerin basarist acisindan

Onemlidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi orgiitlerin rekabet avantaji elde etmelerine yardimci
olabilir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir orgiite getirecegi katkilar; (Sabuncuoglu,
2005:5) siirekli gelisim olanaklarinin artmasi, isgiicli devir oraninin azalmasi,
devamsizlik oraninin diismesi, is kazalarinin neden oldugu kayiplarin azalmasi, hatali
tiretimin diismesi, {irlin niteliginin yiikkselmesi, isyeri ortaminda moral ve motivasyonun

yiikselmesi ve isgoren-isveren ¢atismasinin azalmasi seklindedir.

Esasinda insan kaynaklar1 yonetiminden elde edilecek faydalar bir sekilde birbiri
ile iligkilidir. Insan kaynaklar1 yénetimi etkin sekilde yerine getirilip amaglarina ulastig
zaman isgorenlerin is memnuniyetleri ve isteklendirme diizeylerinin yilikselmesi beklenir.
Bu baglamda isgiicii devir hiz1 ve devamsizlik oranlar1 diisecegi gibi, isgorenlerin islerini

daha dikkatli ve verimli sekilde yapma ihtimalleri de artacaktir.

Insan kaynaklari yonetimi insan kaynagini organizasyona dahil etme, gelistirme,
giidiileme, yiiksek performansa odaklama, 6diillendirme, gontilden baglilik ve elde tutma
hususunda 6nemli role sahiptir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ile
calisanlarin davraniglarini, tutumlarini ve performanslarint etkileyen, yetenek ve
yaraticiliklarini ortaya c¢ikaran politikalar, uygulamalar kastedilmektedir (Akdemir vd.
2016:13-14). Ote yandan giiniimiizde ydnetimin ulastig1 son nokta olan stratejik ydnetim
esasli insan kaynaklar1 yonetimi bir organizasyonun calisanlarinin etkin yonetiminde

gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak ele alinmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi iki temel felsefe iizerine kurulmustur. Birincisi firma
hedefleri dogrultusunda insan giiciiniin verimli kullanimu, ikincisi isgdren beklentilerinin
karsilanmasi ve gelistirilmesidir. Bu baglamda ele alinacak olursa insan kaynaklari
insanin yliksek performansta ¢alismasini ve ¢alisanlarin yasam kalitesinin yiikselmesini
amaglar. Bu yaklasima gore insanin iiretimin bir pargasi oldugu kadar tiikketimde de mutlu
ve tatmin olmasinin saglanmasi basari ve verimligi artiracaktir (Sabuncuoglu, 2016:4).
Ayni zamanda dogru is, zaman ve yer ile insan kaynaklar1 yonetimi firmaya kar, stirekli
gelisim, c¢alisanlar1 koruma, degisime agik ve basarili insan yetistirmek gibi katkilar

saglar.



2.1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Gelisim Siireci

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisim siireci ii¢ asamada incelenebilir. Bunlar
(Bkz. Tablo-1) personel yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik insan kaynaklari
yonetimi kavramlaridir. Bu kavramlar sirasiyla ele alindiginda sosyal, ekonomik ve
kiltiirel acidan toplumlart biiyiik degisiklige ugratan Endiistri Devrimi’nin 6ne ¢iktigi
goriilecektir. Bu devrimle birlikte cesitli iiretim teknolojilerinin fabrika diizeni
olusturularak kullanilmaya baslanmasi, is¢ilerin daha iyi ¢alisma kosullarinda olmasini

saglamistir (Aldemir, 2004:16).

Tablo 1. Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Gelisim Siireci

4 N\
* Klasik-davranigsal tutum
e « Idareci bakis agis1
Personel Y onetimi U
* Uyma davranisi
(1945-1979) « Uretime odaklanma )
\_
4 N\
eDurumsallik ve sistem yaklagimlari
insan Kaynaklar1 *Ekonomik perspektif
Y onetimi ekarsilikli is birligi bakis agisi
(1980-1990) einsan odakli )
\
4 N\
. oStratejik yaklagim
St.r.atEJ.lk Insan Kaynaklari einsan ve deger odakli
Yénetimi(2000- «Disiplinli ve ¢ok yénlii
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Frederick W. Taylor’un ortaya ¢ikardigi bilimsel yonetim yaklasimi bu dénemde
cok onemli rol iistlenmistir. Taylor, insan faktoriiniin 6nemini belirtmis ve insanin daha
iyl organize edildiginde, egitim aldiginda ve iyi calisma ortami saglandiginda daha
verimli olacagini dile getirmistir (Kogel, 2003:195). Orgiitler Endiistri Devrimiyle
beraber insan odakli bir¢ok sorunla karsilagsmaya baglamig, bu sorunlar arasinda en
onemlileri, endiistrilesmeden kaynaklanan yogun isgiicli artislar1 ve bunun yonetimi,
sendikaciligin olusmasi ve cok fazla insanin biiyiik yerlesim yerlerine gé¢ etmesidir.
Calisanlarin hakkini koruyan yasalar ortaya ¢ikmis, is¢i ve isveren karsilikli olarak
anlagmaya baslamustir. Isciler toplu sdzlesmelerine maddi ¢ikarlariyla birlikte sosyal bazi

haklarin1 da madde olarak ekleterek orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetimi kapsamini



genisletmisglerdir. 1930°1u yillardan 1940’11 yillara kadar ¢alisanlar iizerinde is gruplarinin
etkisinin Onemi {izerinde durulmustur. 1940-1950’li yillar arasinda ¢alisanlarin
ihtiyaglarini karsilamak ve onlar1 yonetmek personel boliimiiniin gérevlerinden olmustur.
Tiim diinyada personel boliimii, kar, ticret, ise alma ve isgiicii iliskileri ile 1lgili konularda
sendikalarla isbirliginden sorumlu tutularak, insan iliskileri personel boliimlerinde
yalnizca egitim ve katilimc1 yonetime dnem verme esasina yer verilmistir. Ayn1 zamanda
personel yonetimi, Orgiitlere hiikiimet politikalari, diizenlemeleri ve kurallar ile ilgili
bilgi vermekle sorumlu tutulmustur. 1950’11 ve 1960’11 yillarda orduda kullanilan
degerlendirme merkezleri gibi uygulamalar 6zel sektdre kayarak, bicimsel performans
uygulamalari, kararlarda merkezilesme gibi uygulamalar bu donemde kullanilmigtir
(Schuler, 1998:21). 1960 ve 1970’li yillarda personel boliimiiniin 6rgiit genelinde dnemi
artmis, i1 yasamina ve sosyal giivenlige iliskin yasalar ortaya ¢ikmistir. Ayni zamanda
orgiitsel verimlilik icin ¢alisanlarin  motivasyonuna ve c¢alisma kosullarinin

iyilestirilmesine 6nem verilmeye baslanmistir (Giiriiz ve Giirel, 2006:170).

1970 ve 1980 yillart arasinda personel yonetiminin yeni adi insan kaynaklari
yonetimi olarak degistirilmis ve bu degisimle birlikte calisanlar orgiitler tarafindan
onemli bir deger olarak goriilmeye baslanmustir. Orgiitler calisanlarini, gelirlerinin ve
karlarinin hayati bir kaynagi ve devamlilig1 olarak gérmekten ziyade maliyet unsuru
olarak gormekteydi ve birgok orgiitte de bu anlayis belli bir siire devam etmistir. Personel
yonetimi bir kayit tutma faaliyeti olarak goriilmiis, personelin iicreti, yan 6demeleri,
sigorta kesintileri gibi konularla ilgilenmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklar
yonetimine gecis donemi bir¢ok asamadan sonra miimkiin olabilmistir. Cogu orgiitte ise
bu gec¢is donemi sadece bir isim olarak kalmigtir (Yiksel, 2000:11). 1980’li yillarda
davranigsal perspektif onemini yitirmis ve yerini ekonomik perspektife birakmistir. Bu
dontlisiim geleneksel yontemler disinda yenilik¢i ve yaratici yontemlerin gelisimini
saglanmustir. Ust yonetimler etkin insan kaynaginin gelistirilmesini ve desteklenmesini
basarinin kritik degerlerinden oldugunu anlamaya baglamislardir. Bdoylece insan

kaynaklarinin statiisii gelistirilip 6nem kazanmistir (Atay, 2016:8).

Insan kaynaklar1 ydnetiminde 1980 ve 1990 yillar1 arasinda &nemli gelismeler
yasanmugtir. Uluslararasi rekabetin artmasi, is basina diigsen verimlilik oranindaki diigme,
faiz oranlarinda meydana gelen yiikselme, sosyo-ekonomik ve politik alandaki

degisiklikler basta insan kaynaklar1 yonetimi olmak {izere bir¢ok alanda etkisini



gostermistir. Orgiitler artik insan kaynaklarin1 maliyet artirici bir fonksiyon olarak degil,
rekabette avantaj saglayici ve orgiit degerini artirici bir faktor olarak gérmeye baglamigtir
(Yiiksel, 2000:11-12). Yasanan degisim ve rekabet kosullarinin degismesi; insan
kaynaklar1 islevinin karmasiklagmasini, orgiit i¢inde Oneminin artmasini ve alinan

kararlarda 6nemli yeri olmasini saglamistir.

1990’11 yillarda insan kaynaklar1 yonetimini ve insan kaynaginin gelismesini yeni
iletisim araglar1, yeni orgiitsel yapilar, degisen demografik yap1 ve degerler, rekabetci ve
bilgili kiiresel pazarlar, teknolojinin gelismesi gibi faktorler etkilemistir. Insan kaynaklari
yonetimi terimi tilkemizde 1970'lerin ortalarinda kullanilmaya baglanmis olup, giliniimiize
kadar yogun bir degisim ve gelisim gostermistir. Gegis siireci olarak adlandirilan bu

degisim ve gelisim giiniimiizde halen devam etmektedir (Gok, 2006:16).

2. Diinya Savas1 sonrasinda teknolojideki gelismelere paralel olarak ¢alisanlarin
da egitim diizeyi artmis beklentileri ylikselmis ve kendini gergeklestirme potansiyeli
ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklari yonetimi dogrultusunda hem
kullanilan teknoloji hem de miisteri beklentisi nitelikli c¢alisan istihdamini zorunlu
kilmistir. Zira internet ile hizli iletisime gegis hizmet odakli isletmeleri dogurmustur. Bu
baglamda isletmeler uluslararas1 pazarlara acilmis ve rekabet yarisina girmistir. Isletmeler
misyonlarin1 yeniden tanimlamak, bu dogrultuda amaclarini belirleyip stratejiler
gelistirmek zorundadirlar. Maliyetlerini Onemsemeye baglayan isletmeler insan
kaynaklar1 bakimindan kaynak olarak goriinen ¢alisanlar: stratejik insan kaynaklari ile
varlik olarak gormeye baslamislardir. Rekabet eden isletmeler stratejik insan kaynaklari
uygulamalarina yer verip teknik bilgi ve becerileri yliksek calisanlara ihtiyag
duymaktadir. Yenilikgi strateji, kalite artirmaya yonelik strateji ve maliyet azaltmaya
yonelik stratejiler gelistirilmeli ve bu dogrultuda ¢alisanlara istihdam yaratip bu konuda

egitimler ve etkinlikler verilmelidir.

Personel yonetimi isletmenin ihtiya¢ duydugu personel ihtiyaglarinin
belirlenmesi, ise alinmasi, ise alistirilmasi, bagarilarinin  degerlendirilmesi,
ticretlendirilmesi ve egitimine yonelik biitiin faaliyetlerin planlanmasi, orgiitlenmesi,
yiiriitiilmesi, koordine ve kontrol edilmesini 6n gérmektedir (Dinger ve Fidan, 1996:260).
Bununla beraber personel yoOnetimi baglangigta organizasyonun bir parcasi olarak

goriinse de kayit tutmaktan oteye gegcmeyen bir faaliyetti. Organizasyonlarin personel



yonetimi faaliyetlerinin 1930’larda basladig: ifade edilebilir. II. Diinya Savasiyla emek
giicliniin kithiginin yarattig kriz ile sirketler personel yonetimi alanina 6zen gostermeye
baslamislardir. Boylece yeni eleman alimmin yani sira elemanin Orgiitte kalmasini
saglamak da Oonemli bir faktor olmustur. Zira Sanayi Devrimi ile evlerden, kiigiik
diikkanlardan biiyiik fabrikalara tasman islerle pek ¢ok sayida is¢inin tek cati altinda
toplanmasi, korunmasi ve tutundurulmasi gerekmekteydi. Isgiiciiniin uzmanlasmaya
baslamasiyla planlama, eleman alma ve segme, yerlestirme, iicretlendirme ve egitme gibi
onceden bi¢imsel bir sekilde yapilmayan faaliyetler daha ¢cok 6nem ve ilgi gérmeye

baglamistir.

Goriildugi lizere, personel yonetimi igerigi itibari ile bir organizasyonda ise alma,
secme-yerlestirme, degerleme, iicretlendirme, gelistirme, koruma ve yasalara uyum
saglanmas1 gibi faaliyetlerin yerine getirilmesini iistlenmektedir. Ancak, isgiicii
maliyetlerinin, isglicliniin niteliginin degismesi, egitim diizeyinin yiikselmesi ve insanin
orgiit icinde en degerli kaynaklardan biri olarak goriilmeye baslamas1 gibi ¢ok sayida
faktor orgiitleri personel yonetimi anlayisindan uzaklastirmaya baslamig ve insan

kaynaklar1 yonetimini giindeme getirmistir (Cingdz, 2011:83).

Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki benzerlikler; her iKisi
de stratejik olarak orgiit stratejisinden kaynaklanmaktadir. Personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi "bireye deger verme" noktasinda dzdestir. Yani orgiitsel ve bireysel
gereksinmeleri dengeleme, bireyin yeterlik derecesinin artirilmasi amaglanmistir. Herkesi
kendi mesleki bilgi ve uzmanlik alaninda g¢alistirmak, her ikisinin de ortak amacidir.
Boylece, insan kaynaklari, her zaman degisen orgiitsel gereksinmelere uyum saglayabilir.
Eleman se¢me, degerlendirme, egitim, yonetimi gelistirme ve ilicret yonetimi teknikleri
her ikisin de mevcuttur. Insan kaynag: yonetiminin esnek tanimi gibi, personel yonetimi
de, iletisim ve katilma siireclerine 6nem verir. Personel yonetimi ve insan kaynaklari
yonetimi arasindaki farkliliklar, personel yonetimi; is odakli, operasyonel faaliyet
gosterir, kayit iglevi gormekte, statik bir sistem, insan maliyet unsuru, kaliplagmis
kurarlar gecerli, klasik bir yontem, insan sadece ¢alismakla yiikiimlii ve i¢ planlama
mevcuttur. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise insan odakli, danismanlik islevi gormekte,
kaynak niteligindedir, dinamik bir yap1, insan 6nemli bir girdi, misyon ve degerler gecerli,
toplam kalite yonetimi, insan isi organize eden unsur Ve stratejik planlama hakimdir
(Sabuncuoglu, 2016:11)



2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi: Amaclar: ve ilkeleri

Insan kaynaklar1 yonetimin amaclar1 6zliice, calisanlarin bilgi ve becerilerini en
iyi bi¢imde kullanmalarin1 saglayarak, onlarin isletmeye olan katkilarini en st diizeye
cikarmak ve 1 yasaminin kalitesini yiikselterek saglikli ve giivenli bir ortamda yaptiklari
isten zevk almalarimi saglamaktir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin ilkeleri de, birbirinden
kesin sinirlarla ayirmanin miimkiin olmadigy, i¢ ice ge¢mis bir dizi ilke icerir. Bu baglam

da amaglar1 ve ilkeleri ayr1 basliklar altinda ele almakta fayda vardir.

Insan kaynaklari yonetimi bir orgiitiin isgiiciinii olusturmasi igin adaylara
miiracaat etmeyi, onlar arasinda se¢im yapmayi, secilenleri orgiitiin yapis1 ve kiiltiirii ile
uyumunun saglanmasi, belirlenen gorevleri yerine getirebilmeleri ve orgiitiin hedeflerine
ulagabilmesine katki saglar. Bu katki dogrultusunda adaylari yonlendirmeyi, motive
etmeyi, bunlar1 saglayabilmek icin adil {icret politikasi olusturmayi, sahip oldugu
isgiicliniin gelecege yonelik durumunu belirleyerek; egitim, gelistirme ve kariyer

programlarini ve diizenli bilgi aligverisini gerceklestirmeyi amaglayan siirectir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel prensibi rekabet saglayarak ortalamanin
istiinde getiri elde edip tutunmaktir. Bu stratejiye sahip isletmeler insan kaynaklari
stratejilerini gelistirip uygularlar. Insan kaynaklar1 ydnetimi calisanlarin bu amagclar
cercevesinde yonetilebilmesi i¢in verimliligi ve rekabet giiclinii artirmak bunun icin de
caligsma hayatinin kalitesini gelistirmek hedeflerini gergeklestirmeye ¢alisir (Akdemir vd.
2016:15). Bu da calisanlarin yetenek ve yaraticiligini organizasyon amaglari

dogrultusunda kullanmasini gerektirir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci calisanlar1 yiiksek performansa dzendirip
verimlilik elde etmektir. Calisanlarin bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullanmalarin
saglayarak, onlarin isletmeye olan katkilarini en {ist diizeye ¢ikarmak insan kaynaklari
yonetiminin amaglarindandir. Calisanlarin is yasaminin kalitesini yiikselterek saglikli ve
giivenli bir ortamda yaptiklari isten zevk almalarini saglamak dnemlidir. Bu yargilardan
hareketle insan kaynaklar1 yonetimi yiiksek performansa odaklanmak, rekabet istiinliigi
ve avantaji saglamak, yiiksek performansa odaklanmak, rekabet {istiinliigli ve avantaji
saglamak, verimliligi ve kaliteyi arttirmak, calisma hayatinin kalitesini ylikseltmek,
yetenek ve yaraticiligr gelistirmek, ¢alisanlar1 giincel tutmak ve yasalara uygun is gormek

gibi amagclar1 vardir (Akdemir vd. 2016:15). Bu amaglar birbirleriyle iligkilidir ve her biri



bir Oncesi ve sonrasi i¢cin olmazsa olmazlardan olup bu etkilesim ile organizasyonun
amacina ulagsmada insan kaynaklar1 yonetimi ile izlenmesi gereken yollardir. Ayni
zamanda g¢alisanlar arsinda giiclii bir bag olusturmak, kisi ve grup amaglarini orgiitsel
amacla biitlinlestirmek, insan kaynaginin etkin kullanimini saglamak, yeterli ve adil iicret,
tesvik, sosyal gilivenlik, itibar, gilicli iletisim saglamak, toplumsal zenginligi
yiikseltmemek ve isgoren i¢in uygun caligma ortami saglamak da “insan kaynaklar

yonetiminin” amaglari i¢inde siralanabilir.

Yiiksek Performansa Odaklamak: Insan kaynaklari ydnetiminin temel amaci
yuksek performansa odaklamak olmalidir. Yiiksek performans gosterme potansiyeli olan
calisanlari igse almak, egitmek ve siirekli gelistirme ¢alismalari ile kurumsal performansin

da artmasini saglar.

Rekabet Ustiinliigii ve Avantaji Saglamak: Insan kaynaklari yonetimi isletme
stratejilerini destekleyen stratejiler gelistirerek, organizasyonun rekabet iistiinliigii elde
etmesine katkida bulunur. Isgiicii planlamasi, yonetici yetistirme ve gelistirme, isgiiciiniin
var olan yeteneklerinin degerlendirilmesi ve rekabet ile yaraticiliga yon veren kurumsal
kiiltiirlin gelistirilmesi gibi unsurlar isletmelerin rekabet iistiinliigli elde etmesine yonelik

stratejilerdir (Akdemir vd. 2016:16).

Verimlilik ve Kaliteyi Artirmak: Calisanlarin verimliligi ile organizasyonun
verimliligi es degerdir. Calisanlar1 is basinda motive edecek, verimli kilacak tedbirlerin

basinda is dizayni ve orgiit gelistirme bu amagla kullanilabilecek yontemlerdir.

Calisma Hayatimin Kalitesini Yiikseltmek: Verimlilik ve kalite arttirmada calisana
deger verilmesi oldukg¢a 6nemlidir. Calisani is hayatinda ve 6zel hayatinda mutlu edecek,
organizasyonu sahiplenmesinde alinacak onlem ve diizenlemelere insan kaynaklari
yonetimi onemli katki saglar. Bireysellikten ziyade orgiitlii katilim, ekip calismasi ve
grupea basar1 olumlu 6rgiit havasi ve biitlin bunlara acik bunlar1 destekleyen orgiit kiiltiirii

kaliteli caligma hayatinin unsurudur.

Yetenek ve Yaraticihgr Gelistirmek: Yetenekli ve yaratict calisanlar
organizasyonlarda kilit unsur konumundadirlar. Keza bu unsuru ele gecirmek “insan
kaynaklari yonetiminin” temel amaglarindandir. Yetenekli ve yaratici personeli ele
gecirmek kadar onu elde tutmak da 6nemlidir. Bunu gelistirmek kaliteli ve verimli bir

potansiyel elde etmek “Insan kaynaklar1 ydnetiminin” 6ncelikleri arasinda yer almalidir.



Calisanlart Giincel Tutmak: Insan kaynaklar ydnetiminin egitim ve gelistirme
islevi ile baglantili olan bu ama¢ dogrultusunda giiniimiizde informal egitim ile hizla
degisen calisma hayatinin ihtiyaclarini karsilamak oldukea giictiir. Bir yandan farklilik
gosteren organizasyonlar diger yandan yenilige agik olmayan calisanlar goz Oniine
alindiginda ihtiya¢ duyulacak beceri ve yetenekleri daima hazir hale getirmek igin

calisanlar1 gilincel tutmak ve gelistirmek gerekmektedir.

Yasalara Uygun Is Gérmek: Insan kaynaklari yonetimi yasalara uygunlugu
gozetmek ve orgiitsel adaleti saglamakla yiikiimliidiir. Is yerinin diizenlenmesinden ise
alama, ticret ve 6demelerden emeklilik haklarina kadar her asamada insan kaynaklari
yonetimi yasalara uygunlugu gozetip hem organizasyonun hem de g¢alisanin hak ve
hukukunu hayata gecirmekle yiikiimliidiir. Bu fonksiyonlar dikkate alindiginda etkili
insan kaynaklar1 yonetimi i¢in yapilmasi gereken faaliyetler; dogru isi dogru kisiye
vermek, isgorenler i¢in egitim programlar1 diizenlemek, her bir isgérenin is performansini
iyilestirmek, isgorenlerin kariyer planlarini gelistirmektir. Ayrica adil ve dengeli bir ticret
tahsil etmek, isgorenlerin saglik ve fiziksel kosullarini iyilestirmek, isgoren sikayetlerini
dikkate almak ve ¢oziim tliretmek, yaratici igbirligini artirmak ve dogru ¢alisma stratejisi

gelistirmek ve ¢alisma yasaminin niteligini arttirmaktir (Cing6z, 2011:29).

Insan kaynaklar1 yonetimi amaglarm yerine getirebilmek icin ulusal ve kiiresel
anlamda kabul gériilen ilkelerle hareket eder. Insan kaynaklar1 yonetiminin ilkelerini is
analizi, verimlilik, insancil davranis, esitlik ve adalet, giivence, agiklik, gizlilik,
katilimeilik, liyakat ya da yeterlilik, bilimsellik, yetistirme ve gelistirme, motivasyon ve

kadrolama olarak siralayabiliriz.

Is Analizi: Is analizi; is tanimu, is gerekleri ve is dizayni faaliyetlerini igermektedir
(Cingdz, 2011:27) Isin igerigi, sahiplenilecek sorumluluklar, ¢alisanlarin yeteneklerinin
belirlenmesi, ¢alisanin hangi 6zellikleri tasimasi gerektiginin belirlenmesi ve bunun
dogrultusunda is ilanlarmin olusturulmasi en sonunda da is degerlendirilmesinin
yapilmas1 gibi fonksiyonlar1 igerir. Insan kaynaklar1 yonetimi bu dogrultuda calisan
temini ve alimi yapar. Dolayisiyla is analizi, ise iliskin biitiin bilgilerin toplanmasini
kapsamaktadir. Ayrica is analizi; bir isin ne oldugu, ni¢in ve nasil yapildig: ve o isin

yerine getirilebilmesi i¢in ne gibi bilgi, beceri, ustalik ve sorumluluk gerektigi gibi



konular1 agik bir sekilde degerlendiren bir unsur olarak ele alinmaktadir (Tiirkel, 1998:42-
43).

Verimlilik: Verimlilik, tiretimde kullanilan kaynaklardan girdi ile bu kaynaklardan
elde edilen c¢iktilar (mal ve hizmet) arasindaki oransal iliskidir. Yani kisaca
verimlilik=¢1kti/girdidir. Sermaye, dogal kaynak ve emegin iiretim diizeyi arasindaki
iliski verimliliktir. Isletmeler bazinda ele alindi§inda az sayida is giicii ile yiiksek oranda
tiretim gerektirir. Bu da nitelikli insan kaynagina baglidir. Caligma temposunda siireklilik
saglanacag1 gibi ¢alisandan istenilen diizeyde verim almak, calisanin ekonomik
beklentisini karsilamak ve tatminkar bir licret vermek gerekmektedir. Ayni1 zamanda

calisma ortami ve fiziksel kosullar iyilestirilmelidir (Sabuncuoglu, 2016:20-21).

Insancil Davranig: Bir isletmede ekonomik amagclar kadar sosyal amagclar da
onemlidir. Hatta bu iki unsur bir arada bulunursa hareket ederse organizasyon verimlilik
elde etmis olur. Bu baglamda insan kaynagindan maksimim sonug¢ alabilmek igin
(Sabuncuoglu, 2016:22); yasam kalitesini yiikseltmek, giivenligi saglamak, Kisiler arasi
iletisime Oonem vermek, kurumsal bagliligi artirmak, bireyin kendisini tanimasini
saglamak, yonetsel islevsellik kazandirmak ve bagimsiz galisma ortami saglamak
gerekmektedir. Bu oOzellikler insan kaynaklari yoOnetiminin isletmenin misyon ve

vizyonuna gelistirmede katki saglayacag: gibi insan iliskilerini de 6n plana ¢ikaracaktir.

Esitlik ve Adalet: Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlar arasinda dil, din, cinsiyet,
irk, diisiince ve inang¢ ayrimi gozetmeksizin ise alimdan uzaklastirmaya kadar esit ve
yansiz bir tutum sergilemesi gerekir. Calisanin beceri, bilgi, kisilik ve yetenegi her zaman
oncelik tagimalidir. Adil davranis c¢alisanlarin da en duyarli oldugu konulardandir.
Ozellikle ise gore adam veya iicret, 6diil, ceza, tefi gibi hususlarda adil olmak son derece
onemlidir. Esit ve adil yaklasimla ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklar1 artacag gibi isi ve
gorevi sahiplenme, maksimum c¢alisma ile de kuruma kazanimlar saglayacaktir

(Sabuncuoglu, 2016:23).

Giivence: Isgdren calisma yasamini isletmeye adarken, isletmeden de kendisine
bir giivence bekler. Olas1 bir durumda statii ve isini kaybetme korkusunda olan isgdren
kurum i¢in insan kaynagindan ¢ok verimsiz bir yiik halini alir. Bu yilizden isgéren
ekonomik ve sosyal yonden giivence i¢inde olmali, varsa mevcut korku ve isletmeye karsi

onyargisinin giderilmesi gerekir (Sabuncuoglu, 2016:23). Insan kaynaklar1 yonetimi



calisanlarina bu hususta egitimler verilmeli veya bilgilendirici kitapgiklar hazirlanarak

isletmenin ilk dnce ¢alisan nezdinde misyon ve vizyonuna iliskin giivenleri kazanmalidir.

Aciklik: Acgiklik ilkesinin uygulanmasi yazili bilgi veya sozlii agiklamalarla
gerceklesir. Her c¢alisanin roliinli belirleyen ve insan kaynaklar1 politikasinin agikca
yorumlanmasina yardime1 olan toplantilar ve diger yayin araglaridir. Kullanilan araglar
herkesin anlayabilecegi 6l¢iide sade ve net olmalidir (Sabuncuoglu, 2016:24). Aksi halde
herkes tarafindan anlasilmasi zor olan ifadeler kullanildig1 ve anlatilmak istenen agikca
verilmedigi ici isletmede c¢alisanlarin ayni1 konumda farkli yaklagimlar gostermesi soz
konusu olabilecektir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bir uyum ve dizayn sorumlulugunu

istleneceginden herkes i¢in ayni 6l¢iide anlasilir kaynaklar edinmelidir.

Gizlilik: Insan kaynaklari boliimiinde her c¢alisan icin  agilmis dosya
bulunmaktadir. Bu dosya igerisinde isgoren kimligi, 6zliik haklari, egitim ve sosyal
durumunu igeren belge ve de performans degerlendirme belgeleri bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2016:24). Ayrica kisiye dair bir cezai islemler mevcutsa bunlari da iginde

baridiran bu dosyanin kisinin haklari ¢er¢evesinde korunup gizli kalmasi gerekmektedir.

Katilimcilik: Kurumda kararlara katilim, sorun ¢ozme, miisteri memnuniyetinin
saglanmasina yonelik olarak ¢alisanlarin goniillii desteklerinin olmasi gerekmektedir. Bu
gereklilik bicimsel diizenlemelerin yapilmasi ve verilen egitimler araciligiyla katilim
yollarinin saglanmasi bi¢ciminde hayata gegirilir. Ayrica insan kaynaklari yonetimi ise
alimda sorumluluk ve 6ncelik sahibi, is bilgisi ve becerisi olan, kendini gergeklestirmeye

acgik elemanlar alarak bu duruma 6nceden zemin hazirlamalidir.

Liyakat ya da Yeterlilik: “Liyakat” sozlilk anlami ile laik olmak, uygunluk ve
yeterlilik anlamina gelmekte olup “insan kaynaklar1 yonetimi belirli bir pozisyona uygun
kisinin atanmasi anlamina gelmektedir (Akdemir vd. 2016:18). Kurumlarda ise gore
adam degil, adama gore is yaklasimi prensip edinilmelidir. Cilinkii dogru insan1 dogru ise

vermek basariy1 da beraberinde getirecektir.

Bilimsellik: Yonetim siireglerinde yoneticiler, bilimsel arastirmalar, genel olarak
kabul gormiis teori ve bilgi haline gelen kavram, metot, sistem ve teknik gibi bilgileri
siizerek karsilasilan sorunlarm c¢oziimiinde kullanacaklardir. Ise alma siireclerinde

basvurulan testler, miilakat yontemleri, {icretlendirme, performans degerlendirmeye



kadar bir¢ok asama insan kaynaklarinin bilimsel arastirma sonucu edindigi birikimin bir

uzantisidir (Akdemir vd. 2016:20).

Yetistirme ve Gelistirme: 1s bast ve is dis1 egitimler, kariyer planlama faaliyetleri
ve yetki devri uygulamalar1 personelin gelismesine olanak saglamakla birlikte insan
kaynaklar1 yonetimi bu ilkelerin mevcut olmasi organizasyonlarin devamlilii i¢in
oldukga 6nemlidir. Ciinkii @istiin yerine gegecek astlarin yetistirilmesi bu tiir programlarla
gerceklesir (Can vd. 2016:20-21). Orgiit gelistirme programlar1 organizasyonun
performansini artirmaktadir. Inang, tutum ve davranislar1 degistirmek, etkin iletisimi
arttirmak, kurumun sahip oldugu misyon, vizyon, degerler ve amaglarin benimsenmesi
performansin artmasina, iiretimin ve verimliligin saglanmasina yardimeci olacaktir (Kogel,

2011:84).

Motivasyon: Isgérenin isini isteyerek ve kendi arzusu dogrultusunda yapmasinda
gerekli islevler vardir. Bunlar; is tasarimi, isin igeriginin calisanin nitelikleri
dogrultusunda olmasidir. Performans degerlendirme, ¢alisanin basar diizeyine gore ticret
ya da terfi verilmesidir. Takdir ve ddiil, galisanin tatmin olmasi ve siireklilik saglanmasi
yoniinde 6diillendirme mekanizmasi gelistirilmesidir. Calisan haklari, isgérenin sahip

oldugu haklara kars1 duyarli olunup bu haklarin korunmasidir (Atay, 2016:28-29).

Kadrolama: Kadrolama asamasinda simdi ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan
kaynagi ihtiyacinin saptanmasi ve planlanmasi, isgdrenin bulunmasi ve secilmesi
islemlerini kapsamaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi planlanmasi siirecinde mevcut
isgliciiniin envanterleri dogrultusunda gelecekte ihtiya¢ duyulacak insan kaynaginin nitel
ve nicel ozellikleri belirlenir. Bir bakima insan kaynaklar1 planlamas1 dogru ise dogru

zamanda dogru kisinin yerlestirilmesi ¢abasi olarak ifade edilebilir ( Atay, 2016:27-28).

2.1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklar1 yénetimini etkileyen faktorler dissal ve igsel faktdrler olmak
tizere iki grupta incelenebilir. Digsal faktorler isletmenin dis gevresini ifade ederken
kiiresellesme, ekonomi, sosyal yapidaki degisimler, rekabet, demografik yapi, teknoloji
ve inovasyonu, rakipler ve diizenleyiciler olarak incelenebilir. igsel faktorlerde drgiitiin
ozellikleri iizerinde durulmaktadir. Isletme kiiltiirii, isletme iklimi ve motivasyon olarak
ele alinir (Atay, 2016:18).



i.  Digsal Faktorler

Digsal faktorler; kiiresellesme, ekonomi, sosyal yapidaki degisimler, rekabet,
teknoloji ve inovasyon, rakipler ve diizenleyiciler (hiikiimetler) gibi alt basliklardan

olusmaktadir. Ozliice sdyle agiklayabiliriz;

Kiiresellegsme: Giinlimiiz diinyasinda artik tiretim, satis ve isletme sahipligi biitiin
diinyaya yayilmistir. Bu durum isletme sahiplerini ve yoneticilerin her alanda daha etkin
olmalarini zorunlu kilmistir. Kiiresellesme rekabeti de beraberinde getirebilecegi gibi
rekabette zirvede kalmayi, daha fazla calismayir ve miicadele etmeyi zorunlu hale
getirmistir (Atay, 2016:18). Kiiresellesme pazarda marka yaklasimi isgérene yansimakta
olup; is ortami ve gevresinin iyilestirilmesi dogrultusunda miisteri odakli yeni bir diizen

zorunlulugu dogurmustur.

Ekonomi: Insan kaynaklari yonetimini etkileyen faktdrlerin basinda ekonomi
gelmektedir. Ekonomi yerel oldugu kadar bolgesel, ulusal ve kiiresel olarak isletme
faaliyetlerini etkilemektedir. Istihdamin azalmastyla issizlik artacagi insan kaynaginin
daha diisiik iicretle daha genis kitle icerisinden istedigi eleman1 uygun kosullarda se¢gme
sansin1 verir (Giimiis, 2005:7-9). Ekonomik durgunluk her zaman isletmeler i¢in bir firsat
olmayabilir. Isletmeler kiiciilme politikas1 uygulayip bu uygulamaya da insan kaynagini
sayisal olarak azaltmakla baglayabilir. Bu durum da diger is gorenlerin isletmeye olan
giivenini sarsarak verimliligin dlismesine neden olabilir. Hatta ¢ikarilan isgdrenlerin

yerine yenilerinin istihdam edilmesi farkli maliyetler ortaya ¢ikaracaktir.

Sosyal Yapidaki Degisimler: Sosyal yapi; icinde sosyal iligkilerin, sosyal olaylarin
meydana geldigi, sosyal gruplarin ve kurumlarin yer aldigi, toplumun bi¢im ve ¢ergevesi
ile ilgili dis goriiniise sahip olan sosyal varliktir. Baska bir ifade ile sosyal yap1, gruplar
ve topluluklarda paylasilan inanglar, normlar, tutumlar ve beklentilerden olusan bir
biitiindiir (Atay, 2016:20). Isletmelerde sosyal yap1 énceleri ¢ok farkliydi donanim ve
kosullara sahip kisilerde kadin ve erkek calisanlar i¢in ayr1 iicretlendirme uygulanmakta
kadin daha diisiik iicretle calismaktaydi. Giiniimiizde bu durum degismis olup kadinlarda
egitim diizeyinin yiikselmesi kadini is hayatinda giiclendirmistir. Hatta yildirma, taciz
gibi durumlara maruz kalan kadmlar kendilerini gerceklestirmede ve girisimcilik
faaliyetlerinde daha etkin olmaya bagladilar. Artik isletme sosyal yapist is igin eski

algilarini yikarak personel temininde ise almada is i¢in cinsiyet ayrimi yapmaksizin insan



kaynaklar1 yonetimi her birey i¢in donanim ve ise yatkinligini kendilerine temel

almaktadirlar.

Rekabet: Isletmenin insan kaynag isgiicii inovasyonu ve yetenek derecesi rekabet
agisindan birincil faktdrlerdendir. Isletme yetenekli ve kapasitesi giiglii isgdreni
blinyesine alarak insan kaynagi potansiyelini artirarak daha giiclii rekabet saglamis

olmaktadir.

Demografik Yapi: 1sgorenin yasi, cinsiyeti, etnik kokeni ve yetenekleri insan
kaynaklar1 yonetimi islevlerinin uygulanmasini etkileyebilir. Ayn1 zamanda sanayisi
gelismis ancak calisan olarak geng potansiyel olmayan tilkeler farkl kiiltiir ve yapidaki

iilkelerden is giicli temin edebilirler.

Teknoloji ve Inovasyon: Teknolojik gelismeler, bir isletmede isleri, islerin yapilis
tarzlarini ve orgiitiin yapisini belirleyen ve degistiren temel yapisal faktorlerden birisidir.
Inovasyon ise bulus degil daha ¢ok giiniimiizde var olan bir mal ve/veya hizmeti ele alip
bu iiriine yeni 6zellikler dahil edip insanligin hizmetine sunmaktir. Bu asamada 6nemli
olan degisen yeni ozelligin etkin ve 0zgiin olmasidir. Teknolojik inovasyon insan
kaynaklar1 uygulamalarini etkileyen c¢evresel faktorler arasinda en belirgin olanidir.
Ciinkii teknik inovasyon uyarlamasi i¢in bile isgiicii egitimi gerekmektedir. Ayni
zamanda teknolojik inovasyon ihtiyag duyulan is talebini en aza indirebilmektedir.
Gliniimiizde mesleklerin ve is ilanlar1 gibi bir¢ok faaliyetlerin teknolojiyle sosyal aglarla
kisilere ulagimi daha kolay olup; karar alip vermede, kisa siirede en fazla kitleye
ulagmakta, insanlarla olan sosyal etkilesim de en ¢ok basvurulan sistem haline
gelmektedir. Oyleki endiistri sonras1 her gegen giin yenilenip gelisen teknoloji ve bilgi
iletisim teknikleri “insan kaynaklari yonetiminin” bir pargasi halini almistir (Atay,

2016:21- 22).

Rakipler: Isletmeler isgiicii piyasasinda kaliteli ve yetismis isgiiciinii elde tutmak
ve nitelikli insan kaynagi arttikca bu elemanlari kendi biinyesine c¢ekebilmek igin
cezbedici araglar ile birbirleriyle rekabet etmektedirler. Eskiden iiriin odakli pazarlama
faaliyetleri agirlikli iken giiniimiizde bunun yerini ‘miisteri memnuniyeti’ almistir
(Ertiirk, 2011:13). Miisteri memnuniyeti saglamak i¢in rakip analizi yapmak zorunda
kalan isletmeler miisterilerin tercih edebilecegi, isletme i¢in daha yaratict ve yenilik¢i

olanaklar kazanmak durumundadirlar. Insan kaynaklar1 yonetimi rakiplerin
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istiinliiklerini ortaya koyar, nitelikli isgiiciiniin rakip isletmelere gitmesini 6nler, rakip
isletmenin nitelikli insan kaynagi nezdinde isletmeyi daha cazip hale getirir (Atay,
2016:22-23).

Diizenleyiciler (Hiikiimetler): Insan kaynaklar1 yonetimi c¢alismalarmi ve
uygulamalarimi belirli kurallarin ¢er¢evesinde yiiriitmektedir. Bu kuralar g¢ergevesini

hiikiimetlerin koydugu yasalar, yonetmelikler, tiiziikler ve bunlar1 denetleyen organlar
belirler (Atay, 2016: 23-24).

ii. Icsel Faktorler

Icsel faktorler; iist yonetimin felsefesi, cografi farklilasma, isletme kiiltiiri,
isletme iklimi, isletme motivasyonu ve bilgi sisteminin kalitesi gibi alt bagsliklar1 igerir.

Bu basliklar1 soyle agiklayabiliriz;

Ust Yonetim Felsefesi: Organizasyonda {ist yOnetimin inanmadig1 ve
kabullenmedigi higbir sey hak ettii degeri kazanmayacaktir. Bu nedenle {ist yonetim,
insana ve insan faaliyetlerine inaniyorsa, bunu uzmanlik olarak gdriiyor olup bu alanda
basarili olmak istiyorsa insan kaynaklar1 bdliimiine ve organizasyon yapisina saygin

konum kazandiracaktir (Benligiray, 2016:53).

Cografi Farklilasma: Isletmenin kuruldugu veya faaliyet gosterdigi il, bolge veya
ilke isletmenin insan kaynaklar1 yonetimini 6nemli ol¢iide etkiler. Cilinkii isletmenin
bulundugu yerde nitelikli insan kaynagina ulagmasi her zaman kolay olmayabilir (Ertiirk,
2011:9-10). Ayrica ana sirketin kuruldugu iilke disindaki organizasyonlarda eleman secip
yerlestirirken ana tilkeden mi transfer edilecegi mevcut iilkeden mi secilecegi ve bu iki
secenek arasindaki oran insan kaynaklar1 yonetimi i¢in olduk¢a 6nemlidir (Sabuncuoglu,
2016:45). Bu baglamda isletme faaliyetlerinin bir bolge ya da iilkede yayilmasi insan

kaynaklar1 yonetimi agisindan farkli yaklasimlara sebep olmaktadir.

Isletme Kiiltirii: Orgiit kiiltiirii, orgiit icinde paylasilan degerler, tutumlar,
normlar, inanglar ve davranislar biitiinlidiir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetim ve
politikalarini etkileyen en 6nemli igsel faktordiir (Ertiirk, 2011:10). Kiiresellesme ile
beraber farkli tilkelerdeki isletmelerin stratejik birlesmesi, isgoren gesitliliginin artmasi
ve bunun beraberinde demografik farkliliklarin olusmasi ne kadar “kiiltiir soku’ kavramini
ortaya ¢ikarsa da bilgi tolumu avantaj1 ve de bilgi iletisim teknolojisindeki gelismelerle

bu sok azaltilmis, isletmelerde kiiltiiriin kiiresellesmesi ¢alisanlari verimliligini artirirken



isgorenin isletme misyonu ve vizyonu dogrultusunda hareket etmesinin Oniine
gecmemistir (Atay, 2016:24-25). Ayrica kiiltiir, organizasyon yapisinin nasil olacagini
etkiler ve insan1 6n planda tutan kalite odakli kiiltlir insanlarin yonetimine deger veren

organizasyon olusturur (Benligiray, 2016:53).

Isletme Iklimi: Isletme iklimi, isgdren yasaminin niteligini, mevcut kosullarn
isgoren tarafindan nasil algilandigini, orgiitiin psikolojik agidan tanimlanmasini, insan
iligkilerinin kalitesini ifade eder. Calisanlarin devamliligi, elde tutulmasi, isletmenin
verimlilik ve karlilik degerleri ve miisteri memnuniyeti lizerinde oldukga etkilidir (Atay,
2016:25). Bu durum da “insan kaynaklar1 yonetiminin® basarisini ve faaliyetlerini olumlu

Olciide etkilemektedir.

Isletme Motivasyonu: Motivasyon, isgoren performansi ve iiretkenligi ile dogru
orantilhidir. Insam belirli bir amaca yonelik harekete geciren motivasyon isgoreni
isletmeye baglayan ve devamlilik saglayan unsurdur. Cesaretini kaybetmis bir isgéren
icin caligma kosullarinin iyilestirilmesi, tesvik, ©6diil ve ihtiyaglarmin giderilmesi
yaraticihigmin ve iiretkenliginin artmasina yardimer olur. Isletmeye bagl ancak calima
arzusu olmayan isgoren kendisine verilen gorevi yerine getiremiyorsa egitime ve
motivasyona ihtiyac1 vardir (Atay, 2016:25-26). Insan kaynaklar1 yénetimi bu durumlarin

tespitini yapip Ustesinden gelirken esitlik ilkesinden taviz vermemelidir.

Bilgi Sisteminin Kalitesi: Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetlerini
etkin ylriitebilmesi icin genis ve hizli bilgi iletisim sistemine sahip olmasi gerek. Bu
baglamda isletmelerde teknolojinin hizla yenilenip ilerliyor olmasina ayak

uydurulmalidir (Ertiirk, 2011:11).
2.1.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiit i¢erisindeki Yeri Ve Onemi

Isletmelerin belirledikleri hedeflere ulasmalar1 insan kaynagi yolu ile miimkiin
olabilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimine verilecek énem hemen her boliimde insan
unsurunun ¢ok onemli olmasindan kaynaklanmaktadir. Insan kaynaklar1 y&netiminin
organizasyon i¢indeki yeri insan unsuruna verilen dnem derecesine gore degisecektir.
Giiniimiiz rekabet¢i is gevresinde yiiksek performans sergileyerek fark yaratmak isteyen
isletmeler; iirtin ve hizmet kalitesi, kurumsal degerlerin ve varliklarin bilingli kullanimi
gibi unsurlara yer vermesi gerekmektedir. Ayrica finansal gii¢, uzun vadeli yatirim degeri,

yetenekli isgdren bulma ve isgorenleri tutundurma, yonetim kalitesi, gevreye ve topluma



yonelik sosyal sorumluluklar, kiiresel is yapabilme ve yenilikgilik/inovasyon ozellikleri
biinyesinde barindirmasi gerekmektedir (Atay, 2016:13-14).
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Sekil 2. Standart Biiyiikliikteki Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Y&netimi Organizasyon
Semasi

Isletmelerin basarili olmasi ve tanmmasinda bu kriterlere sahip olmasi
gerekmektedir (Atay, 2016:13-14). isletmelerde bu kriterlerin yerine getirilmesinde en
biiyiik pay “insan kaynaklari yonetimine” diismektedir. insan kaynaklar1 ydnetiminin
isletme icerisinde saglam bir yapilanmaya ihtiyaci vardir. Bu yapilanma isletmenin
biiytikliigiine, faaliyet alanlarina ve kiiltiirel degerlerine gore farklilik gostermektedir
(Simsek ve Oge, 2011:26). Bugiin calisma yasaminda isgiicii maliyeti, verimlilik,
degisimler, rekabet ve miisteri memnuniyeti “insan kaynaklar1 yonetiminin” dnemini
artirmigtir. Etkin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile iggilicii devir oraninin
diismesi, devamsizlik oraninin azalmasi, iiriin ve hizmet kalitesinin saglanmasi, ¢alisma
ortaminin 1yilestirilmesi, iggéren motivasyonunun yiikseltilmesi, ¢alisanlar arasinda
iletisim sorununun en aza indirilmesi ve ast-list iligkilerinin gili¢lendirmesi insan
kaynaklarinin etkin kullanilmasinin sonuglaridir (Toptan vd. 2007:19). Asagida standart
biiyiikliikteki isletmelerde insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyon semasi 6rnegi yer

almaktadir (Bknz. Sekil 2).
2.2. STRATEJIK iNSAN KAYNAKLARI YONETIiMi: STRATEJIiK YONETIM

“Strateji” kelimesi Eski Yunanca “ordu” anlamina gelen “stratos” ve “yonetmek”
anlamina gelen “ago” kelimelerinin birlesmesiyle olusmustur. Ydnetim ve organizasyon

alaninda strateji kelimesi ‘uzun donemli planlama’ kavramiyla es deger olarak



kullanilmaktadir (Ergeneli, 2016:40). Ozliice strateji, sirketlerin amaglarina ulasmasi
i¢in tasarlanan, planlanan ve uygulanan kararlar ve eylemlerdir (Barca, 2015:3). Strateji
baska bir ifadeyle kurum ve kuruluslarin kisa ve uzun vadede hedeflerine ulagsmada
izledigi yoldur (Aktaran Uygun, 2018:3). Ele alinan tanimlar gergevesinde strateji isletme
ve ¢evresi arasindaki etkilesimi degerlendirerek amaglarinin tespit edilmesi ve amaglarin
yerine getirmede gerekli faaliyetlerin belirlenmesi ve kullanilacak kaynaklarin organize
edilmesini kapsamaktadir. Hatta giliniimiiz kosullarinda rekabetle karsi karsiya kalan

isletmeler i¢in strateji olmazsa olmazlar arasinda yer alir.

Belirli bir stratejiye sahip olmayan isletmeler hedeflerini ve bu hedeflere nasil
ulagmalar1 gerekildigini tespit edemezler; kaynak tahsisi yapmalar1 da olanaksizdir.
Belirli bir stratejiye sahip olmayan isletmeler bazi olumsuz sonuglarla karsilagirlar. Soyle
ki ne sekilde analiz ve arastirma yapacaklarini bilmeyen isletmeler pasif kalirlar,
yoneticiler rasyonellikten ziyade bireysel hareket ederler, yatirim firsatlar
degerlendirilemeyecegi i¢in yerinde ve zamaninda olmayan yatirimlar 6nemsiz ve zararl
olacaktir, degisim onceden tahmin edilemeyeceginden degisime hazirliksiz ve kapali
olunmasi s6z konusudur. Ayrica etkin tahsis yapilamayan kaynak israfa neden olacaktir
(Eren, 2005:27-28).

Stratejik yonetim isletme alaninda 20. Y{iizyilin ikinci yarisindan itibaren yaygin
olarak kullanilmaktadir. Stratejik yonetim bir isletmenin uzun donem faaliyet gostermesi,
rekabet iistlinliigli saglamasi, kazan¢ saglamasi ve eldeki tiretim kaynaklarini etkili ve

verimli kullanmas: olarak ifade edilebilir (Ulgen ve Mirze, 2010:27-28).

Bir bagka tanima gore stratejik yonetim, bir organizasyonun stratejik pozisyonu,
gelecekteki stratejik secimleri ve faaliyetlerindeki stratejik doniistimlerin anlagilmasidir.
Ayrica bir rekabet avantaji saglayabilmek ve rekabet avantajini giiglendirebilmek igin
organizasyonun istlendigi analiz, karar ve faaliyet biitiiniidiir. Hatiboglu’na gore stratejik
yonetim, isletmenin istenen amaglar1 dogrultusunda ise baslamasi ve bu amaca ulagmak
icin ne tlir kaynaklara ihtiya¢ duyuldugunu, bu kaynaklardan nasil yararlanilacagini

arastirir. Yani amaca gore kaynak se¢imidir (Hatiboglu, 1986:70).

Stratejik yonetim, tepe yonetimin temel fonksiyonu, alt yoneticilerin ise rehberlik
fonksiyonudur. Isletmeleri bir sistem olarak algilar ve agik bir sistem olarak goriir. Ayni

zamanda isletme kaynaklarinin etkili sekilde dagitimi ve kullanimiyla alakalidir.



Isletmenin uzun vadede varligin siirdiirebilmesi igin isletmeyi tehdit eden dis faktérlerin
arastirillip incelenmesini zorunlu kilar ve isletmelerin varligini stirdiirebilmesi i¢in
‘stirdiirtilebilir rekabet stiinliigii’ ve ‘ortalama kar tizerinden getiri’ saglayacak faaliyet

alanlarimi inceler (Akgemci ve Giiles, 2009:5).

Stratejik yonetim; isletme agisindan mikro planlama modelidir, isletmenin i¢ ve
dis ¢evresini degerlendirmesini saglar. Stratejik diistinmeye yardimer olur. Kurum ve
kurulusun performansini etkiler. Stratejik karar verme araci, sonug odakli, ger¢eke¢i ve

esnektir (Songiir, 2011:19).

Giliniimiiz yoneticileri, isletmelerinin yakin dis ¢evreleri (rakipler, tedarikgiler, kit
kaynaklar, hiikiimetler, yasal diizenlemeler ve miisteriler) ve uzak dis g¢evreleriyle
(ekonomik ve sosyal kosullar, siyasi Oncelikler ve teknolojik gelismeler) ugrasmak
zorundadirlar. Kar elde edebilmek i¢in siirekli rekabet i¢inde olan islemler biitiin bu
cevrelere yonelik alici, satici, diizenleyici ve rakip olarak miikemmellestirilmelidir

(Barca, 2015:3-4).

Stratejik yoOnetim isletmenin amaci, felsefesi ve hedeflerine yonelik misyon
belirlemek, sirket icinde yetenekleri ve kosullar1 yansitan analiz yapma, sirketin digsal
cevresini rekabetci faktorle incelemek, sirketin kaynaklarini digsal ¢evreyle eslestirerek
sirketin seceneklerini analiz etmek, sirketin misyonu dogrultusunda tiim secenekleri
degerlendirerek en onemli olanlar1 belirlemek, en ¢ok istenen seceneklerin faaliyet
gostermesi i¢in uzun vadeli amag ve strateji belirlemek ve se¢ilen amag ve stratejilerle

uyumlu yillik amaglar ve kisa stireli stratejiler gelistirmek gibi gorevlerden olugmaktadir.

Stratejik yoOnetimin isletmelere sagladigi ¢esitli faydalar bulunmaktadir.
Isgorenlere isletmenin var olma nedenini, amacimi, hedefini ve ilkelerini gdstererek
anlamalarina yardimci olur. Yoneticiler dahil isletme calisanlarin firsat ve tehditleri
gormelerini saglar. Isletmelerin firsatlardan yaralanmasmi ve tehditlerin ortadan
kaldirilmasin1 6gretir. Kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasina yardimci olur.
Isletmenin performansini  ve basarisini  &lger. Isletmenin calisma ortamlarini
iyilestirilmesine yardimci olur. Isletme ici iletisimi ve koordinasyonu artirir ve degisime
acik olmaya olanak saglar. isletme ici ve isletme dis1 katilimi saglar. Stratejik diisiinmeyi

ve uzlasi kiiltiiriinii 6nerir (Songiir, 2011:24-25).



2.2.1. Stratejik Yonetim-Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Iliskisi

Kiiresellesme ile beraber hiz kazanan degisim, bilgi toplumuna gecis, siirekli
yenilenen, yayilan ve gelisen teknoloji rekabetin giderek artmasina neden olmaktadir.
Isletmelerin bu rekabet karsisinda tutunmalar1 ve devamliliklarini siirdiirebilmeleri igin
var olan ve olusacak tehdit ve firsatlara karst hazirlikli olmalar1 gerekir. Isletmeler
firsatlar1 degerlendirilebilecegi gibi tehditlerden korunmak ig¢in strateji gelistirmek
zorunluluk haline gelmistir. Isletmeler dis ¢evreyi ve ellerindeki kaynaklar1 goz éniine
alarak varliklarini siirdiirebilmek ve rakiplere karsi stiinliik saglamak icin strateji ve
politikalar gelistirmelidirler. Fakat bu strateji ve politikalar1 uygulamak i¢in yetenekli,
bilgili ve istekli isgiicli gerekmektedir. Bu noktada insan kaynaklar1 yonetimi mevcut
isgiicii ile ilgili giiclii ve zayif yonler tespit edip kurumsal rekabet ve islevsel stratejileri
belirler. Daha sonra bu stratejileri uygulayacak isgiiciiniin tedarik edilmesi, egitilmesi ve
motivasyonlarmin yiiksek tutulmasinda ydneticilere tavsiyelerde bulunur. Mevcut
isgliclinlin stratejileri uygulamada performans degerlendirmesi yapilir ve performansi
artirmaya yonelik c¢alismalar gelistirilir. Daha sonra da elde edilen sonucglar hakkinda
isgiicii bilinglendirilir. Insan kaynaklari1 yonetimi isletmenin amag ve hedefine ulasmasin
gerceklestirecek strateji ve politikalari stratejik yonetim siirecinde bazi asamalardan
yararlanir (Ergeneli, 2016:49-50). Stratejik yonelimin belirlenmesi; misyon, vizyon,
degerler, isletme felsefesi etik kurallar ve amaglarin ortaya konulmasidir. Dis ve i¢ ¢cevre
analizi; demografik gelismeler, kiiltiir, yetkinlikler, isgiicii arz ve talebini etkileyen igsel
ve digsal faktorlerin analizidir. Stratejilerin belirlenmesi; iretkenlik, verimlilik,
yaraticilik, kalite, servis, hiz, digsal ve icsel uyumu arttiracak stratejilerin
gelistirilmesidir. Stratejilerin uygulanmast; isgiicii talep ve arzini, insan kaynaklari
uygulamalarini strateji ve politikalarina uygun konuma getirmektir. Stratejik kontrol
(degerlendirme); insan kaynaklari performans Olgiitleri ve stratejilerin etkinliginin

onceden belirlenen Olgiitlerle degerlendirilmesi seklinde yararlanilmaktadir (Ergeneli,
2016:49-50).
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaci verimlilik ve is yasam kalitesini yiikselterek
organizasyonun rekabet {istiinliik saglamasidir. Ciinkii deger yaratan stratejilerle rekabet
organizasyonun uzun donem yasama sebebidir. Bir organizasyonun her kesime agik
misyonu ve vizyonu yoksa ve bunlar1 gergeklestirecek insan kaynaklari yonetimi
stratejileri yer almiyorsa hatta insan kaynaklari yOnetimi iist yOnetim tarafindan
desteklenmiyorsa stratejik bir 6zellik tasimiyor demektir. Insan sermayesinin isletmelerin
stratejik basaris1 i¢in Onemli bir unsur olmast “insan kaynaklar1 ydnetiminin”
programlarinin ve rolliiniin incelenmesine yonelik stratejik insan kaynaklar1 yonetimine

ihtiya¢ duyulmustur.
2.2.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Ozellikleri

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami literatiirde 1980’li yillarin basinda
kendini gostermeye baslamis rekabet stratejilerini destekleme ve isletme amaglarini
gerceklestirmeye yonelik iggdrenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 diizenlemeyi ele almistir. Stratejik insan kaynaklari
yonetimi isletmelerin istihdam iligkisi, kaynak bulma, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi, 6diill ve calisan iliskileri ile ilgili politikalar, programlar ve uygulamalar

seklindeki amaglar1 ve planlari igeren yaklagimdir (Uygun, 2018:7).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kurum kiiltiiriinii gelistirmek ve kurumsal
performanst arttirmak i¢in kurumun stratejik hedefleri ile yonetim arasinda etkilesim

saglar. Calisanlarin isletmeye sagladiklar1 faydalar gelistirerek, isletme i¢cinde ve disinda



bir biitlin olmay1 amaglayan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bu baglamda isletmenin
kalitesini arttirmay1 amaclar. Barutcugil’e gore (2004:32) stratejik insan kaynaklari
yonetimi bir yapilanma icerisinde en iist diizeyde verimli iggiicliniin elde edilmesi,
giincellestirilmesi ve igse olan odaklanmasinin karsilanmasi i¢in yapilan tiim aktivitelerin
yonetim seklidir. Genel bir tanimla stratejik insan kaynaklar1 yonetimi bir
organizasyonun en degerli varliginin, yani orada ¢alisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in

gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tanimlanabilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi isletmeyi bir biitiin olarak ¢evresiyle uyumlu
tutmak, ona rekabet listiinligli saglamak ve stratejik amaclarina ulastirmak icin birbirine
bagli olarak yiiriitiilen ¢abalar1 ve kesintisiz bi¢imde siirdiiriilen bir yonetim anlayisin
ifade eder. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uzun donemli genis kapsamli, ¢evresel
faktorleri ve rekabet kosullarini g6z ontinde bulunduran bir yaklasimdir. Stratejik insan
kaynaklar1 5 adimda uygulanir. Bunlar; misyon hedefler ve yonetim felsefesinin
belirlenmesi, ¢evresel kosullar degerlendirilerek i¢ ve dis ¢evre analizinin yapilmasi,
kurumsal ve fonksiyonel diizeyde stratejilerin olusturulmasi, stratejinin fonksiyonlar
bazinda hayata gecirilmesi ve Stratejinin degerlendirilmesi ve kontrol noktalarinin

belirlenmesidir (Barutgugil, 2004:58-60).

Insan kaynaklar1 alaninda stratejik yonetim anlayisindan bahsedebilmek igin, s6z
konusu organizasyonun rekabet istiinliigli saglamaya yonelik faaliyet iginde olma
zorunlulugu, en 6nemli rekabet¢i Uistiinliik kaynagi olan insana stratejik bir nem veriyor

olmasini gerektirir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi isletme performansinin iyilestirilmesi ve
rekabet istiinliigiiniin saglanmasi1 amaciyla, insan kaynaklari yonetimini isletmenin
stratejik hedefleriyle iliskilendiren, se¢cme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
motivasyon ve ¢alisan bagliligini saglama gibi birbiriyle uyumlu ve birbirini tamamlayan
uygulama ve politikalarin hayata gecirilmesidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin 3
temel amac1 mevcuttur. Birincisi, rekabet avantaji saglamak i¢in ihtiya¢ duyulan becerili,
ise bagh ve yiiksek motivasyonlu kisilerin orgiitte istihdam ederek stratejik bir gii¢
olusturmak. ikincisi, yetenekli bir kadro kurup siirekli gelistirerek rakiplerine gore daha
donanimli isletmeler yaratmak. Ugiinciisii insan kaynaklar1 yonetiminin isletmenin

ihtiyaglarina ve stratejisine uyumlu olmasini saglamaktir.



Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi makro 6zellikli ve bireysel performans yerine
orgiitsel performans iizerine odaklanir. Sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 yerine insan kaynaklar1 sistemlerini ele alir. Islevler birbirlerinden ve
isletme stratejilerinden bagimsiz olarak degil, birbirleriyle baglantili ve birbirlerini
tamamlayic1 sekilde degerlendirilir. Firma stratejisini uygulayan tepe yoneticileri ile
isletme ¢alisanlarinin bir ortak gibi hareket etmesini saglar. Hem firmanin i¢ kaynaklarini
hem de dis gelismeleri izlemek durumundadir. Firma calisanlarinin deger, tutum ve
davraniglarini anlamay1 ve degerlendirmeyi gerektirir. Stratejik yaklasim, insan
kaynaklar1 yonetimi boliimiiniin, sinirli bir alanda uzmanlik ve destek hizmeti sunan bir
birim olmaktan ¢ikararak organizasyonla biitiinlesmis, onun vizyonunu/misyonunu ve
amagclarini tim birimlere ve bireylere tagiyan ve paylasilmasini saglayan bir birim haline

dontigmesini gerekli kilar.
2.3. IS ANALIZI VE IS TASARIMI

Glinlimiizde bir¢ok isletmenin 6nemli sorunlarini iceren insan kaynaklari
islevlerinden, isgiicli planlamasinin yapilmasi, uygun personelin dogru ise alinmasi,
gerekli egitimlerin belirlenmesi ve verilmesi, performans degerlendirilmesi, personelin
alacag iicret politikasinin belirlenmesi gibi konularin ¢dziilmesi i¢in yapilan isle ilgili
ayrintili bilgiye sahip olmak gerekir. Bu dogrultuda insan kaynaklari islevlerinde

oncelikle is analiz ve is tasarimi1 kavramlarina agirlik vermek gerekmektedir.
2.3.1. Is Analizi ve Amaclar1

Is, bir ya da birden cok kisinin bedensel ve zihinsel giiciinii kullanarak ortaya
koydugu pozisyon veya eylem, bir kisinin faaliyet gosterdigi gorev olarak tanimlanir
(Benligiray, 2016:69-70). Isletmeler diisiik maliyet, yiiksek kalite, karlihk ve saglkli
bliytiyiip gelisebilmek i¢in bazi yontemlere basvururlar. Bu yontemler is analizi olarak
adlandirilir. Isletmeler agisindan is analizi, isletmelerdeki her isin en ince ayrintisina
kadar bilimsel yontemlerle incelendigi bir bilgi toplama yontemidir. Bir isletmede
isgorenlerin nicel ve nitel agidan yeterliligi is analizi ¢aligmalari ile belirlenir (Akgiindiiz,

2016:54).

Dogru insanin ise alinmasi, gelistirilmesi, performansinin yiikseltilmesi ve
nitelikli insan kaynaginin elde tutulmast igin bazi ¢aligmalar yapmak gerekir. Is analizi

ve 1is tasarimi insan kaynaklari yonetimi asamasinda yapilacak c¢alismalardandir



(Benligiray, 2016:69-70). Is analizi, isgiiciiniin bdliimlendirilmesi, isin yapisina iliskin
bilgilerin sunulmasi, isgiliciiniin nitelikleri ve Kkariyer planlanmasi, organizasyonel
gelisme, degisime ayak uyduracak degisim ve verimlilik, isi yapacak insangiiciiniin dogru
iste ¢alismasina dair insan kaynaklarinin inceledigi bilimsel bir calismadir (Sabuncuoglu,

2016:68).

Is analizinin amaglar1 insan kaynaklari planlamasina katki saglamak, gelecekte
ihtiya¢ duyulacak isgiicliniin ihtiyaclari1 ve Ozelliklerini belirlemek, ise almada
kullanilacak kesin ve acik kriterler olusturmak ve bunun dogrultusunda iggéren temini
saglamak, is performansini artirmaya yonelik degisime agik ve gelecege yonelik egitimler
gelistirmek, her bir pozisyon ve ise iligskin net ve acik bilgiler olustururken burada calisan
isgdrenin kariyer planlamasina katki saglamak, isler arasinda iliskilerin ve isyiikii
dengesini saglamak ve korumak, calisma performansini olumsuz etkileyen kosullar
ortadan kaldirmak ve is ortamini ¢calisma kosullarini iyilestirmek ve gelistirmek ve is ve

iscilere iliskin yasal diizenlemelere gore ortam hazirlamaktir (Sabuncuoglu, 2016:69).

Dolgun’a gore (2010:60-62), is analizi, insan kaynaklar1 planlamasina yardimct
olur ve isgdren egitimi ihtiyacim1 tespit eder. Calisanlarin basarilarinin
degerlendirilmesinde, basar ile is arasinda baglanti kurulmasina ve {icret, prim, maas gibi
O0demeler yonelik karar alir. Basar1 standartlar1 belirlenirken {icret politikalarmin da
temelini olusturur ve iggdren sagligi ve giivenligine yonelik onlemler alir. Endiistri
iliskilerinin gelismesinin yaninda isyerinde olabilecek c¢atismalarin Oniine gecer.
Demirkaya ise (2016:92) is analizinin amaglarini organizasyonun uzun siire devamliligi,
ortalama iizerinde gelir getirmesi, rakiplere iistiinliik saglanmas1 ve degisen kosullara
uyum saglamasi kriterleri dogrultusunda isgdren faaliyetlerini destekledigini ve isteki
degisimlerin siirekli analizi ve verimlilik hesaplarinin dogru yapilmasini sagladigin ele

almustir.
2.3.2. Is Analizinde Elde Edilen Bilgi Tiirleri

Is analizinde elde edilen bilgi tiirleri; gorevler, sorumluluk, kullanilan makineler-
ekipmanlar-araglar-materyaller, is ftzerindeki kontrol, isin igerigi, performans
standartlari, digerleri ile iligkileri, organizasyonel iliskiler, fiziksel faktorler ya da is

cevresi ve egitim-deneyim-kisisel gerekler gibi faktorlerden olusur.



Gérevler: Isin genel amag ve yontemleri, giin iginde ve belirli zamanda yerine
getirilmesi gereken gorevler, belirli araliklarla yerine getirilmesi gereken gorevler
(haftalik/aylik), olaganiistii durumlarda ve ender durumlarda ki goérevler, isin karmasik

ve zor yanlar gibi kavramlari igerir (Sabuncuoglu, 2016:70-71).

Sorumluluk: Malzeme, ekipman vb. degerlere ve insanlara dair sorumlulugun tiirti
ve genisligi (Akdemir ve Demirkaya, 2016:91), dogrudan ve dolayli olarak sorumlu
olunan ast sayisi, sorumlu olunan astlarin sahip olduklari is unvanlari, kullanilan bilginin

giivenligi ve 6nemi, karar verme yetkisinin tiirii ve genisligi (Sabuncuoglu, 2016:71).

Kullanilan Makineler, Ekipmanlar, Araglar ve Materyaller: Kullanilan makine,
ekipman, ara¢ ve materyallerin gerektirdigi uzmanlik diizeyi, kullanilan materyallerin
nasil kullanilacagi, bunlarla ne yapilacagi ve kolayliklar1 (Sabuncuoglu, 2016:71),
sunulan hizmet, gerekli bilgi ve {iretilen iiriin kapsam1 hakkinda bilgi verir (Demirkaya,
2016:91).

Is Uzerindeki Kontrol: Isin gerektirdigi talimatlar ve bu talimatlarm kimlerden
alindig1, baskalar tarafindan denetilen gorevler, bunlarin nasil kim tarafindan yapildigi,

uyulan izlek, politika ve iistlere danisilarak alinan kararlar (Sabuncuoglu, 2016:71).

Isin Igerigi: Isin ¢alisma kosullar1, calisma takvimi, drgiitsel ve sosyal icerik ile

tesvik edici kriterler (Demirkaya, 2016:92).

Performans Standartlari: Cikt1 ve kalite gerekleri, uyulmasi gereken zamanlama
(Sabuncuoglu, 2016:71), isin nitelik ve nicelik olarak basarilmasi i¢in gerekli olgiitler
(Demirkaya, 2016:91).

Digerleri ile Iliskiler: Meslektaslar ve organizasyonun diger personelleri ile olan
bag, organizasyon digindakilerle ve miisterilerle kurulan baglant1 siklig1, organizasyon
icici ve dist kisilerle hangi zamanla ve dogrultuda temasa gegilecegi(Sabuncuoglu,
2016:72).

Organizasyonel Iligkiler: Isgdrenin tabii oldugu amirin unvani, calisilan
departman veya birimin adi, tabi olunan ve uygulanan denetim tiirii daha 6nce yapilan is,

yer ve diizey (Sabuncuoglu, 2016:72).



Fiziksel Faktorler ya da Is Cevresi: Gereken fiziksel giiciin tiirii ve diizeyi, yapilan
isin fiziksel c¢evresi ve kosullari, isgdrene zorluk c¢ikartan is faktorleri (Sabuncuoglu,

2016:72).

Egitim, Deneyim ve Kisisel Gerekler: Gereken mezuniyet kosulu, 6zel kurslar,
lisans ya da sertifikalar, deneyin diizeyi, konusma becerisi, diisiinsel ya da teknik beceriler

ve is i¢in iggorenin tasimasi gereken karakteristik 6zellikler (Sabuncuoglu, 2016:72).
2.3.3. Is Analizinde Kullanilan Yéntemler

Is analizinde kullanilan yOntemler; bilgi-belge toplama, anket, gdzlem ve

goriisme, bilesik ve yonetsel pozisyonlari belirleme yontemidir.

Bilgi-Belge Toplama Yéntemi: Is analizi yapilirken daha énce yapilan is analizleri
cercevesinde dokiimanlar ile rgiit semalari, resmi ve 6zel belgeler, arastirma raporlari
vb. belgelere ulagsmak gerekir. Bu veriler incelenirken isin kapsami, isin nasil ve nig¢in
yapildigina dair sorular sorarak isletmedeki islerin kurumsal c¢ercevesini teorik olarak

cizmek gerekir (Sabuncuoglu, 2016:73).

Anket Yontemi: 1s analisti isin dzelliklerini ve asamalarini tanimak igin isgdrene
soru formu dagitir (Sabuncuoglu, 2016:73). Sorular acik ve net olmali gereksiz
sorulardan kaginilmalidir (Dolgun, 2010:66). Doldurulan formlar dogrultusunda ise dair
elde edilen bilgiler degerlendirilir. Bu teknigin avantaji isin niteligine dair bilgilerin hizl,
kolay ve ucuz yoldan elde edilmesidir. Hatta iggorenin katilim gdsterecegi anket yontemi
isgorene kendini ifade edebilme sansi verdiginden calisan iizerinde olumlu etki
yaratacaktir. Bunun avantajlar1 kadar sakincali yonleri de mevcuttur. Anketin ciddiye
alinmamasi, gelisigiizel yanitlar ve de dogru anlasilmamasi sonucu yanlig cevaplar form

hazirlanirken giigliik ¢ikarabilir (Sabuncuoglu, 2016:73).

Gozlem ve Goriisme Yontemi: Bir isin nasil yapildigi, ne tiir asamalardan
gectigini, isin nitelik ve igerigi hakkinda dogrudan bilgi edinmek icin isi yakindan
gozlemlemek gerekir. Bu yontemde wuzman analizciler hazirladiklar1 sorular
dogrultusunda ydnetici ve iggorenle yiiz yiize soru-cevap seklinde konusmalari not alarak
bilgi edinirler. Bdylece isin niteligi dogrultusunda doyurucu ve daha dogru verilere
ulagmis olur (Sabuncuoglu, 2016:74). Ayrica gozlem tekniginin kullanilmasi bir yandan

isi yapan kisinin kendisini denetim altinda hissedeceginden bu baskin durum isgoreni



normal seyri disinda cevaplar vermesine neden olabileceginden yanlis sonuglara

ulasmasina da sebep olacaktir (Budak, 2016:106).

Bilesik Yontem: Bu yontem bilgi-belge toplama, anket ve gozlem-goriisme
yontemlerini kapsar. Is analizi siiresince asamali olarak dnce bilgi ve belgeler toplanir,
ise dair gozlem yapilir ve yeterli bilgiye ulagilamadiysa bu durumda da anket yapilir daha

sonra da igsgorenle goriisiilerek is analizi tamamlanir (Budak, 2016:108).

Yénetsel Pozisyonlar: Belirleme Yontemi: Bu teknik bireylerin karar verme ve
amagc belirleme becerileri gibi is ortamina iliskin 6zellikleri igerir. Y6netsel pozisyonlari
belirleme yontemini olusturan faktorler sdyle 6zetlenebilir (Sabuncuoglu, 2016:76-77).
Organizasyonel: Hedef belirleme, uzun dénemli plan yapma, fikir, tiriin, ¢éziim, is pratigi
ve izlek gelistirmektir. Yonetim- Karar Verme, is yapilandirma ve karar muhakemesi
becerisi, yonlendirme veya ise miidahale etme diizeyidir. Liderlik, takim ¢alismasini ve
isleri organize edebilme ve deneti altina alma, sorumluluklar yerine getirme diizeyi, olasi
durumlarla basa ¢ikma becerisi, liderlik potansiyelini koruma ve iletisim becerisidir.
Insan Kaynaklar: Yénetimi, astlarin potansiyelini gelistirmek, disiplin uygulamalari,
calisma kosullarini iyilestirmektir. Profesyonel Ozellikler: Is kalitesi, zaman1 dogru
kullanmaktir. Toplum, Miisteriler ve Dis Cevre: Toplum- organizasyon iliskisi, dis temas,

miisteri, rakipler, iiretim, kalite, satis ve dagitim gibi etmenleri igerir.
2.3.4. Ts Analiz Siireci

Is analizine baslamadan &nce amacinin iyi anlasihir olup hangi alanlarda
kullanilacagin1 ve nasil bir zamanlama yapilacagini iyi bilmek gerekir (Akgilindiiz,
2016:60). Bu siirecte ¢alisanlar bilgilendirilmeli aksi halde calisilan konuta dair bilgi
sahibi olmayan ¢alisan olast durum karsisinda nasil davranmasi gerekecegini bilmeyerek
hata yapmaya ve korku duymaya baslayacaktir. isbirligi ile ydnetilmesi gereken proje
hem isletme hem de ¢alisanlar i¢in daha faydali olacaktir. Bu sebepten ¢alisanlarin is
analizinin neden yapildig1 ve kendilerinin bu durumdan nasil etkilenecegi konusunda
bilgilendirilmesi gerekir (Dolgun, 2010:74). Is analizi siireglerini analizcilerin secimi,
analizcilerin  egitimi, analizin uygulanmasi, analizin denetimi ve analizin

giincellestirilmesi olmak iizere bes asamadan olusur (Bknz. Sekil-4).



Analizin
Giincellestirlm
esi

Analizcilerin Analizcilerin Analizin Analizin

Se¢imi Egitimi Uygulanmasi Denetimi

Sekil 4. Is Analiz Siireci

Analizcilerin Secimi: Is analizi zaman alic1 ve giictiir. Bu baglamda ydnetici ve
isgorenlerin analizden beklenen verileri alabilmeleri i¢in isbirligi igerisinde olmalari
gerekmektedir. Is analizi siirecinde hangi bilgilerin kimler tarafindan toplanacag
belirlenmelidir. Bunun i¢in temin edilecek analistlerde dogru isi dogru kisiye verme isi

kolaylastiracagi gibi dogru bilgi almaya da yardimci olacaktir (Akgiindiiz, 2016:61).

Is analizi icin alinacak analizcilerin se¢iminde dogru bilgi toplayabilen ve
degerlendirebilen, diizenleme yetenegine sahip, insan iligkilerinde basarili, olaylara ve
kisilere Onyargisiz yakinlasabilen kisilerden se¢ilmelidir. Ayni zamanda isletmedeki
mevcut faaliyetler hakkinda bilgi sahibi olan, yapilacak goriismelerde isabetli soru
sorabilme yetenegi olan, dikkatli ve gdzlemci ruha sahip, uyumlu ve sabirli, dis
gorilinlistine 6nem veren, tarafsiz olabilen ve is siireglerini kendi basina koordine

edebilecek galiskan bireyler olmasi olduk¢a 6nemlidir (Colak, 2010:75).

Analizcilerin Egitimi: Egitim agsamasinda isletmeye dair isletmenin yapisi, amaci,
hedefleri, is analizlerini kullanim amaglar1 ve veri toplama gibi yontemler ele alinmalidir
(Colak, 2010:75). Is analizi uzmanlik isteyen calismadir. Basar1 da gerekli seviyede

donanim ve bilgiye sahip analizcilerindir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:86).

Analizin Uygulanmasi. Belli bir hazirlhik asamasi dahilinde isletme hakkinda
yeterli bilgi ve donanima sahip analizciler insan kaynaklar1 yoneticileriyle iletisime
gecerler. Isletme organizasyon semasi gozden gegirilerek is tanimlar1 ve elde edilen
benzeri dokiimanlara uygun ¢alisma plan1 hazirlanir. Analiz edilecek isler belirlendikten
sonra g¢alisanlardan veya yoneticilerden randevular alinir. Ardindan randevu saatinde

hangi yontemler bilgi toplanmasi1 gerekiyorsa o yontem uygulamaya gegilir. Dogru



sorular dogrultusunda herhangi bir tedirginlik ve baski olmaksizin dostca yaklagimlarla,

calisan ve yonetici tarafindan dogru yanitlara ulagilmaya ¢alisilir (Colak, 2010:76)

Analizin Denetimi: Bu yonetimde elde edilen bilgilerin ne oranda saglikli oldugu
incelenir. Bir amagla 6rnekleme yontemi uygulanarak belirli islemlerin yeniden analizi
ile dncesi ve sonrasi karsilastirma yapilabilir. Bagka bir denetleme olarak da soru formlari

ile goriisme yontemi uygulanip tekrar karsilastirma yapilir (Sabuncuoglu, 2016:79).

Analizin Giincellestirilmesi: s analizi genellikle bir isletmenin kurulumunda
yapilir ve islerin sorumluluk alanlar1 analiz sonuglar1 1s1g1nda net olarak belirlenir. Ancak
zamanla teknolojik gelismeler ve isin yapisindaki farklilasmalarla bazi islerin ortadan
kalkmasi, bagka isle birlesmesi veya icerik olarak degisimlere ugramasi ise dair giincel

analizler yapmay1 zorunlu hale getirmektedir (Sabuncuoglu, 2016:79)

2.4. IS TASARIMI

[s tasarimu bir isin is tanimin1 yapmaktan 6te bir islem olup herhangi bir ise iliskin
gorev ve sorumluluklarin 6rgiitsel verimliligi saglamak buna bagli olarak isgérenlerin
bedensel ve zihinsel sagligmi iyilestirmek, calisgan ve is uyumunda yasanan
olumsuzluklar1 ortadan kaldirmaktir (Tuna, 2016:78). Is tasarimi esasen isgdrenlerin

verimlilikleri ve performanslarini artirmak amaciyla yapilmaktadir (Bing6l, 2006:104).

Is tasarim ilk olarak Klasik Yonetim Yaklasimcilarindan Frederick W. Taylor
tarafindan ele alinmistir. Bu siiregte isler etkinlik ve verimlilik olarak tasarlanmis ve buna
gore isgoren tedarik edilmistir. Isletmenin verimliligi i¢in daha fazla uzmanlasma, daha
az isgiici ¢esitliligi ve asgari diizeyde 6zerklik verilmesi gerekmektedir. Gliniimiizde ise
islerin en yiiksek seviyede verimlilik saglayacak sekilde tasarlanmasinin yaninda isleri
motive edecek diizeye getirmek igin is tasarimlarindan yararlanilmaktadir (Ozgen ve

Yalgin, 2010:69).
2.4.1. 1Is Tasarim Teknikleri

Is tasarimi; is basitlestirme, is genisletme, is zenginlestirme, is degistirme, is
takimlar1 olusturma, silire¢ yenileme ve alternatif ig tasarimi calisma tekniklerinden

olusur.

Is Basitlestirme: Is basitlestirme teknigi isi sadelestirmeye yarar ve isler

boliinerek, birlestirilerek veya yeni bir is birimi olusturmak isgdrenin is yiikii hafifletilir.



Bu durum isgérenin performans ve verimliligini artiracagi gibi isin hizli ve dogru
yapilmasina katki saglayacagi gibi az sayida gorevi yerine getiren isgorenin de uzlagsmasi
beklenir (Demirkaya, 2016:105). Ayrica performans ve verimlilikteki artis isletmenin
1sgoreni elde tutma istegine sevk edebilecegi gibi ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesiyle
isgorenin isletmeye olan baglilig1 artirilip ve isten ayrilma gibi olumsuzluklar da ortadan

kaldirilms olur (Ozgen ve Yalgin, 2010:70).

Is Genigletme: 1s genisletme, isgdrenin yerine getirmekte oldugu gorevlerin
say1sinin artirilmasi ve bu gorevlerin sorumluluk dlgiilerinin ayni olmasidir. is genisletme
teknigi is basitlestirmenin aksine isgdéren tarafindan yapilan goérev ve sorumlulugun
artirilmasini ele alir. Is genisletilerek monotonlugun éniine gegilip isgérenden daha fazla
faydalanilmasi amaglanir (Demirkaya, 2016:105). Is hacmini genisleterek sadece
1sgorenin bir iste uzlagmasinin yerine bir¢ok alanda bilgi ve deneyim sahibi olunmasi
beklenir. Tekdiizeligin 6niine gecilerek isgdrenin islere katilimi artirilirken performansin

da rekabetgi tutum sergilemesi beklenir (Akgiindiiz, 2016:82).

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirilerek isgorene isi iizerinden karar verme yetkisi
verilmektedir. Isler isgorenin arzu ettigi 6zelliklere sahip olurken aym zamanda da
isgorenin caligsma kosullarini ve ortamini iyilestirmek ve calisanlarin yaraticiligini ve
verimliligini artiracak sekilde tasarlanmalidir. Caligsanlarin geribildirim almalari
gereklidir. Ciinkii  bdylece ¢alisanlar kendi performanslarint  degerlendirerek
diizenlemelere ¢alisirlar. Baska bir ifadeyle isgdrenin rolii, faaliyeti, sorumlulugu yeniden
diizenlenmeli ve verimlilik diizeylerini ve donanimlarimi pekistirecek yontemler
gelistirilmelidir (Bingdl, 2006:107-108). Sonug olarak is zenginliginin isgdren iizerinde
beceri ¢esitliligi, gorev sorumlulugu, gorev ve sorumluluk bilinci, kendini gergeklestirme
icgiidiisii ve geri bildirim gibi etmenleri tasimas1 gerekmektedir. Zira is zenginlestirme

sorumluluklarin dikey genislemesini ifade eder (Mondy, 2017:100).

Is Degistirme: s rotasyonu olarak da bilinen bu béliim bir is degismesi degil
isgdreni birkag is arasinda gidip gelmesidir. Isletmelerde iist-orta-alt kademlerde oldukca
yaygin kullanilan bu yontem ile iggdrenin gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilmek
i¢in daha fazla bilgi ve donanima sahip olmasina katki saglar ( Simsek ve Oge, 2011:113).

Ayrica bir egitim ve yetistirme islevi goéren verimlilik ve performans artirmada da



kullanilan bu yontem isgérenin bilgi ve becerisini artirirken béliimler ve ¢alisanlar

arasinda dayanigma, igbirligi, uyum ve birlikte karar verip hareket etmeyi kolaylastirir.

Is Takimlar: Olugturma: Bireysellikten ziyade baz1 organizasyonlar dzerk ¢alisma
grup faaliyetleri ile ¢calisanlarim gelistirmeyi amaclarlar. {1k kez karsilasilacak sorunlarla
basa ¢ikmayi, bigimsel sorumluluk sinirlarini1 asabilmeyi, hatalar1 gidermeyi ve kalite
gelistirmeyi amaclayan 6zerk gruplar ayni amag etrafinda birlesip birlikte hareket edip

birlikte karalar alarak ayni hedefe hizmet ederler.

Stire¢ Yenileme: Siire¢ yenileme isletmelerin rekabet kosullarina uyabilmeleri,
miisteriler hizli, kaliteli ve ucuz hizmet sunabilmeleri ile isletme biinyesindeki tim is
yapma usul ve siireglerinin koklii bir degisimden gecirilip yeniden yapilandirilmasini
ifade eder (Kocel, 2011:398). Siire¢ yenileme, isletmenin hiz, kalite, maliyet, performans
ve verimlilik gibi etmenlerin yeniden en temelden gbézden gegirilip iyilestirilmesi ve

glinlimiiz gidisat1 ¢ercevesinde radikal sekilde tasarlanmasidir.

Alternatif Is Tasarimi Calisma: Alternatif is tasarim c¢alisma ydntemi, esnek
zamanli ¢alisma ve yer ve zaman kavramlarindan bagimsiz calisma olmak tizere iki
sekilde ele alinir. Ilk olarak esnek zamanli galisma; is tasarimi konusunda diizenlemeler
2003 yilinda Is Kanunu'nda yer alarak yasal zeminde yerini almistir (Akgiindiiz,
2016:87). Bu yasal diizenleme igsgorene imkanlar tanirken performans ve verimlilik
saglamaya da yardimci olmaktadir. Son olarak da yer ve zaman kavramlarindan bagimsiz
calisma; uzaktan ¢alisarak belli bir fiziksel alana bagl kalmaksizin isgorenlerin isletmeye
katki saglamasidir. Her giin diizenli olarak isletmeye gitmek zorunda kalmayan isgdrenler
calismalarini internet, e-posta araciligtyla siirdiiriirler. Isgdren devir hizinin diismesi, yer
ve zaman maliyetlerinde tasarruf, motivasyonun artmast ve buna bagli yaratici
diisiinmeye, iggorenin ise gidis geliste zaman kaybinin 6niine gegilmesi, is-aile yasami
arasinda denge kurmaya sevk eden olumlu yanlar1 olabilecegi gibi isletme kiiltiiriinii
isgorene aktarma, isgorenin fiziksel kontroliiniin yapilamamasi gibi olumsuz yonleri de

mevcuttur (Akgiindiiz, 2016:88).
2.4.2. Stratejik Is Partneri Olarak insan Kaynaklar

1960’11 yillarin basinda birgok yasa, dava ve kararname geride birakilmis ve bu
durum insan kaynaklar1 ¢evresini de etkilemistir. Isgorenler bazinda alinan yeni kararlar

is¢i hakkr ve kadinin is hayatinda yer almasiyla isverenler ise alimda, terfide ve isten



¢ikarmaya varana kadar bir¢ok gelismeler karsisinda bombardimana tutulmustur (Mondy,
2017:90). Teknolojinin gelismesi, bilginin hizli yayilimi, diinya niifusunun artis1 ve
rekabetle yeni pazarlar edinen, konumunu korumak ve tutunmak isteyen isletmeler
miisteriler nezdinde kalite, verim, iiretim ve ucuzlukla akillarda kalmayi, vizyon ve
misyonlari ¢er¢evesinde hedef ve amaclarina ulasmak icin biinyesinde insan kaynaklarina
biiyiik oranda ihtiya¢ duymuslardir. Glinlimiizde stratejik yonetimde faaliyet gdsteren
insan kaynaklar1 igletmelerin devamliligi i¢in insan kaynagini segme, yerlestirme, egitme,
gelistirme ve performanslarini yiikselterek verimlilik kazanma yonilinde caligsmalar
yapmaktadir. Bilgili, yetenekli, yaratici, degisime acik, uysal, ¢alisgkan ve donanim sahibi
insan kaynagimi tedarik etmede igletme yonetmeligine uygun bireyler tedarik etmede

oldukca 6nemli konuma sahiptir.
2.5. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Insan kaynaklar1 yonetiminin &nemli islevlerinden birisi olan insan kaynaklari
planlamas1 kadrolama siireci icerinde yer alirken isletmenin her biinyesindeki
pozisyonlara insan giicii tedarik etmesi, beseri kaynaklarin planlamasi, simdi ve gelecekte
ihtiyag duyulacak insan giicii ihtiyacin1 analizini ortaya koyar. Insan kaynaklari
yonetiminde basarili olmanin en 6nemli kosulu isletme icin yeterli ve gerekli isgiiclinii
tedarik etmek ve bu isgiliciinden istenilen diizeyde yararlanmak olup is giiciiniin dnceden
ne zaman, nasil ve nerde saglanacagini bilingli olarak saptanmasidir (Bayraktaroglu,

2008:35).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin amaglarini, stratejik planlarini ve
olusturulmus plan ve programlari gegeklestirmek i¢in gelecekte ne kadar sayida, hangi
nitelik ve donanimlarda isgdrene gerek duyulacagini tahmin etmeye yonelik bir girisimdir
(Bingol, 2008:123). Bir baska tanima gore insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin sahip
oldugu kaynaklari bilingli ve sistematik analizi dogrultusunda gelecekteki insan kaynagi
ithtiyacinin tahmini ve bu tahminlerin insan kaynaklar1 arzina uygunlu cergevesinde

gerekli olan planlamanin yapilmasidir (Ozgen ve Yalgin, 2010:77).

Yukarida yapilan tanimlar dogrultusunda insan kaynaklar1 planlamasi bir
isletmenin hedefleri ve amaglar1 cergevesinde, ihtiya¢ duyulan sayi ve nitelikteki

personelin, dogru zamanda dogru birimlere yerlestirerek, istenilenin {istiinde verimlilik



saglayan ve isletme ihtiyaclarina uygun egitim verilerek, calisanin ¢alisma kosullarini

tyilestirip performansi artirip yenilik¢i ve yaratici isgdren yetistiren dinamik yapidir.

Isletmeler rekabette geri kalmamak igin kaliteyi artirmak, maliyeti diisiirmek
verimli iggdren tedarik etmek ve siirekli gelisime agik olmak zorundadirlar. Bu
zorunluluk insan kaynaklar1 planlamasinin basaris1 ve dogru analizler yapabilmesine ve
gelecek gelismelere agik olmasina bagldir. isletmelerin ulasmak istedikleri hedefler icin
performansin iyilestirilmesi, yani beceri ve yetenekler belirlenerek dogru ise dogru

kisinin getirilmesi gerekir (Bingol, 2008:125).

Isletmeler personel planlamasini, isgiicii maliyetinin artis1, teknolojideki hizli
gelismeler, nitelikli ve yetenekli isgiicii kithigi, toplumsal ve kiiltiirel degisimin hiz
kazanmasi, yeni yasal ve politik degisimler ve de kiiresellesme ile beraber ortaya ¢ikan
yenidlinya diizeni gibi nedenlerden dolayr personel planlamasi yapmalidir

(Bayraktaroglu, 2008:43).

Insan kaynaklar1 planlamasinin temelde iki temel amaci mevcuttur. Bunlar; en
uygun diizeyde donamimli ve yetismis ¢alisan istihdam etmek, personel temini isletmeler
icin maliyetli oldugundan az veya gereginden fazla personel yerine gerekli sayida alim
yapmak olduk¢a 6nem arz etmektedir (Bingdl, 2008:124). Ciinkii artan maliyet rekabet
giiclinii zayiflatacak ve isletmeler istenen diizeyde verimlilik ve getiri saglayamadig: ici
pazarda tutunmasi olanaksiz olacaktir(Temizkan, 2016:109). Calisanlardan azami ol¢iide
istifade etmek, etkin ve verimli kullanmak, alinan personellerin miktar ve nitelikleri
bilinmeden herhangi bir {icretten veya egitimden bahsedilemez. Bu baglamda personel
islevlerinde oncelik personel planlamaya verilmelidir (Bayraktaroglu, 2008:42). Tedarik
edilen iggorenin bilgi, beceri ve donanimindan en iyi 6l¢iide faydalanirken ayni zamanda

de gelisimine katki saglamak gerekir (Bingdl, 2008:124).

Insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin mevcut ve gelecekteki potansiyel
calisanlarini verimli ve rasyonel kullanmasini saglayan aractir (Temizkan, 2016:111).
Insan kaynaklari planlamasi isletmenin mevcut ve gelecekteki amaglarini verimli sekilde
gergeklestirebilmesi icin uygun zamanda ve yerde, uygun sayida personel temini i¢in
gerceklestirilen faaliyettir. Personel planlamasinin isletmeye kazandiracagi faydalar;
isletmenin ihtiya¢c duyacagi kaliteli insan giiclinii dogru sayida temin etmek ve bu

isgorenleri elinde tutabilmek, isletmenin sahip oldugu isgorenden istenilen diizeyde



verimlilik saglamak, teknolojik degisimlerle zamanla degisecek olacak fazla insan giiniin
Onlemini 6nceden alabilmek gerekir. Ayrica isgorenle ilgili sorunlara bir tan1 koyabilmek
ve buna ¢6ziim iiretebilmek, etkili personel yonetimi ile is yiikii fazlaligini azaltmak ve
buna bagli olarak isgoérene saglanacak performans fayda ile isletmeye olan baglhiligim
arttirmak (Bayraktaroglu, 2008:43-44). Verimliligi arttirir ve isglicii maliyetlerini kontrol
altina alir (Temizkan, 2016:112).

Kiiresel rekabete rakip isletmelerin onilinde olmak isteyen isletmelerin nitelikli
insan kaynaklarina sahip olmalar1 ve bunu iyi kullanmalar1 gerekmektedir. isletmelerin
degisen sartlara uyum saglama, siirdiirtilebilir rekabet elde etmek ve bu rekabetle basa
cikarken miisteri kazanmak, dogru isgiicii ile kazang, verimlilik ve kaliteli lirlin/hizmet
elde etmek icin stratejik insan kaynaklarmna sahip olmasi gerekmektedir (Ogiit vd.
2004:282-283). Insan kaynaklar1 planlamas1 gelecekle ilgili dngoriide bulunurken bunu
uzun vadeli yapmaktadir. insan kaynaklar1 planlamasinin dogru yapilmasi isletmelere
saglayacag faydalar; iist yonetim verecegi kararlarda insan kaynagi baglaminda daha iyi
goriis sahibi olur. Istihdam dengesizli§i yonetilmez hale gelmeden ve maliyet
ylkselmeden insan kaynagi maliyeti diisecektir. Yetenekli bireylerin yetistirilmesine
ihtiyaglardan 6nce hareket ederek daha fazla zaman kazanilmis olur. Gelecege dair plan
yapan insan kaynaklari biiytime planlarina kadinlarin ve dezavantaj olusturacak gruplarin
dahil edilmesinde firsatlar edinecektir. Ast ve tiistlere karst sorumluluk bilincince olan

insan kaynaklari yoneticilerin gelisimini planlayabilir (Aktaran Temizkan, 2016:122).

Stratejik planlama herhangi bir uygulamaya ge¢meden onceki durumu ortaya
koymaktir (Eren, 2005:4-5). Ayn1 zamanda stratejik planlama, bir isletme icerisinde uzun
ve siireklilik gosteren siirectir. i1k olarak isletmenin var olus yani misyonu ardindan amag
ve hedeflerin belirlenmesi, sonrasi stratejilerin belirlenmesi daha sonra isletmede hangi
islerin oldugu ve kimin hangi isi yapacagi en sonunda bu mevcut islerin gerektirdigi bilgi,
beceri ve yeteneklerin eslestirilmesini igerir. Insan kaynaklar1 yoneticileri dogru ise dogru
isgoreni tedarik etmek icin mevcut stratejik planlama dogrultusunda stratejik insan
kaynaklar1 planlamasi ¢ercevesinde hareket eder. Amag her zaman mevcut durumdaki ve
gelecekteki insan kaynagi arz ve talebini belirlemektir. Ayrica insan kaynaklari
stratejisinin isletmenin genel stratejileri dogrultusunda olmasi gerekir ve bu uyuma ‘dikey

uyum’ adi verilir (Temizkan, 2016:113).



Stratejik yonetimin uygulanabilmesi igin stratejik planlama yapmak gerekir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi stratejik insan kaynaklari planlamasini zorunlu kilar.
Ciinkii isletmeler arasindaki farki belirleyen en 6nemli unsur beseri sermaye olarak
adlandirilan insan kaynagidir. Dogru yer, zaman ve iste kullanilan insan kaynagi
verimlilik, kazan¢ ve basar1 saglayacagi ig¢in isletmelerin vazgeg¢ilmezi insan
kaynaklarin stratejik planlanmasidir. Kaynaklarin dogru kullanimui, iletisim ve uyum
kolayligi, beklenmedik durumlara karsi dncesi tedbir alma gibi kavramlar “stratejik insan

kaynaklari planlamasinin” 6nemini daha da 6ne ¢gikarmaktadir (Akyiiz, 2001:130-131).
2.6. ISGOREN TEMINI, SECIMI VE ISE ALMA

Bir isletmeye yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga sevk eden en 6nemli
unsur insan giiciidiir. Bu insan giiciinii temini, se¢imi ve ise alimi insan kaynaklari
yonetiminin en zor faaliyetlerindendir. Insan giiciiniin isletmenin gereksinimini
karsilayacak diizeyde, yetenekte ve en yarali diizeyde olanin1 se¢imi “insan kaynaklari
yonetiminin alanlarindandir. Insan kaynaklari yonetimi insan kaynagmi teminini ya
kurum asamasinda olup tiim pozisyonlar1 doldurmas: gerekecektir ya da isten ayrilma,
transfer, emeklilik, 6liim gibi bosalan pozisyonlar1 dolduracagi gibi hizla gelisen ve
ilerleyen teknoloji ile buna ayak uydurabilecek hatta yeni olusacak boliimler i¢in tedarik
eder ( Sabuncuoglu, 2016:100).

Son yillarda insan kaynaklari yonetiminde meydana gelen degisiklikler ve
gelismeler; insan unsurunun ‘tiiketilmesi gereken bir nesne’ degil ‘gelistirilmesi gereken
bir deger’ oldugu sonucunu ve yogun rekabetin yasandigi giiniimiiz is diinyasinda
isletmeler icin insan kaynaklar1 yonetiminin temin edecegi insan giicii olduk¢a 6nem arz
etmektedir (Benli ve Sahin, 2004:113). Insan kaynagini bulma; insan giicii planlamasi
sonucunda ortaya ¢ikan personel a¢igini karsilamak tizere gerekli bilgi, yetenek, beceri
ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve kurulusa ¢ekebilme faaliyetleridir. Planlama
faaliyetleri 6rgiitiin ne nitelik ve sayida personele ihtiyaci oldugunu ortaya koyar ama asil

sorun bu nitelik ve sayida insanin nereden bulunacagidir (Yiiksel, 2004:101).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaglarindan birisi dogru isgérenin dogru iste
calismasini saglayarak isletmenin hedeflerine ulasmasina katki saglamasina yardimeci
olmaktir. ise alinacak isgdrenin isletmenin amag ve hedeflerine uygunlugu goz dniine

almirken bu dogrultuda iggdren temini yapilmalidir. Aksi halde yanlis ise alimlar



isletmeleri maliyet yiikii altina sokar. Ciinkii alinacak personel isletmeye uyumlu degilse
isgorene verilecek egitim ve ihtiya¢ harcamalari isgdrenin isletmede tutunamamasi, isten
ayrilmasi veya ig yiikii agirligi nedeniyle kendisine verilecek gorev ve sorumlulugu yerine
getiremez. Tekrardan ihtiya¢ duyulacak is potansiyeli i¢in yeni iggdren teminine ihtiyag
duyulacagindan maliyet daha da artmis olacak. Bu durumda isletme giderlerine
yanstyacaktir. Bazi yapilan arastirmalar dogrultusunda yanlis isgdren segiminin
dogurdugu sonuglar orgiitsel olarak isletmeye ilave egitim yikii, verim diismesine, is
kazalarinda artis ve biitiin bunlara bagli olarak personel devir hizinin yiikselmesi ve
verimliligin azalmasina neden olur. Bireysel agidan ise yanlis se¢im sonucu isten

cikarilan isgoren issiz kalacagi gibi moral bozuklugu da yasayacaktir (Alag, 2009:78-79).
2.6.1. Isgoren Bulma

Isgoren bulma, isletmedeki bos pozisyonlarin doldurulmasi igin uygun ve nitelikli
adaylara ulasilmasi ve bu adaylarin is pozisyonuna gore iletme i¢i ve dis1 bagvurularin
saglanmas1 siirecidir. Bu siire¢ bazi asamalardan olusmaktadir. Ik ©6nce acik
pozisyonlarin belirlenmesi ve is gereklerinin ve tanimlarinin yapilmasidir. Daha sonra bu
ise uygun isgoreni nereden ve nasil bulunacagi saptanmalidir. Sonra isletme i¢inden ve
disindan adaylara ulasilir. Ayrica isletme disindan basvuru yapan adaylara isletme
sunumu yapilarak cekicilik kazandirilip bagvurular alinmasi saglanmalidir. Bu bagvurular
ile bir aday havuzu olusturularak iggéren bulma siireci tamamlanmis olur (Bilgin vd.
2004:71).

A ADAY
A HAVUZU

I¢ Kaynaklar Dis
Kaynaklar

Aday Aragtirma
ve Bulma

Isgdren Acig

Insan Kaynaklari
Planlamas1

Kaynak: Aktaran Erdem, 2016:165.
Sekil 5. Is Goren Bulma Siireci



Ancak bazi faktorler isgéren bulmayi etkiler. Bunlar; personel politikalar,
mevcut personele Oncelik tanima, piyasa diizeyinde iicretlendirme, is giivencesi
baglaminda 6nemseme gibi politikalar ulasilabilecek aday sayisini ve niteligini belirler.
Isgiicii planlari, insan kaynaklari isgoren ihtiyacini isgiicii kapsamida onceden
saptayarak gerektiginde uygun isgérene ulasma da kolaylik kazanir. Yasanan deneyimler,
isgoren bulmada izlenen bir yol siireklilik kazanarak benzer ozelliklerde iggoren
bulunacagi gibi siirekli ayn1 yontemler sonucu deneyim kazanan yonetim bu yontemi
daha giivenilir bulur. fsin Ozellikleri, isin gerektirdigi egitim, toplum gdziindeki
sayginlik, calisma kosullar1 gibi 6zelliklerde isgéren bulmada yardimci olan 6nemli
unsurlardandir. Cevre Kosullari: isgiicii piyasasinin ticret ve isttihdam durumu, rakiplerin
tercih ettikleri yol, caligma kosullarini etkileyen yasalar da isgoren bulmada islevsellik

gosterir (Bilgin vd. 2004:71-72).

Is analizi isletmede yiiriitiilecek her bir isin ayrintili ele alinmasini saglayarak
insan kaynaklar1 planlamasinin daha dogru yapilmasina kaynaklik eder. Bu baglamda
isgéren bulma siirecinin agamalarini; isletmenin mevcut ve gelecekteki isgoren ihtiyaci
icin aday havuzu olusturmak, optimum segim siireci i¢in zemin hazirlamak, isletmenin
ihtiyaglar1 dogrultusunda say1 ve nitelik olarak havuzu olusturarak isgdéren se¢imine
kolaylik saglamak. Ayrica yasal ve orgiitsel sorumluluklari yerine getirmek, kisa ve uzun
vadede bireysel ve oOrgiitsel etkinligi ve verimliligi arttirmak su sekilde ele alabiliriz
(Aktaran Erdem, 2016:166). Tiim bu agiklamalar neticesinde isgoren bulma siireci; hedef
kitlenin belirlenmesi, i¢ kaynaklar, dis kaynaklar ve is bagvurularinin alinmasi1 olmak

tizere dort asamada ele alinir.

Hedef Kitlenin Belirlenmesi: isletmeler bos pozisyonlari doldurmak ve isgdren
bulmak icin bazi tespitlerde bulunurlar. Bu tespitler i¢in is olusturan unsurlar nelerdir, ise
dair adaylarda aranacak kriterler nelerdir veya ii bagvurunda bulunan adayin ise dair
ogrenmek isteyecegi kilit yontemler nelerdir gibi sorulara yanit ararlar. Bu baglamda
saglikli bir iggoren seciminde dikkat edilmesi gereken iki 6zellik, isin 6zelliklerinin
saptanmasi ve bu ise uygun adayin sahip olmasi gereken kriterlerin belirlenmesidir. Is
analizi calismalarina gereken 6zenin gdsterilmemesi is ile iggdren arasindaki uyumun
saglanmamasina, is kazalarmi1 artmasina, atandiklari goreve uygun olmadiginda
basarisizliga, bunun sonucunda isten ayrilmaya neden olacaktir. Daha sonra da bosalan

pozisyon i¢in tekrardan isgéren alimima ve egitimi ile maliyet kaybina, bu durumda



iiretim, hizmet, verimlilik ve kalitede yetersiz ola isletme i¢i miisteri tatminsizligi sorunu

ortaya ¢ikaracaktir ( Erdem, 2016:168).

Ic Kaynaklar: Isletmede mevcut calisan isgdrenleri ifade etmektedir. Isletme
icerisinde bos kalan pozisyonlarin doldurulmasi durumunda oOncelikli basvurulmasi
gereken alandir. Isletmeler isgdren teminini i¢ kaynaklardan saglamaya karar verdiginde
informal arastirma, beceri envanteri ve acik is bildirimi gibi araglara basvurur (Oriicii,

2002:121).

Informal arastirmada, burada bos kalan pozisyon icin boliim ydneticisi insan
kaynaklar1 boliimiine bildirimde bulunur. Bos pozisyon ve buraya gelecek olan isgdrenin
Kriterleri birim yoneticisi ve insan kaynaklar1 yonetimi goriismeleri sonucu belirlenir.
Beceri envanteri, ¢aliganlarin niteliklerini ayrintili gdsteren liste ve bos pozisyonlar
dahilinde bu listeler incelenerek ise gre niteliklere sahip isgdren belirlenir. Is bildirimi
ise isletmede calisanlara isletme biilteni veya ilan panolar1 iizerinden bildirim
saglanmasidir. Ise dair gerekli nitelikleri tasiyan isgdren is icin aday basvurusunda
bulunur (Erdem, 2016:171).

I¢ kaynaklardan isgdren saglamanin baslica yararlar1 (Findike1, 2002:171-172 ve
Erdem, 2016:104); isletme igerisinde hareketlilik saglar, terfi ve yiikselme bekleyen
isgorenler icin beklenti firsatidir, isletmenin kendi kaynaklarindan faydalanma imkam
dogar, yeni isgoren olmayacag i¢in maliyete engel olur. Isletmeye uyum, egitim, isletme
degerlerini benimseme olacagindan bunlara dair problemlerle karsilasiimaz. I¢
kaynaklardan alinan iggéren diger ¢alisanlar icinde basar1 6rnegi olacagindan performans
ve verimlilikte artig goriiliir. Mevcut i¢ kaynagini kullanmak disar1 beyin gdciiniin 6niine
gecer ve yeni yetenekler kesfedilir ve basari yollar1 acilir. Isgdrenin yeni isinde
yeteneklerin ve gelisiminin Ol¢iimii yapilir. Diger c¢alisanlar igin gelisime olanak
saglandigindan motivasyon saglar, siirekli dis kaynaklardan alinan iggéren kamuoyunda
olumsuz imaj olusturacagindan bu olumsuz durumun &niine gegilir. I¢ kaynaklardan

tedarik edilen isgoren gelecek i¢in yoneticinin de hazirlandigini gosterir.

i.  Terfi (Yiikselme): Isgorenin pozisyon, sayginlik, yetki, iicret ve sorumluluk olarak
daha iist diizeydeki pozisyona yiikselmesidir. isletmede bir gorev 6liim, emeklilik,
istifa veya isten alimla bosaldiginda i¢ kaynaklardan yerine isin niteliklerine sahip

isgdren getirilir. Burada 6nemli olan terfi alacak kisi igin nitelikleri bakimindan



donanimli olmas1 gerekirken ayni zamanda yiikselme kararmi verenlerin olaya
duygusal yaklasarak ‘adamina gore is’ yerine ‘ise gore adam’ kriterine dikkat
edilmelidir. Isletmelerde yiikselme kidem durumuna ve basar1 durumuna gére de
olmaktadir.

ii.  Kidem: Ayni isletmede uzun siireli ¢alisan isgéren elde ettigi deneyimi sonucu hala
aynt konumda kalmasi kendisinde motivasyon bozuklugu olusturup
performansinda artis i¢in eskilik derecesi yiikseltilir.

iii. Basart: Isgorenin isletmeye bagliligi dogrultusunda gosterdigi disiplin ve basari
yiikselme ile 6diillendirilir (Sabuncuoglu, 2016:105-106).

iv. I¢ Transfer (Yatay Gecis): Bir islemede bosalan bir gérev icin iicret, yetki,
sorumluluk ayni diizeyli bir isgdrenin getirilmesi yani naklidir. I¢ transfer yoluyla
isgoren bulmak en ucuz ve en kolay yontem olmasinin yaninda isletme ile uyum
sorunu yasanmaz. Ancak i¢ kaynaktan tedarik edilen i¢ transfer isgdrenin 6nceki isi
i¢cin de isgdren bulmaya sevk edecektir. Isgoren her ne kadar isletme icinden olsa
da isi bilmiyor olabilir. Bu durumda ona tekrardan isi 6gretmek zaman ve ekonomik

kayiptir (Sabuncuoglu, 2016:106-107).

Di1s Kaynaklar: Belirli isler icin uygun nitelikteki isgdrenin isletme i¢ kaynaginda
bulunmamasi, insan kaynaklar1 alaninda 6zel egitim gormiis isgorene ihtiya¢ duyulmasi
veya gerekli olan igsgoreni i¢ kaynaklardan se¢ilmesi sonucu onu yerine getirilecek olan
isgoren i¢in aday bulmada bagvurulacak kaynak dis kaynaklardir. Ayrica isletmenin yeni
kurulma ve biliylime asamasinda olmasi durumunda, yeni teknik ve uzmanlara ihtiyag
duyulmast durumunda, daha diisiik iicrette calisan bulunmasi ve maliyetin diisecegine
inanilmasinda, ¢alisma kosularinda bozulmalar, iist diizey yoneticinin kendi inisiyatif
cercevesini asarak adam kayirma vb. olumsuz durumlarda dis kaynaklardan isgéren

secimine bagvurulur (Simsek ve Oge, 2011:133-134).

Isletme isgiicii arzinin bol ve ucuz oldugu dénemlerde ve i¢ kaynaklardan bos
pozisyondaki is i¢in ayni1 pozisyondaki isgorenler basvuruda bulunabilecekleri gibi bu
durum kimi zaman isletme icinde i¢ ¢atismalara neden olacagindan gereken isgoren

alimim dis kaynaklardan tedarik edilir (Erdem, 2016:176-177).

Hizli gelismelerin yagandig1 gliniimiizde 6zel yetenekli elemanlara ihtiya¢ her

gecen giin artmakta ve isletmeler yeni fikirlerin, yontemlerin ve tekniklerin kazanilmasi



acisindan da dis kaynaklara basvurmaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2008:104). Bu

baglamda dis kaynaklarda aday havuzu olusturma olanagi yiiksek ve de aday sayis1 fazla

oldukca aday temininde isin niteliklerine uygun en dogru adayr belirleme olanagina

sahiptir. D1s kaynaklarda isgoren saglanmasinin baslica yollar1t mevcuttur.

Duyurular: Isletme personel ihtiyacini gazete, dergi, radyo, televizyon, internet, el
ilanlar1 ve sosyal agin yaygin kullanilmasiyla sosyal hesaplarda ki paylagimlar gibi
yollarla ilgililere iletimde bulunur. Bu duyurularda isin nitelikleri dogrultusunda
isgorenlere sahip olunmasi gereken kriterler yer alir. Boylece is icin belirli bir aday
havuzu olusturulurken ayni1 zamanda da adaylarda aranan niteliklerle kisi sayisinda
azalma saglanir. Isin pozisyonuna gére iist diizey oldugu durumlarda zor bulunur
bilgi ve beceriler aranacagindan kit kaynakta isgoren i¢in hitap edilen kitle ve alan
genis olur. Nitelik olarak ast diizey i¢in isgdren temini daha kolay olacagindan daha
dar alan ve kisiye hitap edilir (Acar, 2009:121). Is ilanina gelecek yanitlarin miktari
ve kalitesini istihdam piyasast durumu, is ilaninin igerigi, duyuru metnindeki isin
tanim1 ve niteligi, isletmenin kimligi, is ilaninin igerigi gibi durumlar belirler.
Bundan dolayi ilanlar hedef kitle i¢in en uygun yer ve zamanda verilmeli, ilan igeri
adaylar1 bagvurmalar1 i¢in Ozendirmeli hatta uygun olmayan adaylar iginde
sinirlandirmaya gitmelidir (Erdem, 2016:178).

Dogrudan Basvuru veya CV Ornegi: Isletme yerlesim yeri ve tanmmushig
nedeniyle dogrudan isletmeye basvurulup is istenilebilir. Bu sekilde yapilan
bagvurularin sakincasi istenilen nitelikteki isin bos olmamasidir. En kolay ve en
ucuz yontem olusu nedeniyle ekonomik sikintilarin ve issizligin goriindigi
zamanlarda bir¢ok kisinin dogrudan basvuruda bulunarak is aradigir goriiliir.
Dogrudan bagvuru yapilarak is aramda bir bagka teknik de CV (Curriculum Vitae)
olarak adlandirilan 6zge¢mis bilgilerin is bagvurusunda bulunan adaylarin posta, e-
mail veya elden isletmeye iletmesiyle gerceklesir (Sabuncuoglu, 2016:112).
Aracilarla Bagvuru: Isletmede calisanlar bosalan pozisyondaki isleri yakindan
takip etiklerinden tanidik veya yakinlari i¢in bu durumu firsat bilerek aracilik
ederler. Lakin ¢alisanlarin yakindan tamidiklarina iyi niyetle yapacaklari yardim
cogu zaman kotiiye kullanilabilir. Soyle ki isin gerektirdigi niteliklerle Oneride
bulunan aday ayni niteliklere sahip olmayip ayrica igletme igerisinde gruplagsmalar

olabilecegi gibi bu da isletme nezdinde zarara neden olur (Sabuncuoglu, 2016:112).



vi.

Is Kurumu: Is kurumu, kamu hizmeti olarak ve ticari getiri elde etmeden isgdren
arayan isletme ile i arayan aday1 bir araya getirmek, is adaylarini bilgilendirmek
ve isgiicii hareketliligine yon vermektir. isverenlerin ihtiya¢ duydugu isgdren
talebini karsilamak, is arayan adaylar1 sahip olduklar nitelikler bazinda uygun ise
yerlestirmek, hiikiimlii ve terorden etkilenenlere is bulmada yardime1 olmak gibi
ozelliklere sahiptir (Simsek ve Oge, 2011:138). Bu baglamda is arayan bireyler
miiracaatlarin1 bu kuruma yaparak kendi kosullar1 ve istekleri c¢ergevesinde is
bulma sansina sahiptirler.

Egitim Kuruluslari: Lise, ylksekokul ve iiniversite mezun olanlara ve mezun
olacaklar isletmeler i¢in aday bulma bakimindan iyi bir kaynaktir (Geylan vd.
2013:67). isverenler aradiklari niteliklere gore egitim veren okullara miiracaatlarda
bulunarak mezun olmus ve olma durumundaki kisilerin basar1 durumu, ahlaki
yonleri ve mezuniyet dereceleri incelenerek ise alirlar (Simsek ve Oge, 2011:139).
Bunun bir firsat oldugunu bilen 6grenciler istenilen kriterlerde basar1 gosterip tercih
edilme imkanina sahip olabilirler.

Internet: Bilgi ve iletisim teknolojisindeki gelismeler insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulama ve faaliyetlerini etkilemis ve gelinen son noktada elektronik insan
kaynaklar1 yonetimi adinda yeni bir kavram olusmustur (Oksiiz, 2011:268).
Isletmeler kendi web siteleri iizerinde bos pozisyonlari listeleyerek ya da isletmede
caligmak isteyenlere bagvuru formu doldurtarak internetten personel bulma
yontemini kullanirlar. Hatta giiniimiizde isletmeler sadece basvuru mektuplarini,
ilanlar1 veya basvuru kabulii gergeklestirmemekte ayni anda c¢evrimici olarak is
goriismeleri yapmaktadirlar. Internetten isgdren bulma daha fazla adaya
ulagabilme, diisiik maliyette hizli iletisim kurma ve isletme markasinin

giiclenmesine yardimci olma gibi avantajlar saglar (Simsek ve Oge, 2011:141).

Is Basvurularimin Alinmasi: Ise alma siirecinin ilk asamalarinda adaylar

hakkindaki cesitli bilgiler, 6n basvuru formlar1 ve 6zge¢mis incelemeleri gibi yontemlerle

toplanir. Bu ydntemler aslinda bir 6n eleme 6zelligi tasir (Yeloglu, 2004:120). s

goriismesinden sonra isletmeler i¢in 6nemli olan basvuru formlar1 aday hakkinda

kimligini belirlemek ve onu igse uygunlugunu belirlemek i¢in doldurulan soru formlardir.

Sorular ahlaka aykir1 veya dil, din, 1rk ve siyasi diisiinciileri agiga ¢ikarma meyilli sorular

olmamalidir (Bingdl, 1990:93).



2.6.2. TIsgoren Secme Teknikleri

Isgoren secimi isletmede bos kalan ve bosalacak pozisyonlara isletme ici ve dist
kaynaklardan isin gerektirdigi niteliklere sahip isgorenin secimidir. Objektif ilkelere
dayali se¢cim yapilmasi isletmeye giiven yarattigi gibi ise gore isgdren secimi ile de
isletmeye verimli ¢alisma olanagi saglar (Sabuncuoglu, 2016:118). Etkili bir sekilde
Isgoren se¢iminin gergeklestirilmesi her seyden once isgiicii arz ve talebinin arastirilarak

anlasilmasini zorunlu kilmaktadir (Aydin, 1977:40).

Orgiitte bulunan isgiicii ihtiyacini karsilamak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi kendi
elinde olan verileri kontrol ederek dogru ise dogru Kisi tercihinde bulunmakta ve bu da
orgiite cok seyler kazandirmaktadir. Ayrica ise uygun adaylarin se¢imi zaman, emek ve
maliyet gerektirir. Bu durum isletmenin biiyikligiine, insan kaynaklari biriminin
varligina, politikalarina ve se¢me aliskanliklarina gore farklilik gosterir (Demirkaya,
2016:162). Basaril1 se¢im siireci; etkin bir is analizi olmali, isin niteliklerini tasiyan
yeterli sayida aday basvurusu saglamali, bagvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerinin

dikkatli degerlendirilmeli, isin nitelikleri ile adayin 6zellikleri bagdasmalidir.

Ayrica Ozgiir ve Soldam (2012:3) yeni nesil aday alim siirecinde adaylarda olmas:
gereken Ozellikleri; teknolojiyi kullanabilen, yonlendirme 6zelligi olan, sistem kuran ve
yoneten, iliski ag1 genis/ iletisime agik, pazarlama ve satis yetenegi olan, verileri iyi
degerlendirip ve kullanan, rekabet¢i ve yenilige agik olmali seklinde agiklamiglardir. Bu

baglamda personel secim siireci su sekilde ifade edilebilir;

Is Tamm Formu: Seg¢im siirecinde ilk adim is analiz ve tanitim bilgilerinden
faydalanarak is hakkinda bilgi edinmektir. Isin gerekliligi, ise dair bilgi, yetenek ve
deneyim hakkinda 6nem sirasina gore listelenerek bilgi verilmelidir ( Sabuncuoglu,

2016:119-120). Yani eleman se¢iminden 6nce ise dair On goriiniis ¢gizelgesi ¢ikarilmalidir.

On Gériisme ve Bagvuru Formu: On goriisme ise bagvuran aday ile isletme
tarafindan gorevlendirilen yetkili arasinda kisa siireli bilgi alisverisinin yapilmasidir. Kisa
stireli ve ayakiistii yapilan bu goriisme daha ¢ok ise dair niteliklere sahip olmayan kisilerin
on elemesidir. On elemeden gecen adaylara doldurmalari iizerine is isteme/bagvuru formu
verilir. Is basvuru formu isi nitelikleri ile adaym &zellikleri arasinda uyum olup

olmadigin1 aragtiran tanitim aracidir ( Sabuncuoglu, 2016:120). Kisinin 6zel yasamina ye



vermesi nedeniyle tedirginlik yaratan sorulardan uzak durup ise dair istenen bilgiler

neticesinde tanitici sorulara yer vermekte fayda vardir.

Testler: Isletme icerisinde isgdren segiminde siklikla kullanilan yazili ya da
uygulamali olan testlerdir. Bu testlerin amaci is i¢in bagvuruda bulunan adaylarin bagvuru
formunda isin nitelikleri dogrultusunda doldurduklari bilgilerin dogrulunu tespit etmek
ve is ile isgdrenin uyumlulugunu 6lgmektir (Ergeneli, 2016:137). Ayrica testler, iggbren
seciminde kesin ve dogru bilgilerin edinilmesini, adaylar arasinda karsilastirma

yapabilmeyi ve mevcut isgoren ihtiyaci i¢in bilgi edinmeyi saglar (Erdem, 2016:212).

Testler yetenek, basari, ilgi, zeka, kisilik testlerinden olusmaktadir. Yetenek Testi:
her i sahip oldugu nitelik bakimindan belli diizeyde yetenek gerektirir. Aday istenen
yeteneklerin kendisinde bulundugunu ifade ederken gergekte bu istenilen yetenege sahip
olup olmadig1 gozlemlenir. Yapilacak testle adaylarin neyi yapabildigi gibi verilecek
egitim sonrasi neleri yapabilecegi de 6nceden tespit edilir. Basar: Testi: bir kisinin bir isi
ne dlc¢iide basardigiyla ilgilidir. Bu nedenle adaylarin basari testi ile bilgi ve becerileri
Olciiliir. Yani basari testi ile adayin yapabildigi veya halihazirda basarabildigi isler giin
yiiziine ¢ikarilir (Bingdl, 1997:134-135). Jlgi Testi: kisinin ilgi duydugu alanda ¢alismast,
yapmaktan keyif aldig1 isi yapmasi basarili olmasinda ve verimlilik gdstermesinde 6nemli
etkendir. Bu baglamda kisilerin ilgi alanlarini, hobilerini, zevklerini, ugraslarini,
degerlerini bilinmesinin isletmeye saglayacagi fayda oldukc¢a onemli oldugundan bu
testler uygulanir (Akdemir ve Demirkaya, 2016:170). Zeka Testi: zeka testleri degisik
fikirler, semboller ve iliskiler ile ilgili olarak bireyin yetenegini gdsteren isgdrenin zeka
seviyelerini gdsteren, zihinsel yeteneklerini belirlemek icin yapilmaktadir (Simsek ve
Oge, 2011:146). Kisilik Testi: kisinin belirli bir isteki basarisi ile kendi kisiligi arasinda
fark vardir. Belirli bir yetenek, beceri ve bilgiye sahip olan isletme icerisinde isbirligi
icinde ¢alismada basarili olmayabilir. Kisilik testi 6zellikte isbirligi i¢inde belirli bir grup
ile ¢alisma gerektiren isletmelerde takim halinde uyumlu c¢alisip calisilmayacagini

ogrenmekte kullanilir (Erdem, 2016:214).

Is Goriigmesi: 11k goriismenin aksine kisa ve 6z degil uzun ayrintili ve segmeye
yonelik oldugundan se¢im goriismesi veya son goriisme de denilebilir. Burada iki temel
amag vardir. Birincisi, adaym sahip oldugu 6zelliklerin isin niteliklerine uygun olup

olmadigini arastirmak. Ikincisi, adaya isletme ve is hakkinda bilgi vermek. Yapilan



psikoteknik testleri gecen adaylar tek tek yetkili kisilerce goriismeye alinirlar. Burada
adaym Ozgegmisi, egitim diizeyi, isletmeye uygunlugu, yetenek ve basar1 derecesi,
geemis is deneyimi hakkinda ve kisiligi hakkinda sorular sorulurken yapacagi is ve

isletme hakkinda bilgilendirme yapilir (Sabuncuoglu, 2016:131).

Gortisme tiirleri; standart gorisme, aday sayisinin ¢ok oldugu durumlarda
goriisme belirli plan cergevesinde ve biitlin adaylara aymi sorularin sorulmasiyla
gergeklesir. Serbest goriisme, standart gériigmenin aksine sorular 6nceden hazirlamadan
kendiliginden gelisen an itibariyle goriisme akisinda sorular sorulur. Baskili goriisme,
adayin strese dayamikliligin 6lgmek adina bilerek bilingli olarak stresli bir ortam
olusturularak sorular sorulur. Goriisme aninda adayin beklenmedik ve art arda gelen
sorulara karsi tepkisi ol¢tiliir. Grup goriismesi, standart ve serbest goriismenin bir arada
yuriitiildigi gériisme tiiriidiir. Grup goriismesi ile adayin saldirganlik, sorunlarla basa
cikabilme, uyum saglama ve kisilik 6zellikleri tespit edilebilir. Sorun ¢ozme goriismesi:
Burada adaya bir sorun veya vaka verilerek ¢6zmesi istenir. Adaylarin olaylara yaklagimi,
kararliliklar1 ve sorun karsisindaki fikirleri ol¢iiliir. Siralit gériisme, bir adayin birden fazla
goriismeci ile tek tek goriismesidir. Aday sayisinin az oldugu ve acil olmadigi durumlarda
gerceklesir. Komisyon goriismesi, farkli alanlarda birden fazla gériismecinin bir araya
gelmesiyle yapilan goriismede adaylar i¢in komite ortak degerlendirme yapip ortak karar

verirler.

Gortisme siirecinde onceden hazirlik yapilmasi gerekir. Goriismenin nerede, ne
zaman, kim veya kimlerce yapilacagi ve hangi goriisme uygulanacagi Onceden
belirlenmelidir. Hazirlik asamasi olarak gegen bu siirecte basvuru formu ve 6n goriisme
sonucu belirlenen adaylara ulasilarak pazartesi ve cuma giinii disinda sabah saatlerinde
gerceklesmesi onemlidir. GOriismenin verimli gecmesi i¢in goriigme yapilacak ortamin
dogru sec¢ilmesi gerekir. Goriisme i¢in bir oda secilmeli ve sessiz olmali, goriismeci ve
aday i¢in not alinabilecek masalar olmali ve goriisme dncesi bekleme olacaksa oturacak
yer ayarlanacagi gibi icecek ve yiyecek ikraminda bulunulmalidir (Sabuncuoglu,

2016:133-134).

Referans Arastirmasi: Birgok isletme bagvuru formunda adaydan referans olarak
gdsterecegi kisilerin adi, telefonu ve adresi istenir. Insan kaynaklari uzmani referans

mektubu yerine dogrudan iletisim kuracag bilgilere ihtiyag duyar. Ciinkii elde edilen



bilgiler dogrultusunda aday seciminde is teklif edilmeden 6nce adaya dair bilgileri verilen
referanslarla &n goriisme yaparak bilgi toplar (Okakin, 2008:57). Is bagvurusu yapan kisi
iyi ve giivenilir mi? Is basvuru formunda kendisinden istenilen bilgiler dogru mu? Nasil
bir kisilik sahibi? Gorev ve sorumluluk sahibi mi? Buna benzer sorulara cevaplar aranarak
ise uyumu kadar is bagvuru formunda cevapladig1 sorular dogruluk tasiyip tasimadigi
tespit edilir (Ozgen ve Yalgin, 2010:127). Referanslarin calisan igin calistign kurum
yetkilisinden, mezun olan ve olmakta olan 6grenci i¢inde dgretmen, miidiir, dekan gibi
kendisi ve egitimi hakkinda en dogru bilgiler verecek kisilerle goriisiilmesi isletmeler igin

daha dogru karar olacaktir.
2.7. ISGOREN EGITIiMi VE GELISTIRME: TANIM VE ONEMIi

Sanayi devriminden giiniimiize ekonomi yerini Once sermayeye sonra bilgiye
birakmistir. Teknolojinin gelisimiyle bilginin iiretimi ve yayilimindaki hizi isletmelerde
personel egitimini gerekli hatta zorunlu kilmistir (Budak, 2016:269). Kiiresellesme ile
birlikte artan yogun rekabet sartlarinda basarili olabilmek, istenilen bilgi, beceri ve
yetenek gibi niteliklere sahip, yiiksek performansta yiiksek verimlilik gosteren,
motivasyonu yiiksek ve de kendi amaci ile isletmenin amacini bir tutan isgiicline ihtiyag
duyulmaktadir. Bu isgiiciinii elde tutmak ve isgiiclinden faydalanmak sahip olunan bilgi,
beceri ve yetenegin gelistirilmesi planlanmis egitimle miimkiindiir (Ozgelik, 2009:161).
Isletmelerde basarry1 artiran en dnemli faktor isgiiciidiir. Ciinkii bir isletmenin giicii sahip
oldugu isgiicii ve yoneticinin giicline baghdir. Bu nedenle isgdrenleri egitimi ve

gelistirilmesi olduk¢a 6nemlidir (Bilgin, 2004:103).

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin yani bilgi, beceri ve davramiglarin iggéren
tarafindan Ogrenilmesini kolaylagtiran isletme tarafindan planlanmig bir deneyim
bicimidir. Yonetimi de iceren yasamin her aninda egitim, deneyime bir yanit olarak
Ogrenilenden edinilen deneyim sonucudur (Canman, 1995:83). Ayrica Onceden
belirlenmis amaclara yonelik insanlarin davranislarinda belirli gelismeler saglayan
planlanmis etkinliklerdir. Egitimde oOncelik yeteneklerin gelisimi, davranislarin
degisebildigi ve yeni davramiglarin kazanildigi ve isletmenin etkinlik ve basarisi
baglaminda egitimin bir slire¢ oldugunu goriiyoruz. Baska bir tanima gore isletme icinde
ve disinda formal programlarla kisinin bilgi, beceri ve yeteneginde degisiklik yapma

faaliyetidir (Geylan ve Tonus, 2013:86).



Gelistirme ise, isgorenlerin igletmede etkin ve verimli olarak kalabilmeleri i¢in
kazanmalar1 gereken deneyim, yetenek ve bilgi edinim siirecidir (Yilmazer ve Eroglu,
2008:111). isgdrenlerin egitim ihtiyaglarmin analizi, egitin programlarinin hazirlanip
uygulanmasi, isletmeye olan baglhihigin arttirilmasi, performans ve verimliligin
degerlendirilmesi, insan kaynaklari stratejilerinin belirlenmesi gibi plan ve programlarin

hazirlanmasina kadar biitlin faaliyetler gelistirmeye yoneliktir (Bilgin, 2004:104).

Tortop’a gore gelistirme, ise dair yeni bilgiler edinmek, teknolojiye ayak
uydurmak, yeni ¢oziimler bulmak ve isletmeye bu ¢oziimleri uygulamak, degistirmek ve
uyarlamak konularini kapsar (Tortop vd. 2010:165). Gelistirme c¢alisana gelisimsel
asamada yardimci olurken ayni zamanda inceleme ve uygulama faaliyetleriyle

ogrenmede kalicilik saglar (Can, 2013:113).

Insan kaynaginin egitilmesi amaciyla isletmelerde uygulanan egitim ve gelistirme
etkinlikleri dort farkli sekilde ele alinir. Bunlar; (Ozkog, 2016:239-240) isgdren egitimi,
isgorenlerin is yapma becerilerini arttirmak ve is beceri gereksinimlerini karsilamaya
yoneliktir. Isgoren gelistirme, isletmenin gelecekte ihtiya¢ duyacag: insan kaynag: igin
tasarlanmustir. Kariyer gelistirme, isgorenlerin c¢alisma hayatlarinda ilerlemelerine
yardime1  olmak icin tasarlanmustir. Isletme sorumlugundan ziyade sahsin
sorumlulugunda kariyer hedefine yonelik bilgi ve degerlendirme saglamaktir.
Organizasyon gelistirme, burada amag isletmenin yenilenen stratejik hedeflerine gore

calisanlarin aligkanliklarini ve sahip olduklar1 degerleri degistirmek

Egitim ve gelistirmenin dnemi 2000’11 yillarda daha ¢ok artmistir. Siirekli gelisen
ve degisen teknolojik sistemlere iggorenlerin yetersiz kalmasi, iggorenlerin bilgi ve
becerilerinin siirekli yiikseltilme istegi, farkina varilmayan becerilerin kesfedilmesi ile
isletmeye kazanim saglayabilecegi ve uluslararasi rekabette 13goren egitiminin isletme
giiclinii artiracag fikri bu 6nemi her gecen giin artirmaktadir (Ozkog, 2016:241). Bu
baglamda ozellikle insan kaynaklar1 egitimi ve gelistirmesi bir stratejiyi uygulamada,
orgiitsel degisimi etkilemede, sorun ¢6zmede, performans degerlendirmede, degisimlerde
disa acik olmada, etkin ve nitelikli igsgéren temininde ve orgiit kiiltliriiniin degisiminde

islev goren gii¢lii bir aragtir (Aktaran Bingol, 2008:240).

Her gecen yil, sektor farki gozetmeksizin gittikce dnemi artan egitim ve gelistirme

faaliyetleri isletmeler tarafindan maliyet yiikii olmaktan ¢ikmustir. Isgdren egitimine ve



gelismesine 6nem veren igletmeler belirli bir diizeyde ve nitelikte isgoren giicii basar1 elde
etmekte Oncelikli unsur oldugu gibi isletmelerin varliklarini siirdiirmesi ve rekabet
edebilmesi a¢isindan da isletmelerin vazgecilmezleri arasindadir. Bu baglamda egitimin
isletmeler igin sagladig: baslica faydalar (Tinaz, 2000:43). Isletmelerde her diizeyde
gbrev yapan isgdrenin ise dair bilgi ve becerisini artirir. Isgdrenlerin isletmenin
amaglartyla 6zdeslesmesini saglar. Hem i¢ hem de dis ¢evreye daha iyi bir isletme
gdriiniimii saglar. Isletme iginde agiklik, diiriistliik ve giiveni saglar. Ast-iist arasindaki
iliskiyi artirir ve orgiitsel gelisime yardimci olur. Isgiiciiniin moral ve performansini
yiikseltir. Isletmenin her pozisyonunun gelecekteki gereksinimleri hakkinda bilgi verir.
Yonetici ve isgorenler liderlik, glidiileme ve igletmeye ola baghliklarinin gelismesine
yardimci olur. Verim, is kalitesinin artmasi, bilgi ve yetkin hale gelmek i¢in sorumluluk

bilincini arttirir. Isletmenin biiyiimesi ve isletme i¢i iletisimin artmasina yardimei olur.

Isletmeler bu tiir kazanimlar1 saglamak icin insan kaynaklarina yatirim yapmakta,
egitim faaliyetlerinin iyilestirmesine ve uygulamasma yardimci olmaktadirlar. Insan
kaynaklariin egitim ve gelisim ¢aligsmalari is performansinda 6nemli artis sagladigi gibi
ortak misyon, vizyon, amag ve hedef dogrultusunda birlesen isletme personellerin uyum,
takim halinde calisma, rekabet giicii, karlilik, orgiitsel basar1 ve kalite faktdrlerinde de

olumlu sonuglar gostermektedir.

2.7.1. Egitim ve Gelistirmenin Temel ilkeleri

Verimli ve basarili bir egitim programi diizenlemede, hangi diizeyde egitime
ithtiya¢c duyuldugunu, isgorenler icin gerekli olan c¢evresel ve beseri ortamin niteligi
onceden tahmin edilmelidir. Her seyden Once secilen egitimci, alaninda uzaman ve
basarili, liderlik potansiyeli oldugu kadar mutluluk veren samimi bir kisilige sahip, egitim
tekniklerini bilen ve 6gretmekte istekli oldugu kadar verecek olacagi egitimin de yatirim

yapan isletmeler i¢in ne kadar 6nemli oldugunun bilincinde olmalidir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin egitim ve gelistirme siirecine girerken iizerinde
durulmas:1 gereken temel ilkeler su sekilde olmalidir (Aktaran Ozkog, 2016:243-244).
Egitimde ilk adim ihtiyagc ve hedeflerin belirlenmesidir. Isyerinde egitim goren
isgorenlerin yapilan egitim programlarma karsi istekli olmasi saglanmalidir. Eger ki
verilecek olan egitim is ile ilgili ve isgorenin sorularina cevap verebiliyorsa dgrenme

istegi daha ¢ok artacaktir. Ogrenme 6diil ve ceza yontemleriyle etkileyici hale gelebilir.



Memnuniyet s6z konusu ise davranis tekrarlanacagi gibi odiiller bu davranislarin
degisiminde de etkili olur. Egitimin etkili olmasi i¢in dnceden test edilmis gegerliligini
koruyan teknikler kullanilmalidir. Uygulanan egitim programlarinda yoneticiler
tarafindan geri bildirimler hizli ve sik bicimde alinip degerlendirmeler yapilmalidir. Bu
egitimin etkinligi ve verimliligi ag¢sindan 6nemlidir. Yeni davranis kaliplarinin ve
yeteneklerin gelistirilmesi tekrara baglidir. Eger egitim sonunda elde edilen yeteneklerin
tekrar uygulanmasi i¢in bir ortam yoksa 6grenme askida kalir. Egitim siiresince kullanilan
materyaller olabildigince anlamli ve yerinde kullanilmalidir. Ciinkii kullanilacak
materyaller akilda kalicilig1 ve 1yi anlasilmay1 saglar. Yapilan egitimle isgorenler igin
yetenek gelistirme firsati oldugu kadar igletmenin amag ve hizmetlerine fayda saglar. Bu
baglamda verilen egitimin sonucunda ¢alisanlarin daha verimli ve motive edici kurumsal
iklimde gorev yapmasi, egitim siirecinin basarili ve hakkaniyetli bir ¢ercevede
yiiriitiildiigiinii gdsterir. Isgdren icin yapilanlar maliyet olarak degil de isletmenin bugiinii

ve gelecegi i¢in gii¢ kazanmasinda yapilmasi gereken atilimlaridir.

2.7.2. Egitim ve Gelistirmeyi Etkileyen Faktorler

Egitim ve gelistirme isveren ve isgdren kadar topluma da faydasi vardir. Bu
nedene egitim ve gelistirme gerekliligi tartisilmaz oldugu gibi bu tiir faaliyetleri hayata
gecirmeyi ve basarisin1 etkileyen faktorlerden s6z etmek gerekir. Bu faktorler

(Demirkaya ve Giiler, 2016:222).

Ust Yonetimin Destegi: insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinde oldugu gibi {ist

yonetim egitim ve gelistirme programlarinin bir pargasi olarak destek gdstermelidir.

Uzmanlarin ve Yoneticilerin Taahhiidii: uzman ve yoneticiler sadece teknik olarak

degil adanmislik gosterip siirece dahil olmalidirlar.

Teknolojik Ilerlemeler: her gegen giin yenilestigi gibi biiyiik bir hizla yayilan
internet ag1 isletmelere yeni 6zellikler katarken ayni zamanda egitim ve gelistirme i¢inde

yeni firsatlar sunmaktadir.

Organizasyonun Karmasikligi: isletmelerde her gegen giin gorev gesitligi artmasi
karmasiklign da beraberinde getirmektedir. Isgdrenler daha cok sayida gorev ve
sorumluluga maruz kalmaktadirlar. Bu baglamda giderek kiiciilen isletmelerde isgérenler

sadece degigsmekle kalmayip ayni zaman da kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.



Diger Insan Kaynaklar: Islevleri: insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ise alim
siireci egitim ve gelistirmeyi etkiler. Ciinkii ise alinan niteliksiz isgdren i¢in ayri, ise
alman nitelikli isgoren i¢in de ayr1 egitim ve gelistirme programi uygulanacaktir. Yiiksek

veya diisiik maliyet oran1 da egitime ihtiya¢ duyulmasi sonucu ortaya ¢ikacaktir.

Egitim kurulusun etkinligini ve verimliligini belirlemede biiylik rol iistlenir.
Ancak egitim bu roli iistlenebilmesi i¢in sistemli bir program c¢ercevesinde kaliteyi
yiikseltmeyi hedef almalidir. Yapilan egitimlerde isgdrenlere sirketin misyonu, felsefesi,
hedefi gibi kavramlar benimsetilerek bu baglamda kalite, verimlilik, baglilik ve sadakat
kavramlar1 kabul ettirilmesi gerekir. Bunun disinda egitim; dgrenme siirecini kisaltir. Is
verimlilifinde ve isgdren performansinda artis saglar. Isgdrenlerde isletmeye karsi
olumlu tutum saglar. Gozetimin ve baskinin azaltilmasini saglar. Sorun ¢ézmeye
yardimet olur. Isletmede siireklilik ve esneklik saglar. Yeni bilgi ve beceri edinen isgdren

isletme i¢in 6nem kazanacagindan is giivencesi saglamis olur (Bingol, 2008:243.
2.7.3. Egitim ve Gelistirme Siireci

Insan kaynaklarinda egitim siireci, isletmelerin stratejileri dogrultusunda
yapilacak olan is analizleri ve gelecek tasarimi kapsaminda egitim ihtiyaclarinin
belirlenmesiyle baglar. Belirlenen ihtiya¢c ve amaglar ¢ergevesinde egitimin yontem ve
teknikleri, yer ve zamani, egitime katilacaklar ve egitmenler belirli bir zaman
programinda biit¢elendirilir. Bu program neticesinde egitim fiilen baslamis olur. Daha
sonra yapilan egitimin ne derece verimli ve kalic1 oldugu denetlenmesi yapilir. Egitime
yon veren bu siire¢ yeni ihtiyaclar tespit etse de egitim bu ¢izelgede siireklilik ve

tekrarlilik gosterir (Ozkog, 2016:244).

Egitim Egitime

Egitim yerinin,

sonucunda katilacaklarin Egitim Egitimin

S .. o zamaninin ve < .
ulagilacak ve egitim yonteminin siiresinin degerlendirilme
amaglarin vereceklerin belirlenmesi belirlenmesi Si
belirlenmesi belirlenmesi

Kaynak: Benligiray, 2016:175.

Sekil-6: Egitim ve Gelistirme Siirecinin Asamalar1
Egitim ve gelistirme siirecinin asamalari; egitimin amaci, egitim sonunda

ulasilmasi hedeflenen sonuctur. Katilimcilar, kimlere hangi diizeyde egitim verilecegi



gibi egitim maliyetli bir program oldugundan dogru kisilerin ve uygun sayida katilim
saglanmalidir. Egitim konusu amaca yonelik olmalidir. Egitim ydntemi, egitim alacak
kisilerin nitelikleri dogrultusunda en uygun yontemle egitim vermek gerekir. Egitimciler,
egitim alaninda uzman egitimci, yonetici veya personel egitimci tarafindan verilmelidir.
Egitim yeri, egitimler isletme i¢i ve dis1 alanlarda gergeklestirilebilir. Isletme igi egitim
is basi egitim olacagindan uygulamali ve kalic1 egitimdir. Egitim zamani ve siiresi,
isletmeler isgéren motivasyonunu olumsuz etkilememek igin is saatleri icerisinde ve
1sgorenin ¢alisma saatleri i¢inde kisa siireli olarak verilmesi isletmeler ve iggorenler i¢in
en uygun tercihtir. Egitimin degerlendirmesi, katilimcilarin tepkilerin, 6grenme
durumlari, sergiledikleri davranislar ve elde edilen sonuglar agisindan yapilabilir. Burada
isletmenin istenen amaca ulasip ulasmadigi isgorenden beklenen verimliligin alinip
alimmadig1 maliyetinin sonucunda istenilen kalite ve nitelikte isgorene ulasilmasina
baghdir (Benligiray, 2016:176-177). Bu baglamda inceledigimiz siire¢ analizinde
egitimin bir maliyet degil yatirim oldugunu goriiriiz (Taskin, 1993:128). Ciinkii stratejik
bir plan ¢izgisinde verilen egitimler isgorenin gelisimi i¢in harcanan zaman ve hizmet
aslinda basaril1 bir iggoren yetistirerek kendi basarisin1 amaci dogrultusunda kazanan bir

isletme rekabet iistiinliigii ve tutunma faaliyetlerine yatirim yapmis olur.

Genel olarak egitim ve gelistirme gereklidir diisiincesi yerine egitim ve
gelistirmeyi zorunlu kilan ihtiyaglarin belirlenmesi gerekir. Egitim ihtiyacini saptanmasi
gelecekte yapilacak olan egitim faaliyetlerinin planlamasi i¢in gerekli bilgilerin
toplanmasina dair aragtirmadir. Egitim ihtiyaci, herhangi bir iste ¢alisan isgdrenin isin
veya hizmetin nitelikleri baglaminda yerine getirilmesi gereken bilgi, beceri veya yetenek
acisindan eksikliginin giderilmesi gerekliligidir. Bunun neticesinde egitim ihtiyacinin
saptanmas1 programli bir egitim ¢alismasinin ilk asamasidir. Bu asama gerektigi diizeyde

asilmadan diger asamalara ge¢ilmesi verimliligini korumayacaktir (Altinisik, 1996:479-

480).

Ozkog’a gore (2016:246) egitim ihtiyaci, bir isgdren veya isgdren grubunun
mevcut performans diizeyi ile istenilen ve amaglanan performans diizeyi arasindaki
farktir. Boyle bir fark yetenek analizi ile belirlenir. Yetenek analizi gerceklestirilirken
uygulanan bes adim sdyle 6zetlenebilir. Belirli bir isin temel gereksinimlerinin analiz
edilmesi. Olusturulan is gereklerinin basarilmasi igin ihtiya¢ duyulan gorevlerin

tanimlanmasi. S0z konusu gorevlerin basarilmasi i¢in ihtiya¢ duyulan izleklerin



anlasilmas. Izleklerin basarisi icin ihtiya¢ duyulan bilgi ve becerilerin analizi. Egitim ve

gelistirme ihtiyag¢lariin belirlenmesinde uygulanan {i¢ adim:

|
A Yonetici ve diger

| isgorenlerden gelen
A taleplerin
Alt-iist kademe degerlendirilmesi ve
yoneticilerine ve diger kabul edilmesi
| isgdrenlere ne yonde
Personel akiginin egitim ve gelistirme
politik ve prosediirel ihtayacin oldugunun
degisiklerin ve orgiitsel sorulmasi
operasyonlarin
gdzlemlenmesi

Kaynak: Aktaran Ozkog, 2016:246.
Sekil-7: Egitim ve Gelistirme Ihtiyaglarinin Belirlenmesinde Uygulanan Ug Adim

Insan kaynaginm egitim ve gelistirmeye dair ihtiyaglarinin tespiti yapilirken
orgiitsel analiz, gorev analizi ve kisisel analiz saglikl1 bir bigimde yapilmalidir. Orgiitsel
analiz, yapilan egitimin isletmenin stratejileri, hedefleri ve kiiltiiriine uyumlu sekilde
olmasi ve isletmenin mevcut kaynaklarinin isletme hedefine nasil iligkilendirildigine dair
incelemeleri ele alir. Bu kaynaklar dogrultusunda heniiz stratejiler uygulanmadan
isgorenleri egitim ihtiyaglar1 belirlenerek gerekli dnlemler alinir (Yilmazer ve Eroglu,
2008:112). Gérev analizi, isgdrenin yapacagi isin incelenmesidir. Ozellikle ise yeni
baslayanlarin egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde oldukc¢a onemlidir. Buradaki amag
etkili bir performans icin gerekli bilgi ve becerilerin belirlenmesi ve ona gore egitim
verilmesidir (Ozgelik, 2009:179). Kisisel analiz, hangi isgorenlerin egitim ve gelistirme
programina dahil edildigi gibi ¢alisanlarin ilgi ve yetenekleri elde etme diizeylerini ele

alip inceler (Ozkog, 2016:247).

Amerikan Egitim  Toplulugu Arastirma Komitesi egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde insan kaynaklar1 ydneticilerinin yararlandigi teknikler gozlemler,
yonetim talepleri, miilakatlar, grup konferanslari, is ve faaliyet analizleri, anket formlari,
testler ve denetlemeler, liyakat veya performans diizeyi, personel kayitlari, isletme ve

{iretim raporlar1 ve uzun dénemli isletme planlaridir (Aktaran Ozkog, 2016:247).



2.7.4. Egitim ve Gelistirmede Uygulanan Yoéntemler

Isgoren igin gelistirilen etkili egitim programlari ile iiretim, kalite ve verimlilikte
artis, maliyetlerde diisme, is kazalarinda azalma, is géren motivasyonunda yiikselme,
isgorenler arasinda iletisimi gelistirme, ihtiyaglarda azalma, yeniliklere ve degisime
adapte saglama, isletmeye baglilik ve sadakat gosterme gibi faydalar saglanir (Kaya,
2015:80-81). Egitim yontemleri ii¢ baslik altinda ele almabilir. Is bas1 egitimler, is dist

egitimler ve teknoloji destekli egitimler.

Is Bagi Egitim Yontemleri: 1sgorenlerin daha 6nceden edindikleri teorik bilgileri
uygulama yaparak pekistirmeleri veya mesleki deneyim kazanmalar1i amaciyla
diizenlenir. Gozetimci rehberliginde, yetki devri yoluyla, rotasyon araciligiyla proje ve
calisma gruplarina katilim yoluyla egitim seklinde siralayabiliriz (Benligiray, 2016:177-
178). Gozetimci rehberliginde egitim, ¢ok eski bir yontem oldugu kadar maliyeti diistik
ve uygulamasi kolay oldugundan isletmelerde yaygin olarak kullanilmaktadir. Isletmeye
yeni katilan ve is degistiren isgdrenin ise dair bilgi, beceri ve tecriibe sahibi diger isgdéren
veya yoneticinin yanina yetistirilmesi i¢in verilmesidir (Tuna, 2016:250-251). Yetki devri
yoluyla egitim, bir yoneticinin sahip oldugu karar verme ve yaptirim hakkinin kendisine
bagl olan ast isgdrene devretmesidir. Isgdrene devredilen yetkiler iistii tarafindan takip
edilerek diizeltmeler ve Ogretimlerde bulunarak isgdrenin isi OZrenmesi saglanir.
Rotasyon araciligiyla egitim, isletme biinyesinde bulunan ve belirli plan ¢ergevesinde
1sgorenin yaptig1 isle alakali bagka islerde de ¢alistirilmasidir. Burada isgoren kendi isini
ogrendigi gibi isletmede bulunan mevcut pozisyonlar hakkinda da is deneyim ve bilgisi
kazanmis olur. Proje ve ¢alisma gruplarina katilim yoluyla 6grenme, grup caligmalari
grubun yerine getirmek zorunda oldugu goérev ve sorumluluklar gibi ayn1 zamanda baska
gruplarda bulunan isgorenlerin sahip olduklar1 bilgi, beceri ve deneyiminde paylasilmasi

bir firsat olarak daha 6gretici ve gelistiricidir.

Is Dis1 Egitim Yontemleri: Is dis1 egitim isgdrenin mevcut ¢alistig1 isletme diginda
aldig1 egitimi kapsar. Bu egitimler daha fazla bilgi katmanin yaninda beceri kazanma,
farkindalik olusturma, yetkinlikleri artirmak vb. Ozelliklerde kazandirir. Konferans,
seminer, kongre ve sempozyum, Ornek olay, rol oynama, beklenen sorunlar, gezi,
gozlem, bilgi ve kiiltlir artirma ve acgik hava egitimleri yer alir (Benligiray, 2016:178-

180). Konferans, amaci bilgi artirmak olan bu egitim uzmanlar tarafindan planlanmig



konularin isgorenlere aktarilmasidir. Seminer ve paneller, bir konu hakkinda bilgi
vermenin yaninda konuya dair tartigsmalara agik olan egitimdir. Genellikle belli alandaki
gelismeleri belli bilgi diizeyine sahip kisilere aktarilasidir. Paneller ise belli bir konu
hakkinda birkag kisinin bildiri hazirlamasi1 ve sunmasi gereken planlanmig tartismalardir.
Kongre, ulusal veya uluslararasi bilimsel toplantilar genellikle uzmanlar/akademisyenler
tarafindan paralel oturumlar halinde gergeklesir. Sempozyum ise, toplumu ilgilendiren
konular dahilinde alaninda uzman farkli kisilerce toplum Oniinde gergeklestirilen
konusmalardir. Bu konusmalar {ist diizey bilgiye sahip uzmanlar tarafindan
gergeklestirildiginden bilimsel nitelik tasir. Ornek olay yoluyla egitim: egitime katilan
grup icerisinden gercek, ilging ve dgretici olan durum ya da problemi ayrintili olarak
incelemektir. Boylece katilimcilar ayrintili diistinme, etkili ¢oziimler iiretme ve karar
vermeye yoOnlendirilmis olurlar. Rol oynama yoluyla egitim, farkindalik yaratma,
davranislar iyilestirme ve yetkinlik gelistirme amaciyla gercek¢i durumlar olusturarak
katilimcilarin  s6z konusu durumlarda kendilerini konumlandirmasi istenir. Grup
tartismast yoluyla egitim, burada belli konularin tartisilmast herkesin goriislerini
aciklamasi ve ortak sonuca varilmasi seklinde yiiritiliir. Duyarlilik egitimi, temelini T
grubu calismalarinin olusturdugu 15-20 kisinin katildig1 birkag¢ hafta siiren grup icinde
davranislarin ve etkilesimlerin 6grenildigi yontemdir. Beklenen sorunlar yontemi yoluyla
egitim: egitilecek personelin ihtiya¢ duyacag bilgi ve belge bir masa lizerindeki sepet
icerisinde yer alir. Egitime katilan kisilere gelen evrak seklinde ddevler verilir. Grup
Odevi tamamladiktan sonra tartismalar yapilir. Gezi, gozlem, bilgi ve kiiltiir artirma
yoluyla gelisme: insanlar yeni yerlere diizenledikleri geziler ve gezilerdeki gozlemleri
neticesinde farkli kiiltiirlerden yeni bilgiler edinerek gelisimlerini artirirlar. A¢ik hava
egitimleri: Burada amag¢ calisanlara takim olmanin ve birlikte ¢alisabilmenin énemini
ogretmektir. Calisanlarin birbirlerine yakin olmalari, gliven dayanir iliskiler kurmanin ve

grup olarak basarili olmanin 6nemini 6gretmektir.

Teknoloji Destekli Egitim Yontemi: Egitim sirasinda teknolojiden daha fazla
yararlanmay1 amaglayan egitimdir. Multimedya, bilgisayar, isletme oyunlar1 ve sanal
egitim kullanilabilir (Benligiray, 2016:180-181). Multimedya egitimi, gorsel-isitsel
egitim ile bilgisayar temelli egitimin birlesmesidir. Multimedya programlar1 yaziyi,
grafigi animasyonu sesi ve hareketli gorseli birlestirirken ¢alisan1 motive eden egitim ile

geri bildirim ve rehberlik olusturmaktadir. Bilgisayar destekli egitim, egitimin bilgisayar



teknolojisi ile birlesmesiyle olusur. Web tabanli 6grenme alanlar1 pek ¢ok kavram kapsar.
Isletme oyunlar, gercek hayatta oldugu gibi stratejik diisiinme gerektiren, yanlis kararlar
verince sonucun sanal olmasi ve uygulama olarak tekrarlanma 6zelligi olan 6gretici ve
egitici oyunlardir. Sanal egitim, 6grenen ve egitici tarafinda mesafe bulunmasina ragmen
biitlin iletisimin bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin sagladigi imkanlar dahilinde

gerceklestigi tasarimdir.
2.7.5. Egitimin Degerlendirilmesi

Insan kaynaklar1 ydnetimi egitim ve gelistirme faaliyetleri sonucunda etkinligi
belirlemek ve egitim masrafli bir uygulama oldugu icin yapilan masraflarin karsiliginin
alinip alinmadigini alind1 ise ne dl¢tlide alindigina dair degerlendirme yapilmalidir. Ayrica
egitim degerlendirmesinin yapilmasinda diger amaglar egitim programinin, amag¢ ve
hedeflerinin uyumlulugunu belirlemek, bu amag¢ ve hedefleri ne 6l¢iide karsiladigi, yap1
ve igerik agisindan uygunlugu, calisanlarin kendi gelisim ve ilerlemelerine olanak

saglamak ve iyi egitim uygulamalar1 i¢cin model gelistirmek gibi katkilar saglar.

Egitim ve gelistirme degerlendirmesi siireklilik arz etmeli, 6zgiin olmali, anlam
icermeli, nesnel yontem ve standartlardan yola ¢ikilarak ger¢ceklesmeli, her bir asamada
gercekci hedef tarihler belirlenmelidir. Insan kaynaklari egitim degerlendirme 6lciitlerini;
egitime katilanlarin tepkisi, egitim sonrasi meydana gelen degisikler, is basarisindaki

degisikler ve organizasyonel etkinlik veya sonuglar bazinda ele alir.
2.8. PERFORMANS DEGERLEMESIi: TANIM VE ONEMi

Performans kelimesi Ingilizce kokenli bir kelime olup dilimize “icra etme,
yapama, etme, ifa” olarak terciime edilmis ve zamanla basarmak ve basar1 gibi
kavramlarla ozdeslesmistir (Akgakaya, 2012:3). Performans Tirk Dil Kurumu
sozliigiinde “basarim” sozciigii ile es anlamli olarak kullanilirken takat sinir1 ve etkinlik
gibi anlamlarda da kullanilmaktadir (Oztiirk, 2006:12). Performans degerleme, insan
kaynaklar1 ydnetiminin en dnemli ¢alisma alanlarindan birisidir. Ozii itibariyle isgdrenin
herhangi bir konudaki etkinliginin ve basar1 diizeyinin belirlenmesine yonelik ¢aligmalari
ifade eder. Akyiiz’e gore (2001:82) performans degerleme, “birey yeteneklerinin isin
nitelik ve gereklerine ne dl¢lide uydugunu arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya

calisan objektif analizlerdir”. Ayni zamanda performans degerleme isgdrenlerin is



performanslarinin degerlendirildigi, yoneticilerin ve calisanlarin isletmenin stratejik

amag ve hedeflerine ulasmasinda katki saglayan fikirler igerir.

Barutcugil’e gore (2004:426-427) performans degerlendirme, isgdrenin
gorevindeki basarisi, mevcut isteki tutum ve davraniglar1 ve isgorenin organizasyonun
basarisina olan katkilarimi degerlendiren planli bir aragtir. Genel olarak performans
degerlendirmeyi ele alacak olursak kisinin yeteneklerini, isteki tutum, davranig ve
niteliklerini ¢esitli parametrelerle diger kisilerle karsilastirilarak yapilan 6lgme isidir.
Bagka bir ifadeyle orgiitlerdeki insan kaynaklarini tanima, gozlemleme, Olgme ve
gelistirme siirecidir (Bingdl, 2013:369). Performans degerlemesine yonelik yapmis
oldugumuz tanimlar neticesinde isgdrenin mevcut isinde ne kadar basarili oldugunun
belirlenmesi ve bundan hareketle isgorene ideal bir gelisme programinin hazirlanarak

isgorene iletilmesi siireci olarak aciklayabiliriz (Akkoyun, 2016:262).
2.8.1. Performans Degerleme Amaclari

Isletmelerde organizasyon igerisinde isgdrenin verimlilige katkisi, yetki,
sorumluluk ve gorevleri belirlenirken belirli siirelerde terfi, is degistirme, ddiillendirme,
ceza, iten uzaklastirma gibi konularda kararlar alinmas1 gerekir. Bu kararlar alinirken
objektif ve sistematik elde edilmis verilere ihtiya¢ duyulur. Bu verilerde performans
degerleme yardimi ile elde edilir (Unsalan ve Simseker, 2010:125). Isletmeler,
yoneticiler ve isgorenler i¢in olduk¢a dnemli olan performans degerleme bazi amaglardan
olusmaktadir. Bunlar (Ozgen vd. 2005:228-229); performans degerlemesiyle elde edilen
bilgiler neticesinde performansin iyilestirilmesine katkida bulunur. Isgérenlerin egitim ve
gelisim ihtiyaglarimi belirlemek ve 6nceden uygulanmis olan egitim programlarinin
sonuglarini belirlemek, isgdren 6deneklerine dair yoneticilere yardimer olur. Terfi, nakil,
isten ¢ikarma gibi konularda yoneticilere objektif olma konusunda yol gostermek, kariyer
planlama ve gelistirme calismalarina rehberlik eder. Iisgdrenlerin is analizleri neticesinde
kadrolama siirecinde eksiklik ve yetersizlikleri gidermek ve insan kaynaklari planlamasi
ile is analizindeki hatalar1 tespit ederek ise alma, egitim, degerlendirme gibi alanlarda
hata yapilmasina engel olur. Tiim isgorenlere sorumluluk yiikleme ve gorevlerini daha iyi
yapma konusunda motive ederek arzu ve istekle ¢alismalarini saglar. Ustler ve astlar

arasinda iyi bir iletisim kurulmasina yardime1 olmak Vve terfi, nakil, 6diillendirme ve isten



cikarmalarda yasal zemin olusturur. Insan kaynaklar1 planlamasinin talep ve arz

tahminleri i¢in dogru ve giivenilir bilgi giderleri saglar.

Sabuncuoglu’na gore (2016:229-230) performans degerlemesinden beklenen
amaclar sunlardir; {icret-maas yonetiminde kullanilmasi, egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde kullanilmasi, kariyer ve terfi yonetiminde kullanilmasi, rotasyon, is

gelistirme ve is zenginlestirmede kullanilmasi, isten ayrilma kararlarinda kullanilmasidir.
2.8.2. Performans Degerlemenin Alanlari ve Kritik Unsurlar:

Performans degerlemesi, isletmede yoOnetimin/karar alicilarin dogru kararlar
almalar1 ve alinan bu kararlar dogrultusunda basar1 oranin yiikseltilmesi ve kurulus
amaglarii gergeklestirmek icin oldukca Onemlidir. Ayrica gegcmis calismalar
degerlendirilip bunun dogrultusunda eksiklikleri goriip bu eksikliklerin giderilmesi ve
performanst etkileyen faktorlerin belirlenip kaynaklarin bunlara goére ayarlanarak
gelecege yonelik hedeflere zamaninda ve daha verimli yollarla ulasmay1 amaglar
(Bayyurt, 2011:578). Nitekim belirtilen amaglar dogrultusunda insan kaynaklarinin
faaliyetlerinde performans degerleme alanlarini kullanmak miimkiindiir. Bu alanlar
sunlardir (Bingol, 2013:375-378; Uyargil, 2009:211):

Insan Kaynaklar: Planlamas:, insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken tiim
calisanlarin terfi, yer degisikligi ve potansiyelleri hakkinda bilgiler performans
degerlemesi sonucu isletmeler bilinyelerinde bulundurmas: gerekir. Tedarik ve segim,
performans degerlendirme sonucu elde edilen bilgiler neticesinde dogru ise dogru insan
secimi tahmin edilebilir. Egitim ve gelistirme, yapilacak olan iyi bir performans
degerleme hangi isgorenin, hangi konuda ve ne derecede egitime ihtiya¢ duydugu
hakkinda bilgi vermenin yani sira degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerle
isgorenin eksiklikleri tespit edilerek program dahilinde egitim ve gelistirmeye tabi
tutulur. Kariyer planlamasi ve gelistirme, performans degerleme sonucu calisanlar
hakkinda bilgi edinen {ist amirler bu bilgileri ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik kullanarak
orgiite olan aidiyetlik isgorenin kendisini dnemsenmesi dogrultusunda atig gosterecektir.
Ucret ve Maas Programlari: 6zellikle bireysel performans farkliliklar1 esas almarak
yapilan iicretlendirme sistemleri icin bir kaynak gérevi iistlenir. Isten ayrilma kararliri,

mevcut isinde basar1 saglayan veya saglayamayan isgorenlerin ayirt edilmesi ve program



dahilinde verilecek egitim ve gelistirme sonucunda ilerleme katedememis isgdrenin isten

¢ikarilma kararinin verilmesinde faydalanilir.

Performans Degerlemenin Kritik Unsurlari: Performans degerlendirmeden
beklenen yararin saglanabilmesi i¢in kosullar, zamanlama e degerlendirmeyi kimin
yaptig1 gibi kritik unsurlar vardir. Iyi bir sonug elde edebilmek igin bu kritik durumlara
gerekli 6zen gosterilmelidir. Bu baglamda etkili performans degerlendirme sistemi adil
olmali, gelistirici olmali, yon verici (giidiileyici) olmali, i¢inde bulundugu durumlara
uygun hareket etmeli, gecerli ve gilivenilir olmali, kapsamli ve stirekli olmali ve katilim

ortamina zemin hazirlamali gibi kosullar1 tasimalidir. (Budak, 2016:469-470).
2.8.3. Performans Degerleme Siireci

Performans degerleme, “calisma sonuglarii iyilestirmek i¢in performans
verilerini toplama ve organizasyonun anlik durumunu kapsayan, isgorenlere ve
calisanlara performans geribildirimi saglayan insan kaynaklar1 yOnetimi girisiminin
temelidir” (Akdag, 2016:338). Basaril1 bir performans degerleme uygulamasi yapilacak
spesifik proje ve arastiralar neticesinde ortaya ¢ikar (Bakan vd. 2011:4-5). Performans
degerleme siirecinin dogru bir sekilde yonetilmesi basarili performans degerleme
uygulamalar i¢in olmazsa olmazlardandir. Performans degerleme siireci performans
degerleme kriterlerinin belirlenmesi, performans degerleme standartlarinin belirlenmesi,
performans degerleme periyotlarinin belirlenmesi, performans degerlemecilerin tespit
edilmesi ve performans degerleme siirecinin uygulanmasi asamalarindan olusur (Akdag,

2016:339).

Performans Degerleme Kriterlerinin Belirlenmesi: Performans degerleme sistemi
icerisinde isgdrenlerin performanslarinin nasil dlciilecegi veya dl¢iimde nasil kriterlerin
kullanilacagi  performans degerlemenin Onemli sorunlarindandir. Performans
degerlemenin basariyla yapilabilmesi i¢in 6ncelikle gorev ve is analizinin yapilmus, is ve
gorevlerin tanimlanmasi gerekir. Bu baglamda iggoérenlerin performanslarinin dl¢limiine
dair kriterlerin belirlenmesi gerekmektedir. Bu kriterler isin 6zelligine ve sorumluluk
diizeyine uygun olmali, sadece is verimliligi degil isgérenin davranislar: da gdz 6niinde
bulundurulmalidir. Ayrica kriterler anlasilir ve agik olmali, kriter sayis1 sinirlandirilmal

ve 10’u gegmemelidir (Sabuncuoglu, 2016:232). Performans degerleme uygulamalari ile



arzu edilen sonuglari elde edebilmek icin degerleme kriterlerinde gegerlilik, giivenirlik,

¢ok boyutluluk ve kullanislilik 6zelliklerinin bulunmasi gerekir (Akal, 2000:69).

Performans Degerleme Standartlarinin Belirlenmesi: Performans standartlari
hem {istler hem de astlar i¢in iki 6nemli bilgi icerir. Birincisi “neyin nasil yapilmasi
gerektigi” yani kisinin yapmakla sorumlu oldugu is tanimu, ikincisi ise “nasil yapilmasi
gerektigidir” (Sabuncuoglu, 2016:233). Bu baglamda performans standartlarinin
olusturulabilmesi icin is analiz ve ig tanimlart yapilmali ve isletmeye uygun olarak
belirlenen performans degerleme yontemine gore isle ilgili ifadeler tespit edilmeli ve
bunun neticesinde politika ve izlekler olusturulmalidir (Baykal, 1994:96). Performans
degerleme siirecinde standartlarin belirlenmesi asamasinda s6z konusu standartlarin
basariya ulasabilmesi i¢in spesifik, 6l¢iilebilir ve gergek¢i olmasi gerekmektedir (Bakan
ve Kelleroglu, 2003:8).

Performans Degerleme Periyotlarinin Belirlenmesi: Performans degerlemesi, zor
ve uzun zaman alan bir faaliyet olup ¢agdas isletme yoneticilerinin zamanlar1 sinirh ve
oldukca degerlidir. Bu baglamda isgdren degerlemesi ¢ok zaman aldig1 gibi degerleme
caligsmalarin1 ¢ok sik yapmak verimli degildir. Ayrica sik yapilan degerlemeler calisan
izerinde baski yapacagindan en uygun kabul goriinen periyot alt1 aylik ya da on iki aylik
uygulamalardir. Diger yandan performans degerleme donem araliklarinin uzun olmasi
degerlemecilerin calisanlarin performanslarina dair verileri unutturabilir. Bu nedenle
performans degerlemesine dair notlar tutulmasi ve kritik olaylar hakkinda da giinliikler

tutulmasi yararl olacaktir ( Sabuncuoglu, 2016:235).

Degerlemecilerin Belirlenmesi: Performans degerleme yonteminin diger énemli
stireclerinden birisi de degerlemenin kimin tarafindan yapilacagina dair uygun ¢6ziimiin
bulunmasidir. Degerlemenin kim veya kimler tarafindan yapilacagi, organizasyonun
yonetim politikasina bagli olarak secilecek performans degerleme yontemiyle belirlenir.
Ancak bu noktada tizerinde durulmasi gereken konu; degerleme yapacak kisi ya da
kisilerin degerlendirileni yani ¢alisan1 degerlendirebilecek yeterli gozlem yapabilecek ve
performansa yonelik kanaati elde edilebilecek imkana sahip olup olmadigidir (Oriicii ve
Koéseoglu, 2003:33). Degerlemecilerin seciminde etkin olan faktorlerin basinda
degerlendirilecek calisanin yaptigi mevcut islerin bilinmesi, organizasyonu tanimasi,

duygusal egilimler ve Onyargilara kapilmadan, calisanin performansini tarafsiz,



sistematik olarak degerleme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir (Barutgugil,
2002:197).

Performans Degerleme Sisteminin  Uygulanmasi: Performans degerleme
sisteminin uygulanmasi performans degerleme siirecinin nihai agamasi olup bireylerin
veya oOrgiitlerin belirlemis olduklar1 hedef ve stratejileri nasil basardiklarin1 6nceden
belirlenen gostergeler neticesinde tespit edilip ve degerlendirilmesi glinlimiizde de etkin

rol oynayan performans degerlemenin sonuglarina dayanir (Akdag, 2016:343).

Isletmede isgorenlerin nelerin motive ettigi, hangi kosullarda isgdren
performansinin arttigi, isgérenlerin hangi yonlerinin gelistirilmesi gerektigi, hangi tiir
egitimlere ihtiya¢ duyacaklar1 ve ihtiya¢ goriilen yonlerin gelismeye agik olup olmadigi
tespit edilmesi isgorenlerin is performanslarinin yiikseltilmesine odaklanan degerler
sistemine baglidir (Kubat, 2012:52-53). Performans degerlemesi uygulamasi,
isgorenlerin yakindan taninmasina, isgorenlerin yeteneklerinden en 1iyi sekilde
yararlanilmasina ve amaca yonelik geribildirim almada olduk¢a dikkat edilmesi gereken

yontemdir.
2.8.4. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlemesinin yapilabilmesi igin gereklilik isteyen Olciitler,
standartlar, degerlendirme sikliklar1 ve degerlemenin kimler tarafindan yapilacagi
belirlendikten sonra degerlendirmenin nasil yapilacagina ve buna dair hangi yontemin
kullanilmas1 gerektigi belirlenmesi gerekir. Isgorenlere yonelik uygulanan yontemler
sayica ¢ok olmastyla beraber her organizasyonun kullandigi yontem organizasyonun
ihtiyaglarina, i¢cinde bulundugu kurum kiiltiiriine, ¢alisanlarin niteliklerine, amaglarina ve
hedeflerine gore degisiklik gostermektedir (Ozdemir, 2007:122). Bu baglamda
isgorenlerin performans diizeylerini belirlemek i¢in gelistirilmis bircok yoOntem
bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 geleneksel yontemler olarak adlandirilirken bazilar1 da
geleneksel yontemlerin karsilastigi sorunlart ¢ézmek icin objektif degerlendirmeler
yapmak adma gelistirilmis ¢agdas yontemler olarak adlandirdigimiz yaklasimlardir

(Uyargil, 2009:232).

Geleneksel performans degerleme yontemleri; kisilerin tek olarak degerlemesinin
yapildig1 ve bireylerin kiyaslamali degerlemesinin yapildig1 yontemler iken c¢agdas

degerleme yontemleri; amaglara gore, degerleme merkezi, takim bazli performans,



davranmis temelli performans ve 360 derece performans yontemler olarak
gruplandirilmaktadir. Sabuncuoglu (2016:239-270) performans degerleme yontemlerini
uygulamada en ¢ok kullanilanlar bazinda ikili karsilastirma ve siralama, grafik
degerleme, derecelendirme ve puanlama, kritik olay, degerleme merkezi, takim bazlh
performans degerleme, hedeflere gore degerleme, yetkinlik bazli performans, kontrol

listesi ve 360 deece degerleme yontemleri olarak ele almistir.

Ikili Karsilastirma ve Siralama Yontemi: uygulanmasi kolay, zaman alic1 ve en
ucuz olan bu yontem 6zellikle az sayida kisinin ¢alistig1 isletmelerde uygulanmaktadir.
Isgorenler ikiser ikiser karsilastirilarak degerlendirilirken bu yontemde isgdren yetenek
ve basarilariin belirli pargalara ayrilmadan degerlendirilmesi yanlisliklar: da beraberinde
getirecektir. Clinkii her isgorenin kisisel 6zellikleri farklilik gosterdigi gibi ayrintili analiz
yapilmadan degerlendirme yapilmasi yeteneklerin belirsizligine neden olup yorumlara
acik olacaktir. Bu baglamda net ve dogru bir degerleme yapilamayacagi gibi bu durumda

isgorenlerin yoneticilerin yargisina birakilmasi da siibjektif degerlemeye yol agacaktir.

Grafik Degerleme Yontemi: Grafik degerleme yonteminde kiiciik bir isletmede
isgorenler bir liste halinde alt alta yazilir ve karsilarinda bes segenekten olusan ¢ok
yetersiz, yetersiz, orta/normal, yeterli ve ¢ok yeterli seklinde 6l¢ekli degerleme tablosu
isaretlenir. Bu durumda isletmedeki isgorenler tek tabloda bulunduklari performans
noktalar1 neticesinde digerleri ile karsilagtirilir. Bu yoOniiyle ikili karsilastirma yontemine
benzemekte ve kisiyi bir biitiin olarak degerlendirilmesi nedeniyle saglikli bir yontem

oldugu sdylenemez.

Derecelendirme ve Puanlama Yontemi: Isgdren bagl bulundugu yonetici
tarafindan belirli zaman diliminde ¢alisma durumu, basarisi, is bilgisi, ikili iligkilerdeki
tutumu, uyum, gorev bilinci ve sorumluluk gibi yetenekleri tarafsiz ve sistematik olarak
degerlendirilir. Burada bir biitiin olarak degil kriterlere gore degerlendirme yapan
degerlemeci bu kriterleri g6z Oniinde bulundurarak degerlendirip bir iist yoneticinin
onayina sunar. Derecelendire yonteminde her isin yapilis bicimi ve bireysel davranig
Ozellikleri bes derecede ¢ok yetersiz, yetersiz, orta, iyl ve ¢ok iy1 seklinde kriterlere

ayrilarak yonetici tarafindan doldurulur (Sabuncuoglu, 2016:241).

Kritik Olay Yontemi: Degerlemeci olan yoneticiler kendilerine bagh isgorenleri

stirekli yakindan izlemeleri ve krtitik nitelikteki isler ya da olaylar karsisindaki davranig



ve basarilarin kaydedildigi yontemdir. Bu degerlemenin iggérene iletilmesi onun olumlu
gelismesine ve egitilmesine yardimci1 olmaktadir. Ancak isgdrenin siirekli izlenmesi
huzursuzluk duymasina, baski altinda hissetmesine bu da performansta diisiise neden
olabilir (Sabuncuoglu, 2016:247).

Degerleme Merkezi Yontemi: Degerleme merkezi yontemi, lidersiz grup
tartigmalari, rol oynama, belge sepeti ve i oyunlar1 gibi c¢aligmalardan meydana
gelmektedir. Bu yontem c¢aligmalarinda isgoérenin stresle miicadele, iliski kurma ve
iletisim becerisi yeteneklerinin degerlendirilmesinde kolaylik saglar. Baska bir ifadeyle
degerleme merkezi yonetim, isgorenleri gelecekteki potansiyellerinin analiz edildigi
yontemdir (Canman, 1993:31). Lakin yontemin ¢ok zaman almasi nedeniyle maliyette

artis gostereceginde olumsuzluk da igcermektedir.

Takim Bazli Performans Degerleme Yontemi: Isletmelerin takim bazli
organizasyonlara yonelmesi sonucu performans degerlemesi de bu dogrultuda ele
aliabilmektedir. Ancak takimlarin bir biitiin olarak ele degerlendirilmesi kolay olmadig1
gibi takim basarist sadece kendi giicline de bagh degildir. Takim basarisini; dis ¢evre,
isletme politikalari, takimin islevi i¢in gerekli girdiler ve diger takimlarla kurulan igbirligi
olumlu ve olumsuz yonde basarisini etkileyen faktorlerdir. Bu nedenle takim
calismalarinda performans degerleme hem takim hem de kisiler ayr1 ayri ele alinarak

yapilmalidir (Erdil, 1998:168).

Hedefler Gore Degerleme Yontemi: Hedef belirleme, isgorenlerin calisma
tasarimlarini giiclendirmekte, isletmenin stratejik amaglarina ulasmada ve isgdrenin ise
odaklanmasinda 6nemli katki saglar (Helvaci, 2002:158). Bu baglamda hedeflere gore
degerleme yapabilmek i¢in dncelikle firmanin uzun vadeli amaglarinin belirlenmesi ve
hedeflerin ¢alisanlar ve yoneticiler isbirligiyle gerceklestirilmesi gerekir. Ayrica hedefler
nicel ve zaman bazli olmalidir. Ciinkii burada basar1 kisilik ya da kisisel niteliklere
bakilarak degil, ama¢ ve sonuclarin gerceklestirilmesine bakilarak degerlendirilir

(Tuncer, 2011:262).

Yetkinlik Bazli Performans Yonetimi: Yetkinlik bazli performans hedef bazl
performansin bir adim 6tesi olarak diisiiniiliip iki yonetimin de birlikte uygulanmasinin
daha dogru olacag1 savunulmaktadir. Ciinkii performans degerlemesinde kurumun temel

amaglarma ulasabilmesi i¢in hedeflerinin belirlenmesi gerekir. Ayrica giliniimiizde



performans sadece isgdrenin neyi basardigi degil isgdrenin mevcut isini nasil devam
ettirdigi olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda yetkinliklere dayali yontem performansin
nasil gergeklestigine odaklanmakta, isgdren gelisimini gelecege yonelik hedeflemekte,
calisanlarin performanslarini davranislar bazinda belirlenmede hatta adil ve objektif

degerlendirme yapilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2016:258).

Kontrol Listesi Yontemi: Kritik olaylar yonetiminin geligsmis hali olup burada bir
isletmede bir grup isi tanimlamaya doniik olarak hazirlanan degerleme listesinin kontrol
edilmesiyle uygulanan yontemdir. Degerlemeci bu listede ¢ok kisiye yonelik hazir
ciimlelerden kisiye uygun olani isaretler. Bu isaretleme sonucu olumlu ve olumsuz
climleler uzmanlar tarafindan degerlemeye alinir. Burada degerlemeci gesitli tanimlayici
climleler igerisinden isgorenin niteliklerini ve davraniglarini en iyi yansitan ciimleyi
isaretler. Bu durumu degerlendiren insan kaynaklari uzmani iggéreni degil mevcut elinde

bulunan listeyi/kayitlar1 incelemis olur (Canitez ve Solmus, 2000:110).

360 Derece Degerleme Yontemi: Performans degerleme siirecinde ¢ok yonlii ve
stirekli bir anlayisla sorgulamay1 amaglayan, amirlerin ve yoneticilerin yanisira, iggdérenin
kendisinin ve is arkadaslarinin, astlarin ve is kolunda mevcut miisterilerinde
degerlendirme yaptig1 ve performans hakkinda geribildirim saglayan sistemdir (Canitez
ve Solmus, 2000:112; Barutcugil, 2002:202). Burada temel amaci, performans
degerlendirmesinden ziyade, kisiye farkli kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini
olanakli kilarak, kisisel gelisimini saglar ve tiim bireylerin giiclii ve zayif yonlerini

anlamalarma yardimci olur (Giimiistekin vd. 2010:2-3).
2.9. KARIYER YONETIMI KAVRAMI VE GELISIMI ASAMALARI

Kariyer sozciigii Fransizca bir kelime olan “Carrierre” ve Ingilizce bir kelime
olan “Career” kelimesinin Tiirk¢e karsiligi olarak yazili literatiirde yer almaktadir.
Kariyer kelimesi Fransizca’ da bir meslekte gecilmesi gereken basamaklar, yasamda

secilen yol gibi anlamlar tagimaktadir (Kahraman, 2017:7).

Isletmelerde insan kaynaklar1 yénetiminin alt basamaklaridan birisini olusturan
kariyer; organizasyonun gidisatinda Tstlenilen rol ve sorumluluklarin yerine
getirilmesinde onemli bir etkendir. Kavramsal olarak kariyer, bir kisinin arzu ettigi
yasam kosullarina ulasabilmesi i¢in, uzun donemde aldig1 egitimler, gelistirdigi yetenek

ve is yasaminda edindigi deneyimlerin birikimidir (Akdemir, 20144:472). Kariyer,



Sabuncuoglu’na goére (2016:210) insanin davranig motifleri ile donanmig ve yasami
boyunca devam eden isler serisidir. Kariyer, kisinin i yasami boyunca mevcut isinde
adim adim ve siirekli olarak ilerleyip deneyim ve yetenek kazanmasi (Adal, 1968:132),
1s yolunda para ve sayginlik kazanmak, sorumluluk iistlenmek ve prestij ve mevki elde
etmek olarak tanimlanmaktadir (Tun¢ ve Uygur, 2001:4). Ayrica kariyer, insanlarin
sadece bir meslekte ve is yerinde yaptiklari islerle sinirli kalmayip is yeri disinda yapilan
isleri de kapsamaktadir. Objektiften ziyade siibjektif olarak degerlendirildiginde
bireylerin sahip oldugu maddi 6gelerden ziyade mutlulugunu da akillara getirmektedir
(Demirgivi, 2016:396-398).

2.9.1. Kariyer Yonetimi

Diinyadaki ekonomik, sosyal, siyasal ve teknolojik gelismelere bagli olarak is,
kariyer ve isletmecilik kavram ve uygulamalarin degisim ve doniistimler olmustur. Bu
degisim ve doniisiimlerin sebepleri insanin bireysel ihtiyaglarinin géz ardi edilmemesi
gerektiginin anlagilmasi, hizli bilgi ag1, yasam boyu 6grenme ihtiyaci, bireyselligin ve
rekabetin artmasi, degisime ayak uydurma ve yenilik kavramimin siirekli 6n planda
tutulmasindan kaynaklanmaktadir. Onceden personel yonetimi kavrami ile isletmeler
sadece kendi isgorenlerini dikkate alirken artik insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile
i¢ ve dis cevre potansiyel personel adaylar1 da dikkate alinmaktadir (Ozden, 2007:11).
Personel yonetimi kavraminin geliserek insan kaynaklari yonetimi anlayigina hakim
olmasiyla insana olan deger artmis ve insan ihtiyacglar1 ile Orgiitsel ihtiyaglarin
gerceklestirilmesine dayali kariyer yonetimi bugiinkii halini almistir. Bu baglamda
kariyer yOnetimi, bireylerin ama¢ ve ihtiyaclari ile isletmenin amag¢ ve isleyisinin
uyumlastirilmasi i¢in gereken faaliyet ve diizenlemelerin yapisidir. Bu uyumun yapilmasi
icin isgoren ile igletme arsindaki potansiyel ¢atismalar tespit edilip buna dair 6nlemler

alimmalidir (Demirgivi, 2016:404).

Kariyer yonetimi hem organizasyonlar hem de bireyler i¢in fayda sagladigindan
iki taraf i¢inde amaglar tasimaktadir. Organizasyonlar i¢in kariyer yonetiminin amaci,
yetenek yoOnetimi faaliyetlerinin karsilamasidir. Calisanlar agisindan kariyer yonetimi
amaci ise basari kariyerlerine ulagsmak i¢in gerekli gelisim ve egitimle destegin verilmesi
ve sahip olduklar1 sorumluluk seviyesinde ve mevcut islerinde gerekli tecriibe ve

ogrenme faaliyetlerin onlara saglanmasidir (Demirgivi, 2016:405).



Gilinlimiiz sartlarinda kariyer yonetiminin bu kadar 6nemli olmasinin en énemli
nedeni sirketlerin birbiriyle olan rekabetlerinin ¢aliganlara da sirayet etmesi, personeli ve
yoneticileri nitelik ve performanslarini ylikseltmeye zorlamaktadir. Boylece; Orgiitiin
cevresi tarafindan yapilan baskilar, orgiit personelinin dis ¢evreye ¢cabuk adapte olmasini
mecbur kilmakta, neticede personel Orgiitiin hedeflerine ulasmak zorunda oldugundan
kendisini stirekli olarak giincellemesi gerekmektedir (Elmali, 2015:6). Ayrica
isletmelerin biinyesinde barindirmasi gereken kariyer yonetimi kendini degerlendirme,
uyum/gergeklik kontrolii, hedef belirleme ve hareket planlamasi asamalarina sahip
olmalidir. Bu asamalar neticesinde “calisanlarin hedefleri ile isletmenin hedeflerinin
biitlinlesmesini saglamaya yonelik olan kariyer yonetimi ¢aligmalari, hem isletmeler hem

de calisanlar i¢in karsilikli yarar saglar” (Demirgivi, 2016:409).
2.9.2. Kariyer Asamalari

Bir kisinin kariyer hayatindan bahsedecek olursak oncelikle o kisinin egitim
hayatinin bitip is hayatinin baglamas1 gerekmektedir. Egitim seviyesi kisilerde degisiklik
gosterdigi gibi kariyere atilmada yasa gore degisiklik gosterir kimisi lise sonrasi kimisi
yuksekogretim sonrasi kariyer basamaklarina yonelmektedir. Bir kariyerin gelismesinde
ve sekillenmesinde fiziksel ve temel girdiler, zihinsel 6zellikler, aile, gevre, okul, cinsiyet,
egitim, yas, merak, 6grenme ve kendini gerceklestirme arzusu ve is deneyimi bunlarda

bazilaridir (Ertiirk, 2011:210).

Kariyer asamalart biitilin bu siirecleri i¢inde barindiran yillara ve yasa bagh olarak
smiflandirilmaktadir. Organizasyon girisi, bireyin kendisini yonlendirebilecegi kariyer
planlama agsamasinin basladig1 asamadir. Gelisme asamasi, yetenek ve potansiyelin belli
caligma alanlarinda tecriibe, egitim gibi yontemlerle gelistirildigi evredir. Kariyer ortast,
baz1 c¢alisanlarin iyi kariyer beklentilerin devam ederken bazi ¢alisanlarinda
kendilerinden gectigini diistindiikleri evredir. Ge¢ kariyer, bireylerin ulasmak istedikleri
seviye her neyse ona ulastiklarinda ancak gelecek hakkinda endiselenmeye basladiklari
ge¢ asamadir. Organizasyonda kariyerin sonu, calisan kariyerinden nihai olarak
ayrilmak/uzaklasmak zorunda kalmadan ona organizasyonda yar1 zamanl olarak ¢alisma

sansi verilerek ilisik kesme ihtimali diistiniilmelidir.



2.9.3. Kariyer Planlama

Kariyer planlama kisisel yeteneklerin gelecekte kullanilmasi siirecidir. Yani
bireylerin edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yetisinin
gelismesidir. Burada birey karsisina c¢ikabilecek firsatlar1 ve alternatiflerin nasil
degerlendirilecegini, nasil etkin kararlar alabilecegini, olas1 durumlarda nasil yontemlerle
miicadele edebilecegini, kisisel ihtiyaclarini ve bu ihtiyaglarini kariyer yasami igerisinde
nasil karsilayabilecegini gostermektedir. Bu baglamda yapilan agiklamalar neticesinde
bireylerin etkin karar vermeleri ve gelecegini giivence altina alabilmesi i¢in kariyer
planlamanin esnek ve gergekci igerikler icermesi gerekmektedir (Sabuncuoglu,

2016:216).

Kariyer planlama, insan kaynaklarini etkin kullanma, yiikselme ihtiyacini
kendisinde duyan isgdrenlerin gelistirilmesi, yeni ve farkli bir alana giren isgorenlerin
nitelik ve potansiyellerinin degerlendirilmesi, isgorenlere sunulan egitim ve kariyer
olanaklarinin sonucu is basarisinin yiikseltilmesi gibi amaclar1 icermektedir. Ayrica
isgdren sadakatinin, ise olan bagliligin ve tatminin saglanmasi ve bireysel egitim ve
gelisme ihtiyaglarinin belirlenmesi de amaglar1 icerisinde yer almaktadir (Budak,

1995:4),

Kariyer gelisimini planl olarak gerceklestirmek ici Orgiitlere de sorumluluklar
diismektedir. Oncelikle ileriye déniik ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklarinin planlamasi
yapilmalidir. Isgérenlerin kariyer yollarinin bir haritasi/tasarimi olmalidir. Calisanlarin
mutlaka belirli araliklarla performans degerlemesi yapilmali ve ¢alisanlarin belirledikleri
kariyer hedeflerine ulasmada danismanlar gorevlendirilmelidir. Kariyer hedeflerine
ulasmada isgorenlerde goriilen yetersizlik neticesinde egitim ve gelisim cabalarina

basvurulmalidir (Diindar, 1998:4).
2.9.4. Kariyer Gelistirme Yontemleri

Kariyer gelistirmede; kariyer merkezleri, kariyer danigsmanligi, kariyer rehberligi,
kariyer gelistirmede psikoteknik, is zenginlestirme ve rotasyon ve kariyer web siteleri

gibi yontemler kullanilir.

Kariyer merkezleri: Orgiit icinde ¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisimine katkida
bulunmak i¢in ac¢ilan merkezlerdir. Burada saglanan olanaklar, grup atdlyeleri

olusturmak, kurslar diizenlemek, yazili okuma materyalleri hazirlamak, is gerekleri ve



kariyer yollarina dair bilgilendirme yapmak, yetenek ve beceri ¢alismalar1 yapmak, orgiit

ici ve dig1 egitim ve gelistirme programlari hazirlamak (Aytag, 1997:140).

Kariyer damgmanligi: Kariyer danismanligl, calisanlarin meslekte ilerleme
ithtiyaclar ile isletmelerin kariyer yonetme ihtiyaclarini bulusturur. CV hazirlama, kisilik
ve yetenek testleri yapma, sektor ve is tanitimlar1 yapmak ve ayrica is bulma konusunda

yardime1 olmak gibi hizmetler icermektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004:198).

Kariyer rehberligi: Kariyer rehberligi isletmenin tecriibeli ve tecriibesiz iiyeleri
arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel kariyer gelisi saglamay1 hedefleyen iliskidir
(Sabuncuoglu, 2016:221). Burada rehberler kariyer gelisiminde deneyimsiz elemanlar
icin deneyimli kisilerdir. Rehberler ¢alisanlara hangi kurslari almalar1 gerekecegini, hangi
egitimin faydali olacagini, hangi kitaplarin okunup hangi ¢aligmalarin takip edilmesi
gerekecegini, hangi islerin gelecek vaat ettigini ve yeteneklerin gelisiminde hangi

danismandan yardim alinacagini gosterir (Ertiirk, 2011:228).

Kariyer gelistirmede psikoteknik: Isletmeler isgdren alimi yaparken Kkisinin
isletme kriterlerine ve ise olan uygunlugu g6z éniinde bulundurulur. Ise uyum verimliligi
arttiracagi gibi is doyumu ve yapti8i isten zevk alarak da performansta artis olacaktir. Bu
nedenle psikoteknik degerlendirme isletmelerin isgéren aliminda oldukg¢a dikkat edilmesi
gereken bir husus olup bu degerleme sadece eleman aliminda degil igerde yiikseltilme

planlarinin uygulanmasinda da kullanilmalidir (Sabuncuoglu, 2016:222).

Is zenginlestirme ve rotasyon: Is zenginlestirme, bir isin, ¢alisanin daha ¢ok is ve
islem yapabilecek sekilde yeniden organize edilmesidir. Yetkileri ve is deneyimi artan
calisan kariyer gelisimi saglamis olup daha ¢ok yetki ve sorumluluk yiiklenerek daha
anlamli ve etkin performans sergileyecektir. Is rotasyonu ise organizasyon igerisinde
yatay olarak yer degismedir. Burada yatay hareketlilik yapan isgoren farkli isleri
ogrenerek aska islerde calismaya hazirlanmis olur. Ayni isi siirekli yaparak monotonluk

kazanan isgdrenin bu duygusunun giderilmesi amaglanmaktadir.

Kariyer web siteleri: Giiniimiizde birgok isletme isgorenlerine kendini
degerlendirme materyallerini, kariyer gelistirme Onerilerini ve egitim kaynaklarini sunan
kariyer yonetim web siteleri gelistirmektedirler. Gelistirilen bu online sistemler
isgorenlerin kariyer yonetiminden sorumlu ve aktif rol oynamaya tesvik eder (Raymond,

2009:415). Isgdrenler web siteleri iizerinden kariyerlerini gelistirmeye dair gerekli olan



bilgilere kolaylikla ulastiklar1 gibi giincel gelismeler hakkinda da bilgiler

edinebilmektedirler.
2.10. IS DEGERLEMESI VE UCRET YONETIMi

Isletmelerdeki is degerlemesini gerekli kilan en &nemli etmen isgdren
ticretlerindeki dengesizlik ve adaletsizligin olabildigi kadar ortadan kaldirabilmektir.
Nitekim isletmeler is degerlemesi siirecinde biinyelerinde bulunan isleri birbirleriyle
karsilagtirma yapip daha sonra onem derecelerine gore siniflandirarak sonrasinda is

degerlemesine dayali olarak ticret sistemi gelistirmelidir (Tuna, 2016:462-463).
2.10.1. Is Degerlemesi Tanimi, Amagclar: ve Temel Tlkeleri

Is degerlemesi, is analizleri ile baglay1p iicretlendirmeye kadar olan siireci igerir.
Lakin is degerlemesi bir iicret sistemi degil, ise dayali adil bir iicret sisteminin
kurulmasina dayanir (Benligiray, 2004:195). Is degerlemesi, islerin ayrmtili tamm ve
analizleri yapilarak, isletmedeki tiim is unvanlar1 arasinda farklilik ve benzerliklere hatta
calisan tlizerindeki is yiikii ve calisanin niteliklerine kadar degerlendir ilen objektif dege-
ticret iliskisini amaclayan yontemdir (Odabast ve Borluk, 2016:272). Tuna’ya gore ise i
degerlemesi “Orgiitteki c¢esitli islerin goreceli degerin, tespit etmek icin sistematik bir
sekilde analiz edilmesi ve degerlendirilmesi siirecidir.” Bir anlamda iicretlendirmenin
temelini, islerin igerik ve niteliginin degerlendirilmesi anlaminda gerceklestiren is
degerlemesi sistemi olusturmaktadir (Unal, 2002:22). Bu tanimlar neticesinde is
degerlemesinin amaclar1 sunlardir (Ertiirk, 2011:268; Giiney, 2015:244-245) Is tanim ve
gerekliliklerinin degerlemesi sonucu islerin 6nem ve giicliikleri, fark ve benzerliklerini
belirlemek, islere dair yetki ve sorumluluklar1 belirleyerek isgorenle iligkileri
diizenlemek, isgdren ve igveren arasindaki anlagsmazliklar1 diizenlemektir. Esit ise esit
ticret uygulamasiyla adil {icret politikas1 gelistirmek, isgorenlerin beklentilerini
karsilayarak ticret tatminini arttirmak ve isgiicii maliyet ve girdileri azaltarak verimliligi
artirmak. Isletmelerde isgdrenlerin maliyet ve giderlerinin denetimini kolaylastirmak,
isleri ve 6devleri iggérenlerin nitelikleri Glglisiinde basitlestirerek egitim planlamasini
kolaylastirmak, is giivenligi ve isgéren saglhigina dair tedbirler almak ve g¢alisanlarin

kariyer planlarina katkida bulunmak.

Is degerlemesi gelisi giizel yapilacak bir kavram degildir. Aksi halde galisanlarin

moral, motivasyon, performans ve verimlilikleri diiser, isletmeler isgdrenlerden



bekledikleri sonucu alamadiklar1 gibi amaglarin1 da ulasamazlar. Bu baglamda is
degerlemesi yapilirken uyulmasi ve dikkate alinmasi gereken temel ilkeler mevcuttur. Bu
ilkeler, calisandan ziyade is degerlemesi yapilmali, hangi islerin hangi 6zellikleri dikkate
alinacaksa o yonde is degerlemesinin yapilmali ve esit ise esit licretin verilmesi gerekir.
Is degerlemesi; is analizine dayandirilmali, uzmanlarca yapilmali, agik olmali, diiriistliik
esas alinmall, is ve isletmeye uygun olmali, elde edilen veriler amaca uygun kullanilmals,
sonuglar hep ayn1 kalmamali ve taraflarca da kabul edilmesi gerekmektedir (Saruhan,
2012:360).

2.10.2. Is Degerleme Siireci ve Yontemi

Is degerleme siireci belli bir siraya gore yapilmalidir. Sirasiyla; is degerlemesine
neden ihtiya¢ duyuldugunu ortaya konmasi, is degerleme yapma amaci, izlenecek
yaklagimin belirlenmesi, is analizinin yapilmasi (i tanimlarmin ve gerekliliklerinin
tanimlanmast), degerlenecek islerin secilmesi, kullanilacak yontemin belirlenmesi, ilgili
herkesin bilgilendirilmesi ve islerin degerlendirilmesi ve bunun sonucunda bir is

hiyerarsisinin olusturulmasidir (Benligiray, 2004:199).

Isgdrenden ziyade isi degerlendirmek amag¢ olduguna gére bu siirecte belirli
yontemler olmalidir. Is degerlemesi dncesi de is analizleri ve tanimlarinin yapilmis olmas1
gerekmektedir. Bu asama tamamlandiktan sonra isletmeler kendi yapisina ve
biiyiikliigiine gore en uygun diisen yontemi secer. Is degerlemesi yontemleri sayisal ve
sayisal olmayan yontemler olarak ikiye ayrilir. Sayisal yontemler siralama ve siniflama,
sayisal olmayan yontem ise, puanlama ve faktor karsilama olarak ikiye ayrilip toplam da

dort yontemden olugmaktadir.

Swralama Yontemi: 1s degerlemenin en eski en kolay uygulanabilen, maliyeti
disiik ve kiiciik isletmelerde uygulanan yontemdir. Burada isler hiyerarsik olarak
yuksekten kiiclige dogru veya 6nem derecesi ve yapilma zorluklarina gore siralanip her
is birbirleri ile karsilastirilir. Yapilan degerlendirmenin objektifligini saglamak icin
komite tarafindan yapilmasi gerekir. Komite iiyeleri isleri onem derecesine gore siralar.
Ayrica bu yontemde dort faktor s6z konusudur; departmanin biiytikligi, is sorumlulugu,
beceri ve niteliklerdir. Isler islerin gerektirdigi bilgi, yetenek gibi kavramlar gdz 6niine

alinarak en yiiksek degerden en diisiik degere siralama yapilir (Giiney, 2015:247).



Swiflandirma Yontemi: Orta biiyiikliikteki iletmelerde uygulanan bu yontem
islerin belirli siniflar igerisinde degerlendirilmesidir. Once siniflar saptanir ve tanimlanir
daha sonra siniflarin gerektirdigi nitelikte ve igerige gore isler yerlestirilir (Sabuncuoglu,

2016:289).

Puanlama Yontemi: Is degerlemede en ¢ok kullanilan yéntemdir. Genellikle
biiyiik Olgekli igletmeler tarafindan kullanilir. Faktdr bazinda ve daha objektif bir
degerleme dngoérmektedir. Her ise bir puan verilmesi sebebiyle nicel bir degerleme ortaya
cikarmaktadir. Burada temel amag yapilan islerin gerektirdigi kosullar ve zorluklari

degerlendirip dlgmektir (Akdemir-Tuna, 2016:473).

Faktor Karsilagtirma Yéntemi: Puanlama yonteminden farkli olarak puan yerine
daha cok parasal degerler kullanilir. Pazarda olan iicret oranlari ile isletme i¢inde olan
ticret diizeyinin sistematik olarak birbirine baglanmasi nedeniyle diger yontemlerden
farklilik gosterir. Oncelikle iicretlendirilebilir faktor tespit edilip akabinde kiyas kabul
edilebilecek isler se¢ilmektedir. Diger yontemlerde de oldugu gibi burada da degerleme
komite tarafindan yapilmaktadir. Temel isler belirlenip tanimlanir ve daha sonra bu iglerin
siralamast yapilir. Siralama zihinsel gayretler, fiziksel gayretler, temel beceriler,

sorumluluk ve ¢alisma sartlar1 gibi faktorler dikkate alinarak yapilir.
2.10.3. Ucret Kavram: Tamim, Onemi ve Ilkeleri

Kurum, kurulus ve isletmelerin olusmasiyla ticret konusu giindeme gelmistir.
Dolayistyla iicret konusu insanlik kadar eski bir gecmise sahiptir. Ucret, isletmelerin
kuruldugu ilk yillardan bu yana calisanlarin ortaya koydugu bedensel ve diisiinsel emegin
karsithgidir. Ilke olarak iicret arttikca verimlilik artar veya calisanin performansi
yiikseldikge aldigi iicrette yilikselmektedir. Bir bagka tanimla iicret, emegin ya da
calismanin bedeli olarak emek sahibine saglanan fayda veya belli bir zaman ig¢inde
yapilan islere karsilik ddenen paradir (Giiney, 2015:252). Isletme acisindan maliyet
unsuru, ¢alisan acgisindan gelir kaynagi olan {icret, ayrica isgoren ve igveren arasindaki
aligveris iliskisini ifade eder (Demir ve Acar, 2004:105). Ucret kurum, kurulus, isletme,

isveren, isgdren ve sendikalar icin onemli konudur. Ozliice deginecek olursak;

Ucretin ¢alisanlar agisindan énemi: Calisanlar yasamlarini devam ettirebilmek

i¢in yaptiklar1 is ve hizmet karsiliginda mutlaka {icret almalar1 gerekmektedir. Ucretin



basar1 ve taninmanin yaninda statli agisindan da onemli isleve sahiptir. Ayrica iicret

kisinin kendisini gerceklestirmede ve 6z saygi kazanmada da 6nemli rolii vardir.

Ucretin kurumlar ve isletmeler agisindan énemi: Kurumlarm ya da isletmelerin
belirledikleri amag ve hedeflere ulasabilmeleri agisindan géze almalar1 gereken giderdir.
Hizmet sunan isletmeler i¢in kalite olduk¢a onemlidir. Kalite de kaliteli personelle

miimkiin olacagindan dolgun iicret kaginilmazdir.

Ucretin isverenler agisindan onemi: Ucret isverenlere gore isgiicii maliyeti
icerinde yer alan 6demedir. Isverenler verdikleri {icretin karsiligin1 da isgdrenleden almak

ister. Isgdrenin gabasi neticesinde de iicret belirlerler.

Ucret yapisi, yapilan islerin goreli degerlerine ya da isgdrenlerin bilgi, beceri,
tecriibe ve yetkinliklerine gore temel {icret farklilagmasinin yapilmasidir. Ayrica licret
yapist isgorenlerin is ve isletme ile ilgili tutum ve davranislarinin olusumunda 6nemli rol
oynadigi gibi yapilan ise uygun ve adil olmasi olduk¢a 6nemlidir. Adaletli bir iicret
sisteminin olusturulabilmesi i¢in i¢ ve dig dengelerin saglanmasi gerekir. Bu durumun
olusturulmasi {icretlendirmenin temel ilkelerine baghdir. Ucretlendirme yapilirken
uyulmasi gereken ilkeler; esitlik, biitiinliik, aciklik, esneklik, dengeli {icret, calisanlari
motive etme, terfi ve atamaya bagli licret ve bolgesel farkliliklar1 dikkate alma gibi

kriterlerdir.
2.10.4. Ucret Olusumunu Etkileyen Faktorler

Ucret yonetimi dahilinde genellikle temel amaglara ve yasal diizenlemelere gére
her is i¢in maddi bir deger ve verimlilik orani artirmak igin bir yontem yani piyasa
kosullari, performans, kidem, ekonomik gostergeler isletme oncelikler belirlenir. Bunlar
belirlenirken yonetimin dncelikle iicret yapisini ve diizeyini etkileyen faktorlerin bilmesi
gerekir. Bu dogrultuda iicret olusumunu etkileyen faktorler; i¢sel ve digsal faktorler

olmak {izere iki alt baslikta ele alinmaktadir (Giiney, 2015:256-258).

I¢csel Faktorler: Calisanlarin isle ilgili sahip olduklar: ézellikler, ¢alisanlarin
sahip olduklari bilgi, beceri, yetenek, tecriibe, ise devamlilik ve baglilik belli oranda iicret
aliminda etkilidir. Calisanlarin kidemi ve performansi, ¢alisanlan isletme igerisindeki
hizmet siireleri ve performanslar ticret belirlemede etkilidir. Isletmelerin iicret sistemi,
isletmeler {icret sistemlerini belirlerken aldiklar1 temel kriterler farklilik gosterdigi gibi

calisanlara verilen iicretler de farklilik gostermektedir. Isletmelerin édeme kapasiteleri,



her iletme ayni oranda maddi giice sahip olmadiklar1 gibi c¢alisanlara 6denen ticrette
farklilik gosterir. Pazar pay1 yliksek olan geliri fazla olacagindan fazla 6deme yaparken
Pazar pay1 az olan isletmede geliri dogrultusunda ddeme yapacaktir. Orgiitiin yapisal
ozellikleri, baz1 isletmeler kurumsal oldugundan ticret sistemleri de gelisi giizel degil
bilimsel verilere dayanarak olusturulur. Kimi isletmeler de geleneksel olduklarindan

ticretlendirme geleneksel yontemlerle idare edilir (Giliney, 2015:256-258).

Dussal Faktorler: Emek piyasasindaki arz-talep dengesi, piyasadaki is giicii az ve
duyulan ihtiya¢c fazla ise fazla {icret is gilicii fazla ve duyulan ihtiyag az ise az
ticretlendirme yapilir. Piyasadaki ticret diizeyleri, isletmeler g¢alisanlarin {icretlerini
belirlerken diger isletmelerin ilicret sistemlerini géz Oniine alirlar. Rekabet fazla ve
mevcut personel tutundurmak isteniyorsa ticrette artig olabilir. Toplu pazarliklar, toplu
pazarlik (toplu sézlesme) isveren ile isgoren temsilcileri arasinda yapilan faaliyetlerdir.
Burada amag isverenin ve isgorenin ¢ikarlarini korumaktir. Yasalarin etkisi, isletmeler
isgorenlerin ticretlerini belirlerken iilkenin bu konu hakkinda ¢ikarmis oldugu yasalara
bagl kalmalidir. Asgari iicret altinda iicretlendirme yapilamasi gibi (Canman, 1995:185).
Yasam diizeyi, ulusal ve kiiresel rekabet ortami olusan kriz durumlar1 veya yiiksek

enflasyon gibi durumlarda ticretlerde yeniden diizenlemelere gidilebilir.
2.10.5. Ucret Sistemleri

Isletmeler izledikleri insan kaynaklar1 politikasi, yapisal ozellikleri ve
geleneklerine gore birbirlerinden farkli ticret sistemlerine sahiptirler. Bu sistemler;

kideme, performansa, beceriye ve ekibe dayali olarak ticret sistemleridir.

Kideme Dayali Ucret Sistemi: Yapilan is miktari, kalitesi ve nitelikleri dikkate
alinmaksizin sadece isgorenin isletmede gecirdigi silire dikkate alinarak iicretin
belirlenmesidir (Sabuncuoglu, 2016:310). Anlasilmas: ve uygulanmasi basit oldugu
kadar isgdrenleri motive edici etkisi oldukg¢a azdir. Kideme dayali iicret sistemi daha ¢ok
kamu kuruluslarinda hizmet siirelerine bagl olarak hesaplanmaktadir. Ug aylik hizmet
karsilig1 bir derece, yillik hizmet karsiligi ise bir kideme hesab1 yapilir. Kademeler hizmet

sliresine dair {icret belirleyen ilerleme adimlaridir (Canman, 1995:190).

Performansa Dayali Ucret Sistemi: Kideme dayali sistemin aksine calisanin
yaptig1 iste gosterdigi performansa baglidir. Giintimiizde ilgi goren ve igveren tarafindan

en cok destek goren sistemdir. Isletmeleri performans dayanan iicrete siiriikleyen



nedenler; stratejik is hedeflerine ulasmak, insangiicii maliyetini diistirmek, verimlilik-
kalite-karlilik alanlarinda yiikselme ve yetenekli personel i¢in tercih edilen isletme olmak
(Sabuncuoglu, 2016:311). Ayrica calisan kisi emeginin karsiligint gérmek ister. Belirli

bir 6diil ve ticret ile kendisinden daha az ¢alisan kisiden farklilik tasimak ister.

Becerive Dayali Ucret Sistemi: Calisanlarin edindigi her yeni beceri veya
ogrendikleri her yeni i i¢in iicret 6denmesi gerektigini igerir. Calisan yeni bilgiler
edindikge yeni beceriler kazandikca ve yetkinlik diizeyini gelistirdikge {icret artisina hak
kazanir. Genellikle mavi yakali ¢alisanlar icin gegerli olan bu yaklasimda 6nemli olan
bilgi, beceri ve yetkinlige sahip olup olmadigini performans degerleme ile 6grenilebilir.
Bu yaklasimin basarili olabilmesi i¢in calisanlarin egitimine gerekli kaynaklarin
saglanmasi ve iicretlendirmeye tabii tutulacak bilgi ve becerilerin tam ve dogru verilmesi

gerekmektedir (Ergeneli vd. 2016:338).

Ekip Bazli Ucretleme Sistemi: Ekip ¢alisasinin gegerli oldugu isletmelerde ekip
calismasi sonucu ortaya ¢ikan kazanimlardan ekip iiyeleri de kazanim bekler. Dolayisiyla
ekip performansinin ekip bazli o6diillendirmeye veya {iicretlendirmeye yansitilmasi
oldukca o6nemlidir. Belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasan ekip calisanlart isletmeler
tarafindan prim gibi licretlemeye tabii tutularak ekip calisanlarin arasinda bu ticretin esit
paylarda paylasilmas: ilke edinilmektedir. Ekip bazli {icretleme sistemi ekip bazl
performansa dair iicretlendirme yaptigi gibi ddiillendirme kriterleri olarak ekibin miisteri
tatmini, satig hasilati ve belirlenen hedefe ulagsma esas alinmaktadir (Sabuncuoglu,
2016:320-321)

Oneri-Odiil Sistemi: Oneri sistemi bir isletmede “isi en iyi yapan bilir” ilkesinin
uygulanmasidir. Burada amag¢ verimlilik artisi, kalite artisi, miisteri memnuniyeti
saglama, {iriin gelistirme, maliyeti diisiirme ve is giivenligini artirmaktir. Ote yandan
Onerilerin ¢alisanlara sagladigi yararlar; kendisini kanitlama, yonetime katilma, 6zgiliven
kazanma, parasal kazang ve yonetimle iletisim kopriisii kurmak. Oneri sistemi
ticretlemeyi destekleyen ve yaraticiligi 6zendiren ilgi ¢ekici bir odiillendirme teknigidir

(Sabuncuoglu, 2016:336).
2.11. iS SAGLIGI VE GUVENLIGi: TANIM VE ONEMi

Is saghg ve giivenligi, calisanlarin motivasyon ve verimliligini etkileyen

faktorlerdendir. Sanayi ile beraber is hayatina giren makinelesme daha biiyiik 6lgekte



iiretim yapilmasini ve tiiretim siirecinin hizlanmasina neden olmus ve giliniimiizde is
saglig1 ve giivenligi kavramlarmin da ele alinmasini saglamistir. Isgorenlerin calisma
kosullarindan sagliklarini kaybedilmesinin 6nlenmesini, isgorenlerin is yerindeki sagliga
zararli faktorlerden ve risklerden korunmasini ve isgérenin fiziksel ve psikolojik
donanimli iste caligmasini esas alir. Yani 6zliice isin insana uyarlanmasini ve de insanin
ise adapte olmasin1 amaglar (CASGEM, 2017:17). Is saghig1 kavrami isgorenlerin is
ortaminda bedensel ve ruh saglhigini etkileyen olasi risk faktorlerine karst korunmasi,
calisma kosullarinin iyilestirilip {iretim araglarmin sagliga uygun hale getirilmesi
kurallarini icermektedir (Kilkis, 2016:7). Is saglig1, saglikli bir yasam ve yasam ortami
icin gereken saglik sartlarini igerirken, is giivenligi; isgdrenlere ve isletmeye yOnelik
tehlikelerin/tehdit unsurlarinin ortadan kaldirilmasi igin gerekli teknik kurallar1 igerir
(Tozkoparan ve Tagoglu, 2011:183).

Is saghipg1 ve giivenligi kavramlar1 saglik ve giivenlik kavramlarin1 ¢alisma
stirecindeki bir kavramsallagsma olmasinin temelinde giivenlik yer almaktadir. Giliven
icinde olmak, tehlikelere karsi 6nlem almak ve korunmak anlamina geleceginden is
sagligi ve giivenliginin temelinde de giivenlik kiiltiirii yatmaktadir (Karadogan, 2014:20-
21). Giivenlik, emniyet i¢inde olma duygusudur. Is giivenligi, is yapim sirasinda
kullanilan arag, gere¢ ve maddelerin kullanim ve varligindan dogabilecek isgorenin
yasam ve viicut giivenligine yonelik tehlikelere karsi korunmast anlamina gelir (Kilkis,
2016:7). Is giivenligi, Yigit'e gore (2011:2) is yerlerinde isin yiiriitiilmesi siiresince
olusan tehlikelerden ve sagliga zarar veren kosullardan korunmak ve oncesi tedbirler ve
daha iyi ¢alisama ortami olusturmak icin yapilan planl ¢aligmalardir. Bagka bir tanima
gore is glivenligi, isgorenlerin is ortaminda karsilasabilecekleri tehlikelerin yok edilmesi
veya azaltilmasi i¢in gelistirilen teknik kurallar biitlintidiir (Akpinar, 2014:37). Yapilan
taninlar dogrultusunda is sagligi, saglikli bir yasam cevresi i¢in gerekli saglik kurallarini
ierir. Is giivenligi ise isgdrenin yasamina ve viicut biitiinliigiine yonelik tehlikelerin
ortadan kaldirilmasina dair alinmasi gereken teknik kurallardir. Is giivenliginin amac,
calisanlar1 korumak, {iretimin giivenligini saglamak, isletmenin giivenligini korumak ve

ekolojik ¢evreye zarar vermemek (Ding, 2016:31).

Isgoren Acisindan Onemi: Is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan dogrudan
etkilenen isgorenlerdir. Bu etki kimi zaman yaralanma ile kimi zamanda Olim ile

sonuglanmaktadir. Hatta igsgdrenler is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu isgii¢lerinin



bir boliimlerini veya tamamini, siirekli veya belirli bir zaman aralifinda kaybetmek
zorunda kalabilirler. Bu durum da ticret gelirine yansimaktadir (Sabuncuoglu, 2016:370).
Isgoren gelirini belirli bir siire veya tamamen kaybetmektedir. Ucret gelirinden baska
geliri olmayan isgdren bakmakla yiikiimlii olduklar aile bireyleri i¢in daha gii¢ bir durum
s0z konusu olacaktir. Oysa isletmelerde giivenlik Onlemlerinin alinmasi isgdrenin
moralini yliksek olmasini saglayacak boylelikle isgéren iiretim siirecine uyum saglamis

olup bu durum verimlilige yansiyacaktir (Tekin, 1991:324).

Isveren Acisindan Onemi: Isveren acisinda calisan ortamm iyilestirilip is
glivenliginin saglanmasi, isin akisini durduran/yavaslatan insan, malzeme, zaman ve {iriin
kaybina neden olan kosullarin ortadan kaldirilmas: {iriin diizeyinde artig, maliyetin
azalmasi, verimlilik ve etkinligin elde edilmesini saglar (Sabuncuoglu, 2016:371). is
giivenligi alinacak tedbirler igletmeler i¢in bir maliyet goriinse de is kazalar1 ve meslek
hastalilar1 sonucunda gelecek zarardan dogan maliyet, hasara ugrayan makinalarin
yapimi, isgorenin tedavi masraflari, sorusturma giderleri tazminatlar, {iretim ve
verimlilikte azalma maliyetleri, pazar kaybi ve isletme prestijinin kaybolmasi daha fazla

maliyetler getirecektir (Gerek, 2006:20).
2.11.1. Is Giivenligi Acisindan Is Kazalar

Isletmelerde is saglig1 ve is giivenligi kavramlarina yer verilmesi aslinda insana
verilen degeri gosterir. Ozellikle isletmelerde meydana gelen is kazalar1 isgdrenin

sagligina ve viicut yapisina zarar verdigi gibi isletme i¢inde maliyete neden olmaktadir.

Uluslararas1 Calisma Teskilati’'na gore is kazasi, belirli bir zarar ya da
yaralanmaya neden olan ve beklenmeyen, onceden planlanmayan bir olay seklinde
tanimlanmaktadir (Kuru, 1998:249). Diinya Saglik Orgiitii'ne gore is kazasi, onceden
planlanmamis, cogu kez kisisel yararlanmalara, ara¢ ve gereglerin zarara ugramasina ve
{iretimin bir siireligine durdugu olaydir. 6331 sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu ise is
kazasini “igyerinde veya isin yiirlitimii nedeniyle meydana gelen, 6liime sebebiyet veren

b

veya viicut biitiinligiinii ruhen ya da bedenen engelli hale getiren olay” olarak

tanimlamaktadir.

Is Kazalarimin Nedenleri: Kaza; kisisel, fizyolojik, psikolojik, cevresel ve insana
ait diger nedenlerden meydana gelmektedir. Kazaya neden olan bu unsurlar soyle

aciklayabiliriz. Yas, cinsiyet, egitim, deneyim, duygusal durum, zihni doluluk, dalginlik,



uykusuzluk, bazi1 uyusturuculara bagimlilik, sakarlik, kronik bedensel hastaliklar gibi
kaza riskini artiran etmenlerdir. Psikolojik nedenler, duygusal denge, psikolojik
yorgunluk, alg1 hizi, bellek bozukluklar1 ve karar verme yeteneksizligi gibi. insana ait
diger nedenler; is tatminsizligi, zihinsel yorgunluk, giivensizlik, uyumsuzluk, gerginlik,
monotomi, psikomotor koordinasyon yetenegi ve stresli olmak sayilabilir. Cevresel
faktorle ise; kisisel koruma araclarinin kullanilmamas:, giiriiltii, 151k, radyasyon, kimyasal
faktorler, calisan ve iist yonetim iligkisi, vardiya saatleri, ¢alisma saatleri, asir1 is yuki

gibi nedenler kaza riskini arttiran unsurlardir (Telman, 1997:3-5).

Is Kazalarimn Maliyeti: Isletme icerinde meydana gelen kazalarm belirli bir
maliyeti olacaktir. Bu maliyeti 6zetleyecek olursak (Sabuncuoglu, 2016:375); makine,
arag ve gereclerde olusan hasar ve zarar, is kazasi sonrasi makinalarin devre disi
kalmasiyla tiretimdeki kayip, is kazasina ugrayan kisilere 6denecek tazminat veya tedavi
masrafidir. Ayrica is kazasi yapan isgorenin yerine yeni bir iggbéren alinmasi ve iste
aksamalar, yeni elemanin uyum sorunu ve egitim giderleri ve Kkaza sonucu diger

calisanlarin morallerinin bozulmasi ve iyilestirme giderlerinden s6z edilebilir.

Is Kazalarina Karsi Onlemler: 1s kazas1 yasanma olasiliklarini azaltmak amaciyla
alman ve alinabilecek Onlemler devletin, isletmelerin ve isgdrenin rolii olarak ele
alimmalidir. Bu baglamda (Gerek, 2006:45-49); devletin rolii, yasa, tizik ve
yonetmeliklere zorlayici ve yasaklayici onlemler alinmasi, ¢aligma miidiirligii tarafindan
isletmelerin diizenli denetlenmesi, mevzuata uyulmadiginda yaptirim uygulanmasi ve
kitle iletisim araglar1 ve okullarda verilen derslerde toplumun giivenlik kiiltiirti hakkinda
egitilmesidir. Isletmelerin rolii, risk degerlendirmesi yapma, koruyucu malzeme saglama,
is yeni alinan iggorenin is glivenligi hakkinda egitme, ilk ardim dnlemleri alma, is kazalar1
kayitlar1 tutma ve arastirma yapma, uyari yazi ve afisleri asma, ise uygun isgéren
yerlestirme ve ihmal varsa disiplin cezasi uygulamak. Isgérenlerin rolii, isveren
tarafindan verilen egitimlere katilma, igyerindeki araglari amacina uygun kullanma,
koruyucu ekipmanlar1 dogru kullanma, saglik ve giivenlik yoniinden goriilen eksiklikleri

igverene bildirme, saglikli ve glivenli calisma ortami igin igveren ile igbirligi yapma.



UCUNCU BOLUM

STRATEJIK HALKLA ILISKILER BAGLAMINDA ISLETMELERIN INSAN
KAYNAKLARI YONETIMi UZERINE E-IiSE ALIM ORNEGINDE BiR
INCELEME

3.1. E-ISE ALIM SURECI

1990’dan bu yana internetin yogun kullanimiyla birlikte isletmelerin faaliyetlerini
yiriitmek iizere istthdam edecegi isgiiclinii ise alim silireglerinde 6nemli degisimler
yasanmustir. Internetin kullaniminin 6ncesinde gazete ilanlari, referanslar, bireysel is
basvurular1 gibi geleneksel yontemlerle ise alim stireci uzun bir zaman almanin yani1 sira
maliyetli ve bir o kadar da islevsizdi. Bu siirecin yerini e-ige alim siirecinin almasiyla
birlikte daha kisa siirede daha az maliyetle ve kolaylikla ise alim gergeklestirilmeye
baslanmistir (Giiler, 2006:20-21).

Giliniimiiz kosullarinda isletmelerde olusturulan insan kaynagi yonetimi, insan
kaynag1 segmekte ve degerlendirmektedir. isletmeler internet araciligryla online sistemler
tizerinde yer alan web sitelerinde insan kaynagi boliimleri olusturmakta; buradan isgéren
ithtiyact duyurular ve is bagvuru forumlar1 yayinlamaktadirlar. Boylelikle is goriismesi
ve degerlendireme siireci es zamanl olarak gergeklesmektedir. Bu siireci isletmeler
profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal web siteleri lizerinden zamandan
tasarruf ederek hatta liye olduklart sitelerden istedikleri zaman is ilan1 yayinlayarak

gerceklestirmektedirler.

Web sitelerinde yayimlanan is ilanlarinda isletmeler hem kendileri hakkinda hem
de is ve is i¢in aranan adayin Ozelliklerine dair bilgi vermektedirler. Hatta e-ise alim
adaylar acisindan 24 saat ve kolay erisim, tek bir 6zge¢mis ile istedigi kadar firmaya
basvuru imkani, acik pozisyonlardan haberdar olabilme, is basvurularini1 ¢evrimigi takip
imkani, firmalar hakkinda detayli bilgi edinme, 6zge¢misini kolayca giincelleme, aktif
veya pasif olarak is arayabilme bunlarin yani sira istenen firmalara kars1 6zge¢misin gizli
tutulabilmesi gibi o6zellikler de 6ne ¢ikmaktadir. Kurumlar agisindan bu sistemin
O0zgegmisleri standart formatta alma, ilan1 her an yayinlatma, diisiik maliyet, aranan

ozelliklere gore filtreme, gelen sorulara karsi toplu cevaplama, gilincel 6zge¢mislere



ulagsma ve kurumsal tanitim imkanina sahip olmak gibi yararlar1 vardir (kariyer.net,

2019).

E-ise alim siireci; adaylarin kuruma ¢ekilmesi ve aday havuzunun olusturulmasi,
kuruma ¢ekilen adaylarin goriintiilenmesi, adaylarla iletisime gecilmesi ve yapilan
degerlendirmeler sonucunda isin potansiyeli ve bagvuran isgdreninin nitelikleri
dogrultusunda uygun adayin belirlenmesi ve referans arastirmasi yapilarak ise alim
adimlar1 kullanilmaktadir. Giin gegtikge artan kariyer sitelerinin ve sosyal medya
sitelerinin aday havuzu genisligi goz oniine alindiginda isletmelerin aradiklar1 nitelikte
adaya ulasabilme olanag1 oldukea yiiksektir. Ote yandan sirketler kariyer siteleri vb.
platformlarda 6zge¢mis olusturmakta, hatta kendi sayfalarini takip eden adaylarla
dogrudan baglantiya gecerek olusturulan aday havuzunda isin kriterleri dogrultusunda
aranan adaydan istenen nitelikleri net olarak belirtmekte ve aday belirleme siirecinde
zamandan kazanmaktadir (Ertiirk, 2012:106). Aday havuzu sonrasi belirlenen aday ile
iletisime gegilerek gerceklestirilen miilakat neticesinde degerlendirme yapilmaktadir.
Miilakat yiiz yiize gerceklestirilebilecegi gibi internet tizerinden goriintiilii olarak Skype,
Webex gibi programlarla da gergeklestirilebilmektedir. Sonrasinda referans aragtirmasina
gecilmektedir. Referans arastirmasinda amag¢ adayin kisiligi, karakteri, bir Onceki
calismis oldugu isyerlerindeki tavir, tutum ve davramiglart hatta sirket kiiltiiriine
uygunlugunun yani sira organizasyon, birlikte i yapabilme ve kara alma siiregleri
arastirilmaktadir. Bu baglamda adaymn bilgi, yetkinlik, tecriibe ve sergiledigi
performansla gorev ve pozisyona uygunlugu arastirilmaktadir. Bu asamalar basariyla

gerceklestikten sonra ise baslatilmak istenen adaya is teklifi yapilmaktadir.

Geleneksel igse alim siireglerinin yerini elektronik ise alima birakmaya
baslamasinin avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Avantajlari; internetin
kullanimiyla zaman tasarrufu, ucuz, uygun, kolay, hizli bilgi akisi, ¢alisan devir oranin
diismesi, aday havuzunda 6zge¢misler neticesinde acik ise dogru niteliklere sahip ¢ok
sayida kisinin belirlenmesi, gazeteye ilan vermek gibi geleneksel yollar yerine adaylar
hakkinda anlik, giincel ve daha hizl1 bilgi sahibi olunabilmesidir. Hizmet kalitesinde artis,
kurumsal imaja katki, internet lizerinden yapilan aday arastirmasi verimliligi artirmast,
tecriibeli adaya ulasilmasi, stratejik ve giincel bir global aga hitap ediyor olmasi da
avantajlar arasinda yer almakatdir. Nitekim bu avantajlarla insan kaynaklar1 ve halkla

iliskiler faaliyetlerine de destek saglanmaktadir. Dezavantajlar1 ise; dijitallesmenin



yayginlagsmasi insan kaynaklar1 calisanlarinin adaylarla bireysel iletisim kurma, iligki
gelistirme ve etkilesime gece her gegen giin azalmaktadir. Internetin ne kadar yaygin
oldugu sodylense de internet baglantis1 olmayan yerler ve kullanmayan kisilerin olmasi da
bir bagka dezavantajdir. Sosyal paylagim sitelerinde adaylar olusturduklar1 6zge¢mislerde
dogru ve giincel bilgilere yer vermiyor olabilir. Bu durum tercih sayisini artirsa da istenen
niteliklerde dogru aday1 bulmak zorlagmaktadr. Iletisim ve etkilesim bu hususta olduk¢a

Onem kazanmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN ONEMI

Basariya ulasmada dogru insan kaynagi isteyen isletmelerin oniindeki en 6nemli
engellerden biri yetkin ve verimli insan kaynagm belirleyebilmektir. insan kaynag
secimi, ise alim siirecinde isgdren agigi i¢in ihtiya¢ duyulan nitelikler dahilinde ise
eleman daveti ile baslayip sonrasinda egitimi ve ise adaptasyonu ile devam eden bir
siirectir. Internetin bircok is yapis siirecinde kullamm yaygmligi kazanmasi ve
enformasyon/bilgi paylasimindaki artis interaktif ve aracilanmig iletisimin
gelistirilmesinde etkin  rol stlenmektedir. Glinlimiizde firmalarin/igverenlerin
calisan/isgoren ile etkili iletisim kurabilmesi ve dogru is i¢in dogru eleman bulunabilmesi
ve ise yerlestirmede kolaylik saglanmas1 yoniinden online/¢evrim i¢i/aga dayali iletisim
akis1 onem kazanmustir. Oyle ki internet iizerinden erisimin saglandig1 web sayfalari, pek
cok igletmenin aday havuzu olusturulmasi ve uygun eleman bulunabilmesi noktasinda
ciddi bir performans agiga ¢ikarmakta ve 6n eleme asamasindan personel alimina degin
gecen siireclerin basariyla gerceklestirilmesinde 6ne ¢ikmaktadir. Internet iizerinden
isgoren se¢im-alim siireci hizlanirken ayn1 zamanda sirketler {iye olduklar1 sitelerde
istedikleri zaman ilan yayinlayabilmekte ve ilanlarma gelen yanitlari belli kriterler
dogrultusunda kisa siirede eleyip degerlendirme firsatina kavusmaktadirlar. Bu baglamda,
tez ¢aligmasi kapsaminda incelenen online/cevrimigi sitelerin sirketler ve ¢alismaya aday
bireyler agisindan ortaya koydugu gelismelerin neler oldugu tespit edilebilecektir.
Nitekim genis bir katilim agina sahip olan bu olusum, sirketler ve paydaslari arasinda yer
alan elemanlar1 agisindan 6nemli bir iletisim kanali ve halkla iliskiler platformu olarak

hizmet sunmaktadirlar.



3.3. ARASTIRMANIN AMACI

Kurumsal web siteleri son zamanlarda ise alim siirecinde oldukca 6nemli rol
iistlenmektedirler. Isletmeler iiye olduklar1 kurumlarin web siteleri iizerinden ilanlar verip
1§ arayanlara ulasabilmektedirler. Kisileri insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalari,
isin Ozellikleri ve is gorenin nitelikleri hakkinda bilgilendirmekte hatta online basvuru
imkan1 sunabilmektedirler. Bunun yani sira potansiyel insan kaynagi kurumsal web
siteleri lizerinden ilan veren kurum ve insan kaynaklar1 uygulamalari hakkinda bilgi
edinmektedir. Nitekim kurumlarin web siteleri bir ise alim siirecinde insan kaynaklari
gorevi Ustlenirken ayn1 zamanda kurum hakkinda, misyon, vizyon, iletisim, ve tanitim
bilgileri dogrultusunda bir halkla iliskiler gorevini de yerine getirmektedir. Bu tez
calismasinda hem insan kaynaklar1 hem de halkla iliskiler araci olarak kullanilan
kurumlarin web siteleri iiye olduklar1 e-ise alma siirecinde stratejik yol izleyen online
sitelerin yapilandirilmast ve igerigi, sundugu hizmetler ve halkla iligskiler boyutunda
ortaya koyduklarinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu baglamda c¢alismanin amaci
cercevesinde organizasyonlarin e-igse almada kariye web sitelerden nasil ve ne sekilde
yararlandiklari, insan kaynaklar1 gorevini bu sitelerin nasil yerine getirdikleri, ise alim
sitelerinin ise almanin yaninda kurumsal tanmitim faaliyetlerinde halkla iliskilerden ne
Ol¢iide faydalandiklar1 ve ise alimda online sitelerin igveren ve isgorene sagladigi

kolayliklar ortaya konulmaya ¢alisilmistir.
3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

“Stratejik Halkla Iliskiler Baglaminda Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Uzerine E-Ise Alim Orneginde Bir Inceleme” baslikli tez ¢alismasi kapsaminda
isletmelerin ise alim siire¢lerinde basvurduklari online/ag iizerinde yapilandirilmis ve
profesyonel islerlige sahip olan olusumlar/yapilar sunduklar1 hizmetler, hizmetleri sunus
bicimleri ve halkla iliskiler faaliyetleri baglaminda ele alinmistir. Google arama motoru
tizerinden “Tiirkiye’de igse alim siirecinde kullanilan online siteler” bagligi altinda yapilan
arama sonucu 22 Ekim 2017 ve 19 Mart 2018 tarihlerinde en ¢ok talep goren 20 firmaya
ulasilmistir. Ulasilan bu firmalar igerisinde ortak sitelerin elenmesi sonucu ulasilan 14
firma igerisinde Tiirkiye’de kurulan ve faaliyet gOsteren 12 firma tespit edilmis ve
incelemeye alinmistir. Kurumsal web sitelerinin incelenmesi kapsaminda (i) ise alim

stirecinde insan kaynaklari uygulamalarmin duyurulmasi, (ii) online basvuru olanagi



sunulmasi, (ii1) kurumsal tanitim siirecinde halkla iligkilerin stratejik rolii (iv) ise alimda
isgorene ve igverene saglanan kolayliklar (v) ise alimda insan kaynaklari1 yonetiminde ige
alim Oncesi ve sonrasi kolayliklar (vi) igverenin basvuracagi kurum hakkinda edinecegi
bilgi ve bunun dogrultusunda kurumsal tanitimda halkla iliskiler odakli bir bakis agis1
igerisinde siiregler ayrintili olarak (gorsel kullanimi, teknoloji kullanimu, i¢erik olusturma
vb. baglamda) ele alinarak nitel arastirma yontemleri ¢ercevesinde betimsel analiz

yapilmigtir.

3.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
2 Mart 2019 tarihinde Google arama motoru iizerinde “ise alim siirecinde
kullanilan online siteler” baghiginda 22 Ekim 2017 ve 19 Mart 2018 tarihlerinde en ¢ok

talep goren 20 online siteye ulagilmistir. Bunlar Tablo 2°de ayrintili olarak sunulmustur.

Tablo 2. 22 Ekim 2017 ve 19 Mart 2018 Tarihlerinde En Cok Basvuru Alan 14 Firma

22 EKim 2017/ Online Firma 19 Mart 2018/ Online Firma
Kariyer.net Kariyer.net
Yenibirig.com Yenibirig.com
Eleman.net Eleman.net

ISKUR ISKUR
Linledin.com Linledin.com
Secretcv.com Startupjobs.Istanbul
Elemanonline Bigumigu
Kariyerzirvesi Indeed

Sosyal Medya Toptalent.co

Xing Monster

Kaynak: shiftdelete.net/en-iyi-10-is-bulma-sitesi; listelist.com/en-iyi-is-bulma-siteleri, 2019.

Ise alim siirecinde kullamilan online siteler baglaminda 22 Ekim 2017 ve 19 Mart
2018 tarihlerinde en ¢ok basvuru alan 20 online site ele alinmustir. Bu firmalardan
icerisinde ortak olanlar elenerek ulasilan 14 firmanin ise alim siirecinde verdikleri

hizmetler kapsaminda arastirma gerceklestirilmistir.

Tablo 3. Ise Alimda Kullanilan Online Sitelerin Link Adres-Kurulus Tarihi Merkez/Ofis

Bilgileri

Online Firma Link Adresi Kurulus Merkez/Ofis
Tarihi
Kariyer.net http://www.kariyer.net/ 1999 Istanbul
Toptalent.co http://www.toptalent.co/ 2015 Istanbul
Linkedin.com https://tr.linkedin.com/ 2003 Istanbul
Yenibirig.com http://www.yenibiris.com/ 2013 Istanbul
Eleman.net http://www.eleman.net/ 2005 Istanbul
ISKUR http://www.iskur.gov.tr/ 2000 Ankara
Elemanonline http://www.elemanonline.com.tr/ 2005 Istanbul




Secretcv.com https://www.secretcv.com/ 2000 Ankara
Kariyerzirvesi https://www.kariyerzirvesi.com/ 2005 Istanbul
Xing https://www.xing.com/ 2003 Istanbul
Bigumigu https://bigumigu.com/is-ilanlari/ 2005 Istanbul
Startupjobs.Istanbul www.startupjobs.istanbul Erisilemedi | Istanbul
Indeed www.indeed.com 2004 Irlanda
Monster https://www.monster.com/ 1994 ABD

Tablo 2’den hareketle ifade edilebilecegi gibi Indeed ve Monster firmalar1 yurt
disinda kuruldugunu diger 12 firmanin merkezlerinin Tiirkiye’de mevcut olup burada
hizmet verdigi goriilmektedir. Ayrica kurulug yillarina yer verilen tabloda
Startupjobs.istanbul firmasinin yukarida verilen baglanti linki {izerinde yapilan

arastirmada kurulus tarihine ulasilamamastir.
3.6. BULGULAR

Online ise alim siirecinde Tiirkiye’de hizmet veren siteler lizerinde 12 firma
belirlenmistir. Bu firmalarin ¢alisan sayisi, 6zge¢cmis sayisi, igveren sayisi, iiye firma, is
basvurusu ve hizmetleri hakkinda bilgilere yer verilmistir. Genel olarak verilen hizmetler
su basliklar altinda siralanabilecektir:

Tablo 4. ise Alimda Kullamlan Online Firmalarm Calisan-Ozgecmis-isveren-Is
Bagvurusu-Hizmet Bilgileri

Hizmet Online Site

Kariyer Platformu Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Xing

Ilan Paketi Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Y enibirig.com /
Eleman.net

Pratik Aday Servisi Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Y enibiris.com

Ozgegmis Havuzu Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Y enibiris.com
/Eleman.net /Elemanonline /Secretcv.com /Kariyerzirvesi
/Xing /Bigumigu / Startupjobs.istanbul

Hakkimizda Kariyer.net

Imaj Paketi Kariyer.net

Select/Se¢im paketi Kariyer.net

Full Paket Kariyer.net

Mavi Yaka Ise Alim Coziimii Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Kariyerzirvesi
/Xing /Bigumigu / Startupjobs.istanbul

Memnuniyet Analizi Kariyer.net

Pazarlama LinkedIn.com

Networking Toptalent.co / LinkedIn.com

Satis Coziimleri LinkedIn.com /Elemanonline /Secretcv.com

Reklam Yenibiris.com /Eleman.net /ISKUR /Kariyerzirvesi /Xing
/Bigumigu / Startupjobs.istanbul

Acik Tsler ISKUR

Sosyal Calisma Programi ISKUR

Issizlik Sigortasi ISKUR

Kamu Memur Alimi ISKUR

Kurum Dis1 Kamu I¢i Memur Al | ISKUR



http://www.startupjobs.istanbul/
http://www.indeed.com/

Isbas1 Egitim Programi ISKUR

Mesleki Egitim Kurslart ISKUR

Toplum Yararma Programlar ISKUR

Girigimcilik Programi Egitimi Eleman.net /ISKUR /Elemanonline
Engelli istihdanm ISKUR

Tegvikler ISKUR

Yurtdisi istihdam ISKUR

Kisa Calisma Odenegi ISKUR

Yurt Dis1 Isci Talepleri ISKUR

Kisa Calisma Odenegi ISKUR

Yurt Dis1 Isci Talepleri ISKUR / LinkedIn.com

Tiirk Meslek Sozliigii ISKUR

Is ve Meslek Danismanlig Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Y enibiris.com

/ISKUR /Elemanonline /Secretcv.com /Kariyerzirvesi /Xing
/Bigumigu / Startupjobs.istanbul

CV Olusturma Bigumigu
Sponsorluk Bigumigu
Tasarim Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Y enibiris.com

/Eleman.net /ISKUR /Elemanonline /Secretcv.com
/Kariyerzirvesi /Bigumigu / Startupjobs.istanbul

Se¢me ve Yerlestirme Elemanonline /Kariyerzirvesi /Xing /Bigumigu /
Startupjobs.Istanbul
Dis Kaynak Hizmeti Kariyer.net / Toptalent.co / LinkedIn.com /Y enibirig.com

/Eleman.net /ISKUR /Elemanonline /Secretcv.com
/Kariyerzirvesi /Xing /Bigumigu / Startupjobs.Istanbul
Online Is Ilan1 Yayimlama Kariyer.net /ISKUR / LinkedIn.com

3.6.1. Kariyer.net

1999°dan bu yana Tirkiye’nin en biiyilik istihdam platformu olarak faaliyet
gosteren “Kariyer.net”, is arama ve ige alim siireglerinde yeni nesil teknolojilerle, is
arayanlarla igverenleri internet ortaminda bir araya getirmektedir. Aday tabaninda 25
milyon 6zge¢cmis bulunan, 400 ¢alisan ve 17 ofis ile Kariyer.net ile 94 bin {izerinde sirkete
ihtiyag duyulan is giiclinli buradan aramaktadir. Kariyer.net, dijital teknolojileri
kullanarak daha fazla aday ve igvereni insan kaynaklar1 ve kariyer siire¢lerinde dogru is
ve yetenekle bulusturmak, Tiirkiye’nin istihdam piyasasina yon vermek gibi vizyona
sahiptir (Kariyer.net, 2019).

Oncelikle Kariyer.net web sayfasindan kullanicinin is arayis1 yapmasi icin iiyelik
kayd1 yapmasi gerekmektedir (Kariyer.net, 2019). Kariyer.net’de is arayan ve is verenin
site lizerindeki is ilanlarii takip edip basvuruda bulunmak ve is ilan1 vermek igin liye
olunmasi gerekmektedir. Uye olusturma isim, soy isim, mail adresi ve kisinin giivenligi
i¢in sifre belirleyerek baslamaktadir. Uye olurken hizmet sézlesmesi, iletisim bilgilerine

ileti gonderilmesi ve kisisel verilere iliskin beyan ve riza onay formu onay istemektedir.



Hem kisinin hem de kurumun giivenligi i¢in bu adimlarin dikkatli ve bilingli bir sekilde

incelenerek hareket edilmesi kullanicilar i¢in olduk¢a 6nemlidir (Bknz. Gorsel 1).

Yeni Uyelik Olustur

Zaten Qye misin? Uye girisi yap
FACEBOOK iLE UYE OL

ATAKAN KOTAN

ktn.atakan@gmail.com

@ Hizmet sozlesmesini onayliyorum.

o iletigim bilgilerime e-ileti génderilmesine izin veriyorum.

o Kigisel verilere iliskin beyan ve riza onay formunu okudum ve kabul
ediyorum.

™
\/ Ben robot dedilim

Gorsel 1. Kariyer.net Uyelik Olusturma

Siteye {iye olunmasinin ardindan 6zgegmis formunun doldurulmasi
gerekmektedir. Ozgecmis asamasinda 6zet bilgi, is deneyimi, egitim bilgileri, yabanci dil,
bilgisayar bilgileri, sertifika bilgileri, sinav bilgileri, yetenekler, seminerler ve kurslar,

burslar, projeler, referanslar, hobiler ve ilgi alanlarindan ulagmaktadir (Bknz. Gorsel 2).



Ekxkleyebilecedgimn Alamlar
O=zaet Bilgi
Is Demneyimileri
Egitirnm Bilgileri

walbharmoce Di

0
0

il I saywyar Bilgileri
Sertimika Eilgileri

Samane Bilgileri

wetaenaekilaer

Sermimnerlier we Kursilanr
Bursliar
P rojeler

RetTeransianr

Hobiler we lIlgi alamlar:

Gorsel 2. Kariyer.net CV/Ozgecmis Olusturmada Istenen Bilgiler

Doldurulan 6zge¢mis sonrasi kariyerim yonlendirmesi ile bagvurular, is haberi,
dosyalara/6zyazilara, miilakat davetleri, gelen kutusu ve hesap ayarlarina ulagimla is
basvurusu dogrultusunda  bilgilendirme alindigi gibi genel ayarlamalarda
yapilabilmektedir (kariyer.net/website/kariyerim, 2019). Kurumlarin web sayfalar1 disar1
acilan bir kap1 gorevi iistlendiginden web siteleri iizerinden kurumlar kendileri hakkinda
tarihge, misyon, vizyon, sosyo-Kkiiltiirel faaliyetler ve reklam bilgilerini igeren tanitim
yapmaktadirlar. Dolayisiyla internetin etkin ve verimli kullanilmasiyla birlikte
isletmelere ait web sayfalarinda sirket bilgilerinin sunulmasi, isletmenin diger iletisim
calismalar1 hakkinda bilgilerin verilmesi, medya ile iyi iliskilerin yiiriitiilmesi, kurum
kimligi ve imajinin sunulmasi halkla iligskiler amagli olarak gergeklestirilen iletisim
faaliyetidir. Is arayanlar isverenlerin yayinladig1 ilanlar iizerinden kurumlar hakkinda

genis capl bilgi edinebildikleri gibi iletisime de ge¢ebilmektedirler.
3.6.2. Yenibiris.com

Cok uluslu biiytik sirketlerden, Kobilere, startuplardan insan kaynaklar
danismanlarina kadar 155 bini askin firma “Yenibiris’i” tercih etmektedir. Aranan adaya
kolayca ulagmanin yani sira yenibiris ile kolayca ilan verilebilmektedir (Yenibiris, 2019)
Yenibirig.com web sitesinin igerigi, yazilimi ve video ile iceriklerine dair her tiirlii fikri
ve mali haklar Hiirriyet Gazetecilik ve Matbaacilik A.S.’ye aittir. Tiirkiye’ nin istthdam

teknolojileri alaninda kendini siirekli yenileyerek 18 yildir faaliyet gosteren



Yenibirig.com aday/is arayan ve firmalarin/isverenin bulustugu web pazar yeridir. Hem
adaylarin hem de firmalarin istihdam siirecinde farklilagmalarini saglayacak 6zellikleriyle
on plana ¢ikmakta ve firmalara dijital isveren markasi danismanli§inin yani sira dijital
pazarlama hizmetleri, insan kaynaklar1 danigsmanligi ve bagvuran siire¢ yonetimi gibi

alanlarda da hizmetler vermektedir (Yenibiris, 2019).

Yenibiris.com web sayfasindan ise alim siireci asamalarina bakinca CV
olusturmada istenen bilgiler; egitim bilgileri, is deneyimi, yabanci diller, yetkinlikler ve
uzmanlik alanlari, seminerler-kurs-egitimler, sertifikalar ve sinavlar. Bunlarin yani sira
basari-0diil-burslar, yayinlar, dernek-kuliip tiyelikleri, goniilliiliilk ve sosyal sorumluluk
projeleri, hobi ve ilgili alanlar, referanslar ve ek bilgiler igeriklerinden olusmaktadir

(Bknz. Gorsel 3 ve Gorsel 4).

Dosya Ozgecmis

Egitim Bilgileri

is Deneyvimleri

Yabanc Diller

Yetkinlikler & Uzmanlik Alanlars
Seminer & Kurs we Egitimler

Sertifikalar

o+ o+ o+ o+ o+ o+t

Sinawvlar

Gorsel 3. Yenibiris.com Ozgecmis Istenilen Bilgiler 1



=+ Basan & Odil wve Burslar
== Yayinlar
== Dernek & Kulidp Oyelikleri

== Gonilli & Sosyal Sorumluluk
Projeleri

Hobi & ilgi alanlar
Referanslar

- Ek Bilgiler

Gorsel 4. Yenibiris.com Ozge¢mis Istenilen Bilgiler 2

Online siteler insan kaynaklari islevi listlenirken adaylar hakkinda genis capli bilgi
istedigini ve bunun dogrultusunda zaman ve maliyetten tasarruf yapmanin yani sira bir
on eleme yaptig1 goriilmektedir. Adaydan is kriterlerine gore nitelikler bekleyen kurumlar
dogru aday1 belirlerken oOncelikleri dogrultusunda aday ile iletisim kurabildigi gibi
adaylar da isveren kurum hakkinda bilgi edinip iletisime (iki yonlii iletisim)
gecebilmektedir. Stratejik olarak online/cevrimi¢i web siteler online insan kaynaklar
islevi  gordiigli gibi tamitim, iletisim dogrultusunda halkla iligkiler faaliyetleri
gerceklestirmektedir. Halkla iliskiler online siteler lizerinden tanima ve tanitma faaliyeti
gosterirken aday havuzu olusturan kurumlar bilgi ve belge toplamada halkla iligkilerden
yararlanmaktadir. Internetin yaygin ve aktif kullaniniyla siirekli giincel kalmasi gereken
online siteler gelismeleri takip etmek, medyay1 takip etmek, is arayan ve isverenlerin
dikkatini ¢ekmek, i¢ ve dis hedef kitle ile haberlesmek, kamunun destegini almak kadar
anlik gelismeleri de duyurmak zorundadir. Kurumsal itibarin bilesenlerinden olan kurum
kimligini gliclendirmek, kurum imajin gelistirmek, reklam ve sosyal sorumluluk bilincini
duyurmak, olast kriz durumunun {iistesinden gelebilmek, hedef kitle hakkinda bilgi
toplamak, calisanlar ile iletisime gecebilme gibi bir ¢ok isletmenin dnceligi giiniimiizde

online siteler tizerinde birer halkla iliskiler faaliyeti olarak goriillmektedir.



3.6.3. Eleman.net

2005 yilinda kurulan “ig ilanlar sitesi” ve bir GD Holding! istiraki olan
“Eleman.net”, firmalara aradigi nitelikli eleman1 saglarken, adaylarin en hizli sekilde
istihdam edilmesini amaglamaktadir. 250.000 tiye firma ve 10 milyondan fazla is arayana
hizmet veren eleman.net, mavi yaka ve ara kademe pozisyonlarda agirlikli kullanim
saglamaktadir. "Tiirkiye'de Eleman=Eleman.net" sloganindan hareketle, her sektor ve
pozisyondaki adaylar igin binlerce is firsati, firmalar i¢in milyonlarca aday sunan
eleman.net, geride biraktig1 12 yilda 1,5 milyon is ilani, 50 milyon bagvuru ve 5 milyon
aylik ziyaretci ile 460 bin kisiye istihdam olanag1 saglamaktadir. isgoéren alim asamasinda
tiyelik gerektirdigi veya hesap agmak gerektigi gibi kullanilmasi gereken 6zgecmis
bilgilerinin doldurularak is arama durumunda “bana gore” yani 6zge¢miste doldurulan

bilgiler dogrultusunda arama yapilip online olarak bagvuru yapilabilir (Eleman.net, 2019)

Eleman.net 6zge¢mis olusturmada ilk Once kullanicilar ig¢in hesap bilgisi
olusturulmalidir. Hesap bilgisi kullanici adi-soyadi, e-posta adresi dogrultusunda kisiye
ait olusturulan sifre sonrasi olusturulmaktadir (Bknz. Gorsel 5). Sonrasinda 6zge¢mis igin
istenilen bilgiler doldurularak 6zge¢mis tamamlanip bunun sonucunda da sahip olan

nitelikler dogrultusunda kisi kendine gore is aramaya baslamaktadir.

1 GD Holding A.S. insan kaynaklari, is giivenligi, internet, bilisim ve e-ticaret alanlarinda 130’u askin
calisaniyla hizmet vermektedir. GD Holding A.S. teknoloji odakli altyapisi, girisimciligi ve yenilikgi
vizyonuyla Tiirkiye’nin en hizli biiyiiyen teknoloji sirketleri arasinda yerini almistir. Biinyesinde mavi yaka
ve ara kademe pozisyonlarda lider insan kaynaklar: sitesi Eleman.net’in yani sira, sar1 sayfalari internet
ortamina tagtyan Serieleman.com, giivenlik ekipmanlart sektoriinde Pro-Safe, internet, bilisim ve e-ticaret
sektorlerinde de TRCRM, Dersverir.com ve Takim Takip markalarini bulunduran holding, uluslararasi
arenada da birgok projeyi hayata gecirmistir (http://www.gdholding.com.tr).


http://www.gdholding.com.tr/

el emon-net  is ilanlan & Is Arayan Girisi

is Arayanlar icin Ozgecmis Olustur

1) Hesap Bilgileriniz

Kullamict Adimiz

Eposta Adresiniz

Aktif eposta adresini giriniz. Firmalardan gelen bildirimler bu adresinize génderilecektir

Sifreniz Sifreniz (Tekrar)

Gorsel 5. Eleman.net Is Arayanlar i¢cin Ozge¢mis Olustur

Ozgegmis olusturmada oncelik kisisel bilgilerin girilmesi ile baslar. Kisisel
bilgilerde ad-soyadi, dogum tarihi, cinsiyet, uyruk, TC kimlik no (zorunlu degildir),
ehliyet ve askerlik durumuna iligkin bilgiler istenmektedir (Bknz. Gorsel 6).

2) Kisisel Bilgileriniz

Adimiz Soyadimz
Dogum Tarihiniz Cinsiyetiniz
Giin Py il Erkelk Kadin Belirtilmemis
Uwyrulk TC Kimlik No (Zorunlu dedildic)
Tarkiye
Ehlivet 2. Ehliyet (Varsa)
1. Ehliyet 2. Ehliyet

Askerlik Durumu

Yapt Tecilli Muaf Belirtilmemis

Gorsel 6. Eleman.net Kisisel Bilgileriniz

Kisisel bilgilerin doldurulmasindan sonra bir sonraki asama iletisim ve ¢alisma
bilgileridir. Iletisim bilgilerinde yasanilan iilke, sehir, ilce, semt ve cep telefonu
istenmektedir. Verilen ilanlarda adaylar kendi niteliklerine gore is ararken yasadiklar1 yer
lizerinden de arama yapabilmektedirler. Caligma bilgilerinde ise meslegi/unvani, calisma
durumu (tam zamanli, kismi siireli) ve meslegi/calismalar hakkinda kisa bilgi
istenilmektedir. Burada insan kaynaklar1 aday havuzunda isgoren belirlerken kisinin

mesleginden hareketle o meslekte hangi donanim ve bilgiye sahip oldugu hakkinda bilgi



sahibi olup aranan adayin niteliklerinin is kriterlerine uygunlugu degerlendirmektedir

(Bknz. Gorsel 7).

3) lletisim Bilgileriniz
Yasachgimz Ulke Sehir ilce Semt

Turkiye Sehri Seciniz ilceyi Seciniz Semti Seciniz
Cep Telefonu

Cep telefonunuza onay kodu génderilecektir

) Cahsma Bilgileriniz

Mesleginiz / Unvanimz

Calisma Durumunuz

Cahsma Durumunu Seciniz

Mesleginiz/Cahsmalarnimzla ilgili Kisa Bilgi

Gorsel 7. Eleman.net iletisim Bilgileri ve Calisma Bilgileri

fletisim ve ¢aligma bilgileri sonrasinda is deneyimi ve egitim bilgileri gelir. Is
deneyiminde toplam is deneyimi istenirken egitim bilgilerinde egitim seviyesi (mezun
veya suan olunan okulun egitim seviyesi) istenmektedir (Bknz. Gorsel 8). Kimi isletmeler
bu iki kritere oldukg¢a Onem verdikleri gibi kimileri deneyimde belirli bir siire
aramamaktadirlar. Sebep ise deneyimli eleman daha Onceki isletmenin is dongiistinii
devam ettirecegi gibi kaliplasmis ve degisime agik olmayan bir tutum sergileyebilir.
Lakin deneyimsiz eleman isletmeler i¢in kendi is tutum ve yontemlerini 6gretmekte

yenilik¢i bir egitim vermekte tercih edilmektedir.

5) is Deneyimleriniz
Toplam i§ Deneyiminiz

Toplam is Deneyiminizi Seciniz

6) EGitim Bilgileriniz
Egitim Seviyeniz

Egitim Seviyenizi Seciniz Mezun oldufunuz veya clacaéimz ckulun editim seviyes

Sozlesmeler
Kisisel Verilerin Korunmasi Bilgilendirmesi'ni okudum, anladim.

Gizlilik Prensipleri ve Uyelik Kosullar ile Site Kullarnim Sartlar'ni ckudum wve kabul ediyorum.

Gorsel 8. Eleman.net I3 Deneyimleri ve Egitim Bilgileri



Kurumsal web siteleri, kurumlarin e-ise alim asamasinda potansiyel insan
kaynagina ulagsmasinda etkin olarak tercih edilen aragtir. Kurumlar insan kaynaklari
sayfasi ya da istihdam siteleri araciligiyla zamana ve mekéna bagli olmadan potansiyel
insan kaynagina ulasabilmektedir. Bu siteler adaylar1 insan kaynaklari politikalari
hakkinda bilgilendirdigi gibi kurumun ¢alisma ortami misyon ve vizyonu, kurum kimligi
ve kiiltiirii hakkinda da bilgilendirme yapmaktadr. Is ilanlarini isletmeler kurumsal web
siteler iizerinden yayinliyor olmalar1 daha fazla nitelikli adaya daha kisa siirede ve daha
hizli ulasim saglamasi kolay iletisim saglamsi agisindan daha ¢ok tercih edilmektedir.
250.000 iiye firma ve 10 milyondan fazla is arayana hizmet veren eleman.net, dolayisiyla
blinyesinde bulundurdugu aday havuzu ve iiye firma sayesinde daha ¢ok tercih
edilmektedir. Nitekim bu tercih edilme tanitim ve iletisim kurabilme ilkeleri
dogrultusunda insan kaynagi saglamada halkla iligkiler faaliyeti gerceklestiriyor

olmasindan kaynaklanmaktadir.
3.6.4. Secretcv.com

2000 y1linda kurulan “Secretcv.com” is arayanlarla eleman arayan firmalar1 online
ortamda bulusturan insan kaynaklari sitesidir. Veri tabaninda 2017 rakamlarina gore 22
milyon aday CV ve 65 bin iiye firma bulunmaktadir. Yiizde yliz aday gizliligi ilkesiyle
kurulan Secretcv.com CV’sini olusturan aday istemedigi takdirde agiga ¢ikaracak (Ad-
soyad, telefon, adres vb.) bilgileri doldurmak serbesttir. CV’sinde yetkinlikleri belirterek
is arayanlar olusturduklart CV’ler ile kariyerlerini profesyonel yonetme imkani elde
etmenin yani sira Secretcv.com’a iiye olurken ve daha sonra yararlanacaklar1 hizmetler

icin herhangi bir iicret 6demezler (Secretcv.com, 2019).

Secretcv.com dogru ise dogru insan felsefesiyle hareketle firmalar ve is arayanlari
en dogru sekilde bulusturmay1 hedeflemektedir. Kullandig1 teknolojisi ile firmalara en
dogru aday1 ulastirmakta zaman, emek ve tasarruf saglamaktadir. CV’lerin firmalar
tarafindan incelenmesi iki sekilde saglanmaktadir. Birincisi, iye firmanin yayinladigi
ilana bireysel kullanicinin basvuru yapmasi ve basvurularin iiye firma tarafindan
incelenmesidir. Ikincisi ise {iye firmanin aday veri tabani igerisinde belirlenen kriterlere

arama yapmasi sonucu 6ne ¢ikan CV’lerin incelenmesidir (Secretcv.com, 2019).



Secretcv.com {lizerinden is arama ve is ilam1 verebilmek icin iiyelik sarti
gerekmektedir. Uyelik icin ad, soyad, eposta girildigi gibi giivenlik agisindan kisiye ait
sifre belirlenip glivenlik kodu yazildiktan sonra iiye olunmaktadir (Bknz. Gorsel 9).

AD SOYAD
E-POSTA ADRESI

SIFRE

GUVENLIK KODU

4 - E = islemin sonucunu yazimz

) Kullanim Kogullarnim kabul ediyorum.

|« Bireysel Secretcv.com bialteninin e-posta adresime gonderilmesini istivorum.

UYE OL

Gorsel 9. Secretcv.com Uyelik Asamasi

Secretcv.com’a iiyelik sonucu CV’ler olusturulmaktadir. Olusturulacak CV’de
kisisel bilgiler, deneyimler, egitim bilgileri, yetkinlikler, referanslar, tercihler ve sosyal
aglar, ek bilgiler ve dosyalar gibi bilgiler icermektedir. Kisisel bilgilerde isim, soyisim,
tilke, adres, dogum tarihi, cinsiyet ve medeni hal bilgileri istenmektedir (Bknz. Gorsel
10).

(Y
Kisisel Bilgiler isim Soyisim

Ulke

Adres

Dogum Tarihi Cinsiyet Medeni Hal

Gorsel 10. Secretcv.com Ozgegmis Kisisel Bilgiler



Kisisel bilgilerin devaminda uyruk, TC kimlik no, cep telefonu, ev telefonu,
stiriicii belgesi, SRC belgesi ve askerlik durumu bilgileri istenmektedir(Bknz. Gorsel 11).
Bu bilgiler sonrasinda secretcv.com da olusturulan hesapta egitim bilgileri, yetkinlikler,
referanslar, tercihler ve sosyal aglar, ek bilgiler ve dosyalar boliimlerinden adaylar sahip
olduklar1 kriterler neticesinde bilgiler doldurarak CV/6zge¢mis olusturmus olurlar.
Sonrasinda ilanlar lizerinden is bagvurular gergeklestirebilecekleri gibi kendi niteliklerine

uygun kriterde is arayabilirler.

Uyruk T.C. Kimlik No

Cep Telefonu Ev Telefonu

Suruci Belgesi SRC Belgesi

Askerlik Durumu

Gorsel 11. Secretcv.com Aday Kisisel ve Iletisim Bilgileri

Isletmeler kendilerine kazanim saglayacaklari isgiiciinii kendilerine ¢cekmek icin
internet tizerinden verdikleri ilanlar dogrultusunda iiye olduklari kariyer siteleri lizerinden
aday havuzu olusturmaktalar. Giiniimiiziin degisen ve rekabetci ortaminda e-ise alimla
cok sayida kaliteli adaya kisa siirede ulasma imkanma sahipler. Ise alim maliyetlerinde
azalma oldugu kadar insan kaynaklar1 uzmanlarinin yaptigi gelen bagvurular
dosyalamak, siniflandirmak gibi islemler ortadan kalkarak zaman ve isgiicii tasarrufu
saglanir. Dolayisiyla ise alim siirecinde ilan verilecek siteler de bu dogrultuda onem
kazanmis olur. Isletmeler is kriterlerine uygun nitelikte isgdren ararken olusturacaklari

aday havuzunda dogru basvuru i¢in ¢ok sayida talep almasi gerekir.

Isletmeler ilan verirken sitenin sayginhigi ve tanmmrhgi, sitenin icerigi, veri
tabaninda iiye sayisi, siteyi ziyaret eden iiye sayisi, sitenin ise dair tanitim faaliyetlerinin
dogrulugu, giivenirligi ve kolay ulasim altyapisina sahip olmasi olduk¢a 6nemlidir. Ilan

siteleri her ne kadar kendi itibar ve imajlar1 ¢ercevesinde hareket etse de iiye olduklari



kurum kimligi ve kiiltiirii bilincine de sahip olmalidir. Sitenin sahip oldugu yazilim
islevselligi, teknolojik 6zellikleri, referans bilgileri igverenler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu
bilgiler dogrultusunda kullanilan online siteler insan kaynagi tedarigi saglarken kurum
kimligi, kiiltiirli, imaj1, misyon ve vizyonu dogrultusunda tanitim igerigine sahip olmasi

gerekir. Bu durumda stratejik perspektifte halkla iliskiler faaliyetler igerisinde yer alir.
3.6.5. ISKUR

Ulkemizde kamu istihdam hizmetlerine iliskin ilk yasa 1936 tarihli 3008 say1l s
Kanunu’dur. Bu kanun ile Kanun Is ve Isci bulma aracilign yapan 6zel biirolarin
yasaklanmasi ve bu yonde verilecek hizmetin kamu tekelinde olmasin1 saglayacak Is ve
Isci Bulma Kurumu’nun ii¢ yil icerisinde kurulmasi amaglanmaktaydi. Lakin ii¢ yil
icerisinde kurulmayan bu kurum 1939 tarihinde yasanan 2. Diinya Savasi sonunda 21
Ocak 1946 tarihinde 4837 say1li kanun ile kamu istihdam hizmeti vermek iizere Is ve Isci

Bulma Kurumu adiyla kurulmustur (ISKUR, 2019).

1980'li yillarda baslayan kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve bilgi toplumu
kamu istihdam kurumlarinin 6nemini artirmig hatta fonksiyonlarini genigletmistir. 4 Ekim
2000 tarihinde Is ve Is¢i Bulma Kurumu kapatilarak Is ve Is¢i Bulma Kurumu'nu da gerek
diinyada gerekse ililkemizde ki teknolojik alanda ve isgiicli piyasasinda meydana gelen
gelismeleri izleyebilecek, ¢cagdas is kurumlariin iistlendigi gérevleri yerine getirebilecek
ve aktif igglicli programlarini uygulayabilecek bir yapiya kavusturmaktir. Bu amagla,
istthdamin korunmasi, gelistirilmesi, yayginlastirilmast ve 1issizligin  Onlenmesi
faaliyetlerine yardimci olmak ve issizlik sigortas1 hizmetlerini yiiriitmek iizere Tiirkiye Is
Kurumu (ISKUR) kurulmustur (ISKUR, 2019). ISKUR istihdami kolaylastirmak ve
isglicii arzi ile talebi eslestirmede bilinyesinde 61.776, 2019 ise yerlestirme say1 319.069
ve 10 yilda saglanan istihdam 7,5 milyondur. ISKUR; acik isler, CV olustur, issizlik
sigortasi, kamu memur alimi, kurum dis1 kamu is¢i alimi ilani, igbas1 egitim programlari,
mesleki egitim kurslari, toplum yararina programlar, girisimcilik programi egitimi,
tesvikler ve istatistikler gibi hizmetler vermektedir (ISKUR, 2019).

ISKUR hizmetlerimizden yararlanabilmek icin kayith kullanict olmak
gerekmektedir. ISKUR internet subesine giris yaparak kayit olunmaktadir (Bknz. Gorsel
12).



Is Arayan Isveren

Lot
1T

Girig  Uye Ol Giris  UyeOl  Yeniilan
Damigmanim Kim? Damismanim Kim?

Gorsel 12. ISKUR IS Arayan ve s Veren Kayit

ISKUR iiyeligi birka¢ adimla gerceklesmektedir. Oncelikle iiyelik sdzlesmesi
onaylanmalidir. Burada adaylarm ISKUR portalinda verdikleri her bilgiden kendilerin
sorumlu olup kurumun sorumlu olmadigi, kuruma iletisim bilgileri dahilinde verilen
yanlis bilgiden kisinin sorumlu oldugu ve kisisel bir giivenlik 6nlemi olan sifre kullanici
dahilinde bir bagka kisi tarafindan kullanilip bunun dahilinde olusabilecek sorunlardan

kurumun sorumlu tutulamayacagi yer almaktadir (Bknz. Gorsel 13)

& I5 Arayan Girigi

ISKUR

o L
TORKIYE i§ KURUMU & [5veren Girigi

Uyelik S6zlesmesi

Kurum sitesine Oye olmak isteyenler "Uyelik Sozlesmesi” baghdi altinda bulunan maddeleri ckudugunu ve kabul ettigini onaylar.
ISKUR portalina tiye olan kullanicilar, verdikleri her bilginin dogru ve gecerli oldugunu kabul eder.
Bu bilgilerden dolay: olusabilecek sorunlardan Kurum sorumlu degildir.

Sisteme iye olurken tercih ettikleri iletigim yontemi (Fiziki adres, e-posta veya GSM numarasina kisa mesaj servisi) ile bilgilendirileceklerdir.
Tam bildirimlerde ve yazigmalarda iiye olurken verilen iletisim bilgileri esas alinir.

Kurum gerekli gordugu durumlar ve islemler igin bildirilen fiziki adrese gonderimde bulunabilir.

Kuruma yanls beyan edilen iletisim bilgisinden dolayi olusabilecek hatalardan I$KUR sorumlu olmayacaktir.

Sisteme Uye olurken kullanicilar tarafindan sifre belirlenmektedir.
Bu sifrenin gizliligi kullanicinin sorumlulugundadir. Kullanici, sifresinin izinsiz kullanildigin tespit etmesi durumunda Kurumu haberdar etmekle yiikimlidr.
Bu sifrenin kullamadan izinli ya da izinsiz olarak kullanimindan dolay ortaya cikacak sorunlardan Kurum sorumlu tutulamaz.

Onayliyorum Onaylamryorum

Gorsel 13. ISKUR Uyelik Sézlesmesi




Uyelik sozlesmesi onaylandiktan sonra kimlik bilgileri istenmektedir. Kimlik
bilgilerinde TC kimlik no, ad, soyad, baba adi ve dogum tarihi bilgileri istenmektedir.

Giivenlik kontrol asamasindan sonra bir sonraki asamaya gecilir (Bknz. Gorsel 14).

T.C. Kimlik No
Ad
Soyad

Baba Adi

Dogum Tarihi

Format: 31.12.2011(gg.aa.yyyy)

Giivenlik Kontrold

Gavenlik Kontrold : * plttaki resimde goriinen 4 basamakli sayiyl, yandaki kutuya yaziniz.

@
6698 sayili Kigisel Verilerin Korunmasi Kanunu hikimleri geredi; Tirkiye Is Kurumu'na bildirecegim kigisel verilerimin; kaydedeceqi, siniflandiracadi, islenecegini, saklanacagini, veri kanallari ile
guncellenebilecedini ve yarorlikte bulunan mevzuatin izin verdigi lgude 3. kigilere verilerimin paylagilabilecedi hususu bilgim dahilindedir.

Gorsel 14. ISKUR Ozgegmis Kimlik Bilgileri

Kisisel bilgiler sonrasi adres bilgileri olarak {ilke, il/ilge, agik adres ve posta kodu
istenir (Bknz. Gorsel 15).

» Kamu taleplerine basvuru yaparken sitemize Uyelik bagvurusu sirasinda beyan ettiginiz adres ile Adres Kayit Sisteminde yer alan adresiniz farkl ise Adres Kayit Sistemindeki adresiniz dikkate alinacaktir

Ulke . TURKIVE v
il / fige M | "B
Acik Adres

4
Posta Kodu

« iletisim bilgilerinizden en az birini Tercih Ettiginiz fletisim Adresi'niz olarak isaretlemelisiniz. Sistem tarafindan size génderilecek mesajlar (kullanici hesabi onayi vb.) tercih ettiginiz iletisim bilgilerinden

en az binne gondenilecektir.

Gorsel 15. ISKUR Ozgegmis Adres Bilgileri

Adres bilgileri doldurulduktan sonra iletisim bilgileri telefon numarasi (ev/is), e-
posta adresi istenmektedir. Gegerli mevcut kullanilan e-postanin kullanilmasi tercih
edilmektedir. Ciinkii 6zgegmise uygun is ilanlar1 e-posta yoluyla gonderilmektedir. Bu
asamadan sonra gilivenlik amagh kullanic1 tarafindan bir sifre belirlenerek tiyelik

olusturulmus olur (Bknz. Gorsel 16).



« Iletigim bilgilerinizden en az birini Tercih Ettiginiz fletisim Adresiniz olarak isaretlemelisiniz. Sistem tarafindan size génderilecek mesajlar (kullanizi hesabi onayi vb,) tercih ettiginiz iletisim bilgilerinden

en az binne géndenlecektir.

S0

Telefon (Ev) T+

Telefon (Cep) - S0 Tercih Ettigim Tletisim Adresi

E-Posta Adresi Tercih Ettigim Tletisim Adresi

Gegerli e-posta adresinizi girmeniz halinde ézgecmisinize uygun is ilanlari e-posta yoluyla génderilecektir.

Bir sifre secin Sectijiniz sifre en az 6 karakterden olusmalidir

Sifrenizi tekrar girin
Guvenlik Sorusu

Yanibiniz

Gorsel 16. ISKUR Ozgegmis iletisim Bilgileri

ISKUR’a iiye olunduktan sonra dzgec¢mis bilgileri doldurularak is ilanlar1 icin
gerekli kosullarin saglamasi durumunda online olarak basvuruda bulunmak insan
kaynaginin saglanmas: hususunda kolaylik saglamaktadir. Ozgecmis; kisisel bilgiler,
kisisel durum, iletisim bilgileri, 6grenim bilgileri, meslek bilgileri, is tecriibesi, is
tercihleri, kisisel belgeler, ek 6zellikler, yabanci dil, sinav bilgileri, referanslar ve dosya

ekle alanlarindan olusmaktadir (ISKUR. 2019).

Uyelik sonrasinda iiyelik yapan kisinin uyrugu ve sonrasinda askerlik durumuna

dair bilgiler istenir (Bknz. Gorsel 17).

Vatandashk

I ﬁ TURKIYE

Ulke v

Askerlik Durumu

Yapmad

Askerlik Durumunuz v

lleri ==

Gorsel 17. ISKUR Aday Ozgegmis Vatandashik Bilgileri ve Askerlik Durumu



Kisisel durum bilgileri; engelli durumu, ¢alisma kisit bilgileri, eski hiikiimliiliik
ve oncelik durumu alanlarini icermektedir. Engel durumunda hastane adi, rapor tarihi,
engel durumu, rapor no, engel orani ve gegici engel bilgileri yer almaktadir (Bknz. Gorsel
18).

Kisisel Durum Bilgileri

Eder istihdami zorunlu clan gruba giriversaniz {engelli, eski hiikiimlii) veya Kamunun baz isgiici istemlerine yerlesmenizde 6ncelik
taninmasina neden olan bir ézellijiniz var ise, lutfen asadidaki ilgili alanlan doldurunuz.

Engelli Durumu ﬂ

Kayith Engelli Bilgisi Bulunmamaktadir.
Hastane Adi
Rapor Tarihi
Engel Grubu A
Rapor No
Engel Orani
Gecici Engel
Gorsel 18. ISKUR Kisisel Durum Bilgileri Dahilinde Engelli Durumu

Engelli durumu neticesinde aday kisinin kisisel saglik problemleri varsa ve bu
durum ¢alismasinda kisitliligi iceriyorsa dogru bir sekilde bilgilerinde yer vermesi

gerekmektedir (Bknz. Gorsel 19).

Calisma Kisit Bilgileri

Kayith Calisma Kisit Bilgisi Bulunmamaktadir.

Calisma Kisitlan v

Gorsel 19. ISKUR Kisisel Durum Bilgileri Dahilinde Engel Durumuna iliskin Calisma
Kisit Bilgileri

Ozgegmis olusturan aday herhangi bir suc neticesinde cezai isleme tabii

tutulmugsa bu bilgileri eski hiikiimliilik bilgileri alaninda belge tarihi, cumhuriyet



savciligl, ceza siiresi ve kanun maddesi dahilinde doldurmasi gerekmektedir (Bknz.
Gorsel 20).
Eski Hukiumliliik ﬂ

Kayith Eski Hakdmld Bilgisi Bulunmamaktadir.

o =
Belge Tarihi ¥

Cumbhuriyet Savalhidi
Gin

Ceza Siresi il Ay

Kanun Maddesi

Gorsel 20. ISKUR Ozgecmis Kisisel Bilgiler Dahilinde Eski Hiikiimliiliik Bilgileri

Ozgeg¢mis dolduran aday herhangi bir sebepten &tiirii sahip oldugu onceligini
(sehit veya gazi ¢cocugu vb.) oncelik durumunda yer ala dncelik kategorisi, belgeyi veren

kurum, belge ad1 ve tarihi bilgilerini doldurmalidir (Bknz. Gérsel 21).

Oncelik Durumu ﬂ

Kayith Oncelik Bilgisi Bulunmamaktadir.

Oneelik Kategorisi

Belgeyi Veren Kurum

Belge Adi

Belge Tarih

Gorsel 21. ISKUR Ozge¢mis Kisisel Bilgiler Dahilinde Oncelik Durumu

Kisisel bilgilerini dolduran aday 6zge¢misini iletisim bilgileri; iilke, il/ilge, ikamet
adresi, posta kodu, tercih edilen iletisim (E-posta), telefon (ev/is, cep) ve gecerli e-posta

adresi girilerek dogru iletisim bilgileri isveren kurular tarafindan ulasim ve iletisim

acisindan oldukg¢a 6nemlidir (Bknz. Gorsel 22).



Iletisim Bilgileri

Ulke TURKIYE v
il / ilce ANKARA v || CANKAYA v
Ikamet Adresi
4
Posta Kodu
Tercih Edilen iletisim E-Posta v

Telefon (Cep)
Telefon (Ev/is)

E-Posta

Gecerli e-posta adresinizi girmeniz halinde Szgegmisinize uygun is ilanlan e-posta yoluyla génderilecektir.

Gorsel 22. ISKUR Ozgegmis Adayinin iletisim bilgileri

Iletisim bilgileri sonrasinda adaydan egitim bilgileri istenilmektedir. Egitim
bilgileri; okuryazar orani olup olmadigi, varsa 6grenim seviyesi, okul, okul birimi, okul

boliimii ve baglama/bitirme tarihlerini igermektedir (Bknz. Gorsel 23).

i ~r - - - -
Ogrenim Bilgileri 2]
Kisinin Odrenim Seviyesi Okur Yazar Qlmayan v
sinin ogrenim seviyesi eklenen ogrenim bilgilerine gore otomatik guncellenmektedir.

YOK Ogrenim Bilgilerini Goster

Kayith Ggrenim Bilgisi Bulunmamaktadir.

Ogrenim Seviyesi
Okul

Okul Birimni

Okul Bolimi

Baslama/Bitirme Yili

Gorsel 23. ISKUR Ozgecmis Ogrenim Bilgileri



Ogrenim bilgileri sonrasinda kisinin mesleki bilgileri de isletmeler i¢in oldukga
onemlidir. Aday kisi daha 6ncesinde yapmis oldugu meslegi veya mesleki deneyim stiresi

(y1l/ay) olarak bilgilerinde yer vermelidir (Bknz. Gorsel 24).

Mesleki Bilgiler

Kayith Meslek Bilaisi Bulunmamaktadir.

Meslek

Deneyim Siresi VIl Ay

Ekle iZle

Gorsel 24. ISKUR Ozgecmis Meslek Bilgileri

Mesleki bilgiler sonrasi is tecriibesi; is yeri adi, baglama/bitis tarihi, isyeri sektorii,
pozisyon, meslek ve kisa is tanimindan olusmaktadir (Bknz. Gérsel 25). Isveren kurumlar
aday havuzu icerisinden mesleki ve deneyim bilgileri ve baslama/bitis siirelerine iliskin

adayin ise uyumu kadar organizasyon ve kuruma uygunlugunu da 6l¢miis olur.

Is Tecriibesi =

Kayith is Tecribesi Bilgisi Bulunmamaktadir.

Isyeri Ad

Baslama / Bitis Tarihi

Isyeri Sektéri -

S
Gorsel 25. ISKUR Ozgegmis Is Tecriibesi

Is tecriibesi bilgilerinden sonra kurumlar icin &zellikte uluslararasi kurumlar
acgisindan is tercihleri oldukca 6nem tasimaktadir. s tercihleri; calismak istenen iilke ve

sehirleri biinyesinde barindirir (Bknz. Gorsel 26).



is Tercihleri

Calismak Istedigim

e
Calismak Istedidim
s

Gorsel 26. ISKUR Ozgecmis Is Tercihleri

Is tercihi sonrasinda kisisel belgeler; pasaport ve siiriicii belgesine ait bilgileri

icermektedir (Bknz. Gorsel 27).

Kisisel Belgeler

Pasaport

Pasaportunuz Var mi? HAYIR

Siiriicii Belgesi

Kayith Sdriici Belgesi Bilgisi Bulunmamaktadir.
Surici Belgesi Sinifi v

Verilis Tarihi

Gorsel 27. ISKUR Ozgegmis Kisisel Belgeler

Gilinlimiizde egitim durumunun disinda isletmeler i¢in 6nemli bilgiler egitimler ve
kurslar gelmektedir (Bknz. Gorsel 28). Kisisel gelisim kurslar1 veya sertifika programlari
isveren kurumlar i¢in aday havuzunda yer alan adaylarin kendilerini bir¢ok alanda
yetistirmesini ister. Clinkii ise uygun nitelikteki aday ne kadar donanimli ise isletmeler

icin o denli zaman ve maliyet tasarrufu saglayacaktir.



Ek Ozellikler

Ek dzellikler ile Niteliklerini, Sertifkalannizi, aldidimiz editimleri ekleyebilir, ayni zamanda ISKUR'dan bitirmis oldugunuz kurslan da otomatik

olarak sisteme ekleyebilirsiniz.

Egitim ve Katildigim Kurslar

Kayith Egitim & Kurs Bilgisi Bulunmamaktadir.
Egitim Ad
Belge Tarihi
Belge Tard v
Kurum Ad

Aciklama

A

Gorsel 28. ISKUR Ozgecmis Ek Ozellikler

Egitim ve kurslar disinda artik kiiresel pazara agilan kurumlar i¢in dil becerisi olan
adaylar Oncelik tasimaktadir. Dil bilgisi okuma, dinleme, karsilikli konusma, sozlii

anlatim ve yazma becerilerinden olusmaktadir (Bknz. Gorsel 29).

Yabanc Dil Bilgileri

Kayith Yabanc Dil Bilgisi Bulunmamaktadir.
yabana Dil -
Dinleme Seciniz -
Okuma Seciniz -
Karsilikli Konusma Seciniz
Sozlu Anlatim Seciniz -

Yazma Seciniz

ol

Gorsel 29. ISKUR Ozgecmis Yabanci Dil Bilgileri

Kamu ici personel alimi yapan ISKUR adaylarin sinav bilgilerine de yer
vermektedir. Kamu personel alimmda OSYM ve YOK tarafindan yapilan sinavlarda
alinan puanlar aday havuzu igerisinde kisiye oncelik kazandirmaktadir. Smavin adi,
tarihi, alman puan ve OSYM karsihig (Bknz. Gorsel 30) ile aday kamu isi ve dist is

ilanlarinda sahip oldugu nitelikler dogrultusunda genis capli i arayabilmektedir.



Sinav Bilgileri (Diger)

Kayith Sinav Bilgisi Bulunmamaktadir.

Sinawv v / v
Sinav Tarihi &
Sinavdan Aldiginiz Puan
Puanin OSYM Karsihg

KPDS, UDS veya ¥YDS disindaki diger yabana dil sinavlanndan son bes yil icerisinde aldi@im puanmimin OSYM
tarafindan denklidi kabul edilmektedir. Profilime ekledidim bilginin hatalh olmasindan deolayl Kuruma higbir
sorumluluk yiuklenemesz.

Gorsel 30. ISKUR Ozgecmis Diger Smav Bilgileri

Insan kaynaklar1 uzman1 pozisyona uygun olan aday1 secerken sadece yeteneklere
ve deneyimlere bakmaz. Olumlu gecen miilakat siirecinin hemen ardindan yapilan
referans kontrolii oldukga etkilidir. Egitim, kurs ve is yasami siirecince destek veren
akademisyen ve egitmenler, sivil toplum Orgiitii yoneticileri referans boliimiinde yer
verilmektedir. Referans bolimiinde referans tipi, adi soadi, telefon no, e-posta,

firma/kurum ve unvanina yer verilmektedir (Bknz. Gorsel 31).

Referanslar

Kayith Referans Bilgisi Bulunmamaktadir

Referans Tipi v
Ad Soyad
Telefon No
E-Posta
Firma

Unvan

Gorsel 31. ISKUR Ozgegmis Referanslar
Adaylar istenen bilgiler disinda eger eklemek istedikleri ve kendilerince olmasini
istedikleri belge varsa (makale, blog yazilar1 vb.) dosya ekle boliimiinden ekleme

yapabilirler (Bknz. Gorsel 32).



Dosya Ekle []

Kayith Dosya Bulunmamaktadir.

Dosya Ad

Dosya Dasya Se¢ Dosya secilmedi

Ekle

Gorsel 32. ISKUR Ozgecmis Dosya Ekle

Is ve is¢i bulma amacina sahip ISKUR, isgiicii piyasasinin istihdam asamalarinda
onemli role sahiptir. Issizligi énlenmesi i¢in tedbirler aldig1 gibi, istihdamin gelistirilmesi,
korunmasi ve yayginlastirilmas1 gibi gorev bilincine sahip kamu isgisi tahsis eden
kurulustur. Meslek edindirme kurslar1 diizenlemek, isini kaybedenlere kismi siireli gelir
ve sigorta destegi saglamak, is ve mesleki danigsmanlik hizmeti vermek gibi yetkilere
sahiptir. Isgiiciine egitim seminerleri ve kurslar vermenin yani sira yurtiginde ve
yurtdisinda isgiicii i¢cin uygun pozisyonlar bulup yerlestirmeye de yardimci olur.
Ozgegmisinde de yer verdigi iizere engelli, eski hiikiimlii ve terér magdurlar1 gibi
gruplarin istihdamini sagladig: gibi takibini de yapar. Bu bilgiler dogrultusunda kamu is¢i
alimlarinda e-ise alimda kurumsal web sitesi {izerinden hizmet veren ve bu dogrultuda

ilanlar alip yayinlayan ve ilanlara bagvurular saglayan biiyiik bir platformdur.

Online siteler biinyesinde yayinladiklar1 ilanlar dogrultusunda belirli bir hedef
kitleye sahiptirler. Lakin kurumlarin hepsinin ayr1 ayr1 hedef kitleleri vardir. Isleyis ve
kurumun ne iizerine faaliyet gosterdigi o kurumun hedef kitlesinde farklilik
olusturmaktadir. Kurumlar is ilan1 verirken pozisyon dahilinde is kriterlerine gore hedef
kitleye ulasmay1 amaglarlar. Bu dogrultuda ise basvuru asamasinda her ne kadar adaylar
insan kaynaklar1 uzanlar tarafinca belirli testler dogrultusunda segilse de halkla iliskiler
kurumla kamu arasinda veya kurum ile kisi arasindaki iletisimi igeren bir yonetim

seklidir.

Halkla iligkiler kurum ile hedef kitle arasinda karsilikli ¢ikara dayali ancak saglikli
bir diyalog kurulmasi neticesinde hatta kurum hakkinda olumlu imaj ve itibar

olusturulmasi ve bunu kurumun tanitim asamasinda gergeklestiren stratejik bir faaliyete



hizmet eder. Adaylar ise ihtiyag duyduklari gibi isverenler de isgiiciine ihtiyag
duymaktadir. Dolayisiyla ISKUR kamu personeli alimmda diger online sitelerden
ayrilarak devletin resmi kurumlarinin iggiicii ihtiyacini tedarik etmede daha segici olacagi
gibi kendisini de iyi tanitmalidir. Hatta ISKUR iizerinden ilan veren devlet kurumlar web
sayfalari iizerinden kurum hakkinda ve hedef kitle tizerinde olumlu imaj olusturmasi i¢in
tanmitim faaliyetlerine 6nem vermelidir. Karsilikli iletisim ve etkilesim, hedef kitle
tizerinde giiven olusturma, haberlesme ve duyurularda hedef kitleyi bilgilendirme gibi

halkla iligkiler hizmetleri kurumlar i¢in olmazsa olmazlardandir.
3.6.6. LinkedIn

“LinkedIn” diinya ¢apindaki 200 iilke ve 546 milyon liyesiyle diinyanin en biiyiik
profesyonel iletisim agidir. LinkedIn 2002’de kurucu ortak Reid Hoffman’in oturma
odasinda atildi ve resmi olarak Mayis 2003 de kurulmustur. Sirketin CEO’su Jeff Weiner
olmasmin yani sira yonetim ekibi, Yahoo!, Google, Microsoft, TiVo, PayPal ve
Electronic Arts gibi sirketlerde yoneticilik goérevini iistlenmis, deneyimli kisilerden

olugmaktadir (Linkedin, 2019).

LinkedIn farkli alanlara yonlendirilmis is modeli ve abonelikler, reklam satiglari
ve ise alma ¢ozlimlerinden gelir elde etmektedir. Microsoft LinkedIn’in Aralik 2016’da
alim islerini tamamlayarak diinyanin lider konumundaki profesyonel bulut ve sosyal
iletisim agin1 bir araya getirmistir (LinkedIn, 2019). LinkedIn iizerinde is arayabilmek

i¢in tiyelik yapmak ve sonrasinda 6zge¢mis olusturmak gerekmektedir (Bknz. Gorsel 33).

YaptuginNni=z seyde mkermrmmel
o luarm

Baslawyin — ocretsi=.

Sowadn
E-posia

Sifre (& waeya daha fazla karakt=r)

Hemiesmn FKat T hiklawvwar
Sizlilik Politilkkcasim ve

Hemen katilhimn

Gorsel 33. LinkedIn Uyelik


https://www.linkedin.com/in/jeffweiner08/?src=li-other&veh=tr.linkedin.com%7Cli-other

LinkedIn iiye olunduktan sonra 0zge¢mis olusturma profil olusturularak
baslanmaktadir. Diger online sitelerden farkli olarak LinkedIn’de kisilerle baglanti
kurulup, takip edebilir ve ilgi ¢eken konular {izerinden kisilerle iletisim kurulabilir. Profil
olusturma Ulke/bdlge ve posta kodu ile baslayip ilerlenerek devam etmektedir (Bknz.
Gorsel 34).

Profil Topluluk ligi Alanlan

kadir efe, Hos Geldiniz!

Profilinizi olusturmaya, tanidiginiz kisilerle baglanti kurmayave ilginizi ceken konularda
onlarla iletisim kurmaya baslayin.

Ulke/Bolge

Tarkiye

Posta kodu

07510 ‘

Gorsel 34. LinkedIn Profil Olusturma

Ileri dedikten sonra profil olusturmanin bir sonraki asamasinda profilin dogru
bilgiler {izerinden hareket etmesi dogru kisi ve firsatlara ulasmada kolaylik saglayacaktir.
Calisan ve ¢alismis olan adaylar icin en yeni sirket unvani ve ey yeni sirket bilgileri
istenirken egitimine devam eden kisiler i¢in 6grenciyim segenegi secilerek devam edilir
(Bknz. Gorsel 35).

=]
Profil To plululk lgi Alanlar:

Profiliniz, dogru kisileri ve firsatlari
kesfetrmenize yvardimcac olur

O grenciyim

Gorsel 35. LinkedIn Profil Olusturma



Ogrenci  secenegi secilince profil asamasinda karsimiza okul veya
yiiksekokul/tiniversite, derece, uzmanlik sonrasinda baslangic ve bitis yili bilgileri
istenmektedir (Bknz. Gorsel 36). Eger kisi 6grenci oldugunu yanliglikla secerek buraya

gelirse burada da 6grenci degilim secilerekten Gorsel-34’e tekrardan geri donebilir.

Profil Topluluk ilgi Alanlar:

Profiliniz, dogru kisileri ve firsatlari
kesfetmenize yardimcr olur

Okul veya Yiuksekokul/Universite

Basglangig yili = Eitiz yvili {wveya beklenen) =

Ogrenci degilim

Gorsel 36. LinkedIn Profil Olusturma

Uyelik olustururken e-posta adresi iizerinden giris yapildigindan profil
olusturduktan sonrasinda e-posta adresine dogrulama kodu gonderilir. Dogrulama
kodunu Gorsel 37°da istenen yere yazarak sizin aktif ve mevcut kullandiginiz e-posta

adresi dogrulanir.

Profil Topluluk Igi Alanlan

E-posta adresinizi dogrulayin

kadir.efe@gmail.com adresine gdnderdigimiz kodu girin.

B

2 Gizliliginiz dnemilidir

Kabul Et ve Dogrula

Kodu almadimz mu? Tekrar gonder

Gorsel 37. LinkedIn E-Posta Adresi Dogrulama



Dogrulama gergeklestikten sonra bir sonraki agsama deneyim bilgilerine gegilir.
Burada unvan, sirket, konum (mevcut pozisyonda calisildigina dair segenek), baslama

tarihi (ay/yil) (Bknz. Gorsel 38) olarak yerli yerine yazilmalidir.
Deneyim >

Unwan *
Sirket *
Konum

Su an bu pozisyonda galisiyorumn

Baglama Tarihi *

| Ay ~ | Su Anda

|Y|I vl

Ag ile paylas

Acik () Aktifse. agimiza yeni is degisiklikleri. egitim degisiklikleri we is ynldanamleri ile ilgili bildirim

gonderilebilir. Nelerin paylasildigim &grenin

Gorsel 38. LinkedIn Ozgegmis Deneyim Bilgileri

Deneyim bilgileri sonrasinda egitim bilgilerine gecilir. Eger ki aday deneyim
sahibi degilse egitim en kuvvetli tercih edilme secenegi olacagindan deneyim
bilgilerinden once yer verilmelidir. Eger deneyim sahibi ise deneyim bilgilerinden sonra
egitim bilgilerine yer verilmelidir. Hatta egitim bilgileri her asamada yiiksek dereceden
diisiik dereceye gore (doktora, yiiksek lisans, lisans, 0n lisans, lise vb.) siralanmalidir.
LinkedIn egitim bilgilerinde okul, derece, boliim, baslangic ve bitis sonrasinda da not

bilgilerine yer vermistir (Bknz. Gorsel 39).
Egitim >

Okul =

Derece

Bolam
Baslangig Yili: Bitis yili {(wveya Beklenen):
[~ < [~ =
Mot
AG ile paylas
Acik () Aktifse, agimiza yeni is degisiklikleri, egitim degisiklikleri ve is yildanamleri ile ilgili bildirirm

gonderilebilir. Nelerin paylasildigim &§renin

Gorsel 39. LinkedIn Ozgegmis Egitim Bilgileri



Egitim bilgileri sonrasinda sertifika bilgilerine gecilir. Sertifikalarin 6nemi aday
kisinin kazandirdiklari, 6grendikleri ve kazandiracaklar agisindan isletmeler i¢in ayr1 bir
onem gerektirir. Dolayisiyla sertifikalar nitelikli personel arayan isletmeler i¢in aranan
eleman olma ve tercih edilirligi artirmada art1 deger kazandirir. Sertifikalar is hayatinda
yaratic fikirler iiretmeye ve is potansiyelini genisletmeye yardimci olur. Dolayisiyla
firmanin rekabet piyasasinda onemli bir yere gelmesi isgdrenin de kariyerine olumlu
yansimalar saglayacaktir. LinkedIn sertifika bolimiinde sertifika adi, yayinlayan
organizasyon, alinma tarihi ve sona erme tarihi, yeterlilik kimligi ve yeterlilik URL’si

bilgilerine yer vermistir (Bknz. Gorsel 40).

Sertifika x

‘ Orn: Cisco Certified Network Associate Secu rity (CCMNA) ‘

Yaynlayan Organizasyon *

|:| Bu sertifikarin gegerliligi sona ermez

Alinma Tarihi Sona Erme Tarihi
& -] -
‘ il - | ‘ Al - ‘

Yeterlilik kimligi

Yeterlilik URL si
T

Artik sertifikalanmizdaki degisiklikleri agimzla paylagmayacadiz. Nelerin paylasildigini 6§renin

| Save and add another | m

Gorsel 40. Linkedlin Ozgegmis Sertifika Bilgileri

Deneyim kadar isletmeler ig¢in Ozellikle uluslararasi isletmeler de goniillii
caligmalar oldukc¢a onemlidir. Sosyal sorumluluk projeleri bir adayin kisiligi hakkinda,
iletisim yetenekleri, girisimci ruhunu yansittigi gibi sosyal becerileri de artirmaktadir.
Goniilliiliik deneyimlerinde; organizasyon, rol, amag, baslangi¢ ve bitis tarihlerine bunun
yani sira devam ediliyorsa ¢alisilan organizasyonda goniilliigli devam ettigine dair bilgiler

istenmektedir (Bknz. Gorsel 41).



Gonilll deneyimler X

Organizasyon *

| Grn: Kizlay |

|:| Su an bu pozisyonda g&nalli olarak cahsiyorum

Baslangig tarihi Bitis tarihi

| Ay -

|v|| v||Y|I '|

Ariblammz

Artik ggndlla deneyimlerimiz ile ilgili degisiklikleri aginizla paylasmayacadiz. Melenn paylasildigini 8grenin

Gorsel 41. LinkedIn Ozgegmis Goniillii Deneyimler

LinkedIn tiyeleri giincel bagvurular hakkinda rekabet olusturan bilgilerin yani sira
isletmelerle ilgili ayrintili bilgilere, isletmelerin ise alim trendlerine ve mevcut
calisanlarina ulasabilirler. Ayrica iiyelik sonrasi olusturulan hesap ile ¢alisilan ya da yeni
girmek istenilen sektorde ¢aligsanlari takip edebilir ve CV’ler yayinlanabilir. Bunun yani
sira  “profilime bakanlar” 06zelligi sayesinde olusturulan sayfamizi kimlerin
goriintiiledigini gorebilir, kisileri takip edebilir ve platform iizerinden mesajlagarak
iletisime gegilebilir. Linkedin iizerinden sosyal medya platformu gibi makale, fotograf,
video ya da fikir paylasimlarinda bulunulabilir. Dolayistyla kariyer yonetiminde Linkedin
tizerinden profesyonel profil olusturularak online ortam iizerinden rahatlikla is bulabilme
ve ig alimlar gergeklesirken ise alinacak kisilerin profilleri, hesaplar1 ve sayfalar1 gozden
gecirilerek is kriterine uygun nitelikli aday sec¢imi icin insan kaynaklarima kolaylik
saglamaktadir. Sektor hakkinda genis ¢apli bilgi edinmek, kariyer hedeflerine ulasmak ve
profesyonel kimligi disar1 yansitmak ag¢isindan Linkedin efektif bir platforma sahip
olmasinin yaninda is ilan1 vermede kurumsal olarak tercih edilirligi artiran bilgilendirme,
tanitim, etkilesim ve iletisim olanaklar1 sunan bir halkla iliskiler organizasyonu niteligine

sahiptir.



3.6.7. Kariyerzirvesi.com

“Kariyerzirvesi.com” insan kaynaklari sitesi “Human Kapital’in”2 kariyer sitesi
olup 2005 yilinda kurulmus, sirketlere nitelikli personel ve orta-list diizey yonetici
seciminde genis uzman kadrosuna sahip profesyonel hizmet vermektedir. Issizligin
azaltilmasi, istthdamin artirilmasi ve sirketlerin ise alim maliyetlerini en aza indirmek igin
is ilanlarini ticretsiz yayinlamaktadir. Se¢me ve yerlestirme hizmetleri ve dis kaynak
hizmeti (bordrolama, beyaz yaka siirekli ve gecici personel temini) gibi online is ilani

yayinlamaktadir (Kariyerzirvesi, 2019).

Kariyerzirvesi.com her online site gibi iiyelik isteyerek CV olusturulmaktadir.
Uyelik kullanict adi, sifre, adi-soyadi, e-posta, dogum tarihi ve giivenlik kodu

dogrulamakla yapilmaktadir (Bknz. Gorsel 42).

Uyelik Formu :
< -- Liitfen kigiik harflerle ve sadaca rakam ve
o harf grubundan beogluk, noktalama isaretleri ve
Kullania Adiniz L | alfanumerik bir karakter kullanmadan kullanic
adinizi deldurunuz...

Sifre Belideyiniz (% |

|TUrh<_:e Karakter icermeyen Harf ve rakam
|grL|IJJndan olugan en az 2 karakter giriniz.

Sifrenizi Tekrar Giriniz (=) |

Adiniz (%)

Soyadimiz ()

Email Adresiniz ()

ikinci Email Adresiniz

Dodum Tarihiniz {*)

Givenlik Kodu (%) d | WESUD " KAYDOL

Gorsel 42. Kariyerzirvesi.com Uyelik Basvurusu

2 16 Mayis 2005 yilinda kurulan Istanbul ve Tekirdag Corlu Ofisleri ile Tiirkiye ¢apinda hizmet veren
Human Kapital 24 farkli sektorde nitelikli personel, orta ve iist diizey yOnetici i¢in se¢gme/yerlestirme
hizmeti vermektedir. Yerli/yabanaci 250’den fazla firma ile ¢alismakta ve miisterilerinin %78’i yabanci
sermayeli, %22’si yerli kurumsal firmalardan olugmaktadir. . En 6nemli 6zelligi gii¢lii veritabanina ve
genis nerwork agina sahip olmanin yaninda teknolojik altyapisi ve aday/miisteri profilini dogru analiz
ederek miisterilerin talebine uygun aday raporlari hazirlamasidir( ayrintili bilgi i¢in Bknz.
https://www.humankapital.com.tr/hakkimizda.asp, 2019).



Uyelik bilgileri doldurulup kaydedildikten sonra 6zgegmis doldurulabilir. CV adi,

ad-soyad, dogum tarihi, yasanilan iilke, sehir, adres, cep telefonu, E-mail, cinsiyet medeni

hal ve egitim durumu olarak kisisel bilgiler istenilmektedir (Bknz. Gorsel-43).

TEK ADIMDA CV

Basvuru Yapmadan Firmalarin CV'mi gérip, milakat icin davet etmelerine onay veriyorum.

CV ADI GIRINIZ
Adiniz
Soyadinz
Dogum Tarihiniz
Yagadiginiz Ulke

Yagadidiniz Sehir
Adres

Cep Telefonu
E-mail
Cinsiyetiniz
Medeni Haliniz

Egitim Dunumu =

Tarkiye

Seciniz

Seciniz

Seciniz

seciniz.

¥ |Liitfen en son mezun oldujunuz efitim durumunu

Gorsel-43: Kariyerzirvesi Ozge¢mis Kisisel Bilgiler

Kisisel bilgiler sonrasi deneyim bilgileri istenmektedir. Son caligilan sektor,

depertman ve pozisyon sonrasinda is tecriibesi, yabanci dil bilgisi (okuma, konusma,

anlama ve yazma) ve ehliyet bilgisine yer verilmistir (Bknz. Gorsel 44).

Son Calishgimz Sektor
Son Galighgimz Departman
Son Calighgimz Pozisyon
is Tecribeniz *

Bildiginiz Yabanci Dil ve
Seviyesi

ikinci abanci Dil ve Seviyesi

Ehliyet *

Seciniz
Seciniz
Seciniz
Latfen Seciniz

Seciniz v

Seciniz v

Evet ® Hayir

v
v
v

v

OKUMA
Baslangic
Crta

iyi
Cok lyi

OKUMA
Baslangic
Crta

yi
Caok Iyi

KONUSMA
Baslangic
Crta
iyi
Cok Iyi

KONUSMA
Baslangic
Crta
Iy
Cok Iyi

ANLAMA
Baslangic
Crta
iyi

Cok Iyi

ANLAMA
Baslangic
Crta
Iyi

Cok Iy

YAZMA
Baslangic
Crta
iyi
Cok Iy

YAZMA
Baslangic
Crta
Iyi
Cok Iy

Gorsel 44. Kariyerzirvesi Ozge¢mis Deneyim ve Dil Bilgileri



Deneyim ve dil bilgileri sonrasinda Kariyerzirvesi 6zge¢mis olusturan adaylarin
mevcut hazirda CV 6rnekleri varsa istenen bilgiler disinda eklemek istenen bilgiler olursa
ekleme yapacaklar1 bir Word dosyasi eki birakmiglardir (Bknz. Gorsel 45). Sonrasinda
doldurulmasi istenen zorunlu alanlarin dikkatlice dolduruldugundan emin olunduktan

sonra CV olusturulma islemi tamamlanmuis olur.

Ehliyet *
Evet * Hayir

KLASIK CV (LUTFEN HAZIR C\'NIZi ASAGIDA YAPISTIRIP, KAYDEDINIZ.) *

o B 5 @ & & Hek Ee@ B I U= X X2

HOEAE @O

- - - = AT = i= = iE M =E E = E
& & P .
A

* Doldurulmas) Zoruniu Alanlar CV'MI OLUSTUR. |

Gorsel 45. Kariyerzirvesi Ozge¢mis Olusturma

Is hayatinda yer almak isteyen adaylar &zgegmis hazirlamak, is aramak, kariyer
planlamak/yapmak, is basvurusunda bulunmak ve miilakata girmek gibi faaliyetler
iistlenmektedir. Kariyere uygun niteliklere gore ise girip yiikselmek isteniyorsa biitiin bu
siirecleri yonetmek gerekmektedir. Internet teknolojisinin gelisimiyle birlikte insan
kaynaklarinin stratejik rolleri icerisine ise alimda online ise alim siireci dahil olmustur.
Artik isletmeler ise alim faaliyetlerini internet {izerine tagimasi sinirlarin ortadan
kalkmasina kisilerin istedikleri ise istedikleri zaman bagvurmalar1 ve igverenin daha
diisiik maliyette an itibari ile ig ilan1 yayimlamasi slireci olusmustur. Dolayisiyla kurumsal
web siteler inasan kaynaklar1 bilgi yonetim ve ise alim sistemlerinin bir pargasi haline
gelmigtir. Kariyerzirvesi insan kaynaklari sitesi sirketlere aday bulmada genis bir aday
havuzu sunarken, adaylara da bir ¢ok sirketin is ilanina kolayca ulasma ve basvurma
imkan1 vermektedir. Adaylara 6zgeg¢mis olusturma, kriterlere gére is arama, ilanlara
basvuru yapma, basvurular takip etme, isletmelerin randevu ve mesajlarin1 gorme,

mesajlara elektronik cevap verme, yeni is ilanlarindan haberdar olma ve adaylar arasinda



karsihikli bilgi aligverisi saglama gibi imkanlar sunmaktadir. Isletmeler online is ilani
vermenin yaninda aday havuzu olusturma, is kriterleri dogrultusunda dogru aday1 bulma
ve iletisime gecme, isletme ve is hakkinda danigmanlik hizmeti gibi olanaklar
saglamaktadir. Bu gelismeler dogrultusunda is arayanlarin, isveren kurumlarin ve
kurumsal sitelerin tanitimlari, aralarinda etkilesim, bilgi aligverisi olmasi ve iletisim

kurmalar1 baglaminda izlenen stratejik siire¢ bir halkla iliskiler faaliyetidir.
3.6.8. Elemanonline.com.tr

Elemanonline.com.tr 2005 yilinda kurulmus is ilani sitesidir. Adaylarin ve
firmalarin online ortamda bir araya gelerek firmalarin eleman adaylarin is bulmasina
olanak saglamaktadir. Biiylik 6lgekli firmalardan kiiciik 6lcekli isletmelere kadar 160

binden fazla iiye firmaya hizmet vermektedir (Elemanonline, 2019).

Elemanonline.com.tr is ilan1 sitesinin insan kaynagi saglamasinda &zgegmis
bilgilerinde istedigi kriterler dogrultusunda ilk asamada kisisel bilgiler; ad-soyad, TC
kimlik no(zorunlu degil), cinsiyet, dogum tarihi(giin-ay-yil), askerlik durumu (yapti-

tecilli-muaf) ve ehliyet bilgileri istenmektedir (Bknz. Gorsel 46).

Asagidaki formu doldurarak veya facebook profilinizdeki bilgilerinizi aktararak Szge¢misinizi hizh bir sekilde olusturabilirsiniz.

n Bilgilerimi Facebook'tan Aktar m Bilgilerimi Linkedin'den Aktar

€D Kisisel Bilgileriniz

Adiniz
Soyadiniz
TC Kimlik Mo ? Zorunlu degildir
Kimlik numaramz grenmek igin tiklaymn
Cinsiyetiniz Erkek Kadin
Deogum Tarihiniz Gin ¥ | Ay Yl v
Askerlik Durumu Yaptu Tecilli Muaf
Ehliyet Simifimiz (Varsa) 1. Ehliyet v || 2. Ehliyet v

Sahip oldugunuz ehliyetler varsa tiplerini segin.

Gorsel 46. Elemanonline Ozgegmis Kisisel Bilgiler



Kisisel bilgiler doldurulduktan sonra sira iletisim ve ¢alisma bilgilerine gelir.
Iletisim bilgilerinde yasanilan sehir/ilge/iilke ve cep telefonu bilgileri istenirken, calisma
bilgilerinde meslek/unvan, ¢alisma durumu ve daha onceki caligma ve meslege iliskin

kisa bilgi istenilmektedir (Bknz. Gorsel 47).

& iletisim Bilgileriniz
Yasadiginz Sehir/llices/Ulke Sehir Seciniz A Once Sehir Seciniz v Torkiye A
Cap Telefonu Ornek: Sxx4443322

€D calisma Bilgileriniz

Mesleginiz / Unvanimz 2
Cahsma Durumunuz Seciniz -
Mesleginiz/

Cahsmalarnimizla ligili Kisa
Bilgi

Kendinizi wve yaptugimz igleri kisaca anlatabilirsiniz.

Gorsel 47.Elemanonline Ozgecmis Iletisim ve Calisma Bilgileri

Elemanonline 6zge¢mis bilgilerinde isletmeler icin ¢alisan adayda oOncelik
tanidiklar1 deneyim bilgilerine yer verilmistir. Deneyim bilgilerinde toplam is deneyimi,
calisilan firma/sehir (yurtdisi da olabilir), sektor-boliim-pozisyon, giris ve ¢ikis tarihi
sonrasinda is tanimi i¢in agiklama kismi yer almaktadir. Deneyim siiresi farkli is kollaria

dayaniyorsa aday birden fazla deneyim bilgisi ekleyebilir (Bknz. Gorsel 48).

€Y is Deneyimleriniz

Toplam |s Deneyiminiz Seaciniz -
Cahsugmz Firma 7 Sehir Sehir Seciniz A Yurtdis
Sektar / Bolam ¢ Pozisyon Sektor Seciniz A Bolum Seciniz A Pozisyon Seciniz A
Girig Tarihi Mg - ¥l -
Cikas Tarihi Aoy A ¥l A

sin Tarmm

Gorsel 48. Elemanonline Ozge¢mis Is Deneyim Bilgileri



Elemanonline deneyim bilgileri sorasinda egitim bilgilerine yer vermis ve CV
olusturan adaydan egitim seviyesi istenmistir. Uyelik olusturarak baslayan
0zgecmislerden farkli olarak Elemanonline CV  olusturmanin  sonucunda  hesap
bilgilerinde kullanic1 adi, e-posta adresi ve kisisel giivenlik sifresi olusturularak tiyeligi

0zgeemis dahilinde baslamaktadir (Bknz. Gorsel 49).

& Esitim Bilgileriniz

Egitim Seviyeniz Seciniz - Mezun oldugunuz veya olacaginiz okulun egitim seviyesi.

@ Hesap Bilgileriniz
Kullaricr Ad
E-Posta Adres

Sifreniz

- Gifreniz en az 6. en fazla 20 karakter oclabilir

- Sifreniz harf ve rakam

- Bogluk we Turkge karakter (g, B

Sifreniz (Tekrar)

Gizlilik Prensipleri ve Uyelik Kosullar'm okudum, kabul ediyorum.

| o Uyeo! |
Gorsel 49. Elemanonline Ozge¢mis Egitim ve Hesap Bilgileri

Isletmeler rekabet avantaji saglamada kaliteli ¢alisan bulmay1 ve bu dogrultuda
verimlilik saglamay1r amacglamaktadir. Bunu gerceklestirebilmek i¢in Once adayi
isletmeye cekmek gerekmektedir. Dogru zamanda dogru ise dogru adayr bulmak i¢in
gazete ilanlari, kariyer fuarlari, referans Onerileri, calisan tavsiyeleri gibi farkli ise alim
teknikleri yerine teknolojinin gelismesi ve internetin yaygin kullanimiyla kurumsal web
siteleri iizerinden ilanlar vererek gerceklestirmektedir. Elemanonline.com bireysel
liyelerine internet ilizerinden 6zge¢mis hazirlama, kaydetme ve is basvurusu yapma
olanaklarinin yani sira yapilan iiyelik asamasinda alinan e-posta adresleri; yapilan
yenilikler, haber biiltenlerini, kampanyalar1 duyurmak ve tyeler ile iletisim kurmak
acisindan O6nem tasir. Dolayisiyla ise alim insan kaynaklari siirecine dahil edilse de is
ilanlarinda tercih edilen kurumsal web siteleri tagidiklar1 bu 6zellikler dogrultusunda ayni

zamanda halkla iligkiler faaliyetleri de gerceklestirirler.



3.6.9. Toptalent.com

Uyeligin baslamasiyla siteden e-posta alinmaya baslanir/kabul edilmis olunur
(Toptalent 2019). Is arayan adaylar 6zgegmis olusturabilmeleri icin iiyelik yapmalari
tiyeligi olanlarinda giris yap alaninda hareketle siteye giris yapabilirler (Bknz. Gorsel 50).

[
toptalentQ

UYE OL GIRIS YAP

Email adresin Email adresin

Sifren Sifren

Sifremi unuttum

Gorsel 50. Toptalent Uye Ol ve Giris Yap

Uyelik asamas1 E-posta, sifre, ad-soyad, cinsiyet, cep telefonu bilgilerinin yani
sira yasanilan sehir, {niversite, boliim, kariyer seviyesi, uzmanlik ve yetenek

bilgilerinden olusmaktadir (Bknz. Gorsel 51). Bu bilgiler sonrasinda iiyelik baslatilir.

o

toptalent®?
ktn.atakan@gmail.com Yasadidin Sehir v
......... Universiteni Sec v
Adin Bolumiinl Sec M
Soyadin Kariver Seviveni Sec M
Cinsivet v Uzmanhgim Seg e
Cep Telefonun Yeteneklerini Sec -

#| Kisisel Verilerin Korunmasi ve Islenmesi Politikasi, Kullamm Kosgullar
wve Gizlilik Politikasim okudum wve kabul ediyorum. Kariyer firsatlan

icin e-mail ve sms almay! conaylnyorum.

UYE OL

Gorsel 51. Toptalent Uyelik islemi



Uyelik sonrasinda kisisel bilgilerde daha 6nceki 6zge¢mislerden farkli olarak
profil resmi istenmistir. Sonras1 ad-soyad, e-mail, dogum tarihi (giin-ay-yil) 6zge¢miste
yer almaktadir (Bknz. Gorsel 52).

Kisisel Bilgiler

Profil Resmi

Ad® Ad

Soyad* Soyad

Email* ktn.atakan@gmail.com

Dogum Tarihi* Giin v Av v il v

Gorsel 52. Toptalent Ozgegmis Kisisel Bilgiler

Kisisel bilgilerde; telefon numarasi, iilke, sehir, uyruk, siiriicii belgesine dair

bilgiler istenmektedir (Bknz. Gorsel 53).

Telefon Numaras* Telefon Numaras

Ulke Tirkive v
Sehir' Sec !
Uyruk Tiirkive \
Siiricii Belgesi* Sec v

Gorsel 53. Toptalent Ozge¢mis Kisisel Bilgiler

Daha sonra medeni durum, cinsiyet, ¢alisma durumu, kariyer seviyesi, uzmanlik
alani, yetenekler ve calismak istenen departmanlar bilgilerine yer verilmistir (Bknz.

Gorsel 54).



Medeni Durumu* Sec v

Cinsiyet* Sec M
Caligma Durumu* Sec v
Kariyer Seviyesi® Sec v
Uzmanlik Alani Genel -
Yetenekler Seciniz -
Calismak Istenen Digier v Sec v Sec v

Departmanlar*
Gorsel 54. Toptalent Ozgegmis Kisisel Bilgiler

Kisisel bilgiler sonrasinda egitim bilgilerinde egitim seviyesi, iiniversite, bolim,
baslangi¢ ve mezuniyet tarihi ve not ortalamasi doldurulmasi gereken bilgiler dahilinde

verilmistir (Bknz. Gorsel: 55).

Egitim Bilgileri

Egitim Seviyesi* Lisans !
Universite* Atatiirk Universitesi !
Bolum* Halkla lliskiler ve Tantim !
Baslangig Tarihi* Av M il M
Mezuniyet Tarihi* Ay v il v

Not Ortalamasi*

Universite Ekle

Gorsel 55. Toptalent Ozgecmis Egitim Bilgileri

Egitim bilgileri doldurulduktan sonra sira is deneyimi ve yabanci dil bilgilerine
ter verilmistir. Is deneyimi varsa eklendikten sonra yabanci dil bilgisi varsa veya yoksa

doldurulmasi gereken alanlardandir (Bknz. Gorsel 56).



is Deneyimi

Deneyim Ekle

Yabanci Diller

Dit Sec v s '

Dil EKle

Gorsel 56. Toptalent Ozgegmis Is Deneyimi ve Yabanci Dil Bilgileri

Is deneyimi ve yabanci dil bilgileri sonrasi diger alan /bilgiler gelmektedir. Burada
adayin varsa yurtdisi/egitim deneyimi, herhangi bir dernek/kuliip tiyeligi, ilgi alanlar1 ve
bunun disinda adaymn mevcutta bulundurdugu CV varsa son olarak onu ekleyerek

Elemanonline tizerinden 6zge¢mis hazirlamis olur (Bknz. Gorsel 57).

Diger Bilgiler

Yurtdigl Is/Egitim Sec v
Deneyimi*

Herhangi bir Sec v

dernek/kuliip lyeligi*

ligi Alanlan

Kayith Ozgecmislerim

Gorsel 57. Toptalent Ozgegmis Diger Bilgiler

E-ise alim siirecinde kurumsal web siteler iizerinden verilen ilanlar dogrultusunda
olusturulan aday havuzunda pozisyona gore calisan almakta is arayanlarin olusturduklari
0zgecmisler isletmelere bazi avantajlar saglamaktadir. Aday havuzunun fazla olmasi
sirket kiiltiirline uygun aday1 se¢meye, en yetenekli adayi belirlemeye dolayisiyla
yenilik¢i bakis agis1 kazanmaya, biiyiime, gelisme ve verimlilik saglayacak isgliciiniin
tedarik edilmesine yardimci olur. Ayrica rekabet avantaji kazanma, maliyeti azaltma,

isveren marka imaj1 olusturma, yetenek havuzunu gelistirerek kalite artirma ve departman



ac181 kapatmada yardimei olur. Nitekim isletmeler i¢in olmazsa olmaz insan kaynagi ne
kadar nitelikli ve donanimli, yenilige acik, ekip ruhuna sahip, organizasyon bilincinde
olursa igletme o denli verimlilik ve basar1 elde eder. Bunun farkinda olan isletmeler agik
i1 dahilinde kurumsal web siteler iizerinden ilanlar vermekteler ve ise alimda online
tizerinden aday havuzu olusturarak insan kaynagina olan ihtiyaci gidermektedirler.
Toptalent bu dogrultuda isveren ile is arayan arasinda baglanti saglayan platform olmanin
yani sira iiniversite 0grencilerine ve mezunlarina kariyer saglamalarina, staj olanaklar
hizmeti vermektedir. Isletmeler ile adaylar arasinda iletisim bag1 kuran bu platform insan
kaynag1 saglarken ayn1 zamanda sirkete ait bilgilerin yani sira ofis fotograflari, videolar1
ve ¢aligan goriisleri ile sirketi yakindan tanima olanagi saglayan halkla iligkiler faaliyeti

gerceklestirir.
3.6.10. Bigumigu

2005’te  Aygiil Pembecioglu ve Yalgin Pembecioglu tarafindan kurulan
bigumigu.com Bigumigu Bilgisayar Reklam Tasarim Danigmanlik Hizmetleri Ltd.
Sti.’ne ait reklam sektdriine iliskin gilincel gelisimlerin paylasildig: ve tartisildigy, icerigi
tiyeler tarafindan olusturulan platformdur. Tiirkiye’nin reklam ve pazarlama odakli yayini
olmanin yani sira teknoloji, tasarim ve dijital inovasyon konularini yaraticilik filtresinden
gecilerek icerik derleyen blogtur. Internet {izerinden haber arastirmasinin disinda SXSW,
Cannes Lions, Web Summit, Rise, LeWeb, Milano Tasarim Haftas1 ve uluslararasi
otomobil fuarlar1 gibi diinyanin farkli yerlerinde meydana gelen dijital inovasyon ve
yaraticilik etkinliklerini de aktaran hatta trend raporlar1 yayinlayan medya organmidir

(Bigumigu, 2019).

Yazilarin yaninda video igeriklerinin olmasiyla hedef kitle tlizerinde mecraya
uygun formatlarda ilham verici igerikler amaglanmaktadir. Bu dogrultuda “Yaratici
Fikiler” serisi ve ‘“Haftanin Trendleri” Ozetleri ve festival ozetleri bu durumu
desteklemektedir. Ayrica sosyal paylasim, cinsiyet esitligi, LGBTI haklari, iklim krizi,
hayvan haklar1 gibi konularina 6ncelik verilmeye ¢alisilmaktadir (Bigumigu, 2019).
Ayrica 2013’den bu zamana Tiirkiye’de reklam ve pazarlama sektoriiniin en onemli
etkinligi olan Kristal Elma Festivali’nin, 2015’den beri de diinyanin en 6nemli yaraticilik
festivali Cannes Lion Festival of Creativity’nin medya sponsorlugunu yapmaktadir

(Bigumigu, 2019).



Bigumigu, Akbank igbirligiyle yaratici fikirleri teknoloji, endiistriyel tasarim,
iriin ve moda tasarimi gibi farkli alanlarda farkli ¢oziimler sunmaktadir. Pazara
sunulmamig ve heniiz fon toplama ve prototip asamasindaki projeleri ele almaktadir.
Amag alisilmisin disinda ¢6ziim sunan, daha Once diisiiniilmemis fikirleri tanitmak,
boylece yaraticiligin hayatta nasil yer aldigin1 vurgulamak (Bigumigu, 2019).

Bigimigu diger online sitelerden farkli olarak is ilanlar1 vermekte lakin web
sayfasinda adaylarin igin 6zgecmis olusturma secenegi bulunmamaktadir. Is arayan
adaylar sitede yayinlanan ilanlar iizerinden kendi mevcut CV’lerini isletmelere
gonderirler. Is ilam arayabilir ya da istenen pozisyon segilerekten de arama yapilabilir

(Bknz. Gorsel 58).

b Calismanizi gonderin | Q,

Yaraticl biinyeler igin glinlitk besin kaynag

AKBANK =

Bigumigu I5 ilznlar Yeni Yaraticilar Yaratici Fikirler SXSW

s ilanlari

an vermek igin bizimle iletisime gegin.

Is ilanlarinda ara Q

Gorsel 58. Bigumigu Is Ilanlari

Kurumlar agik is pozisyonlari ilan etmek ve nitelikli adaylari ¢ekmek igin is
ilanlar1 veren siteler lizerinden ilana c¢ikarlar. Web tabanli ilanlar adaylara; bos is
pozisyonu, is tanimlari, kurum kiiltiiri ve marka kimligi hakkinda bilgi verirler.
Bigumigu adaylardan 6zge¢mis bilgileri yerine ilanlar {izerinden ilan veren kurumlarin
iletisim bilgilerinden hareketle olusturmus olduklart CV’lerini kurumlara yonlendirirler.
Isveren ile aday arasinda koprii olan bu platform iletisim olanakli bir halkla iliskiler

caligmalarina yer vermektedir.
3.6.11. Startupjobs. Istanbul

Istanbul’un giderek biiyiiyen startup ekosistemdeki is firsatlarina kolayca

ulasabilecek gii¢lii bir kaynak olmanin yani sira teknoloji startuplar1 ve lokal yetenekleri



bir araya getiren bulugsma noktasidir. 39 ilan ve 281 sirket {iyeligi bulunmaktadir

(Startupjobs. Istanbul, 2019).

Startupjobs.Istanbul’a iiyeligini firma adi/kullanic1 adi, e-posta, sifre ve liitfen
seciniz (ilan vermek i¢in kayit oluyorum/kariyer yapmak i¢in iiye oluyorum) segenegi

dahilinde tiye olunmaktadir (Bknz. Gorsel 59)

Klawyirt Ol

—LiOgtfern Saegini=z- -

FESFibD

Gorsel 59. Startupjobs.Istanbul Uyelik/Kayit Ol
Uye olunduktan sonra profil olusturulmaktadir. Profilde ad-soyadi, e-posta,
dogum tarihi (birthday), telefon numarasi (phone number), mevcut pozisyon (current
position), deneyim (experience), CV yiikleme ve sonrasinda da kendinizi tanitin alan1 yer

almaktadir (Bknz. Gorsel 60).

Profilini Dazenle

FULL NAME * ATAKAN KENDINIZI TANITIN (0PSiYONEL)
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kin.atakan@gmail.com Paragraf ~ B I i
BIRTHDAY
PHONE NUMBER
CURRENT POSITION
EXPERIENCE

Select Experience

CV UPLOAD B Yikle

Gorsel 60. Startupjobs.Istanbul Ozgegmis Profil Diizenle/Olustur



Kisisel bilgiler olusturulduktan sonra kullanilan sosyal medya baglant1 adreslerine
ve profil fotografi alanina yer vermistir (Bknz. Gorsel 61).

JOB CATEGORY

PROFIL RESMI 5 Yikle

FACEBOOK
Recommend size: 160x160px

TWITTER
LINKEDIN

INSTAGRAM

Gorsel 61. Startupjobs.istanbul Ozgecmis Profil Diizenle/Olustur

Profil olusturulduktan sonra mevcut sifrenin degisim alam gelmektedir. istege bagh
olarak mevcut sifrenin yerine yeni bir sifre olusturabilir, giincelleme yaparak profil

olusturma tamamlanir (Bknz. Gorsel 62).

Sifre Degis (istege bagh)

MEVCUT SIFRENIZ *
YENi SIFRE *

YENI SIFRE TEKRAR *
Sifreyi Guncelle

Gorsel 62. Startupjobs.Istanbul Ozge¢mis Sifre Degis

Stratup Jobs Istanbul hem c¢alisma arkadasi arayan girisimler, hem de bu
girisimlerde ¢alismak iizere pozisyon arayanlar i¢in sadece Istanbul’da faaliyet gdsteren
yazilim gelistirmeden pazarlamaya, tasarimdan finansa bir¢cok kategoride is ilam
yaymlayan platformdur. II bazinda hizmet veren bu platform adaylara bilgi yaymak,
basvurulari elemek ve bilgi toplamak igin kullanilmaktadir. insan kaynaklar1 sayfasinda
insan kaynaklar1 politikalari, ise alim siirecleri, ¢calisma sartlari, igletmelerin ¢aliganlara
sagladig1 imkanlar ve agik pozisyonlar hakkinda bilgilendirme yapmaktadir. Kurumlarin

web sitelerinde olusturduklart igerik, sitede yer alan sunumlar ve sitenin imaj1 adaylar1



kuruma ¢ekme ve bagvuru toplamada etkili oldugu kadar halkla iligkiler hizmeti de

ustlenmektedir.
3.6.12. Xing.Com

Tiirkiye’nin ilk resmi iiniversite ag1 olan Istanbul Universitesi Sosyal Is Ag1, 5
Ocak 2011 Carsamba giinii, Istanbul Universitesi Avrasya Enstitiisii Toplant1 Salonu’nda
yapilan toplanti ile kamuoyuna XING Tiirkiye Pazarlama Miidiirii Pelin Ayan tarafindan
tamitilmistir. Istanbul Universitesi Sosyal Is Ag1 biinyesinde kurulan XING Istanbul
Universitesi dgrenci, mezun ve dgretim iiyelerini kariyer odakl bir platformda bir araya
getirmektedir. Bu projeyle 6grenciler is hayatinda énemli noktalara gelmis mezunlara
ulasip kariyer hedeflerine yonelik firsatlar1 degerlendirebilecekleri gibi belli konularda
uzman goriislerine bagvurarak kariyerlerine yonelik gelisimlerine uluslararasi platformda

yon verme firsatina sahip olmaktadirlar (Xing, 2019).

XING iiyeleri diinyada 10 milyondan fazla, Tiirkiye’de 1 milyona yakin {iyesiyle
profesyonellere yonelik is agidir. XING iiyeleri 40 binden fazla grupta sektdrlerine,
uzmanliklarina dair deneyim ve fikir aligverisi yaparken yilda 150 binden fazla “offline”
etkinlikte bir araya gelerek baglantilarini, niteliklerini ve uzmanlik bilgilerini diger tiyeler
ile paylasabilmektedirler. Bdylelikle “gliven” esasina dayali XING.com hem {iiyelerin
kariyerine yardimci olurken hem de insan kaynaklar1 yoneticilerinin sirketleri i¢in uygun
ve nitelikli eleman1 segebilmektedirler (Xing, 2019).

XING.com, Diinyada SSL3 sifreleme protokoliiniin tam olarak kullanildig1 tek
sosyal agdir. XING AG tarafindan yonetilmekte ve genel merkezi Hamburg'da olan
ve Barselona, Istanbul gibi sehirlerde de stratejik ofisleri bulunan XING AG, borsaya
kote bir sirket olarak faaliyetlerde bulunmaktadir (Xing, 2019).

3Acilimi "Secure Sockets Layer" olan SSL Tiirk¢e anlamu ile "Giivenli Girig Katmani1" demektir. SSL,
server (Sunucu, bilgisayar aglarinda, diger ag bilesenlerinin erisebilecegi, kullanimina ve/veya paylasimina
acik kaynaklar1 barindiran bilgisayar birimi) ile alic1 iletisimi esnasinda verilerin sifrelenerek yapilmasi
islemidir. En bilinen kullanimu ise, web sitesindeki veri aligverisi esnasinda, server ile internet tarayicisi
arasindaki iletigimi sifrelenmesidir.


https://www.haberler.com/barselona/

XING ¢

Simdi kaydolun -
Ucretsiz ve sadece 2 dakika siiriiyor!

First name

Last name

E-mail

Password

Devam et

Gorsel 63. Xing Uyelik Olusturma
Uyelik olusturulduktan sonra istihdam durum tablosu yer verilmistir. Tablo
tizerinde istthdam yapiyorum veya serbest meslek sahibiyim, 6grenciyim, ben bir is
arayanityim / emekliyim, yeni mezun oldum ve / veya kariyerime basliyorum, zaten

deneyimim var, emekliyim, se¢enekleri yer almaktadir (Bknz. Gorsel 64-65).

XING'e Hosgeldiniz!
Su andaki istihdam durumunuz nedir?

) Y= =

istihdam yapwyorum veya Odrenciyim Ben bir is arayaniyim /
serbest meslek sahibiyim emekliyim

@ Bu bilgiler sadece ise alan kisiler tarafindan gorulebilir.

Gorsel 64. Xing Istihdam Durumu 1



Su andaki istihdam durumunuz nedir?

Bu size en basindan beri size harika oneriler sunmamza yardima olur.

¥
O

©

Yeni mezun oldum ve / Zaten deneyimim var
veya kariyerime
bashyorum

Geri Sonraki

Gorsel 65. Xing Istihdam Durumu 2

Istihdam durumu sonrasinda isletmeler aday havuzunda adayin 6nceki ve simdi is

pozisyonu hakkinda bilgiler dogrultusunda siniflandirma yaparak insan kaynagi

ithtiyacinda zaman ve hiz kazanimi saglarlar. Xing’de son pozisyon dahilinde konumun

neydi ve eski istindam tipi bilgileri istenmektedir (Bknz. Gorsel 66).

Son pozisyonun neydi?

Eslesen is onerilerini almak icin bu bilgileri ekleyin.

n
. Q Konumun neydi?

Eski istihdam tipim

AN -

Geri

Gorsel 66. Xing Istihdam Durumu Son Pozisyon Bilgileri

Sonraki



Son pozisyon dahilinde sirket adi, sirket endiistrisi, baslangi¢ ve ¢ikis tarihlerine
yer verilmistir (Bknz. Gorsel-67).

Son sirketinizin ad1 ne?

Sirket Adh
Sirket enduistrisi

Orada calismaya ne zaman
basladin? Ne zaman aynldin?

' W W W

Geri

Gorsel 67. Xing Istihdam Durumu Sirket Adi Bilgileri

Uyelik sonrasinda Xing istihdam durumu doldurularak kayit olunur. Kayit
olunduktan sonra sosyal medya hesaplari gibi profil doldurularak buradan verilen ilanlara
CV’ler gonderilir ve aday bu sekilde is bagvurusunda bulunmus olur. Tamamen kariyer
ve is odakl1 bir platform olan Xing, farkli sektorden ¢esitli uzmanlar1 bir araya getirdigi
gibi paylasilmak istenen bilgileri kullanicilarin belirlemektedir. Ise alimda insan kaynag:
ihtiyac1 belirlendikten sonra Xing iizerinden isletmeler ilanlar yaynlarlar. ilanda isin
tanimi, adayda bulunmasi gereken &zellikler, alim yapilacak pozisyon hakkinda bilgi
verildigi gibi ilana ¢ikan isletmeler kurumlarina insan kaynagi ¢ekmek ve kurumsal imaj
i¢in kurum hakkinda bilgilendirmeye agik olmaktadir. Isverenin beklentileri ile adayin
sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda eleme yapilmaktadir. Ayrica kurumlar ise
uygun olan adaylarla yiiz yiize goriisme veya internet aracilifiyla miilakat islemi
yapilmaktadir. Aday i¢in dogru kisi belirlendikten sonra isletme aday1 insan kaynagina
katma asamasinda hizli hareket etmesi gerekmektedir. Cilinkii aday birden fazla is ilanina
basvuru yapacagindan en cazip teklif yapan isletmenin biinyesine katilmaktadir.

Dolayisiyla kariyer sitesi iizerindeki profil bilgileri dahilinde iletisime gecilerek



bilgilendirme yapilmasi insan kaynag: siirecinde kurumlarin halkla iliskiler siirecinin de

etkin rol iistlendigini goriilmektedir.



DEGERLENDIRME VE SONUC

Kiiresellesmenin etkisiyle bilgi, sermaye, insan kaynagi, teknoloji, liriin ve hizmet
isletmeler i¢in yeni firsatlar ve tehditler ortaya ¢ikarmistir. Artan rekabet ve yeni pazar
firsatlar1 isletmelerin stratejik diisiiniip, stratejik hareket etmesini gerekli kilar. Bu durum
da stratejik yOnetim kavramini ortaya c¢ikarir. Stratejik yOnetim, bugiin ve gelecek
hakkinda bilingli, sistematik ve planli hareket etmek ve kar amaci giliden biitiin
organizasyonlari ilgilendiren bir yonetim bigimi ya da disiplinidir. Stratejik yonetimin
orgiitlere; firsatlarin tanimlanabilmesini ve degerlendirilebilmesini, karar siirecleri ile
orgiitsel hedefler arasinda baglant1 kurulmasini, zamanin ve diger kaynaklarin verimli ve
etkin kullanimi, gelecek odakli diistinmede bireyleri motive etme ve orglitsel yonetimde
bicimsel disiplin saglama gibi faydalari mevcuttur. Organizasyonlarin igleyisinde
vazgecilmez oneme sahip olan yapilar arasinda halkla iligkiler ve insan kaynaklar1 basta
gelmektedir. Kurum igi iletisimin ve imajin olusumu, kurum i¢i ¢alisanlarin gelisimi,
yoneticiler ve kurum hakkinda bilgi, kurum itibarim1 yilikselmesi iki disiplinin
koordinasyonu ile gergeklesmektedir. Dolayisiyla halkla iliskilerin danigmanlik, tanitim
ve iletisim gibi islevlerinin yani sira giinimiizde profesyonel olarak yiiriitiilen 6ncii
uygulama alanlar1 da bulunmaktadir. Bunlar; reklam, propaganda, pazarlama, lobicilik,
sponsorluk, sosyal sorumluluk, toplam kalite yonetimi, kriz yonetimi, kurum kimligi,
itibar ydnetimi ve etik uygulama alanlaridir. insan kaynaklari yonetimi ise insan kaynag,
stratejik yonetim, is analizi ve is tanimi, isgoren temini, se¢imi ve ise alma, isgdren
egitimi ve gelistirme, performans degerleme, kariyer yonetimi/planlama/gelistirme, is
degerlemesi ve ticret yonetimi, is saglig1 ve glivenligi gibi alanlarla ilgilenmektedir.

“Stratejik Halkla Iligkiler Baglaminda isletmelerin Insan Kaynaklar1 Y®&netimi
Uzerine E-Ise Alim Orneginde Bir Inceleme” baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasinin
amact dogrultusunda kurumsal web sitelerinin incelenmesi kapsaminda (i) ise alim
stirecinde insan kaynaklari uygulamalarmin duyurulmasi, (ii) online basvuru olanagi
sunulmasi, (iii) kurumsal tanitim siirecinde halkla iligkilerin stratejik rolii (iv) ise alimda
isgorene ve igverene saglanan kolayliklar (v) ise alimda insan kaynaklar1 yonetiminde ise
alim Oncesi ve sonrasi kolayliklar (vi) igverenin basvuracagi kurum hakkinda edinecegi
bilgi ve bunun dogrultusunda kurumsal tanitimda halkla iliskilerin rolii ve Onemi
incelenmigtir. Nitekim 1990°dan bu yana internetin yogun kullanimiyla birlikte

isletmelerin isgiiciinii ise alim siireclerinde yasanan doniisiim gz ontlinde bulundurulmus



ve arastirma online ortam esash yiiriitiilmiistiir. Internet kullanim éncesi gazete ilanlari,

referanslar, bireysel is bagvurulari, calisan Onerileri gibi geleneksel yontemlerle ise alim

uzun bir zaman aldig1 kadar maliyetli olmasi yerini e-ige alima birakmis ve daha az siirede

daha az maliyette ve daha kolay bir sekilde ise alim gergeklestirilmeye baslanmistir. Bu

da online ise alim siireglerinin hem isveren hem de is arayan kesimi bir araya getirmek

agisindan 6ne ¢ikmasinin Oniinii agmustir.

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular ele alindiginda su sonuglar ortaya

cikmustir:

(i)

(i)

Ise alim siirecinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin duyurulmasi baglaminda
online isleyis iizerine anlamli sonuglara ulagilmistir. Web sitelerinde yayimlanan is
ilanlarinda isletmeler hem kendileri hakkinda hem de is kriterleri ve is i¢in aranan
adayin niteliklerine dair bilgi vermektedir. Hatta E-ise alim adaylar agisindan 24
saat ve kolay erisim, tek bir 6zgecmis ile istedigi kadar firmaya bagvuru imkana,
saglamaktadir. Ayrica agik pozisyonlardan haberdar olabilme, is bagvurularin
cevrimici takip imkani, firmalar hakkinda detayli bilgi edinme, 6zge¢misini kolayca
giincelleme, aktif veya pasif olarak is arayabilme bunlarin yani sira istenen
firmalara kars1 6zge¢cmisin gizli tutulabilmesi gibi imkanlara sahiptir. Kurumlar
acisindan ise 6zgec¢misleri standart formatta alma, ilanini her an yayinlatma, diisiik
maliyet, ¢esitli ve zengin aday havuzu, aranan Ozelliklere gore filtreleme, gelen
sorulara kars1 toplu cevaplama, giincel 6zgegmislere ulasma ve kurumsal tanitim
imkanina sahip olmak gibi yararlar1 saglamaktadir (kariyer.net, 2019).

Is arayis1 igerinde olan vasifli ve vasifsiz isgiiciiniin internet tabanli uygulamalarda
online bagvuru siireci olduk¢a ayrintili ve kullanici diisliniilerek tasarlanmustir.
Aday havuzu sonrasi belirlenen aday ile iletisime gecilerek belirli miilakat
neticesinde degerlendirme yapilir. Miilakat yiliz yiize gerceklestirilebilecegi gibi
internet lizerinden gorlintiilii olarak gergeklestirilebilir. Sonrasinda referans
aragtirmasina gegilir. Referans arastirmasinda amag¢ adayin kisiligi, karakteri, bir
onceki ¢alismis oldugu islerdeki tavir, tutum ve davraniglart hatta sirket kiiltiiriine
uygunlugunun yani sira organizasyon, birlikte is yapabilme ve kara alma siirecleri
arastirtlmaktadir. Dolayisiyla bilgi, yetkinlik, tecriibe ve sergiledigi performansla
gorev ve pozisyona uygunlugu aragtirllmaktadir. Bu asamalar basariyla

gerceklestikten sonra ise baslatilmak istenen adaya is teklifi yapilir. Is kriterleri



neticesinde isgdrene performans degerlemesi yapilir ve is hakkinda bilgilendirme
ve gelisim saglayacak egitim siirecine alinir. Egitim ve gelistirme siireci sonrasinda
performans Ol¢limii devam edebilecegi gibi kariyer planlamasi da yapilarak
1sgorenin isletme i¢inde yiikselimi terfi iglemleri ile kuruma baglilig1 saglanir.

(iii) Halkla iliskiler kurum ile hedef kitle arasinda karsilikli ¢ikara dayali ancak saglikli
bir diyalog kurulmasi neticesinde hatta kurum hakkinda olumlu imaj ve itibar
olusturulmas: ve bunu kurumun tanitim asamasinda gerceklestiren stratejik bir
faaliyete hizmet eder. Isletmeler rekabet avantaji saglamada kaliteli ¢calisan bulmay1
ve bu dogrultuda verimlilik saglamay1 amacglamaktadir. Bunu gerceklestirebilmek
icin Once aday1 isletmeye ¢cekmek gerekmektedir. Dogru zamanda dogru ise dogru
aday1 bulmak icin gazete ilanlari, kariyer fuarlari, referans Onerileri, ¢alisan
tavsiyeleri gibi farkli ise alim teknikleri yerine teknolojinin gelismesi ve internetin
yaygin kullanimiyla kurumsal web siteleri iizerinden ilanlar vererek
gergeklestirmektedir. Kurumsal web siteleri bireysel iiyelerine internet iizerinden
ozgeemis hazirlama, kaydetme ve is basvurusu yapma olanaklarinin yani sira
yapilan iiyelik asamasinda alinan e-posta adresleri; yapilan yenilikler, haber
biiltenlerini, kampanyalar1 duyurmak ve iiyeler ile iletisim kurmak agisindan 6nem
tasir. Dolayisiyla ise alim insan kaynaklari stirecine dahil edilse de is ilanlarinda
tercih edilen kurumsal web siteleri tasidiklar1 bu 6zellikler dogrultusunda ayni
zamanda halkla iliskiler faaliyetleri de gergeklestirirler. internetin etkin ve verimli
kullanilmasiyla birlikte isletmelere ait web sayfalarinda sirket bilgilerinin
sunulmasi, isletmenin diger iletisim g¢aligmalar1 hakkinda bilgilerin verilmesi,
medya ile iyi iligkilerin yiiriitiilmesi, kurum kimligi ve imajinin sunulmasi halkla
iliskiler amacli olarak gerceklestirilen iletisim faaliyetidir. Is arayanlar isverenlerin
yayinladig1 ilanlar {izerinden kurumlar hakkinda genis ¢apli bilgi edinebildikleri
gibi iletisime de gegebilmektedirler.

(iv) Calisma dahilinde ele alinan web siteleri iizerinden gerceklestirilen e-ise alim
siirecinde lyelik ve 0zge¢mis olusturma sonu basvurularda bulunan ¢alisma
adaylar1 igin kriterleri dogrultusunda sahip olduklar1 niteliklere gore hareket ederek
is bagvurusu gerceklestirmektedir. Bir insan kaynaklar1 uygulamasi olmanin yam
sira iletisim teknigi, isveren hakkinda bilgi edinme, isveren ve is tanitim faaliyeti,

kurumsal imaj olusturma, itibar yonetimi, kurumsal kimlik, kurumsal kiiltiir, sosyal



(v)

sorumluluk bilinci, sponsorluk faaliyetleri ve etik uygulama alanlar1 kapsaminda da
stratejik halkla iliskiler gorevi iistlenmektedirler. insan kaynaklari ve halkla iligkiler
yonetimin bir pargasi olduklar1 kadar insan kaynaklari ig ve isgdren stireci dahilinde
gorev ve sorumluluk iistlenirken bu siiregte halkla iliskiler de kurumsal gorev ve
sorumluluk faaliyetler gegeklestirmektedir. Dogru ise dogru isgoéren her ne kadar
onemli ise kurum i¢in de imaj ve itibar1 koruyabilecek amag¢ ve hedeflere hizmet
edebilecek, isletme kimligine ve kiiltliriine sahip isgoren de o kadar onemlidir.
Internetin yaygin kullanimu ile stratejik iletisim, yonetim, arastirma, planlama,
uygulama ve degerlendirme g¢ergevesinde faaliyet gostererek kurum ic¢i ve disi
calismalar gerceklestirmektedir. E-ise alim siireci zaman tasarrufu, ucuz, uygun,
kolay, hizl1 bilgi akisi, ¢alisan devir oranin diismesi, aday havuzunda 6zge¢misler
neticesinde agik ise dogru niteliklere sahip ¢ok sayida kisinin belirlenmesi, gazeteye
ilan vermek gibi geleneksel yollar yerine adaylar hakkinda anlik, giincel ve daha
hizl1 bilgi sahibi olunabilmektedir. Hizmet kalitesinde artis, kurumsal imaja katki,
internet tizerinden yapilan aday arastirmasi verimliligi artirmasi, tecriibeli adaya
ulasilmasi, stratejik ve giincel bir global aga hitap etme gibi avantajlar saglar.
Dezavantajlan ise; dijitallesmenin yayginlagsmasi insan kaynaklari ¢alisanlarinin
adaylarla bireysel iletisim kurma, iligki gelistirme ve etkilesime gece her gecen giin
azalmaktadir. Internetin ne kadar yaygin oldugu sdylense de internet baglantisi
olmayan yerler ve kullanmayan kisilerin olmasi da bir bagska dezavantajdir. Sosyal
paylasim sitelerinde adaylar olusturduklar1 6zge¢mislerde dogru ve giincel bilgilere
yer vermiyor olabilir bu da aday havuzunda istenen niteliklerde adaya ulagmakta
zaman kaybina ve maliyete neden olur.

Adaydan is kriterlerine gore nitelikler bekleyen kurumlar dogru aday1 belirlerken
oncelikleri dogrultusunda aday ile iletisim kurabildigi gibi adaylar da igveren
kurum hakkinda bilgi edinip iletisime (iki yonlii iletisim) gecebilmektedir. Stratejik
olarak online/¢evrimi¢i web siteler online insan kaynaklar islevi gordiigii gibi
tanitim, iletisim dogrultusunda halkla iliskiler faaliyetleri gergeklestirmektedir.
Halkla iligkiler online siteler izerinden tanima ve tanitma faaliyeti gosterirken aday
havuzu olusturan kurumlar bilgi ve belge toplamada halkla iligkilerden
yararlanmaktadir. Internetin yaygin ve aktif kullanimiyla siirekli giincel kalmas:

gereken online siteler gelismeleri takip etmek, medyayi takip etmek, is arayan ve



isverenlerin dikkatini ¢ekmek, i¢ ve dis hedef kitle ile haberlesmek, kamunun
destegini almak kadar anlik gelismeleri de duyurmak zorundadir. Kurumsal itibarin
bilesenlerinden olan kurum kimligini giiclendirmek, kurum imajin1 gelistirmek,
reklam ve sosyal sorumluluk bilincini duyurmak, olas1 kriz durumunun iistesinden
gelebilmek, hedef kitle hakkinda bilgi toplamak, ¢alisanlar ile iletisime gegebilme
gibi bir ¢ok isletmenin 6nceligi glinlimiizde online siteler {izerinde birer halkla
iliskiler faaliyeti olarak goriilmektedir. Isletmeler rekabet avantaji saglamada
kaliteli ¢alisan bulmay1 ve bu dogrultuda verimlilik saglamay1 amaglamaktadir.
Bunu gerceklestirebilmek i¢in 6nce adayi isletmeye ¢ekmek gerekmektedir. Dogru
zamanda dogru ise dogru aday1 bulmak i¢in gazete ilanlari, kariyer fuarlari, referans
onerileri, ¢alisan tavsiyeleri gibi farkli ise alim teknikleri yerine teknolojinin
gelismesi ve internetin yaygin kullanimiyla kurumsal web siteleri tizerinden ilanlar
vererek gerceklestirmektedir.

(vi) Isletmeler kendilerine kazanim saglayacaklari isgiiciinii kendilerine ¢cekmek icin
internet ilizerinden verdikleri ilanlar dogrultusunda iiye olduklar1 kariyer siteleri
iizerinden aday havuzu olusturmaktalar. Gilinlimiiziin degisen ve rekabetei
ortaminda e-ise alimla ¢ok sayida kaliteli adaya kisa siirede ulagsma imkanina
sahipler. Ise alim maliyetlerinde azalma oldugu kadar insan kaynaklari
uzmanlarinin yaptig1 gelen bagvurulari dosyalamak, siniflandirmak gibi iglemler
ortadan kalkarak zaman ve isgiicii tasarrufu saglanir. Dolayisiyla ise alim siirecinde
ilan verilecek siteler de bu dogrultuda &nem kazanmis olur. Isletmelerin is
kriterlerine uygun nitelikte isgdren ararken olusturacaklar1 aday havuzunda dogru
basvuru igin ¢ok sayida talep almasi gerekir. Isletmeler ilan verirken sitenin
sayginligi ve taninirligi, sitenin i¢erigi, veri tabaninda liye sayisi, siteyi ziyaret eden
ilye sayisi, sitenin ise dair tanitim faaliyetlerinin dogrulugu, giivenirligi ve kolay

ulagim altyapisina sahip olmasi olduk¢a dnemlidir.

Giliniimiizde tiim sektorler tarafindan tercih edilen ise alim olanagi olarak ifade
edilebilecek olan e-ise alim siteleri, gerek sundugu olanaklar gerekse isveren-ig giicii
karsilagmasini saglamasi agisindan 6nemli bir yapilanma olup, bu ortamlarin sundugu
olanaklar ve kurumsalliklar1 ¢er¢evesinde ortaya koyduklari halkla iligkiler uygulamalari

agisindan bu yiiksek lisans tez ¢alismasimin arastirma konusu olmustur. Isletmeler ilan



verirken sitenin sayginligi ve tanmirligi, sitenin igerigi, veri tabaninda {iye sayisi, siteyi
ziyaret eden liye sayisi, sitenin ise dair tanitim faaliyetlerinin dogrulugu, giivenirligi ve
kolay ulasim altyapisina sahip olmasi oldukga énemlidir. ilan siteleri her ne kadar kendi
itibar ve imajlar c¢ercevesinde hareket etse de liye olduklar1 kurum kimligi ve kiiltiirii
bilincine de sahip olmalidir. Sitenin sahip oldugu yazilim islevselligi, teknolojik
ozellikleri, referans bilgileri isverenler i¢in olduk¢a 6nemlidir. Bu bilgiler dogrultusunda
kullanilan online siteler insan kaynagi tedarigi saglarken kurum kimligi, kiiltiirli, imaji,
misyon ve vizyonu dogrultusunda tanitim icerigine sahip olmasi gerekir. Bu durumda
stratejik perspektifte halkla iliskiler faaliyetler icerisinde yer almaktadir. Bu tarz bir
arastirma ve elde edilen bulgular, bu konuda yapilacak olan ileri tarihli ¢aligmalara 6rnek
teskil edecek niteliktedir. Bundan sonraki ¢alismalarda e-ise alim siireglerinin paydaslar
acisindan nasil degerlendirildigi, nasil kullanildig1, avantaj ve dezavantajlar1 baglaminda

ele alinabilecektir.
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