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ETIK BEYAN FORMU

Enstitliniiz tarafindan Uygulama Esaslar1 ¢ergevesinde alinan Benzerlik Raporuna gore
yukarida bilgileri verilen tez c¢alismasinin benzerlik oraninin herhangi bir intihal
icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki
sorumlulugu kabul ettigimi ve Etik Kurul Onay1 gerektigi takdirde onay belgesini
aldigimi beyan ederim.

Etik kurul onay belgesine ihtiya¢ var midir?

Evet [
Hayir
(Etik Kurul izni gerektiren arastirmalar asagidaki gibidir:

e Anket, miilakat, odak grup calismasi, gozlem, deney, goriisme teknikleri
kullanilarak katilimcilardan veri toplanmasini gerektiren nitel ya da nicel
yaklagimlarla yiiriitiilen her tiirlii arastirmalar,

e Insan ve hayvanlarin (materyal/veriler dahil) deneysel ya da diger bilimsel
amaglarla kullanilmasi,

e Insanlar iizerinde yapilan klinik arastirmalar,

e Hayvanlar iizerinde yapilan arastirmalar,

e Kisisel verilerin korunmasi kanunu geregince retrospektif ¢alismalar.)

Mahmut KAYA
03/07/2023



ONSOZ

Calisma siirecinde insan kaynaklari yonetimi alaninda is analizi, is gerekleri, is
degerleme, egitim ihtiyaclari, insan kaynaklar1 planlamasi ve daha fazlasina dair yapmis
oldugum saha uygulamalarini, insan kaynaklar1 bilgi sistemleri yazilimlarina entegre
ederek performanstan kariyer ve yetenek yoOnetimine kadar cesitli fonksiyon ve
uygulamalar1 deneyimleme firsat1 elde etmis oldum. Fakat siirekli degisen sistem ve
talepler her defasinda yeni bir ¢alisma yapilmasii ve eski calismalarin gegerliligini
yitirmesine yol agmustir. Sonrasinda yeni veriler elde etmek igin yapilan saha
caligmalarinda yaklasik 20 yillik yerlesmis bir yapist bulunan, politikas1 geregi siirekli
olarak yoneticilerin degisme ihtimali bulunan biiyiikk bir organizasyonda isleyen bir
sisteme standardizasyon getirmek, kurumu bir degisim siirecine hazirlamak, degisimi
yonetmek ve c¢alisanlar1 ikna etmek sadece insan kaynaklari yonetimi tecriibesiyle
yapilacak bir is degildi. Bu asamada, insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili yapilacak
calismalarin siirdiirebilirligi ve stirekli iyilestirmeyle kisilerden bagimsiz bir sekilde
ayakta durabilmesi i¢in Kalite Yonetim Sisteminin (ISO 9001) getirilmesi ve tim
birimlerde uygulanmasi gibi zorunluluklar hasil olmugtu. Tam olarak bu noktada yeni bir
insan kaynaklar1 yonetimi modeli gelistirilmesi ve bundan sonra benzer uygulamalari

yapacak isletmelere yol gdstermesi amaciyla bu tez ¢alismasi baglatilmis oldu.

Bu tez ¢alismasinda onerilen modelin, sistem ihtiyaglarini belirli diizeyde karsilamasi ve
saglam bir altyapiyla kisilerden bagimsiz hareket edebilmesi ve ayrica, yapilacak teorik
caligmalarin sahada uygulama karsiligi bulmasi, tek saha calismasinda iki yonetim
sistemi i¢in de gerekli verilerin toplanabilmesi, sistemin siirekli ve islevsel hale

getirilmesi agisindan degerlidir.

Bu baglamda, uygulama imkani elde etmis oldugumuz Kurumda, daha oOnceki
tecriibeleriyle calismalara onderlik eden ve katkida bulunan lider kisilige sahip, SASKI
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskan1 Hakan BEKAR’a,

Akademik hayata hazirlanan bir G6grenci olarak bana Mentorliik yapan, bilgi ve
deneyimlerini fedakarca paylasan Prof. Dr. Ekrem ERDOGAN’a,
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Iliskileri boliimiinii ve ideolojisini farkettiren ve akademik olarak gerek doktora



yeterlilikte gerekse de tez calismalarimda bilgi ve tecriibelerinden en iist seviyede

faydalanmis oldugum danismanim Prof. Dr. Mustafa Caglar OZDEMIR e,
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OZET

Bashk: Kalite Yo6netim Sistemi (ISO9001) Altyapisina Uygun_Insan Kaynaklar1
Yonetimi Model Onerisi: Sakarya Su ve Kanalizasyon Idaresi (SASKI) Ornegi

Yazar: Mahmut KAYA

Damsman: Prof. Dr. Mustafa Caglar OZDEMIR

Kabul Tarihi: 03/07/2023 Sayfa Sayisi: viii (6n kisim) + 73 (ana
kisim) + 4 (ek)

Insan kaynaklar1 yonetimiyle ilgili yapilacak calismalarin kamu ya da dzel sektor farki olmadan hepsini
kapsayacak sekilde belirli standartlarda tasarlanmasi, uygulanmasi, siirdiirebilir olmasi ve bireylerden
bagimsiz bir sekilde siirekli iyilestirmeyle ayakta durabilmesi i¢in Kalite Yonetim Sistemi (1SO 9001)
ile desteklenmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu bakis agisiyla ¢alismada, hem insan kaynaklari hem
de kalite yonetim sistemi ihtiyaclarini temel diizeyde karsilayabilecek, saha ¢aligmalarindan optimum
diizeyde bilgi edinilmesini saglayacak ve boylelikle isletmelerin bu altyapiyr kullanarak kendine 6zgii
dinamik bir insan kaynaklar1 yonetimi modeli gelistirmelerine imkan saglayacak bir yap1 tasarlanmasi
amaclanmugtir. Ug bdliim iceren bu ¢alismanin birinci béliimiinde Insan Kaynaklar1 ve Kalite Yénetim
Sisteminde yer alan bilesenlere dair tanimlamalara yer verilmistir. Ikinci béliimde, bir karsilastirma
tablosu yapilarak her iki yonetim sisteminde yer alan bilesenlerin birbiriyle uyumu ve model altyapisinda
kullanilacak alanlarin tespiti yapilmustir. Insan Kaynaklari Yénetimi temel fonksiyonlarimi
oncelikleyerek calisilacak formun minimum hangi diizeyde yapilandirilmas:t gerektigi ortaya
koyulmustur. Ugiincii béliimde, her iki yonetim sistemine hizmet eden altyap: bilesenlerinin ihtiyac
duydugu verilerin sahadan toplanmasi ve derlenmesi esnasinda karsilagilan zorluklara ve ¢oziim
onerilerine dair bilgilere yer verilmistir. Kesfedici sirali karma yontem kullanilarak gergeklestirilen
aragtirmada sonucunda elde edilen parametrelerin “Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik
Insan Kaynaklar: Yonetimi Formu” adiyla bilgi formuna doniismesi saglanmistir. Bu form araciligiyla
yapilacak saha uygulamasi ile zamandan, isgiiciinden ve maliyetlerden ciddi anlamda tasarruf
saglanabilecegi goriilmiis ve Insan Kaynaklar1 Yonetimini bu form iizerinden yapilandiran bir kurulusun
ISO9001 Kalite Yonetim Sistemine dair veri ihtiyaglarii %78,2 oraninda karsiladigr gorilmiistiir.
Sonugta, ¢aligmanin amacina uygun olarak belirli standartlarda, siirdiiriilebilir, iyilestirilebilir bir model
altyapisi olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kalite Yonetim Sistemi, 1SO 9001, insan Kaynaklar1 Yonetimi, is Analizi,
Yerel Yonetimler

vii




ABSTRACT

Title of Thesis: Human Resources Management Model Proposal Suitable for Quality
Management System (1SO9001) Infrastructure: Example of Sakarya
Water and Sewerage Administration (SASKI)

Author of Thesis: Mahmut KAYA

Supervisor: Prof. Dr. Mustafa Caglar OZDEMIR

Accepted Date: 03/07/2023 Number of Pages: viii (pre text) + 73 (main
body) + 4 (add)

It is of great importance to support the ISO 9001 Quality Management System in order for the studies to
be carried out on human resources management to be designed, implemented, sustainable and to be able
to stand with continuous improvement independently of individuals, in a way to cover all of them,
regardless of the public or private sector. From this point of view, it is aimed to design a structure that
can meet both human resources and quality management system needs at a basic level, provide optimum
information from field studies, and thus enable businesses to develop a unique dynamic human resources
management model by using this infrastructure. In the first part of this study, which consists of three
parts, definitions of the components in the Human Resources and Quality Management System are given.
In the second part, a comparison table was made and the compatibility of the components in both
management systems with each other and the areas to be used in the model infrastructure were
determined. By prioritizing the basic functions of Human Resources Management, it has been revealed
at what level the form to be studied should be structured at a minimum. In the third chapter, information
about the difficulties encountered during the collection and compilation of the data needed by the
infrastructure components serving both management systems and solutions are given. The parameters
obtained as a result of the research, which was carried out using the exploratory sequential mixed
method, were transformed into an information form with the name "Integrated Human Resources
Management Form Suitable for Quality Management System Infrastructure . With the field application
to be made through this form, it has been seen that significant savings can be achieved from time, labor
and costs, and it has been observed that an organization that structures its Human Resources Management
through this form meets the data needs of the 1ISO9001 Quality Management System at a rate of 78.2%.
As a result, a sustainable and curable model infrastructure has been established in accordance with the
purpose of the study.

Keywords: Quality Management System, SO 9001, Human Resources Management, Job Analysis,
Local Governments
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GIRIS

Kalite Yonetimi, bir igletmenin rekabet edebilme giiciinii en iist noktaya ¢ikarabilmek i¢in
sundugu hizmetlerin, calistirdig1 insanlarin, islettigi siireclerin ve ¢evrenin siirekli olarak

gelistirilmesi yoluyla isin yapilmasi, standardize edilmesi ve takip edilmesi durumudur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, isletmenin verimliligini ve siirekliligini arttirmak amaci ile
calistirdigr insanlarin is kapasitesinin ve calisma motivasyonunun siirekli olarak
arttirllmasin1 saglamaya calisan, takip eden ve bunu yaparken de insani/calisanini

isletmenin bir degeri olarak goren bir bilim alanidir.

Bu iki yoOnetim sisteminin siirekli iyilestirme ve gelistirme odaginda birlesmesi ve
birbirleriyle olan etkilesimleri, su soruyu giindeme getirmistir: ”Kalite Yonetim Sistemi
standartlar1 altyapisini kullanarak etkili bir insan Kaynaklar1 Y®6netimi sistemi kurulabilir
mi?”. Isletmelerin isleyisini standardize edecek bir Kalite Y&netim Sistemi kurulmast ile
ilgili yeni bir ¢aba i¢inde ¢alismalara baglanildiginda yapilan 6n incelemeler sonucunda,
Kalite Yonetim Sisteminin talep ettigi veri altyapisinin insan kaynaklari yonetimi

altyapisiyla yiiksek seviyede ortiistiigii fark edilmigtir.

Bunun iizerine, Kalite YoOnetim Sistemi bilesenlerini kullanarak etkili bir Insan
Kaynaklar1 Y6netimi modeli iiretilme ¢abasina girilmistir. Isletmelere énemli is yiikii
getiren bu iki ¢abayi birlestirmenin, emek, zaman ve parasal maliyet agisindan yiiksek

seviyede tasarruf saglayacagi diisiiniilmektedir.
Calismanin Konusu

Kalite Yonetim Sistemi (ISO 9001) standartlari altyapisinda isletmelere yiiksek verimlilik
ve etkinlikte bir IKY modeli 6nerebilmektir. insan Kaynaklar1 Y&netimi fonksiyonlarina
dair ihtiya¢ duyulan saha verilerinin Kalite Yonetim Sistemi (ISO 9001) kapsaminda
toplanmasi gerekli verilerle yiiksek diizeyde benzerlik gostermesi nedeniyle iki yonetim

sisteminin birlestirilmesi diisiincesi ¢alismanin konusunu olusturmustur.
Calismanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci, Kalite Yo6netim Sistemi (ISO 9001:2015) standartlar1 altyapisinda
etkili bir insan Kaynaklar1 Y6netim Sistemi Modeli dnermektir. ISO 9001 Kalite Yonetim
Sisteminin talep etti§i veri altyapis1 ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)

fonksiyonlariin ihtiya¢ duydugu temel veriler yiiksek diizeyde benzerlik gostermektedir.



Her iki yonetim sisteminin ortak yonlerine iligkin bir veri toplama formu tasarlanmasi
halinde isletmeler bir yandan 1SO 9001 KYS’nin bir yandan da IKY ’nin ihtiya¢ duydugu
saha verilerini tek asamada elde edebileceklerdir. Bu sayede 1SO9001 kalite belgesi

basvurusu i¢in de ¢alismalarini biiyiik oranda tamamlamis olacaklardir.
Calismanin Onemi

Isletmeler, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarim yiiriitiirken ayrica ISO 9001 KYS
belgesi ihtiyac1 dogdugunda tekrar bir saha uygulamas1 yapmasi gerekmektedir. IKY
fonksiyonlarmin isin en baginda ISO 9001 KYS standartlar1 altyapisinda kurgulanmasi
saha uygulamalarinda kaybedilecek zamandan, emekten, maliyetten tasarruf
saglayacaktir. Ayrica, Insan kaynaklar1 agisindan farkli is analizi uygulamalar1 yerine
KYS standardinda bir form tasarlanmis olmasi, uygulayicilara lizerine insa edebilecekleri
temel bir is analizi form tasarimi da sunacaktir. Calisma, 1ISO9001 Kalite belgesi

kazanimina ortam sunan sistematik bir IK'Y modeli énermesi agisindan énemlidir.
Calismanin Yontemi

Calismada, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde aktif olarak kullanilabilecek parametrelerin
tespiti, tespit edilen parametrelerin ¢apraz uyumu ve birbirine oranlanmasi, ortak
parametrelerin IKY fonksiyonlariyla eslestirilmesi, elemeler ve 6n formun olusturulmasi,
formun pilot olarak denenmesi ve sonuglara gore yeniden diizenlenmesi, forma son halin
verilmesi ve alan uygulamasi siiregleri takip edilmistir. Bu kapsamda hem nicel ve hem
de nitel arastirma yontemlerine ihtiya¢ duyuldugu 6l¢iide bagvurulmustur. Calismada
karma arastirma yontemine basvurulmustur. Bu kapsamda kegsfedici sirali karma desen
kullanilmistir.  Nitel yontemle baslatilan arastirmanin ilk agamasinda insan kaynaklari
yonetimi ve kalite yonetim sistemlerini (ISO 9001) kullanan 6zel sektér ve kamudaki
uzmanlarla yonetim sistemlerinin uyumlastirmasint saglamak ve 6nemli parametreleri
saptamaya yonelik yapilandirilmamis goriismeler yapilmistir. Bu uyumlastirma
siirecinde, Akademik Ogretim Uyelerinden, TSE Uzmanlarindan, Otomotiv, Gida,
Dogalgaz ve Elektrik sektorlerinden her iki yonetim sisteminde tecriibeli yoneticilerden
destek alinmigtir. Nitel aragtirma sonuglar1 analiz edilip degerlendirildikten sonra nicel
arastirma kismina ge¢ilmistir. Bu asamada nitel arastirma sonucu elde edilen 1SO9001
KYS ve IKY kesisim parametreleri kullanilarak ilgili kurum hakkinda gerekli bilgi

altyapisini olusturmaya ve ayrica ihtiyag duyulan diizeyde istatistiki bilgileri edinmeye



imkan taniyan bir form yapilandirilmigtir. Olusturulan form tasarimi, arastirma igin
belirlenen alana uygulanmig ve formun calistifina ikna olunduktan sonra son

revizyonlarla 1SO9001 KYS tabanli IKY modeli dnerilmistir.

Olusturulan formun rahat kullanilabilmesi i¢in yazar tarafindan excel tabanli bir arayiiz
yapilandirilmis ve Ornek segeneklerle desteklenerek kullanict dostu ekranlar
gelistirilmistir. ilgili ekranlar tez metninde resim olarak paylasilmistir. Diger yaygin
kullanilan yazilimlar (Kurumsal kaynak planlama (ERP) yazilimi1 vb.) bu tiir dinamik bir
yaptya sahip olmadigindan ¢alisma i¢in hazirlanan bu uygulamanin degeri de artmaktadir.

Ayni zamanda modelin denenebilmesi i¢in Www.isoiky.com.tr Sitesinden de kamuya agik

olarak paylagilmstir.

Calisma diger bir yoniiyle, akademik bilginin ger¢cek diinya uygulamalarina
doniistiiriilmesini saglayan ve topluma somut faydalar sunan, yabanc1 dildeki karsilig ile
“academic practitioner” yani, akademik uygulayicilik terimini de karsilamaktadir. Yazar
tarafindan, sektoriin ihtiya¢ duydugu bir konuda pratik beceriler kullanilmis ve politika
oOnerileri gelistirilerek yeni yontemler/uygulamalar tasarlanmis ve aragtirma sonuclari

gercek sektor uygulamalarina dontistlirtilmiistiir.
Calismamin Kapsami ve Simirhiliklar

Kalite Yonetim Sistemi bilesenlerini kullanarak etkili bir insan Kaynaklar1 Y®&netimi
modeli kurmak ve bu iki ydnetim sistemini birlestirme bakis agis1, dnce insan Kaynaklari
Yonetimi fonksiyonlarini tekrar siniflandirmayi ancak daha da 6nemlisi 1ISO9001 Kalite
Yonetim Sistemi bilesenlerini ayrintili bir sekilde incelemeyi gerektirmistir. Hem Insan
Kaynaklar1 Yonetimi bilesenlerini hem de Kalite Yonetim Sistemi bilesenlerini
karsilastirarak hangi Kalite Yonetim Sistemi bileseninin hangi Insan Kaynaklari
Yonetimi bilesenleri ile uyumlastigi arastirilmis ve karsilastirma tablosu EK 1°de
sunulmustur. Ardindan hem ISO9001 hem de IKY fonksiyonlar1 kapsaminda sistemin iki
tarafin1 da besleyebilecek diizeyde islerligini saglayabilecek bir form tasarlanmistir.

Tasarlanan form SASKI‘de saha calismalari ile denenmis ve basarili oldugu goriilmiistiir.

Caligsma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, Kalite Yonetim Sistemi bilesenleri ve
Insan Kaynaklar1 Yonetimi bilesenlerinin tamimlarma ayrilmistir. insan Kaynaklari
Yonetimi fonksiyonlar1 zaten birgok kitapta yer almakta ve rahatlikla goriilebilir. Ancak

bu ¢alismada kullanicilara sunmak istenilen, insan Kaynaklar1 Y6netimi fonksiyonlarinin


http://www.isoiky.com/

kalite bilesenleri altyapisinda sekillenen tanimlaridir. Birinci boliim, ¢alismada kullanilan

tiim kavram ve kapsami igermektedir.

Ikinci boliim, literatiir degerlendirmeleri ve ilk béliimde yapilan tanimlamalar
cercevesinde bilesenlere dair karsilastirmalar1 ve uyumlastirma siirecini kapsamaktadir.
Bir tarafa Kalite bilesenlerini diger tarafa da Insan Kaynaklari bilesenleri yazilarak hangi
Kalite bileseninin hangi Insan Kaynaklari bilesenine gittigi teker teker gdsterilmis, capraz
olarak birbiriyle iliskisi onaylanan bilesenlere isaretleme yapilarak toplam bilesenlerin
icerisindeki yilizde orani hesaplanmis ve calismanin sonunda EK 1’de sunulmustur.
Kalite yonetimi, insan kaynaklarina odaklanan bir sistem olmamasina ragmen, igerigi
insan kaynaklarina ¢ok uygun oldugu i¢in yiliksek oranda benzesme tespit edilmistir.
Calismanin yogun emek harcanan en 6nemli ¢abalarindan biri budur. Model 6nerisinde
kullanilan bilesenlerin tespiti i¢in net bir altyapt olusturmay1 amaglayan ikinci bolim

tezin en fazla zaman harcanan alanini olusturmaktadir.

Uciincii boliim, uygulamay1 icermektedir. Bu béliimde ikinci béliimde olusturulan
orijinal formun eksiklerin goriilmesi, tamamlanmasi ve hatalarin yok edilmesi i¢in ¢aba
harcanmistir. SASKI’de ve genel olarak biitiin yerel yonetimlerde veya diger sektorlerde
kullanilan IKY temel fonksiyonlarin1 dncelikleyen kullanici dostu ve optimal bilgi
toplamaya imkan taniyan bir formun hangi diizeyde yapilandirilmasi gerektigi bu
boliimde ortaya konulmustur. Calismada, olusturulan form tasarimi g¢ergevesinde bir
Insan Kaynaklar1 Yonetimi modeli kuruldugunda ekstra bir ¢aba sarfetmeden 0 isletmede
ISO9001 Kalite Yonetim Sistemi belgesi alinabilmesi igin tiim temel veriler hazir hale
gelmektedir. Bu da calismanin genel amacina hizmet etmekte ve ISO9001 Kalite Y 6netim

Sistemi tabanl etkili bir IKY modeli 6nerebilmemize imkan tanimaktadir.

Calisma esnasinda ayrica ISO30400 Insan Kaynaklar1 Yonetimi Standardinin iirettigimiz
form ile benzesme veya yakinlik elestirileri de degerlendirilmistir. Bu kapsamda
isletmenin tiim birimlerine IK'Y nin etki etmesi agisindan iirettigimiz form ile desteklenen
ISO9001 KYS’nin daha etkin ve yaygin oldugu, ISO30400 IKY Standardinin ise sadece
birim isleyisiyle ilgili oldugu anlasilmis ve galisma sonuglart somut bir ISO9001 KYS
belgesi aldirabilme kapasitesi agisindan kamitlanmistir. Urettigimiz form is analizi ve
degerlendirmesi yapabilmek i¢in gerekli bilgileri saglamakla birlikte ihtiya¢c duyulan

eklemeler yapilarak diger kalite belgelerinin alinmasini da miimkiin kilmaktadir.



1. BOLUM: CALISMADA ODAKLANILAN TEMATIK
BILESENLER

1.1. Kalite Yonetim Sisteminde Kullanilan Terimlerin Tanimlari

Kalite, miikemmellik diizeyini artirma lizerine kurulu genis bir kavramdir. Bir hizmeti/isi
digerlerinden ayiran bir sistematik yapi, uygunluk ve hizmetlerin siirekli olarak stratejik
calisma hedeflerine uyumlanmasini saglayan gercekei, Olgiilebilir karsilastirma

standartlar1 olarak tanimlanmaktadir. (Erkog, 2006, s. 256).

Kalite, insanlik tarihi boyunca bir ge¢mise sahiptir. Ciinkii, insanin siirekli bir degisime,
daha iyiye, giizele ulasma istegi bulunmaktadir. Insanlarmn bu istekleri, bir taraftan kendi
hayat standartlarini yiikseltirken, diger taraftan isletmelerin tirettikleri tiriin ve hizmetler
sunumlarinin kalite standartlarini yiikseltmektedir. Kalite de, bu dongii igerisinde siirekli
iyilestirilerek gelistirilen ve yiikselen bir ¢izgi izlemektedir (Ipekten & Kutlu, 2003, s.
367)

Kalite Yonetimi, bir isletmenin rekabet edebilirligini en ist diizeye g¢ikartmak igin
tirtinlerin, hizmetlerin, ¢alisanlarin, proseslerin ve paydaslarin stirekli gelistirilmesi

yoluyla is yapilmasi yaklasimidir (Giinay, 2012, s. 14).

Calismada ele alinan KYS (ISO 9001) dair tanimlari igeren serinin kitapgiginda siklikla

kullanilan bazi kelime ve terimlerin tanimi asagida verilmistir (TSE, 2015);

Miisteri: Talep edilen veya gereksinim duyulan bir iirlin veya hizmeti alabilen veya alan

birey ya da kurulusu ifade eder.

Vizyon: Isletmenin ileride olmayi arzu ettigi durumdur.

Misyon: Isletmenin varolus amacidur.

Strateji: Uzun donemli bir hedefe ulagmak i¢in gergeklestirilen programi ifade eder.

Kalite: Bir nesnenin bir dizi yapisal karakteristiginin gereklilikleri yerine getirme

derecesidir.

Kalite Politikasi: Kalite ile ilgili kurulusun politikasim1 ifade eder. Isletmenin genel
politikasi ile tutarli olan kalite politikasi, isletmenin vizyon, misyonu ve hedefleriyle de

uyumludur.



Kalite Hedefi: Kalite ile ilgili 6nceden belirlenen hedef ¢alismalari ifade eder.

Test: Belirli bir kullanim amacina veya uygulamaya yonelik gerekliliklere gore yapilan

tespiti ifade eder.
Uriin: Isletmenin, hizmet sundugu miisteriye iiretebildigi ¢iktidir.

Proses (Siirec): Gelen girdileri isleyerek uygun ¢iktilara doniistiiren, birbiriyle iligkili
veya birbirini etkileyen faaliyetler grubudur.

Hizmet: Isletmenin, miisterisine en az bir faaliyet gerceklestirilmesini zorunlu kilan

¢iktisidir.

Tarafsizhgin Mevcudiyeti: Tarafsizlik, ¢ikar ¢atigmalarinin olmamasi veya muayene
kurulugsunun sonraki faaliyetlerini olumsuz olarak etkilememek i¢in ortadan kaldirilmasi

anlamina gelmektedir.

Itiraz: Miisterinin, bir muayene/test sonucunun kurulus tarafindan tekrar

degerlendirilmesi i¢in talepte bulunmasidir.

Kalite Yonetim Sistemi (KYS): Yonetim sisteminin kaliteye iliskin boliimiidiir.
Kalite Yonetimi: Kalite sistemiyle ilgili yonetim ¢aligmalarini ifade eder.

Risk: Belirsizliklerin hedeflerin tizerindeki etkisidir.

Uygunsuzluk: Bir gerekliligin yerine getirilememesidir.

Diizeltici Faaliyet: Isletmede gerceklesen/gerceklesebilecek olan uygunsuzluga neden
olacak hususlar1 kaldirmak ve tekrar gerceklesebilmesini engellemek igin yapilan

faaliyettir.
1.2. Kalite Yonetim Sistemi (ISO9001:2015) Bilesenleri

ISO9001:2015 Kalite Yonetim Sisteminde, sartlar icerisinde yer alan ve i¢ tetkikte

degerlendirilmesi yapilan bilesenlerin tanimlamalarina asagida yer verilmistir.
1.2.1. Kurulusun Baglanm

Kurulusun Baglami, kalite yonetim sistemi kuracak igletmenin genel isleyis yapisinin ve
kapsamin tanimlanmasi, ilgili ¢cevresel faktorlerin ihtiyag ve taleplerinin belirlenmesi ve

temel proseslerin ortaya konulmasi basliklarini icermektedir (Karakus, 2019, s. 466).



1.2.2. Liderlik

Kalite sisteminde lider; seffafligini, hesap verebilirligini, kalite politikas1 ve kalite
hedeflerinin olusturuldugunu ve bunlarin kurulusun stratejik yonii ile uyumlu oldugunu,
KYS sartlarinin kurulusun is prosesleriyle entegre oldugunu, gerekli kaynaklarin
varligini, amaglanan c¢iktilara ulasilmasini, sisteminin etkinligine katki saglayacak
kisilerin katiliminin saglanmasini, yonlendirilmesini ve desteklenmesini, iyilestirmenin
tesvik edilmesini ve ilgili yOnetim gorevlilerinin liderligini gdstermesi igin

desteklenmesini taahhiit eden iist yonetici olarak tanimlanmaktadir (TSE, 2015, s. 3)
1.2.3. Planlama

Isletmeler, kalitenin gerektirdigi hedeflerle birlikte sistemin isleyisi ve hedeflerin
gerceklesmesi i¢cin bunlarin planlanmasini yapmalidir. Bu planlama kapsam sinirlart
dahilinde sistemin tamamin1  kapsamalidir. Miisteri  beklentilerinin  ¢iktiya
yansitilabilmesi i¢in sistem iginde yer alan planlama faaliyetlerinde tiim personelin
katkis1 6nemlidir (Cakir, 2007, s. 50).

1.2.4. Destek

Hedeflenen sonuglara en etkin yontemle ulasilmasi i¢in kullanilan bilginin dogru olarak
iiretilmesi ve depolanmasi énemlidir (Ozdemir M. C., 2017, s. 75). KYS’nin temeli de;
izlenebilir, diizgiin ve yeterli diizeyde bir dokiimantasyon sistemi olusturmaktan
gecmektedir. Bu madde dokiimantasyonun nasil olusturulmasi gerektigini maddeleriyle
aciklarken, insan, para, malzeme gibi kaynaklarin da kullanimina iligskin tanimlamalari
igcermektedir (Karakus, 2019, s. 468).

1.2.5. Operasyon

Operasyon, iiriin veyahut hizmet sunumuna iligskin tiim sartlarin tanimlanmasi gerekliligi
ile ilgili bir maddedir. Bu maddede miisteriyle kurulan iletisim plani, iirin veyahut hizmet
sartlarinin belirlenmesi, isletmede yer alan herhangi bir tasarim, kontrol ve lojistik

planlamalar1 tanimlanmaktadir (Karakus, 2019, s. 471).



1.2.6. Performans Degerlendirme

Kalite yonetim sistemleri (KYS) incelendiginde, isletmenin genel olarak rekabet etme
kabiliyetini artirmak i¢in tanimladigi proseslere iliskin stirekli iyilestirme faaliyetlerini
benimsedigi goriilmektedir. Stirekli iyilestirme yapabilmek i¢in de performans ve kontrol
kriterlerini i¢eren siireclerin belirlenmesi ve sonrasinda tiim isletmenin belirli siirelerle
performans degerlendirilmesi yapilmasinin ve igletme performansin yonetilmesinin
Onemi ortaya ¢ikmaktadir. Aslinda burada performans degerlendirme, isletmenin kapsam
dahilindeki tiim birimlerine dair siire¢lerinde olusturdugu sinerji ile hedeflenen basariya
odaklanmasidir (Karatop, Cihan, & Soyiik, 2017, s. 20).

1.2.7. Tyilestirme

Iyilestirme maddesi aslinda Kalite Y&netim Sisteminin yasayan bir sistem oldugunun
gostergesidir. Kurulan sistemin miitkemmel ve degismez bir yapi1 oldugundan ziyade
sistemde eksikliklerin bulundugu veya zaman igerisinde degisikliklere ayak uydurulmasi
gerektigi diistincesi, siiregleri revize etmeyi ve faaliyetleri siirekli giincel tutmay1 saglar.
Bu noktada, uygunsuzluklarin dogru olarak belirlenmesi ve tanimlanmasi, prosediirlere
uygun hazirlanmig bir diizeltici faaliyet prosesiyle, sistem siirekli iyilestirilerek canli

tutulur ve asil amacina hizmet eder (Karakus, 2019, s. 479).

1.3. Model Onerisinde Dikkate Alinan insan Kaynaklar1 Yénetimine iliskin Altyap

Bilesenleri

Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlarina iliskin veri derlenebilmesi amaciyla yapilan

caligmalar “Altyap1 Bilesenleri” adiyla bu kisimda bir araya getirilmistir.
1.3.1. Is Analizi

Is analizi, genel anlamda meslekleri sistematik bir yontemle analiz etme ve meslekler
hakkinda bilgi toplama siirecini ifade eder. Ozel anlamda ise, bir kurumun yapisini, temel
prensiplerini ve islemlerini anlamak amaciyla paydaglar arasinda bir baglanti gorevi
istlenir ve kurumun hedeflerini gergeklestirmesine yardimci olan ¢dziimler sunmak i¢in

gorevleri ve teknikleri icerir.(Kokli, 2018, s. 122).

Is analizi 6nemli bir fonksiyon olup asagida bazi temel 6zelliklerine deginilmistir;



- Is analizi birgok faaliyeti iceren siirece sahip olup isletme ile ilgili hazirlik ve planlama
calismalari ile baslar, is analizi formlarinin degerlendirilmesi ile son bulur,

- Is analizi uzmanlar tarafindan uygun form ve teknikler kullanilarak yapilan bilimsel
bir ¢alisma oldugundan dolayi, ise gore uygun teknik belirlenmesi ve elde edilen
bilgilerin bilimsel olarak gegerli olmas1 gerekmektedir,

- Is analizi calismas1 tamamlandiktan sonra olusturulan gorev unvanlari, tanimlar1 vb.
form verileri, isletme yoneticilerine verecekleri kararlarda destek olabilecek bilgileri
icermelidir,

- Is analizi ayrmtili bir sekilde isletmenin genel fotografini alarak isletmede hangi isi,
kimin ve hangi sartlarda yaptigi gibi isi tim ayrintilartyla inceleyen ve onceden
belirlenen bir siire¢ dahilinde olmasi nedeniyle zaman alan ve belirli bir maddi kaynak
ayrilmasi gereken bir ¢caligmadir,

- Degisimin 0Ozellikle teknolojik alanda hizli bir sekilde yasandigi giiniimiizde is
kosullar1 da degisebildiginden is analizi caligmalar1 belirli araliklarla isletmelerde
tekrarlanarak bilgi giincelligi saglanmali ve sonuglar tekrar degerlendirilmelidir

(Demir, 2011, s. 5).

Birgok kurumsal igletme is analizi sonucunda elde ettigi bilgileri ticret yapisindan,
teknolojik yatirimlara kadar bir¢ok konuda kullandigindan is analizini sistematik olarak
uygulamaktadir (Seles, 2019, s. 32).

1.3.2. Gorev Unvanlar: ve Tanimlari

Unvan, toplum igerisindeki bireyin gorevi, meslegi ve statiisii ile ilgili olarak kullanilan
ad1 temsil etmektedir. Is analizi, isletmelerde unvan adlarinin ve gdérev tanimlarinin
belirlenmesi i¢in kullanilan bir yontemdir. Is analizi, hangi gorevlerin, nasil, ne zaman ve
hangi sirada yapilmasi gerektigi gibi sorulara detayli yanmitlar saglayarak bu siireci
destekler. Is analizi, ilgili gorevleri yerine getirecek personelin sahip olmasi gereken
minimum diizeyde bilgi, beceri ve yetkinlikleri belirlemekte de yardimci olur. Bu
caligmalar sonucunda elde edilen gorev tanimlarina uygun pozisyon unvanlari belirlenir.
Gorev tanimi ve gorev unvanlarin dogru olarak tespit edilmedigi isletmelerde,
standartlardan oldukg¢a uzaklasildigt ve unvan karmasasi yasandigr goriilmektedir

(Ozkanan & Yilan, 2014, s. 315).



Gorev tanimlar icerik ana siirece dair gorevler, sorumluluklar ve verilen yetkilerin
gosterildigi bir formdur ve is analizi sonuglarindan yararlanilarak olusturulur (Argon,
1990, s. 51).

Bir isletmede herkesin hangi isten sorumlu oldugunu, isi yaparken hangi yolu izlemesi
gerektigini ve kime karsi sorumlu oldugunu bilmesi, gérev tanimlamalarinin yardimiyla
olur. Gorev tanimlamalar1 aslinda ¢ok iyi bir disiplin aracidir. Yoneticiler ¢aliganlar
degerlendirirken, gérev tanimlamalarina uygun isi gerceklestirip gergeklestirmedigini
saptar. Calisani terfi ettirmek, baska bir boliime atamak veya gorevini diisiirmek igin de

gorev tanimlanmasindan yararlanilabilir (Pasaoglu, 2013, s. 62).

Gorev tanimi, personelin yapacagi is i¢in gerekli bilgiyi saglama ve bu bilgileri standart
bir formatta sunma faaliyetidir. lyi bir gérev tanimlamasu, giinliik degisimleri gostermeli
ve caga uygun olmalidir. GOrev tanimlari, zaman i¢inde isin Ozelliklerinde ve
unsurlarinda meydana gelen degisiklikleri de dikkate almali ve giincellenebilmelidir

(Umarov, 2017, s. 35).
Unvan bazinda belirlenen gorev tanimlari;

- Calisanin gorev, yetki ve sorumluluklarini 6grenmesi ve uygulayabilmesi i¢in saglam
bir kaynaktir,
- Departman bazinda etkinlik ve verimliligin arttirillmasini saglar,

- Liyakat sisteminin uygulanmasina katki saglar (SGK, 2017, s. I11).
1.3.3. Is Siirecleri Hazirlanmasi ve Performans — Kontrol Kriterleri Belirlenmesi

s siireci, girdilerin alinmas1 ve bu girdilerden, miisteri veya isleyis icin deger olusturacak

bir ¢iktinin olusturuldugu faaliyetleri igerir (Tepe, 2007, s. 5).

Is siirecleri, gelecek hedeflerine yonelik planlamalar, kalite ve enformasyon sistemleri ile
iliskili temel bir fonksiyondur. Is siireglerinin tanimlanmasi, uygulanmasi ve siirekli
iyilestirilmesi ile mevzuata uygunluk, verimlilik artisi, is yiikii/biirokrasi azalmasi ve

performans odaklilik saglanir (Aysolmaz, Coskungay, Demirors, & Yildiz, 2011, s. 183).

Isletmelerde siireclerin belirlenmesi sirasinda, performans dl¢iim kriterlerinin basitlik ve
uygulanabilirlik 6zelliklerine dikkat edilmesi, 6l¢gme degerlerinin net bir sekilde elde

edilmesine ve iyilestirme odakl1 analizlere olanak saglar (Ozer, 2009, s. 13)
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Performans 6l¢iimiiniin isletmeler agisindan yararlar1 agagidaki gibi siralanabilir;

- I siireglerinin anlasilmasina, problemlerin belirlenmesine ve diizeltici faaliyetlerle
stireclerin belirli periyotlarda iyilestirilmesine yardimci olmak,

- Siire¢ yonetiminde, objektif karar verme yetenegiyle yonetimin desteklenmesini
saglamak,

- Caligana sorumluluk bilinci olusmasimi saglamak ve ekip is motivasyonunu
desteklemek,

- Is ve islemlerde esitlik saglamak,

- Isletmenin basarisin1 8lgmek ve rakipleriyle kiyaslama yapmasina imkan sunmak,

- Problem ortaya ¢ikmadan 6nce tedbir alinmasini saglamak (Yiregir & Nakiboglu,
2007, s. 546).

1.3.4. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme

Is gerekleri, isletmede belirli bir iste ¢alisanlarin gérevini basariyla yiiriitebilmesi igin
gereken asgari niteliklere dair yazili bir belgedir (Altinel, 2018, s. 40). Is gerekleri formu
isletmedeki her unvan ile ilgili egitim, sertifika, yas, cinsiyet vb. bilgileri diizen i¢inde
gosteren bilgi kaynagidir (Alper, 2007, s. 64). Is gerekleri formu isletmede calisanlarn
niteliklerini belirlemek i¢in degil, ilgili isin en verimli ve etkin olarak yerine

getirilebilmesi i¢in olmasi gereken 6zellikleri igerir (Gilingor, 2006, s. 2).

Is gerekleri hususundaki unvan nitelikleri ve ihtiyaclar konusunda standartlastirma
yapmak ve bunu tiim isletmeler i¢in kullanmak bir hayli zordur. Her isletme kendi

yapisina ve geleneklerine uygun diisen formlar hazirlar ve uygular (Akyol, 2001, s. 54).

Giiniimiizde ise alimlarda, daha ¢ok yetkinlige dayali personel secimi yapilmaktadr. Is
gereklerine uygun nitelikte becerikli ve yetkin personelin alinmasi hem igverenin hem de
calisanin ¢alisma hayatinda mutlu ve basarili olmasini saglar. Yapilacak ise gore personel
ilkesini de animsatan yetkinlige dayali ise alim konusu, isi tam ve etkin olarak
yapabilecek niteliklere sahip personelin istihdami olarak degerlendirilebilir (Unsar, 2009,
S. 44).

Becerilerin gelistirilmesiyle birlikte kazanilan yetkinlikler, insan kaynaklar1 tarafindan
egitim-gelisim, kritik unvan yedekleme, performans degerlendirme, kariyer planlama,

ticret ve ise alma kararlarinda 6nemli bir kriter konumundadir (Akgeyik, 2002, s. 70).
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1.3.5. Is Saghg ve Giivenligi Simflandirmasi

Insan kaynaklari galismalariyla ilgili is saghigi ve giivenligi (ISG) konulari, calisma
ortaminin is¢i sagligina ve ¢alismasina zarar verebilecek tlim etmenlerden arindirilmasi
veya gelebilecek zararlarin asgariye indirildigi, giivenli ortamda calisabilmesini ifade
eder. Isletmelerin calisanlarina kars1 is giivenligi saglama sorumlulugu mevzuat ile

denetim altina alinmistir (Yavas, 2014, s. 38).

Alinmasi gereken tedbirler i¢in mevzuatta, isletmelerin ISG acisindan iginde bulundugu
tehlike smiflar;; Resmi Gazetede 26.12.2012 tarih ve 28509 sayi ile “Is Saghgi ve
Giivenligine iliskin Isyeri Tehlike Smiflar1 Tebligi” ekinde yer alan “Isyeri Tehlike
Siniflar1 Listesi’nde yayimlanmistir. Teblige gore, isyerinde ¢alisanlarin tehlike sinifinin
tespitinde ilgili igyerinde yiiriitiilen asil igin tehlike sinifinin dikkate alinacagi ifade

edilmistir.
1.3.6. Is Degerleme

Is degerleme, isletmedeki gorevlerin birbirleriyle karsilastirilarak kiymet diizeyinin
belirlenmesi olarak tanimlanabilir (Efe, 2020, s. 18). Isletmelerde is degerlemesi,
ticretlendirmedeki dengesizlik ve adaletsizlikleri en aza indirme ihtiyacinin temel
sebebidir (Bagdas, 2017, s. 1). Is degerlemesi, sadece iicretin kendisi veya bir iicret
sistemi degildir. Temel olarak, {icretlendirmenin adil ve objektif 6l¢iitlere dayanmasi i¢in

kullanilan bir tekniktir (Ergiil, 2006, s. 93).

Is degerleme, galisan1 degil isin gerektirdigi faktorleri degerlendirir. Odak noktast isin
gereklilikleri ve igerigiyle ilgilidir. Burada ¢alisanlarin 6zellikleri, performanslari ya da
calisanlarin  performanslar1 arasindaki farklar gibi hususlari dikkate alinmaz. Is
degerlemede amag, islerin aralarindaki benzerlik ve farkliliklart bulup birbirine gore
agirliklarimin belirlenmesi ve karsilastirmalar yapilarak nisbi degerlerinin bulunmasidir.
Bu ¢alismalar sirasinda isi yapanin 6zel durumundan etkilenilmemesi gerekir. Ciinkii is
degerlemede calisanlarin durumlar1 veya faaliyetleri degil is 6zelliklerinin objektif bir

sekilde incelenmesi 6nem tasimaktadir (Hur¢ Apali, 2010, s. 30).
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1.3.7. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, tahmini modellere dayali matematiksel calismalari, is
analizlerini, yonetim gelistirme faaliyetlerini ve insan kaynaklar1 bolimiiyle ilgili ¢esitli

sorunlarin ¢éziimlenmesini igeren genis bir kavramdir (Ak, 2013, s. 15).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmelerde mevcut insan kaynaklarinin yapisal
ozelliklerini ve gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini arastirarak, kurumsal hedefler goz
onlinde bulundurularak gelecekte hangi birimlerde, hangi nitelikte ve ne kadar sayida
insanin istihdam edilecegini tahmin etmek amacini tasir. insan kaynaklar1 planlamasi,
isletmenin gereksiz personel istthdam etmesini Onlemektedir. Bu sayede maliyetleri
diisiiriir ve fazla istthdamin yol agcacagi harcamalari azaltir. Ayn1 zamanda, gerektiginde
gerekli niteliklere ve sayiya sahip personeli dogru yerlere yerlestirerek maksimum

verimlilik elde etmeyi saglar (Akcakaya, 2008, s. 178).
1.3.8. Kalite ve insan Kaynaklar1 Odaginda Politika Belirleme

Insan kaynaklar politikasi, isletmenin yonetim kademelerinin insan kaynaklari ile ilgili
calismalarina yon verebilecek, yonetim tarafindan belirlenen amaglar ve ilkeler
biitiiniidiir. SozIii olarak bir isleyis olsa da genelde yazili olarak ortaya konulur. Yazili
olmayan veya acikc¢a belirlenmeyen politikalar, insan kaynaklarinin etkin ve rasyonel bir
sekilde kullanimini zorlastirabilir ve isletme i¢inde ortak uygulama standardin1 bozabilir

(Altmok, 2017, s. 3).

Kalite Politikasi, isletmenin bastan sona kalite basarisin1 yakalamak i¢in kullandig

uygulama ve davranis kilavuzudur (Glinay, 2012, s. 14).
1.3.9. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi

Personelin goreviyle ilgili mevcut calisma performans: ile olmasi gereken c¢alisma
performans1 arasindaki fark egitim ihtiyaci olarak tanmimlanabilir. Islerin dzelliklerine
gore gereken bilgi ve yetenekler farklilik gdsterecektir. Is analizi sayesinde isletmede her
isin standart olarak ne ol¢iide hangi diizeyde bilgi ve yetenege gereksinim duyacagi
belirlenebilmektedir. Is analizleriyle belirlenen bu standart bilgi ve yeteneklerden

olumsuz yondeki her sapma da egitim ihtiyacidir (Nizam, 2005, s. 67).
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1.3.10. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Bilisim Teknolojilerinin Tespiti

Veri, bilgisayarda islenebilir duruma getirilmis her tiirlii bilgiyi ifade eder ve bilginin ham
hali olarak kabul edilir. insan Kaynaklar1 Y&netimi perspektifinden, ¢alisanlara ait her bir

bilgi veri olarak kabul edilebilir (Saldamli, 2008, s. 245).

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi (IKBS), bir isletmenin kendi personel durumu ve
organizasyonel boliim ozellikleriyle ilgili gereksinim duyulan verilerin toplanmasi,
saklanmasi, giincellenmesi ve analiz edilerek raporlara doniismesini saglayan bir aragtir
(Tonus, 2002, s. 25).

IKBS kullanarak asagidaki avantajlar saglanabilir;

- Veri dogrulugunu ve islem hizin1 artirma,

- IK verimliligini artirma,

- Maliyetleri azaltma,

- Idari yiikii azaltma,

- IK planlamay1 kolaylastirma,

- IK uzmanlarmin stratejik davranabilmelerini ve isletmede ¢dziim ortagi olmalarini

saglama (Stone & Dulebohn, 2013, s. 3).

1.4. Model Onerisinde Dikkate Alinan Insan Kaynaklar1 Yonetimine fliskin

Yonetim Bilesenleri

IKY fonksiyonlarina iliskin, karar destek mekanizmasi olarak toplanan verilerin
yoneticilere rapor halinde sunabilmesi ve etkin bir yonetim faaliyetinde bulunabilmesi
icin yapilan ¢aligmalar ve uygulanabilecek aksiyonlar “Yonetim Bilesenleri” adiyla bir

araya getirilerek tanimlanmistr.
1.4.1. Norm Kadro ve Organizasyon Yapisi Uyumlastirma

Norm kadro, isletmenin amaci dogrultusunda yapmasi gereken islere gore istihdam
edebilecegi personel sayisinin, unvanlara gore belirlenmesidir. Norm kadronun amaci,

gereksiz istihdamin onlenmesi ve buna bagl olarak isgiicii verimliliginin artirilmasidir

(Timur, 2004, s. 203).

Norm kadro diizenlemesi yapilmadan once, isletmenin o anki amaci veya amaglar1 g6z

oniinde bulundurularak mevcut organizasyon yapisinin gézden gegirilmesi
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gerekmektedir. Ciinkii zaman i¢inde isletmenin kurulus amaci degisebilir ve bu degisim
sonucunda yeni amacina veya amagclarina en etkin ve verimli bir sekilde ulasabilmesi i¢in
yeniden organize edilmesi (reorganizasyon) gerekebilir. Reorganizasyon, isletmenin
mevcut teskilat yapisi ve birimlere ayrilma yonteminin, belirlenen yeni amag¢ veya
amagclara, degisen politikalara, ¢evre sartlarina ve teknolojiye uygun olarak gozden
gecirilmesini ve buna bagli olarak gorev, yetki, sorumluluk ve iletisim iliskilerinin

yeniden diizenlenmesini ifade eder. (Akgakaya, 2008, s. 206).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme icerisinde diger faktorlere gére daha fazla 6nem
kazanmis ve tiim organizasyonun yonetimi ile esdeger kabul edilmeye baslanmustir. Insan
unsuru tarafindan tretilen ve taginan bilgi, isletmenin gelisim ve doniisiimiine dogrudan
katki saglayan stratejik 6neme sahip bir bilgidir. Bu bilgi, isletmeyi digerlerinden ayirarak
on plana ¢ikarmakta ve isletmenin rekabetci avantajini artirmaktadir (Ozdemir, 2010, s.

12).
1.4.2. ise Alma Siirecinin Yapilandirilmasi

Ise alim siireci, isletmenin ihtiyaglarma en uygun adaylarm yetenekleri, becerileri,
tutumlar1 ve ilgileri sistematik bir sekilde belirlenmesini icerir. Yeni bir ¢alisanin igletme
ortamina uyum saglamasi zaman alabilir. Ancak, aday ne kadar iyi niteliklere sahipse,

gercek performans seviyesine ulagmasi da o kadar kisa siirede gerceklesecektir (Kurtulus,
2006, s. 3).

Isletmeler, ise alim siirecini etkin ve verimli bir sekilde ydnetmek i¢in gesitli yontemlere
basvurmaktadir. Bu yontemler arasinda kisilik testleri dnemli bir yer tutmaktadir.
Isletmeler, dogru ise ve dogru kisiye eslesme saglamak amaciyla ise alim ve yerlestirme
siirecinde kisilik envanteri testlerinden énemli 6lciide faydalanmaktadir (Iyem, Iyem, &

Ulutas, 2018, s. 1275).

Bireyin kisiligi, bedensel 6zellikleri, zekasi, yetenekleri, karakteri, toplumsal 6zellikleri
ve gelistirdigi "benlik" kavrami gibi faktorlerin bir araya gelmesiyle olusur (Kuru &
Bastug, 2008, s. 96).

Bireylerin ekip halinde ¢alismasiyla isletme performansini artirmak ancak dl¢tilebilir veri
tabanlarina dayanan bilisim ve karar destek sistemlerini kullanabilen etkin bir insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamasi ile miimkiin olur. Bu nedenle, personel se¢gme ve
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yerlestirme igslemlerinde On inceleme ve On goriisme sonrasinda "Mesleki Yeterlilik
Sinav1" ve/veya gorev tanimina uygunluk i¢in "Kisilik Testleri" siklikla uygulanmaktadir.
Gorev Tanimina Uygunluk Testleriyle, Kurum hiyerarsilerine atanan Gorev Tanimi
kriterleri ve kisisel kriterleri karsilastirarak uygun gorev pozisyonlar1 belirlemek ve buna
gore personel segme ve yerlestirme kararlar1 daha dogru bir yontemle verilebilmektedir.
Mevcut calisanlarin da kisilik yapilarima uygun boliimlerde olup olmadiklar1 da bu

testlerle bulunabilmektedir (GP, 2020).
1.4.3. Ucret Yapisinin Kurulumu ve Yénetimi

Ucret tanimi, Tiirkiye'de yiiriirliikte olan 4857 sayili Is Kanunu'nun 32. maddesinde
bulunmaktadir. Bu maddeye gore, iicret; bir bireye sunulan bir is karsiliginda igveren veya
liclincii taraflar tarafindan 6denen ve para seklinde saglanan miktar olarak belirtilmistir

(Is Kanunu, 2003).

Ucret, bir ¢alisanin kendisi ve ailesi igin giinliik yasamin1 ve gelecegini belli dlgiide
giivence altina aldig1 gelirdir. Calisanlar icin, geleceklerini saglama almak ve yasam
standartlarini yiikselten tatmin edici bir ticret diizeyi en iyi {icret sekli olarak kabul edilir

(Yilmaz, 2018, s. 17).

Ucret yonetimi, Insan Kaynaklar1 yonetiminin alt sistemlerinden biridir. Bu sistem, bir
isletmenin personel alimin1 ve personelin iste kalmasini saglamanin yani sira, ¢alisanlarin
motivasyonunu ve c¢abasini artirmay1 hedefleyen stratejileri, politikalar1 ve sistemleri
gelistirme ve uygulama siirecini kapsar. Bu siireg, isletmenin hedeflerine ulagsmasina

yardimcet olmak amaciyla gergeklestirilir (Orhan, 2009, s. 33).
1.4.4. Endiistri Iliskileri Siirecinin Yonetimi

Tiirk ¢alisma hayati tarim dis1 hizmet ve ¢ogunlukla sanayi sektdriinde faaliyet gosteren
biiyiik 6lgekli isletmelerde galisanlart kapsamaktadir (Erdogan, 2017, s. 120). Sendikalar,
calisanlarin isletmeler karsisinda s6z hakki elde etmeleri ve ekonomik-sosyal haklarini
koruyabilmeleri i¢in Orgiitlenmeleri sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu durum da toplu
pazarlik kavraminmn ortaya c¢ikmasma yol agmistir. Insan kaynaklari ydnetimi, bu
baglamda, toplu sozlesmeler ve sendikalarla iliskileri de iceren bir bilesen olarak ¢aligsma
hayatina girmistir. Sendikal oOrgiitler, calisanlarin ekonomik ve toplumsal ¢ikarlarini

korumay1 hedefleyen ve yasam ve c¢alisma kosullarini iyilestirmeye g¢alisan mesleki
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orgiitlerdir. Sendikalar farkli iilkelerde farkli yasal kosullara gore isyeri sendikalart,
meslek sendikalari, iskolu sendikalari, , birlikler ve federasyonlar ve konfederasyonlar
olarak oOrgiitlenebilirler. Tirkiye’de iskolu sendikaciligi ve konfederasyon uygulamasi

bulunur (Yavas, 2014, s. 38).

Sendikalarin ve insan kaynaklari yonetiminin iligkisi, is iliskilerinin diizenlenmesi
amacini tasir. Bu diizenlemelerde sendikalar, toplu iliskilerin tarafi olarak rol oynarken,
insan kaynaklar1 yoOnetimi bireysel ve sadece calisanin taraf oldugu bir alana
odaklanmaktadir. Insan kaynaklar1 perspektifinden, devletin miidahalesi Is Kanunu
kapsaminda gerceklesmekte ve bireysel is sdzlesmeleri temel alinmaktadir (Isik, 2009, s.

159).

Insan kaynaklar1 yéneticileri, isletmenin cikarlarini koruma agisindan isci ve isletme
yonetimi arasinda denge saglayan bir birim olarak gorev yapar. Sendikalar ise genel
anlamda emek ve sermaye arasinda denge kurmayi amaglayan ve iscilerin sermaye
karsisinda ezilmesini 6nlemeyi hedefleyen yapilar olarak ortaya ¢ikar (Demirler & Kdse,

2021, s. 415).
1.4.5. Egitim ve Gelistirme

Egitim ve gelistirme, calisanlarin mevcut islerini basarili bir sekilde yerine getirebilmeleri
ve gelecekteki potansiyel igler veya gorevler i¢in hazirlik yapabilmeleri i¢in kendilerine
bilgi, beceri ve niteliklerin kazandirildigi bir siirectir. Bu siireg, ¢alisanlarin yeteneklerini
gelistirerek performanslarini artirmak, yeni bilgiler 6grenmelerini saglamak ve is
ortaminda karsilasabilecekleri degisikliklere adapte olabilmelerini temin etmek amaciyla
gerceklestirilir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlarin kisisel ve profesyonel
gelisimlerini  destekleyerek isletmenin hedeflerine katkida bulunmalarini saglar.
Egitimde, calisanlara yeni birtakim becerilerin kazandirilmasi, gelistirmede ise mevcut
yeteneklerin ve potansiyelin gelistirilmesi hedeflenmektedir. Egitim ve gelistirme
uygulamalari, hem kurumsal verimliligin artirilmas1 hem de bireysel performansin
istenilen seviyeye yiikseltilmesinde énemlidir. isletmelerin egitim programlarma katilan
caligsanlar, kendilerine deger verildigi diisiincesine sahip olabilmektedir. Bunun bir
neticesi olarak, c¢alistiklar1 isletmeye yonelik gii¢lii bir duygusal baghlik da
gelistirebilmektedir. (Giirbiiz & Bekmezci, 2012, s. 192).
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Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmelere kazandiracagi faydalar asagidaki gibi

siralanabilir;

- Calisanlar, islerini daha 1yi bir sekilde yapma becerilerini gelistirir,
- Calisanlarin motivasyonunu yiikseltir,

- Kariyer ilerlemesi firsatlari saglar,

- Yoneticilerin sorumluluklarini azaltir,

- Beklentilere aykir1 gelisen durumlar diizeltmeye yardimci olur,

- Kazanilan bilgi ve donanim sayesinde isletme bakim ve onarim masraflari diiser

(Mercin, 2005, s. 133).
1.4.6. Siire¢ Kontrolii ve Denetimi

Is Siireci Yonetimi, siireclerin nasil ¢alistigini anlamak ve iyilestirme saglamak amaciyla
isletmenin tiim siireclerinin belirlenmesi, tanimlanarak belgelenmesi, sahip atanmasi ve
diizenli olarak siireglerin incelenip degerlendirilmesidir. Yonetim, is siireglerinin
modellenmesini ve is siireclerinin iyilestirilmesini icerir. Is siireci yonetiminin temel
amact is siireci modellemesini kullanarak siirecleri iyilestirmektir. lyilestirme,, siirecleri
mevcut durumdan daha verimli, daha etkin ve degisen kosullara uyumlu hale getirmektir

(Tecim & Sinan, 2009, s. 167).
Isletmelerde siire¢ yonetimi aktif olarak kullanildig: taktirde;

- Kaynaklarin daha hizli ve verimli bir sekilde kullanilmasini saglar,

- Isletme verimliligini artirir,

- Maliyetleri diistirtir, geliri artirir,

- Hizli adaptasyon yetenegi sunar ve degisime kolayca uyum saglar,

- Calisanlarin isletme i¢indeki rollerinin daha net hale gelmesini saglar (Ezcan, Isikdag,

& Kuruoglu, 2011, s. 684).
1.4.7. Performans ve Verimlilik izleme

Performans, genel anlamda belirli bir ama¢ dogrultusunda planlanmis bir etkinligin
sonucunda elde edilen nicel ve/veya nitel degerlendirmelerle 6l¢iilen bir kavramdir. Bu
kavram, belirlenmis bir hedefe ulagsma diizeyinin 6l¢iimiinii icerir. Elde edilen sonug,

mutlak ya da goreceli olarak degerlendirilebilir. Performans seviyesini belirlemek igin
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gerceklestirilen etkinlik sonucu, bir sekilde degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu
degerlendirme i¢in kullanilan 6lgiit, anlasilir, agiklanabilir, somut ve objektif olmalidir.
Performans degerlendirme sistemi, bu Olglitler ilizerinden degerler belirler ve her bir
deger, iyi-kotii, yeterli-yetersiz, basarili-basarisiz, birinci-onuncu gibi performans

gdstergelerini temsil eder (Ozer, 2009, s. 4).

Verimlilik, genellikle 'dar' ve 'genis' olarak tanimlanan iki anlamda ele alinir. Dar
anlamda verimlilik, ¢ikt1 ve girdi arasindaki fiziksel iliskiyi ifade ederken, genis anlamda
verimlilik, kaynaklarin duyarlilik ve etkinligini 6lgerek ekonomik hedeflere ulagmayi

amagclayan soyut bir kavram olarak tanimlanir (Motro1, 2018, s. 30).

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel kaygisi ¢alisanlarin verimliligidir. Ancak, insan
kaynaklar1 yonetimi, verimlilik artislarim1 daha giincel yol ve yontemlerle artirmaya
odaklanir. Ayrica, insan kaynaklari yonetimi insana saygi, davranis esitligi, kurum
kiiltiiri ve kurumsal baglilik, yonetime katilma ve ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi gibi

insan odakli deger ve uygulamalar1 6nceler (Ugur, 2015, s. 32).

Isletmelerin ¢ogu, basariya ulasmak igin verimliligi artirma ve etkinlii saglama
gerekliliginin farkindadir. Insan kaynaklarmin verimli ve etkili olabilmesi ise,
calisanlarin niteliklerinin ise uygunluguna baglidir. Eger calisanlarin nitelikleri uygun
degilse veya zamanla yetersiz hale gelirse, bilgi, beceri ve tutumlarinin degistirilmesi ve
gelistirilmesi gerekmektedir. Bu, calisanlarin yetkinliklerinin giincellenmesi ve ihtiyag
duyulan niteliklere uyum saglamalari i¢in ¢aba harcanmasini gerektirir. Bu siireg, egitim
ve gelistirme programlari, performans degerlendirmeleri, mentorluk veya kogluk gibi
yontemlerle desteklenebilir. Calisanlarin siirekli olarak yenilenen is gereksinimlerine
uyum saglamalari, isletmenin verimlilik ve etkinlik hedeflerine ulasmasina katki saglar.
Verimlilik amacina uygun olarak, isletmelerde kaliteli hizmet {iretmek i¢in calisan
herkesin gerceklestirdigi biitiin eylemler sistematik olarak izlenmelidir. Bunun i¢in isleri
cok 1yi analiz etmek ve katma degeri olmayan eylemleri ayiklamak gerekmektedir.
Calisanlarin yaptiklar1 iglerin tamami bir biitiin halinde siire¢ kelimesi ile ifade
edildiginden; verimlilik tanimlanmis siiregler ile uygulanmakta, kontroller ile birlikte
sistemin eksik ve hatali yanlari iyilestirilerek siirekli gelisme saglanmaktadir (Ozeroglu,

2015, s. 533).
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1.4.8. is Dizaym Siirecinin Yénetimi

Yapilan isin, c¢alisanlar agisindan ekonomik, sosyolojik, psikolojik ve fizyolojik
etkilerinin sonuglarini, basta calisan tatminini arttirarak igletmenin yararina doniistiirecek,
isle ilgili yeni diizenleme faaliyetlerine Is Dizayn1 ya da Is Tasarimi ad1 verilir. Is Dizaym
isletmelerde cesitli sekillerde ve durumlarda ortaya ¢ikabilir. Bunlardan bazilar;
rotasyon, is zenginlestirme, is genisletme vb. isimlerle adlandirilir. is Rotasyonu, temel
olarak degisik islerde calismay1 ifade eder. Ozellikle tekrarli ve basit islerin yapildig
durumlarda monotonluktan kurtulmayr da saglayan rotasyon uygulamasi, c¢alisan
tatminine bu yoniiyle katkida bulunur. Calisanin yaptig1 is aynm1 kalmakla birlikte, farkl
yeni gorevlerin ilavesi ile isin artirlmasina Is Genisletme adi verilir. Is genisletmede daha
cok aymi Ozelliklere sahip islerin yer aldigi yatay bir genislemeden s6z edilebilir.
Monotonlugun giderilerek, is tatmininin saglanmasinda en etkili yollardan birisi olan s
Zenginlestirmede, calisaninin hem insiyatifi hem de becerisi genisletilerek ise katilmasi
saglanir (Ugur, 2015, s. 54). Yatay olarak iglerin genisletilmesini i¢eren is genisletmenin
aksine; is zenginlestirme, is gorenin yapmasi gereken is i¢in gerekli olan beceri ve

kabiliyetlerinin artmasini gerceklestiren dikey biiyiimedir (Oziigagliyan, 2015).
1.4.9. Yetenek ve Kariyer Yonetimi

Yetenek yonetimi, isletmenin rekabet stratejisini desteklemek icin isgilicli planlamasi
yaparak mevcut yetenekleri analiz eder ve ihtiya¢ duyulan ek yetenekleri belirler. Ayrica
nitelikli adaylar1 ¢ekmek icin uygun calisma ortami olusturur, dogru adaylan ise alir,
mevcut yetenekleri gelistirir ve elde tutar. Bu siireg, stratejik temelli insan kaynaklari
yonetimi faaliyetlerini icerir (Alayoglu, 2010, s. 71) Isletmeyi diger isletmeler karsisinda
istiin konuma getirmede ve rekabet etme hususunda biiyiik role sahip, siireklilik arz eden

bir siirectir (Karcioglu & Bakan Atasever, 2019, s. 111).

Kariyer, bir bireyin istedigi yasam tarzini stirdiirebilmesi i¢in uzun vadede kazandig1 veya

kazanacag egitim, yetenek ve deneyim birikimi olarak ifade edilir (Anafarta, 2001, s. 3).

Kariyer yonetimi, bireyin kariyer siirecinin isletme tarafindan yonetilmesini ve bireyin
kariyer planlarmin isletmenin hedefleriyle uyumlu hale getirilmesini igeren bir
yaklagimdir. Bu siireg, bireyin kariyer gelisimi ile igsletmenin amaglar1 arasinda dongiisel

bir iligkiyi vurgular (Balta Aydin, 2007, s. 30).
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Isletmelerin yakin ve uzak gevresi, kurumun yapisi, isin nitelikleri ve 6zellikleri kariyer
yonetimi siirecini degisik agilardan etkileyen faktorlerdir. Dolayistyla, etkin bir kariyer
yonetimi, sistemin dogru ve dikkatli degerlendirmesinin yapilmasi, calisanlarin ve
yoneticilerin hedef, tasar1 ve planlarinin uygun bir siire¢ igerisinde hayata gegirilmesi ile

olusur (Kabadayi, 2013, s. 14).
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2. BOLUM KALITE YONETIM SIiSTEMI (IS09001)
ALTYAPISINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi MODELININ
GELISTIiRILMESI SURECI

2.1. Modele iliskin A¢iklamalar

Kamu ya da 6zel sektor ayrimi olmaksizin, kurulus i¢indeki iliski ve isleyis sisteminin
standardize edilmesi, iyilestirilmesi, siirekliliginin saglanmasi ve kiiresel diizeyde
yeterliklerin karsilanmasi i¢in Kalite Yonetim Sisteminin (ISO9001) gerekliliklerini
bircok agidan yerine getirecek, saglam altyapiya sahip biitiinlesik bir insan Kaynaklari

Yo6netimi modeli olusturulabilmesi énemlidir.

Bu c¢alismada kalite yOnetim sistemi tabanli insan kaynaklari yonetimi modeli
onerilmistir. Modelin temelini, Kalite Yonetim Sisteminin Insan Kaynaklar1 Yonetimi
kapsaminda ihtiya¢ duydugu bilgileri toplayabilen orijinal bir form olusturmaktadir. Tez
calismasi ile iiretilmis orijinal form, ISO standartlarin1 karsilayan IKY tabanli tiim
bilgilerin toplanmasina imkan tanimaktadir. Ayrica her isletmenin 6zgiin ihtiyaglarina

gore gelistirilebilecek diizeyde yapilandirilmigtir.

Onerilen model sayesinde hem altyapisi kalite standartlarina uygun bir Insan Kaynaklari
Yonetimi kurulmus olacak hem de Kalite Yonetim Sistemleri Belgesine sahip

olabilmenin yolu biiyiik oranda agilmis olacaktir.
2.1.1. Biitiinlesik Bir Modelin Olusturulmasina Neden Thtiya¢ Duyuldu?

Calisma esnasinda iletisim kurdugumuz, sektoriinde deneyimli insan kaynaklar
yoneticileri, “Personel Y&netimini, Insan Kaynaklar1 Ynetimine geviren Kalite Ynetim

Sistemidir” goriisiinde ortak kanilar1 oldugunu belirtmistir.

KYS ve IKY, miisteriye sunulan hizmetlerin iyilestirilmesi, is standardizasyonu,
calisanlarin yetkinliginin izlenmesi, verimliligin artirilmasi gibi bir¢ok noktada birbiriyle
bilgi paylasan bir sistematige sahiptir. Dolayisiyla, bu iki yonetim sisteminin birlikte
yiirlitiilmesi isletmeler i¢cin harcanan emek, maliyet ve zaman noktasinda ciddi tasarruflar

saglayacagi diistiniildiigiinden biitiinlesik bir model olusturulmasi ¢abasina girisilmistir.
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2.1.2. Neden ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi Secildi?

Uluslararas1 Standardizasyon Orgiitii (ISO)‘nun tanimlamasina gére ISO 9001, Kalite
Yonetim Sistemi kriterlerini belirler ve kendi alaninda sertifikalandirilabilen tek
standarttir Faaliyet alan1 ne olursa olsun, biiyiik veya kiiclik herhangi bir kurulus
tarafindan kullanilabilir. Hali hazirda, 170'den fazla iilkede ISO 9001 sertifikasina sahip
bir milyondan fazla sirket ve kurulus bulunmaktadir. Bu standart, gii¢lii bir miisteri
odaklilik, iist yOnetimin motivasyonu ve uygulamasi, siire¢ yaklasimi ve siirekli
tyilestirme dahil olmak iizere bir dizi kalite yonetimi ilkesine dayanmaktadir. ISO 9001'i
kullanmak, miisterilerin tutarl, kaliteli iirtin ve hizmetler almasini saglamaya yardimci

olur ve bu da bir¢ok ticari fayda saglar (ISO, 2022).
Diger taraftan ISO 9001;

- Kurulusta kalite anlayisinin geligimini,

- Karin, verimliligin ve pazar payimin artmasini,

- Etkin bir yonetimi,

- Maliyetin azalmasini,

- Calisanlarin tatminini,

- Kurulus i¢i iletisimde iyilesmeyi,

- Tiim faaliyetlerde genis izleme ve kontrolii,

- adelerin azalmasini,

- Miisteri sikayetinin azalmasi, memnuniyetin artmasini,

- Ulusal ve uluslararasi diizeyde uygulanabilirligi saglamaktadir (TSE, 2022).

ISO‘nun Insan Kaynaklari Yonetimi ile ilgili devam eden bazi calismalar1 da
bulunmaktadir. Bu konuyla ilgili ¢alismalar siirdiiren komite grubunun adi ISO Teknik
Komite 260 (Technical Committees ISO / TC 260) olarak isimlendirilmistir. Standart
gelistiren resmi insan kaynaklar1 yonetimi uzmanlart grubudur. ISO TC 260, insan
kaynaklar1 yonetiminde uluslararasi standartlar tiretmek i¢in ISO 30400 serisini kullanr.
TC260 standartlari, insan yonetimini igeren mevcut ve beklenen konulara odaklanir.
Tyilestirilmis deger yaratma, siirdiiriilebilir kalkinma, isgiicii verimliligi, memnuniyet ve

katilim, bu standartlar1 ve teknik sartnameleri uygulayan kuruluslara fayda saglar.
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33 iilke bu komitenin ¢aligmalarina aktif olarak katilmakta ve diger 25 {ilke gézlemci iiye
olarak 1SO 30400:2016 Human Resource Management (HRM) serisi ¢alisma gruplarinin

calismalar1 devam etmektedir.
ISO9001 KYS ile ISO30400 HRM arasindaki farklar1 degerlendirecek olursak;

- Kapsamlari farkhidir,

- Auf yaptiklar standartlar farklidir,

- Terimleri, tarifleri ve tanimlar1 farklidir,

- Politikalar farklidir,

- IS0 9001’ de kurumsal bilgi vardir, ISO 30400 de birim isleyisi ile ilgili bilgiler vardir,

- 1SO 9001 iirlin ve hizmetler i¢in sartlar, tasarim ve gelistirme, disardan tedarik edilen
proses liriin ve hizmetlerin sunumu, izleme, 6l¢gme ve analizi basta olmak iizere tiim
kurumsal siireclerine performans degerlendirme yapar, ISO 30400 sadece insan
kaynaginin ise alim, istihdam, kiralama, isgiicii planlamasi, 6grenme ve gelistirme,
isglicii maliyeti ve igletimi gibi spesifik stirecleri isletir goziikmektedir,

- Ig Tetkik yapilari, Yonetim Gozden Gegirme yapilari ve degerlendirmeleri farklidir.
ISO 9001, kapsamindaki tiim Kalite Yonetim Sistemini denetlerken, ISO 30400
sadece Insan Kaynaklar1 Siireci ile ilgilenmesine ragmen, i¢ tetkik yapilip
yapilmayacagina dair bir i¢erik de bulunmamaktadir,

- ISO 9001 Belgesi Standardi 10 maddeden olusur, ISO 30400 Standardi heniiz
tamamlanmadigindan belli degildir,

- ISO 9001 de Kurulusun baglami, kalite amac ve hedefleri, dokiimante edilmis bilgi,
operasyonlarinda {iiriin ve hizmet sartlari, miisteri, izlenebilirlik, kontrol, disaridan
tedarik ve {iriin sunumu, izleme, lgme, analiz, degerlendirme ve siirekli iyilestirme
gibi konular iizerine yogunlasirken, ISO 30400 Kiiresel Ol¢iitte insan kaynaklarinda
benzer konular1 tespit ederek, bu konularin gelistirilmesi iizerinde ¢aligmalar

yapmaktadir.

Diger ISO Belgesi Standartlar1 ile ISO 9001 Belgesi Standard: farkli kriterler icermekle
beraber ortak kriterler ve konular1 da bulunmaktadir. Adi ne olursa olsun ISO standartlari
farkli yonetim sistemlerini tarif ettigi ve uygulattig1 icin ISO 9001 Belgesinden kaynak

olarak istifade edebilir. Dolayisiyla, her ne kadar birbirlerine entegrasyonu miimkiin olsa
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da ISO 9001 standart ve diger ISO standartlarinin belgesinin ayr1 ayr1 alinmasi gereklidir.
Higbir belge birbirinin alternatifi degildir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda ISO 30400 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uluslararasi
Standartlar1 adi altinda hali hazirda iiye olan 28 iilke temsilcileri tarafindan yiiriitiilen
standartlasma caligsmalarinin tiim isletmelere, is siireglerindeki kaliteyi arttirict ve uyum
konusunda zorlayici yenilikler getirecegi diisiiniilmektedir. Ancak olusturulan Human
Resources Management (HRM) Standartlar1 hakkinda olumlu goriislerin aksine olumsuz
goriisler de mevcuttur. 10.12.2012 tarihinde Bloomberg, bu kalite gelistirme siirecine
siddetle kars1 oldugunu agiklamistir. Konuya iliskin bir bagka yorumda, ‘Kalite standardi
geligtirmenin biri goniillii olarak digeri zorunlu olarak iki yolu vardir. Goniillii olmanin
anlami standartlarin bir art1 deger olusturacagina, biliylimenin devam edecegine olan
inangtir. Eger standartlar1 zorla kabul ederseniz ortaya basarisiz bir tablo ¢ikar. Society
for Human Resource Management (SHRM), American National Standards Institute
(ANSI) ve ISO kendi standartlarini diinyanin geri kalanina zorla kabul ettirmeye
calismaktadirlar, hatta bu standartlar konusunda Amerika bile heniiz ikna olmus degildir’
denmektedir. Konu hakkinda farkli goriislerin mevcut olmasi, ¢alisma ¢iktilarinin heniiz
net olarak ortaya konamamasindan kaynaklanmis olabilir. Calismalarin heniiz
tamamlanmamis olmasi, halihazirda yalnizca haber niteligi tasimast ve herhangi bir
arastirmaya konu olmamis olmasi, anlasilirhigr kolaylastirmak ve saglayacag faydalar
ya da neden olacagi sakincalar tespit edebilmek adina 6rneklendirmeyi zorlagtirmaktadir.
Her ilkenin sosyal, ekonomik, siyasal ve yasal kosullarina ve kiiltiirel altyapisina
uyarlanmasi beklenen bu standartlar1 benimseyecek olan isletmelerin, standartlar
oncelikle, kurumsal ihtiyaglardan hareketle mi, kiiresellesmenin getirdigi siddetli rekabet
ortaminda ayakta kalmak {izere mi, yoksa bir etiket kaygisi ile mi benimseyecekleri merak

konusudur (Aract Kazici, 2020, s. 789).

Dolayistyla, isletmenin tiim isleyisinden ziyade belirli bir alana ydnelik hizmetleri
icerdigi ve Tirk Standartlar1 Enstitiisi (TSE) tarafindan belgelendirilmesi
yapilmadigindan dolay1 tercih edilebilirlik agisindan su an i¢in arka planda yer
almaktadir. Calismanin temelini olusturan ISO 9001 Kalite Y6netimi Sistem Standartlari,
1987°de yayimlandig1 tarihten itibaren en fazla ilgiyi ve uygulama alanini bulan

Uluslararas1 Standart haline gelmistir.
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ISO 30400 standard: da diger standartlar gibi 6ncelikle ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi
standardina ihtiya¢ duymaktadir. Kalite yonetim sistemine sahip firmalarin
gerekliliklerini belirlerken ya da kendi yapisina gore uygulamaya yonelik belirleyecegi
prosediir ve proseslere bagli kalinabilir. Biitiin standartlar ISO 9001°1 temel almakta olup
sonraki siireglerde her zaman atifta bulunulmasini gerektirmektedir. Ayrica, ISO 30400
gibi standartlar genel itibariyle akreditesiz olarak verilmektedir. Bunun en bilinen 6rnegi
olarak ISO 10002 Miisteri Memnuniyeti Yonetim Sistemi standardini  6rnek
gosterebiliriz. Bu anlamda firma/sektor farki olmaksizin 6ncelikle kendi yapisiyla ilgili
en dogru bilgiye standardin temeli olan ISO 9001 ile baglamali ve sonraki siire¢lerde diger

alacagi belgeleri de bu standarda entegre olacak sekilde dahil etmelidir.

Diger taraftan, TSE tarafindan Belgelendirme yapilan sistemlere asagida bilgi amagli yer

verilmistir. Bunlar;

- 9001 - Kalite Yo6netim Sistemi,

- 14001 - Cevre Yonetim Sistemi,

- 22000 - Gida Giivenligi Yonetim Sistemi,

- 22000 - FSSC Gida Giivenligi Sistemi,

- 27001 - Bilgi Giivenligi Yonetim Sistemi,

- 20000-1 Bilgi Teknolojileri Hizmet Yonetim Sistemi,

- 45001 - Is Saglig1 Ve Giivenligi Yonetim Sistemi,

- 18001 - is Saghgi Ve Giivenligi Yénetim Sistemi,

- 13485 - Tibbi Cihazlar Yonetim Sistemi,

- 10002 - Miisteri Memnuniyeti Y 6netim Sistemi,

- 50001 - Enerji Yonetim Sistemi,

- TSE K 118 - On Dokiimlii Betonarme Yap1 Elemanlart,
- 22301-1s Siirekliligi Yonetim Sistemi,

- 15224 - Saglik Hizmetleri Kalite Yonetim Sistemi,

- 28000 - Tedarik Zinciri Glivenligi YOnetim Sistemi,

- 29993 - Egitim ve Ogretim Hizmetleri Y&netim Sistemi,
- 22716 - lyi Uretim Uygulamalari (GMP),

- 31000 - Risk Yonetimi,

- 13811 - Hijyen ve Sanitasyon Yonetim Sistemi,

- 18295-1/18295-2 Miisteri Iletisim Merkezleri Sistemi,
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- 39001 - Yol Trafik Giivenligi Yo6netim Sistemi,
- Yesil Liman/Eko Liman,
- 1Q Net SR 10 - Sosyal Sorumluluk Y6netim Sistemidir (TSE, 2023).

2.1.3. Kalite Yonetim Sistemi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Literatiir

Degerlendirmesi

Literatiirde kalite yOnetim sistemi ve insan kaynaklari yoOnetiminin birlikte
degerlendirildigi calismalara rastlamak miimkiindiir. Bu g¢aligmalar kimi zaman iki
degisken arasindaki 6nem ve iliski zincirlerine odaklanirken kimi zaman Toplam Kalite
Yénetimi (TKY) ve IKY iliskisine odaklanmustir. Bu ¢alismada iiretilen biitiinlesik IKY
modelinin uygulama alan1 olan “yerel yoOnetimlerde” kalite yonetim sistemi
uygulamalaria yénelik ¢alismalara da rastlanmaktadir. Kalite odaginda iKY de yenilikgi
yaklagimlara ihtiya¢ duyulduguna iliskin akademik ¢aba da yeni degildir. Fakat bu
sistemler arasindaki iliskinin oransal boyutta incelenmesi, etkileri ve uygulamay1
kolaylastirmaya yonelik gercekei oneriler sunulmasi bu modelin farkli yonlerini ortaya

cikarmaktadir. Asagida, arastirilan ¢alismalara dair degerlendirmelere yer verilmistir.

a. Kalite Yonetim Sistemi ve Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi, Iliskisi ve Etkileri

Uzerine Literatiir Degerlendirmesi;

Gelismekte olan iilkelerde, siirdiiriilebilir kalkinmanin gerceklestirilmesinde kalite
yOnetim sistemi stratejik bir role sahiptir. ISO 9001 KYS sartlarinin elde edilmesi
sonucunda isletmeler, maliyetlerini ve israfin azaltip verimliligini artirabilmektedir. Bu
durum hem miisteri memnuniyetinin saglanmasina hem de pazar payi, rekabet giicli ve
katma degerin artmasina neden olur. Boylece finansal performansta iyilesmeler
gerceklesir ve firmalar igin siirdiiriilebilir bir itibar olusur (Malik, 2021). Bu noktada
isletmelerin, personel ¢ikarlari ile arasindaki uyumu saglamasi ve isgiicii kalitesini
yiikseltmesi icin Insan kaynaklar1 yonetimini, kalite yonetim sistemi prizmasindan ele

almasi1 gerekmektedir (Gorlenko & Mozhayeva, 2016).

Kalite sistematigine uygun tasarlanmig Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari, is performansini artirdigi gibi (Purkovi¢, Nikoli¢, & Matovi¢, 2020)
miisteri memnuniyeti, hizmet kalitesi ve kurumsal performans iizerinde de olumlu

etkilere sahiptir (Papademetriou, Anastasiadou, & Papalexandris, 2023).
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Cin’de sirket liderleri, yiiksek nitelikli performansa sahip insan kaynaklari yonetim
sistemi olusturmak i¢in kurumsal performansi degerlendirmeye imkan sunan kalite
yonetim sistemini kullanarak hem isletmede hem de insan kaynaklarinda nitelik ve
verimlilik artis1 saglayabilmektedir (Jianhua, 2017). Benzer sekilde, Rusya’da da
teknolojik stirecleri iyilestirmeyi, insan kaynaklarmi gelistirmeyi, liretim maliyetlerini
diisiirmeyi ve rekabet giiclinii artirmay1 amaglayan igletmelerin kalite yonetim sistemini
uygulayarak teknolojik olarak da verimliligi artirdiklart goriilmektedir (Konyuhov,
Gladkih, & Zott, 2021).

Kalite Yonetim Sisteminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi ve calisanlardan verim
alinabilmesi i¢in egitim sunulan ortamin iyi olmasi, c¢alisanlara liderlik yapilmasi,
calisanlara sorumluluk verilmesi, yonetime katiliminin saglanmasi ve performanslarinin

odiillendirilmesi 6nem arz etmektedir (Silva, 2020).

Kalite Yonetim Sistemi bilesenlerinden Liderlik kavraminin insan kaynaklar
yonetimindeki basarisinin kurumsal maliyette verimlilik, kaynak temininin artirilmasi
gibi konularda olumlu katkilar1 bulunmaktadir (Zong, 2022). Benzer sekilde iyilestirme
bileseniyle ilgili Japonya’da ortaya ¢ikan Kaizen (siirekli iyilestirme) uygulamalarinin da
kurumsal performansin ve insan kaynaklarinin iyilestirilmesi ilizerinde olumlu etkileri
bulunmaktadir (Minh & Quyen, 2022). Kalite yonetim sisteminin iyilestirme bileseni ile
giiclendirilen insan kaynagi, bir yandan isletmenin rekabet giiciinii belirleyen en 6nemli,
0zel kaynak olarak kabul edilmekte, diger yandan da 6diillendirme mekanizmasinin bir
i¢ tiiketicisi olarak kabul edilmekte oldugundan ikili bir dogasi bulunmaktadir. Bu
yoniiyle Kalite Yonetim Sistemi, hem insan kaynaklari yonetimine hem de kurumsal

iyilesmeye katki saglamaktadir (Mozhaeva, 2019).

Insan kaynaklar1 yonetimi, sunulan hizmetlerin kalitesinin iyilestirilmesini saglarken;
kalite yonetimi ise, beseri sermayenin daha iyi yonetilmesine, deger kazanmasina ve
kontrol edilmesine imkan saglamaktadir. Bu da her iki yonetim sisteminin stratejilerin
uyumlu oldugu ve isletmelere esit 6lgiide fayda sagladigi anlamina gelmektedir (Delgado,
2018).

Kalite Yonetim Sistemi, insan kaynaklar1 temelinde hareket etmekte ve basariy1 insan
kaynaklar1 ydnetiminin performansina baglamaktadir (Demir M. E., 2006). Isletmelerin

rekabet edebilmeleri, kalite odakli insan kaynaklar1 yonetim sistemi kurmalarina baglidir
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ve bu unsurlar igerisinde insan kaynaklar1 planlamasi, insan kaynaklari seg¢imi,
performans degerleme, organizasyonel motivasyon ve yetkilendirme gibi unsurlar 6n
plana ¢ikmaktadir (Bektas, Gormiis, & Soylu, 2004). Dolayisiyla, Kalite yonetimine
adanmis insan kaynaklar1 yapilanmasina yapilan yatirim énemlidir ve igletmelerin hem i¢

hem de dis denetimlerinde de biiyiik kolayliklar saglayabilmektedir (Choi, 2022).

ISO 9001 KYS’nin isletmelerde uygulanmasi genelde zaman alict bir siirectir.
Dolayisiyla, isletmelerde bu siirecin hizlandirilmasimma yonelik potansiyel yollar
aranmaktadir. ISO 9001 KYS'yi uygulamak i¢in harcanan zamanin, belgelendirmek i¢in
gecen siire ile iligkili maliyete dahil oldugunu ve ikisini ayirmanin digerinin dnemini
hafife alacagim diisinmek gerekmektedir. Isin basinda dogru kurgulanmis bir Kalite
Yonetim Sistemini isletmeler uyguladiktan sonra, yalnizca iiriinlerde/hizmetlerde
gelismis kaliteyi degil, ayni zamanda calisanlarinin daha yiiksek verimliligini ve
etkililigini de kesfetmis olmakta ve bunun da artan karlara ve is basarisina yol actigini

fark etmektedirler (Langley, 2014).

b. Toplam Kalite Yonetiminin (TKY) Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Iligkisine Dair

Literatiir Degerlendirmesi;

Baz1 arastirmalarda KYS’nin, Toplam Kalite Yonetimi (TKY) olarak karsilig:
goriilmektedir. Toplam kalite yonetimi entegre yonetim sistemlerini igeren kapsayici bir
yaklasimdir ve altyapisinda ISO9001 KYS bulunmaktadir. Dolayisiyla, toplam kalite
yOnetim sistemi ile insan kaynaklarin1 karsilastiran arastirmalar da inceleme alanimiza

girmektedir.

Toplam kalite yonetimi ve insan kaynaklar iliskisi baglaminda giinlimiiz isletmelerinin
basariy1 yakalamalarinda 6nemli bir yere sahip olan toplam kalite yonetimi anlayiginin
(Karta, 2018) gelistirilmesi igin insan kaynaklarina gorevler diismektedir (Cetinkaya,
1998). Toplam kalite yonetiminin isletmeye yerlestirilmesinde, sistemin basariya
ulagsmasinda insan kaynaklar1 yonetimi, azimsanmayacak kadar 6nemli bir yere sahiptir.
Calisanlarda toplam kalite felsefesinin, kiiltiiriiniin olusma siirecini hizlandiracak birim
insan kaynaklart olmaktadir (Pakdil, 1996). Toplam Kalite Ydnetiminin basarilt olmasini
saglayan en Onemli insan kaynaklar1 fonksiyonu ise, calisanlarin islerini daha iyi

yapmalarini saglayacak olan egitim faaliyetleri olarak goriilmektedir. Bunun nedeni ise,
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Toplam Kalite Yonetimi anlayigini ¢alisanlar iyi anladiinda, performanslariyla ilgili

daha fazla verim elde edilebilecegi diislincesidir (Giindogdu, 1997).

TKY uygulayan isletme yoneticileri, TKY uygulamayan isletme yoneticilerine gore,
IKY’nin temel fonksiyonlarma iliskin uygulamalar bakimmndan daha olumlu
degerlendirmelere sahip olmaktadir (Develioglu, Hasit, & Bagci, 2006). TKY ve IKY ’nin
algilanmas1 ¢ogunlukla dogrusal bi¢imde gelismekte ve isletmeler TKY uygulamalarinda
IKY fonksiyonlarin1 da uyumlu olarak vyiiriitebilmektedir (Ertiirk, 2004). Bu uyum
saglandigi takdirde, isletme performansinin artmasina da katki saglayacaktir. Dolayisiyla
bu durum, IKY departmaninm isletmedeki roliiniin, toplam kalitenin basarisi i¢in dnemli
bir konuma sahip oldugunu gostermektedir (Yigit, 2018). Boylesine sorumluluklar igeren
IKY siireclerinin dogru yapilandirilmasi, Brezilya’da da ornekleri goriildiigii {izere
isletmelerde Kurumsal kiiltliriin olugmasina ve sonucunda yiiksek performansh
organizasyonlara gecisin hizlanmasia olanak saglayabilmektedir (Joachim, 2020).
Isletmelerde yiiksek performanslhi ¢alisma sistemleri, ¢alisanlarin is performansii da
olumlu yonde etkilemekte, boylelikle hem insan kaynaklar1 yonetimi hem de toplam
kalite yonetiminin entegrasyonunun isletmeler i¢in 6nemli bir strateji oldugu bir kez daha

goriilmektedir (Ruiz, Mufioz, Pefia, & de Pablo, 2019).

Toplam kalite felsefesinin kalite kiiltiiri olarak yerlesmesi ve siirdiiriilebilir rekabet
tistlinliigline donlisebilmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin toplam kalite
sistemi cergevesinde nasil kurgulandigi onemlidir. Toplam kalite yonetiminin kalite
kiiltiirii olarak insa edilmesinde orgiitsel baghiligin saglanmasinin da biiyiik etkisi vardir

(Nayir, 2018).

Kalite destegiyle siirekli iyilestirme ve siirdiiriilebilir gelisimin isletmelerde sonsuz olarak
devam etmesi insan kaynaklari yoOnetiminin etkinligi ve uyumlulugu ile
gerceklesebileceginden  (Paraschivescu, 2015), isletmelerin kalite hedeflerine
ulasabilmek i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejik olarak bu hedefler ile uyumlu
olmasma ve calisanlarin bu hedeflere ulasabilmesi icin onlar1 tam anlamiyla
benimsemesine 6zen gosterilmesi gerekmektedir (Nika, 2021). Siirdiiriilebilir isletmeler
icin Toplam Kalite YOnetiminin basarisinda, insan kaynaklar1 uygulamalartyla ilgili

olarak "yOnetim baghlig1", "calisan entegrasyonu" ve "egitim ve O6gretim" siirecleri
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onemli bir rol oynamaktadir (Garcia-Alcaraz, Flor-Montalvo, Avelar-Sosa, Sanchez-

Ramirez, & Jiménez-Macias, 2019).

Isletme stratejik cevikligi iizerinde de TKY basaris1 sirasiyla siire¢ yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetimi, liderlik (Haddad, 2021) ve 6diillendirme unsurlariyla birlikte Gnemli
bir etki gosterebilmektedir (Siregar, Nasution, & Sari, 2017). Kalite yonetim sistemlerini
uygulayan kuruluglar i¢in siire¢ yonetiminin kalite yonetim sistemlerine ve araglarina
entegrasyonunu, etkili ve verimli bir organizasyonel gelisim saglamaktadir. Dolayisiyla,
bunlarin farkli araglara sahip ayr1 yonetim disiplinleri olarak goriilmemesi gerekir ve
kalite hedeflerine, siireclerin verimli ve etkin bir sekilde yonetilmesiyle ulagilabilecegi

unutulmamalidir (Serafinas, 2020).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve ozellikle miisteri odakli siire¢ ydnetimi, isletme
performansini da etkileyen en 6nemli faktorlerdendir. Dolayisiyla, kurumsal performansa
katk1 saglamada TKY ve IKY etkin rol oynamaktadir (Igbal, ve digerleri, 2017). Gelisen
endistrilerde isletmeler Bilgi Yonetimi ve Toplam Kalite Yonetimiyle birlikte insan
kaynaklar1 iizerindeki rolleri aracilifiyla personel etkinligi lizerinde olumlu bir etki
olusturabilmekte ve bdylelikle operasyonel siireclerinde onemli bir verimlilik artigt
saglayabilmektedir (Lehyani, Zouari, Ghorbel, Tollenaere, & Sa, 2023). Bu durumda
oncelikli olarak Insan Kaynaklar1 Bilgi Sisteminin program, roller, pozisyonlar, izin,
sirket biilteni ve caligsan takibi yapabilen ve yonetebilen yazilimlar gibi yerine getirilmesi
gereken minimum gereksinimlere sahip olmasi ve kalite gilivencesini saglayan bir

altyapida kurgulanmasi gerekmektedir (Jamali & Sagirani, 2021).

Kalite yonetimini esas alan ve isletmelerde siklikla kullanilan Toplam Kalite Y 6netimi
(TKY), Siire¢ inovasyonu (INV), Yalin Yénetim (LM), Kurum Kiiltiirii (OC), Alt: Sigma
(60), Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi (KYS),
Arastirma ve Gelistirme (Ar-Ge), Kurumsal Kaynak Planlama Sistemi (ERP) ve Tedarik
Zinciri Yonetimi (SCM) gibi etkinlestirme uygulamalar1 vardir. Isletmelerin operasyonel
performansini artirmasindaki etkileri agisindan bakildiginda; Yalin yonetim, Kurum
Kiiltiirii, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve ISO 9001 Kalite Y&netim Sistemi uygulamalart
arasinda dogal bir etkilesim bulunmaktadir. Isletmelerin operasyonel performansi
tyilestirilmesi ve gili¢lendirilmesi i¢in miimkiin oldugunca bu uygulamalar1 birlikte

degerlendirmeye calismasi Onerilmektedir (Asif, Asif, Ayyaz, & Amir, 2020). Kalite
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yonetim sisteminde de kurum kiiltliri 6nemli bir etkiye sahiptir (Altag, 2011). Hatta
EFQM Miikemmellik modelinin kurumsal kiiltiir yapilanmasma katkilar1 oldukca
fazladir (Tirkoglu & Basok, 2019) ve Kalite Yonetim Sistemi ile insan kaynaklari

yonetimi genel miikkemmellik siirecine dahil edilmektedir (Ersen, 2003).

Calisanlara yonelik sonuclar da dahil olmak {iizere isletmelerin, insan kaynaklari
yonetimini iyilestirmek icin EFQM Milkemmellik Modelini kullanmasi da tavsiye
edilmektedir (Garbarova, 2017).

c. Yerel Yonetimlerde KYS Uygulamalarina Dair Literatiir Degerlendirmesi;

Yerel yonetimlerdeki personelin etkin bir sekilde kullanilmasi ve hizmet Kkalitesinin
artirllmasi, toplumsal kalkinma dinamiklerinin temelini olusturma agisindan biiyiik bir
oneme sahiptir (Ozdemir M. C., 2003). Bu minvalde, Sisli, Uskiidar ve Pendik
Belediyeleri (Cetinkaya & Hamza Celikyay, 2022), Gerede Belediyesi (Dur & Akyiiz,
2019), Bursa Osmangazi ve inegol Belediyeleri (Berkiin, 2010), Giresun Belediyesi (Usta
& Memis, 2010) ve Yozgat Belediyesi (Kara & Giircii, 2010) gibi yerel yonetimlerde
ISO9001 KYS’nin uygulamadaki karsiligina yonelik ¢aligmalar goriilebilmektedir. Fakat
yerel yonetimlerde 6nemli olan bu yapinin kurulmasinin yam sira, disiplin igerisinde

izlenerek siirekliliginin saglanmasidir (Kog, 2003).

KYS’nin genel olarak belediyelerde uygulanmasinin oniinde halen zorluklar olmasina
ragmen, kisa ve orta vadede; belediye list kademe yoneticilerine egitim verilmesi, halkin
(TKY) talep etmesinin saglanmasi, belediyelerde Toplam Kalite Yonetimi Midiirligii
kurulmasi, belediye mevzuatinin diizenlenmesi ve belediyelerin Yerel Yonetimler Genel
Miidiirliigii tarafindan denetlenmesi seklinde ¢aba gosterildigi takdirde basarili sonuglar

elde edilebilecegi diisiiniilmektedir (Yilmaz O. K., 2023).

d. Kalite Odaginda IKY’de Yenilik¢i Yaklasimlara Duyulan Ihtiyaca Dair Literatiir

Degerlendirmesi;

Isletmelerin kiiresellesmekte olan ekonomilerinde rekabet ortaminin artis1, hedeflerine en
hizli ve diizgiin bi¢imde ulagsmalarinda insan kaynaklarina olan ihtiyaglarini ortaya
cikarmistir. Bu noktada, yenilik¢ilik ¢ercevesinde yeni bir form kazanmak isteyen
isletmelerin insan kaynaklar1 egitimi, kontrollii digsal giidiileme ve otonom giidiileme
konusunda o6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi yapilarinda kalite standartlarini

yiikseltmeleri onerilmektedir (Tiirkan, 2018).
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Kurumlardaki IK ¢alismalarini igerigi ve dnemindeki farklilik nedeniyle akademisyenler
de farkli bakis agilarina sahip olabilmektedir. Bu nedenle, mevcut 6l¢iim yontemleri
standartlastirilamamakta ve farkli baglangi¢ noktalarindan alinan 6l¢tim yontemleri belirli
bir derecede tek yanli olabilmektedir. Bu baglamda, gelecekteki arastirma yonlerinden
birinin dl¢lim yontemlerini optimize etmek ve iyilestirmek iizerine yapilabilecegi hususu

tavsiye edilmektedir (Yang, Yan, He, & Dong, 2022).

Gelecegin arastirmacilarinin bu tarz IK &lgiimlerini iyilestirmeleri, farkli kaynaklarla
desteklenmis insan kaynaklar1 yonetim sistemleri ve tiirleri arasindaki baglantilari
giiclendirmeleri 6nem arz etmektedir (Zhang, 2023). Bu sayede, toplam kalite yonetimi
destegiyle Orgiitsel Yenilik yetenegini siirdiiriilebilir bir sekilde kullanmak isteyen
isletmelerde performans artisina anlamli ve siirekli bir katki saglamak icin yol gosterici

olabileceklerdir (Bazrkar, Aramoon, Hajimohammadi, & Aramoon, 2022).

Toplam kalite yonetimi anlayisini temel alan isletmelerde calisanlara yonelik faaliyetleri
iceren yenilik¢i kariyer yonetimi uygulamalari da igletmeler tarafindan basariyla
uygulanabilmektedir. Bu durum kalite yonetim sisteminin direkt olarak insan kaynaklari

fonksiyonlarmin iglerligine de katki saglamaktadir (Uzun, 2003).

Isletmelerin finansal ve ekonomik siirdiiriilebilirligini, rekabet edebilirligini, karliligin:
saglama ve insan kaynaklarmin etkinliginin temel gostergelerini iyilestirme siirecinde,
kalite yonetim sistemleri gibi izlenebilir yonetim sistemleriyle desteklenen yenilik¢i bir
insan kaynaklari yonetimi sistemine ihtiya¢ duyulmaktadir (Lez'er, Muratova, Grigorev,
& Kopytova, 2019).

Gorildigi tizere literatiirde birgok kaynak yenilik¢i yaklagimla, Kalite Yonetim
Sisteminin istenilen basariya ulasmasinda insan kaynaklari yonetiminin 6nemine ve
kurumsal performansin iyilestirilmesiyle, verimlilik elde edilmesinde KYS ve IKY
yonetim sisteminin dogal entegrasyonuna dikkat ¢ekmistir. Bu noktada, ¢calismada KYS
ve IKY bilesenlerini tespit ederek elde etmis oldugumuz uyumlastirma sonuglar1 ve
tasarlanan Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik IKY Formu ile
isletmelerin emek, zaman ve maliyetlerden ciddi tasarruflar saglayacak olmasi ve
caligmanin uygulamaya yonelik olmasi, dinamik yazilim destegiyle uygulanabilir olmasi

ayr1 bir 6zgiinliik ve 6nem kazandirmaktadir.
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2.1.4. Modeli Olusturma Siirecinde SASKI’de izlenen Yol

Modelin olusturulmasi siirecinde uygulama alani buldugumuz Sakarya Biiyiiksehir
Belediyesi Su ve Kanalizasyon idaresi Genel Miidiirliigii (SASKI), hem Kamu Idaresi
olmas1 hem de personel ¢alistirilmasina dayali hizmet satin aldig1 ve sermayesi kendine
ait olan SASKI Personel A.S tarafindan 6zel sektdr gibi islem gdrmesi nedeniyle,

calismalarimizda bizlere esnek hareket etme olanagi saglamstir.
Mevcut durumda, birgok yerel yonetimde oldugu gibi;

- Faaliyetlerin bireylere bagli olarak yiiriitiilmesi,

- Problemlere, ortaya ¢iktiktan sonra ¢6ziim aranmast,

- Gorev yeri degisikliklerinin siirekli olmasi,

- Personelin gorev unvanlariin ve gorev tanimlarinin eksik olmasi,

- Yapilan isin sorumlularinin belirsiz olmasi,

- Egitim planlamasinin ihtiyaca gore anlik (plansiz) yapilmasi,

- Ayni iste calisanlarin farkl: licret diizeylerinde bulunmasi,

- Her birimin yoneticisinin kendisine gore bir isleyis ortaya koymasi,

- lyilestirme ile ilgili faaliyetlerin personel tarafindan yansitilamamasi,

- Performans 6l¢limiiniin yapilamamasi,

- Miifettislerin sistematik igleyisle ilgili her teftiste ayn1 eksiklikleri dile getirmesi,

- Kalite Yonetimi ile ilgili bir faaliyetin Kurum genelinde bulunmamasi,

- Insan Kaynaklarmmn 6zliik, maas ve egitimle ilgili faaliyetlerle siirli kalmas: gibi
durumlar genel isleyisi devam ettirse de Kurumu, iyilestirme ve siireklilik saglayacak bir

¢Oziim arayisina siiriiklemistir.

SASKI Genel Miidiirliigii’nde insan Kaynaklar1 ve Egitim Dairesi Baskanlig1 biinyesinde
Insan Kaynaklar1 ve Egitim Sube Miidiirliigiiniin gorevleri arasinda Insan Kaynaklar:
Yonetimi fonksiyonlarinin yiiriitiilmesi ve bu alanda yenilik¢i ve Kuruma uygun

faaliyetlerin gergeklestirilmesi hizmeti yer almaktadir.

Bu calisma siirecinde, Kurum tarihinde ilk olarak Genel Miidiirliige bagli tiim birimlerin
Kalite ile ilgili calismalarinin tek elden yiiriitiilmesi amaciyla, 2019 yilinda Biiyiiksehir
Belediye Baskanmin talimatiyla SASKi Yonetim Kurulu tarafindan alinan karar
dogrultusunda “Kalite Yonetim Birimi” kurulmustur. Organizasyon semasindaki yeri

olarak kalite ¢alismalarinin, bu konuda deneyimli olan Insan Kaynaklar1 ve Egitim
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Dairesi Bagkanlig1 biinyesinde yiiriitiilmesi kararlagtirtlmistir. Daha sonra, ayni Daire
Baskanlig1 biinyesinde yer alan Kalite Yonetim Birimi faaliyetlerinin insan Kaynaklari
ve Egitim Sube Miidiirliigl faaliyetleriyle birlikte ylriitiilmesine karar verilmesi sonucu;
caligmalarda hizli karar alinmasi, ¢alisan ekibin faaliyetlerinin tek noktadan yiiriitiilmesi

ve modelin isleyisinin takip edilmesi agisindan 6nemli kolayliklar saglanmistir.

Kurumda daha 6nce insan kaynaklariyla ilgili ¢esitli faaliyetler denenmis fakat sistemli
ve slireklilik saglayan bir altyap1 olmadig i¢in glincelligini koruyamamistir. Dolayisiyla,
ihtiyaclar sistematik olarak siirekli ve giincel bir sekilde karsilayabilmek amaciyla ilk
defa bdyle bir yontem izlenmistir. Bu calisma vesilesiyle yapilan tim uygulama
asamalarinda her iki birimde calisan personel ile saglam bir ekip olusturulmus ve
caligmalar yoneticilerle yiiz yiize goriisiilerek ve miimkiin olan sartlarda saha incelemeleri
(gozlem) yapilarak gerceklestirilmistir. Tezimizin son boliimiinde, bu yontemle yiiriitiilen
faaliyetler siirecinde yasanilan aksakliklardan, ¢0ziim Onerilerinden ve kazanilan

faydalardan bahsedilmistir.
2.2. Uyumlastirma ve Modeli Olusturma Siireci

Kalite Yonetim Sistemi bilesenlerini kullanarak etkili bir Insan Kaynaklar1 Y&netimi
modeli olusturma stireci, Kalite Yonetim Sistemi bilesenlerini ayrintili bir bigimde
incelemeyi ve bu dogrultuda Insan Kaynaklart Yonetimi fonksiyonlarmi tekrar
smiflandirmay1 gerektirmistir. Bu noktada Kalite Yonetim Sisteminin, Insan Kaynaklari
Yonetimi agisindan ihtiyag duydugu veriler tespit edilerek karsilikli bir uyumlastirma

stirecine gidilmistir.

Kalite Ydnetim Sistemi ve Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Uyumlastirilmasi, asamasinda
asagidaki alt bagliklarda, Tiirk Standartlar1 Enstitiisii (TSE) tarafindan yayinlanan ISO
9001:2015 Kalite Yonetim Sistemi-Sartlar kitap¢igi iizerinden yol haritasini ¢izdigimiz
ve calismanin ilk boliimiinde bahsi gegen Kalite Ydnetim Sistemi bilesenleri ile Insan
Kaynaklar1 Yonetimi bilesenlerinin ¢apraz karsilagtirmasi yapilarak birbiriyle iliskisi
onaylanan bilesenlere isaretleme yapilmis, toplam bilesenlerin icerisindeki yiizde orani
hesaplanmis ve aralarindaki dogrudan ve dolayli etkinin boyutu ortaya ¢ikarilmistir. Bu
uyumlastirma siirecinde, Akademik Ogretim Uyeleri, TSE Uzmanlari, Otomotiv, Gida,

Dogalgaz ve Elektrik sektorlerinden her iki yonetim sisteminde tecriibeli yoneticilerle
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istisare edilmis ve elde edilen tablo genis alan kaplamasi nedeniyle EK 1’de

gosterilmigtir.
2.2.1. Kurulusun Baglam ile Uyumlastirma
Standart igerisinde 4 nolu baglikta yer alan “Kurulusun Baglami” sarti, icerdigi alt

basliklar (EK 2) ve aciklamalar1 incelendiginde, tezimizde bahsi gegen Insan Kaynaklar:

Yonetimi Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer almaktadir.

Tablo 1: Kurulusun Baglami Ile Uyumlastirma

4-KURULUSUN BAGLAMI
S. iKY Fonksiyonlari (Standart Alt Baglik Numaralarr)
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 4.1-4.2 4.4
2. Gorev Unvanlar1 ve Tanimlar 4.1-4.2-4.3-4.4
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 4.1-4.2 4.4
4, Is Saghigi ve Giivenligi Simiflandirmasi 4.1-4.2 4.4
5. Egitim Ihtiyaglarmin Belirlenmesi 4.1-4.2-4.4 4.4
6. Is Degerleme 4.1 4.4
7. Insan Kaynaklari Planlamasi 4.1-4.2 4.4
& | it Betrtenmen T | 41424344
9 Yetkinlik Bazli Aday Degerlenc.iil.rme, Gé{ey 41-44
Tanimina Uygunluk ve Unvan Kisilik Analizi
10. gleslilrrlloIOjlﬁzilirrl]ailﬁlél_relspig(énetiminde Bilisim 41-44 492
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalar1 4.1-4.2-4.3-4.4
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 4.1-4.2 4.4
13. | Ucret Yonetimi 4.1-4.4
14. Endiistri Iliskileri 4.1-4.4
15. | Egitim ve Gelistirme 4.1-4.2-4.4
16. | Siire¢ Yonetimi 4.1-4.2-4.4 4.3
17. | Performans ve Verimlilik izleme 4.1-4.2-4.3-4.4
18. | Is Dizaym 4.1 4.4
19. | Kariyer ve Yetenek Yonetimi 4.1 4.4

Kaynak: KYS (1SO 9001:2015) kurulus baglami sart: kismindan yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablol incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar i¢erisinde 4 nolu baslikta yer alan

“Kurulusun Baglami” sartimin, calismada yer alan Insan Kaynaklari Yonetimi
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Fonksiyonlariyla dogrudan %94,7 ve dolayli olarak %352,6 uyum igerisinde oldugu

gorilmistir.
2.2.2. Liderlik ile Uyumlastirma

Standart igerisinde 5 nolu baslikta yer alan “Liderlik” sart1, igerdigi alt basliklar (EK 2)
ve aciklamalar1 incelendiginde, tezimizde bahsi gecen Insan Kaynaklar1 Y®netimi

Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer almaktadir.

Tablo 2: Liderlik Ile Uyumlastirma

5- LIDERLIK
S. iKY Fonksiyonlari (Standart Alt Baglik Numaralari)
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 5.3 5.1
2. Gorev Unvanlar1 ve Tanimlar 5.1-5.3
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 5.3 5.1-5.2
4, Is Saglig1 ve Giivenligi Simiflandirmasi 5.3
5. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi 5.1-5.3 5.1-5.2
6. Is Degerleme 5.1
7. Insan Kaynaklari Planlamasi 5.1
& | i Belvienmen o |515253
9 Yetkinlik Bazli Aday Degerlendi.rrl.nf:, Gérey 15153
Tanimina Uygunluk ve Unvan Kisilik Analizi
10| Texmolopiermntespi 5153
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalar1 5.1-5.2-5.3
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 5.3 51
13. | Ucret Yonetimi 5.1
14. | Endiistri iliskileri 51
15. | Egitim ve Gelistirme 5.1-5.2
16. | Siire¢ YOnetimi 5.1-5.3
17. | Performans ve Verimlilik izleme 5.1-5.2-53
18. | Is Dizaym 5.1
19. | Kariyer ve Yetenek Yonetimi 5.1

Kaynak: KYS (1SO 9001:2015) liderlik sart1 kismindan yazar tarafindan olusturulmustur.

Yukaridaki Tablo 2 incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar igerisinde 5 nolu

baslikta yer alan “Liderlik” sartinin, calismada yer alan Insan Kaynaklar1 Yonetimi
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Fonksiyonlariyla dogrudan %84,2 ve dolayli olarak %36,8 uyum igerisinde oldugu

gorilmistir.
2.2.3. Planlama ile Uyumlastirma

Standart i¢erisinde 6 nolu baslikta yer alan ”Planlama” sarti, icerdigi alt basliklar (EK 2)
ve aciklamalar1 incelendiginde, tezimizde bahsi gecen Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer almaktadir.

Tablo 3: Planlama Ile Uyumlastirma

6- PLANLAMA
S. iKY Fonksiyonlari (Standart Alt Baglik Numaralarr)
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 6.3
2. Gorev Unvanlari ve Tanimlari 6.3 6.2
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 6.3
4, Is Saghigi ve Giivenligi Simiflandirmasi 6.3
5. Egitim Ihtiyaglarmin Belirlenmesi 6.3
6. Is Degerleme
7. Insan Kaynaklari Planlamasi 6.3
R e [Se Y
9 Yetkinlik Bazli Aday Degerlendi.rtps.e, Gérey . 63
Tanimina Uygunluk ve Unvan Kisilik Analizi
10. Insan Kgyna_kl_arl Y(jn_e'_ciminde Bilisim
Teknolojilerinin Tespiti
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalar1 6.1-6.2-6.3
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 6.3
13. | Ucret Yonetimi
14. | Endiistri iliskileri
15. | Egitim ve Gelistirme 6.3
16. Siire¢ Yonetimi 6.1-6.2-6.3
17. | Performans ve Verimlilik izleme 6.1-6.2-6.3
18. | Is Dizaym
19. | Kariyer ve Yetenek Yonetimi

Kaynak: KYS (1SO 9001:2015) planlama sart1 kismindan yazar tarafindan olusturulmustur.
Yukaridaki Tablo 3 incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar igerisinde 6 nolu

baslikta yer alan “Planlama” sartinin, ¢alismada yer alan Insan Kaynaklar1 Yonetimi
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Fonksiyonlariyla dogrudan %26,3 ve dolayli olarak %42,1 uyum igerisinde oldugu

gorilmistir.
2.2.4. Destek Ile Uyumlastirma

Standart igerisinde 7 nolu baslikta yer alan ”Destek” sart1, igerdigi alt basliklar (EK 2) ve
aciklamalar1 incelendiginde, tezimizde bahsi gecen Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer almaktadir.

Tablo 4: Destek ile Uyumlastirma

7- DESTEK
S. iKY Fonksiyonlari (Standart Alt Baglik Numaralarr)
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 7.1 7.1-7.2-7.3-75
2. Gorev Unvanlar1 ve Tanmimlar 7.1-7.3-75 7.1-7.2-75
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 7.1-7.2 7.1-7.5
4, Is Saglig1 ve Giivenligi Simiflandirmasi 7.1 7.1-7.2-7.3-75
5. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi 7.1-7.2-7.3-7.5 7.1-75
6. Is Degerleme 75
7. Insan Kaynaklari Planlamasi 7.1 7.1-7.5
| R S 1252575 | 7a747s
9 Yetkinlik Bazli Aday Degerlendi.rrl.nf:, Gérey 17170 75
Tanimina Uygunluk ve Unvan Kisilik Analizi
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalar1 7.1-7.3-7.4-715
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 7.5 7.5
13. | Ucret Yonetimi
14. | Endiistri iliskileri 7.5
15. | Egitim ve Gelistirme 7.1-7.2-7.3-74 7.5
16. | Siire¢ Yonetimi 7.1-7.2-7.3-715 7.1-75
17. | Performans ve Verimlilik izleme 7.1-7.2-7.3-7.4-71.5 7.1-75
18. | Is Dizaym 7.2
19. | Kariyer ve Yetenek Yonetimi 7.1-7.2

Kaynak: KYS (1SO 9001:2015) destek sart1 kismindan yazar tarafindan olusturulmustur.
Yukaridaki Tablo 4 incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar igerisinde 7 nolu

baslikta yer alan “Destek” sartinin, ¢alismada yer alan Insan Kaynaklar1 Y&netimi
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Fonksiyonlariyla dogrudan %84,2 ve dolayli olarak %73,7 uyum igerisinde oldugu

gorilmistir.

2.2.5. Operasyon Ile Uyumlastirma

Standart igerisinde 8 nolu baslikta yer alan "Operasyon” sarti, igerdigi alt basliklar (EK

2) ve agiklamalari incelendiginde, tezimizde bahsi gecen Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer almaktadir.

Tablo 5: Operasyon ile Uyumlastirma

8- OPERASYON
(Standart Alt Baglik Numaralari)

S. IKY Fonksiyonlar
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 8.1-8.3-8.4-8.5 8.2
2. Gorev Unvanlar1 ve Tanimlar 8.1-8.2-8.3-8.4-8.5-8.6
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 8.1-8.2-8.4-8.5 8.2-8.3
4, Is Saglig1 ve Giivenligi Simiflandirmasi 8.1-8.5 8.2-8.3-8.4-8.5
5. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi 8.1-8.2-8.4-8.5 8.2-8.3
6. Is Degerleme 8.1
7. Insan Kaynaklar1 Planlamasi 8.1-8.2-8.3-8.5
| R T 1078584858507
o | Fam o Ay g G 6102845
10| Toicloperin e |8182838588
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalar1 8.1-8.2-8.3-8.4-8.5-8.6 8.7
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 8.1-8.2-8.3-8.5
13. | Ucret Yonetimi 8.1
14. | Endiistri iliskileri 8.1
15. | Egitim ve Gelistirme 8.1-8.2-8.5 8.2-8.3-8.4
16. | Siire¢ Yonetimi 8.1-8.2-8.3-8.4-8.5-8.6-8.7
17. | Performans ve Verimlilik izleme 8.1-8.2-8.3-8.4-8.5-8.6-8.7
18. | Is Dizayni 8.1-8.2-8.5 8.3
19. | Kariyer ve Yetenek Y6netimi 8.1-8.5

Kaynak: KYS (1SO 9001:2015) operasyon sart1 kismindan yazar tarafindan olugturulmustur.
Yukaridaki Tablo 5 incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar igerisinde 8 nolu

baslikta yer alan “Operasyon” sartinin, ¢aligmada yer alan insan Kaynaklar1 Y&netimi
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Fonksiyonlariyla dogrudan %100 ve dolayli olarak %42,1 uyum igerisinde oldugu

gorilmistir.
2.2.6. Performans Degerlendirme ile Uyumlastirma

Standart igerisinde 9 nolu baslikta yer alan ” Performans Degerlendirme” sart1, icerdigi
alt basliklar (EK 2) ve aciklamalar1 incelendiginde, tezimizde bahsi gegen Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer

almaktadir.
Tablo 6: Performans Degerlendirme Ile Uyumlastirma
9-PERFORMANS DEGERLENDIRME
S. IKY Fonksiyonlar: (Standart Alt Baglik Numaralari)
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 9.1-9.2-9.3
2. Gorev Unvanlari ve Tanimlari 9.1-9.2-93 9.1-93
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 9.3
4, Is Saglig1 ve Giivenligi Simiflandirmasi 9.1-9.2-9.3
5. Egitim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi 9.1-9.2 9.1-9.3
6. Is Degerleme
7. Insan Kaynaklar1 Planlamasi 9.1-9.2-9.3 9.3
A Yoy
o | YR ba i Do G sa0203 | 0
10| Totnclopieinn resp - [919293 9103
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalari 9.1-9.2-93
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 9.1-9.2-9.3 9.3
13. | Ucret Yonetimi 9.3 9.3
14. | Endiistri Iliskileri 9.3 9.3
15. | Egitim ve Gelistirme 9.1-9.2 9.1-9.3
16. | Siire¢ Yonetimi 9.1-9.2-9.3
17. | Performans ve Verimlilik Izleme 9.1-9.2-93
18. | Is Dizaym 9.3 9.1-9.3
19. | Kariyer ve Yetenek Yonetimi 9.3 9.1-9.2

Kaynak: KYS (1SO 9001:2015) performans degerlendirme sarti kismindan yazar tarafindan

olusturulmustur.

41



Yukaridaki Tablo 6 incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar igerisinde 9 nolu
baslikta yer alan “Performans Degerlendirme” sartinin, ¢alismada yer alan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlariyla dogrudan %78,9 ve dolayl olarak %73,7 uyum

igerisinde oldugu goriilmiistiir.
2.2.7. Tyilestirme ile Uyumlagtirma

Standart icerisinde 10 nolu baslikta yer alan “lyilestirme” sart1, icerdigi alt basliklar (EK
2) ve agiklamalar1 incelendiginde, tezimizde bahsi gegen Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Fonksiyonlariyla asagida gosterildigi sekilde uyum igerisinde yer almaktadir.

Tablo 7: lyilestirme Ile Uyumlastirma

10- IYILESTIRME
S. iKY Fonksiyonlar (Standart Alt Baglik Numaralari)
Dogrudan Etki Dolayh Etki
1. Is Analizi 10.3 10.2
2. Gorev Unvanlari ve Tanimlar1 10.3 10.2
3. Is Gerekleri ve Yetkinlik Belirleme 10.3 10.2
4, Is Saghg1 ve Giivenligi Siniflandirmast 10.3 10.2
5. Egitim Ihtiyaglarinin Belirlenmesi 10.3 10.2
6. Is Degerleme 10.3
7. Insan Kaynaklar1 Planlamasi 10.3 10.2
e Fste
o | Yok B Ay Dt G
10 | Tncloperin s [102 10.1-103
11. | Kalite Yonetimi ve Politikalar: 10.1-10.2-10.3
12. | Norm Kadro ve Organizasyonel Gelisim 10.3 10.1-10.2
13. | Ucret Yonetimi 10.2-10.3
14. | Endiistri liskileri 10.2-10.3
15. | Egitim ve Gelistirme 10.3 10.2
16. | Siire¢ Yonetimi 10.1-10.2-10.3
17. | Performans ve Verimlilik Izleme 10.1-10.2-10.3
18. | Is Dizaym 10.3 10.2
19. | Kariyer ve Yetenek Yonetimi 10.2-10.3

Kaynak: KYS (ISO 9001:2015) iyilestirme sart1 kismindan yazar tarafindan olusturulmustur.
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Yukaridaki Tablo 7 incelendiginde, KYS (ISO 9001:2015) — Sartlar igerisinde 10 nolu
baslikta yer alan > lyilestirme” sartinin, calismada yer alan Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Fonksiyonlariyla dogrudan %78,9 ve dolayli olarak yine aym1 oranda %78,9 uyum

igerisinde oldugu goriilmiistiir.
2.2.8. Tiim Bilesenlerin Biitiinciil Uyumlastirilmas1 Sonucu

ISO9001 Kalite Yénetim Sistemi ve insan Kaynaklar1 Y&netimi bilesenleri ¢apraz olarak
karsilastirilmis ve biitiinciil uyumlastirma sonucunda sistemlerin mevcut hali tizerinden

birbiriyle %78,2 oraninda uyum gosterdigi tespit edilmistir.
2.3. Modelin Isleyisi icin Gelistirilen Forma Yonelik A¢iklamalar

Iki sistem bilesenlerinin uyumlastirilmas: siirecinde elde edilen bilgilerle, &nerilmesi
hedeflenen Insan Kaynaklar1 Yonetimi Modeli igin altyapr olusturacak form
parametreleri gelistirilmistir. Her bir form parametresi, standart Insan Kaynaklari
Yonetimi cergevesinde dikkate alinan bilesenlerin yani sira Kalite Yonetim Sisteminin
gereksinim duydugu bilesenleri ve Kisisel Verileri Koruma Kanunu (KVKK) ile ilgili
gizlilikleri kapsayan gibi 6nlemler igermektedir. Ayrica, ¢alisma sonucu olusturulan bu
form parametrelerine ilave olarak isletmelerin ihtiyaclari dogrultusunda belirleyecegi
parametreler de eklenerek sahada uygulandiginda, dinamik bir Insan Kaynaklari
Yonetiminin ve otomatik olarak Kalite Yonetim Sisteminin 6nemli seviyede ihtiyaglari

karsilanmis olacaktir.

Asagidaki bagliklarda ¢alisma sonucunda elde edilen minimum diizeydeki bilesenlere ait
bilgiler ve agiklamalar yer almaktadir. Form altyapisinda parametreler minimum diizeyde
tutulmasindaki amag¢, kamu ya da oOzel sektor fark etmeksizin isletmeye kolayca
uyumlulugu ve standardizasyonu saglamaktadir Bu bilesenlere isletme 06zelinde
parametre eklemeleri yapilabilir. Ayrica, form tasarimi i¢inde Yyer alan
parametrelerin/sorularin karsiligindaki igerik ya da segenekler ornek teskil etmesi
acisindan uyarlanmistir ve dolayistyla herhangi bir baglayiciligi bulunmamaktadir.

Seceneklere dair icerik isletmeye gore cesitlilik gdsterebilir.
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Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Batiinlesik Insan Kaynaklan Yonetimi For... X
Sayfa1 ISayfaZ | Sayfa3 | Sayfad | Sayfas |
Bu form, Kalite Y&netim Sistemi (1SO 9001) altyapisina uygun Insan Kaynaklan Yonetimi
acsindan szha uygulamasinda toplanacak temel parametreleri ve buna iliskin toplanacak bilgileri
igermektedir. Burada incelenen, ¢alisan kisi degil; "Gérev Unvan” parametresine gére olmas
gereken &zelliklerdir. Dolaysiyla form, bu bilgiler 513inda ele alinmah ve tim bilgiler
dolduruimahdir,
Gorev Unvani: v
Bagh Oldugu
Yoneticinin Unvani:
Bagh Oldugu Birim:
Bagh Oldugu Ust Birim: N
Kisa is Tanim
Gorevieri: |
— Seginz —
[ Paraflama Yetkisi [ Harcama Yetkisi
Yetkileri: : o i o
l_ Imza Atma Yetkisi l_ Izin Verme Yetkisi
— Seginz —
Sorumluluklan: [T iSG Sorumivtugu [ Hesap Verebilme
[™ Ekip Yénetme [T Egitme/Gelistirme
YDET

Gorsel 1: Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik Insan Kaynaklari

Yonetimi Formu Tasarimi 1. Kisim
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
Kalite dokiimantasyonuna uygun olarak hazirlanan sablon 1. kisimda;
Gorev Unvani; yapilan islere uygun sekilde tasarlanan unvan adin,

Bagli Oldugu Yoneticinin Unvani; gérev unvaninin bagli oldugu bir iist gérev unvanini,
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Bagli Oldugu Birim; gérev unvaninin bulundugu birimin adini,

Bagli Oldugu Ust Birim; isletmenin organizasyon semasina gore gérev unvaninin

bulundugu bir {ist biriminin adini,

Kisa Is Tanimi; yapilacak isin kisa ve genel taniminy,
Gorevleri; yapilacak islerin listesini,

Yetkileri; isi yaparken kullanilabilecek yetkileri,

Sorumluluklari; isi yaparken tstlenilen sorumluluklar: 6grenmeyi amaglamaktadir.
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Gorev Kritik mi?

Gorevde Cabisanlarin
Yedeklenmesi Gerekir mi?

Calisma Ortaminda iSG
Acisindan Maruz Kalinan
s Faktorler nelerdir?

Gorev Mahalli Nerede Yer
Almaktadir?

Gorev Unvani Tehlike
Simifi?

Sayfa1 Sevf22 |Sayfa3 | Sayfad | Sayfas |

- Secinz -
[T Biyolojik

[T Kimyasal
[~ Fiziksal
[~ Ergonomik

[~ Psikososyal

Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Batinlesik Insan Kaynaklari Yonetimi For...

— Seginz -
" Buro

— Seginiz -
" Az Tehlikeli
" Tehlikeli

" Cok Tehlikeli

" Saha

X

Gorsel 2: Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik Insan Kaynaklar

Yonetimi Formu Tasarimi 2. Kisim

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Kalite dokiimantasyonuna uygun olarak hazirlanan sablon 2. kisimda;

Gorev Kritik mi; sorusu ile kritik ve hassas (isletmenin faaliyetlerinin kesintisiz bir

sekilde devam etmesi i¢in hayati 6neme sahip) pozisyonlarin tespit edilmesini,
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Gorevde Calisanlarin Yedeklenmesi Gerekir mi; sorusu ile ¢alismalarin aksamamasi igin

yapilacak personel yedekleme c¢alismasini,

Calisma Ortaminda ISG Acisindan Maruz Kalinan Dis Faktorler Nelerdir; sorusu ile

calisanin gorevini ifa ederken karsilagabilecegi dis etmenleri,
Gorev Mahalli Nerede Yer Almaktadir; sorusu ile ¢aligma ortaminin konumunu,

Gorev Unvani Tehlike Sinifi; yapilacak islerin igerigine gore belirlenen tehlike sinifini

O0grenmeyi amaclamaktadir.
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Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Batinlesik Insan Kaynaklan Yonetimi For... X

Sayfa1| Sayfaz Sevfal lSayfa4| Sayfa s |

Gorevie ilgili Gizlenmesi ¢ Hayr
Gereken Bilg‘iler Var m]? ................

Cevabingz Evet ise, a5agrya konusunu yazinz...
Varsa (K.V.K.K. Dahil) Bunlarin

Konusu Nedir?

Gorevi Yapmayi
Engelleyebilecek Riskler
Nelerdir?

Gorev Geregi lletisim Temasi Kurulan Kisiler/Kurumlar? Ve Nedeni?

— Secinz - Nedeni/Aciklama
[ Birim ici Diger Cahsanlar I
[ Birim Digindaki Cahsanlar

|
[~ Ogrenciler I
|

[T Misteriter
™ Kurum Dis Ozel Sektor

™ Kurum Dis1 Diger Kamu/Kuruluglar

Gorsel 3: Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik Insan Kaynaklari

Yonetimi Formu Tasarimi 3. Kisim
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Kalite dokiimantasyonuna uygun olarak hazirlanan sablon 3. kisimda;

Gorevle Ilgili Gizlenmesi Gereken Bilgiler Var mi; sorusu ile gorev unvanma ydnelik

gizlilik esaslar1 ve igerigini,
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Gorevi Yapmayir Engelleyebilecek Riskler Nelerdir; calisanin gorevini ifa etmesini

engelleyen faktorleri ve riskleri,

Gorev Geregi Iletisim Temas1 Kurulan Kisiler/Kurumlar ve Nedeni; sorusu ile ¢alisanin

iletisim agin1 6grenmeyi amaclamaktadir.

Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Batinlesik insan Kaynaklan Yonetimi For... X

Sayfa1 | Sayfa2 | Saye3 Savfed |sayfas |

Raporlama Gerektiren Faaliyetleri Var mi?

Cevabingz Evet ise, asagidaki bilgileri doldurunuz...

Rapor Adi Hazirlama Periyodu

Gorevie ilgili Kullanilan Mevzuat/Dis Kaynakhh Dokumanlar Nelerdir?

— Icerigi Doldurunuz

Kanun Ad Kanun No

Diger Mevzuat

Diger Dis Kaynakh Dokumanlar

Gorsel 4: Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik Insan Kaynaklari

Yonetimi Formu Tasarimi 4. Kisim

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Kalite dokiimantasyonuna uygun olarak hazirlanan sablon 4. kisimda;
Raporlama Gerektiren Faaliyetleri Var mi; sorusu ile raporlama ag1 ve planini,

Gorevle ilgili Kullanilan Mevzuat/D1s Kaynakli Dokumanlar Nelerdir; sorusu ile gérevin

ifas1 etkileyen dis kaynakli dokuman veya mevzuat listesini 6grenmeyi amacglamaktadir.

Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Bitinlesik Insan Kaynaklan Formu X

Sayfa1 | Sayfa2 | Sayfa3 | saylaa Sevfes |

Vekalet Edebilecegi Unvan: | | 2

Gerekli Beceriler:

Gerekli Yetkinlikler:

Kisisel/Yonetsel Egitimler:

Mesleki Egitimler:

Varsa Zorunlu Mesleki =
Egitim Sertifikalan: sl

— Seginiz - ;
Varsa Zorunlu Ehliyet: C Hayir " Evet Turi Seciniz- | v| I

Varsa Zorunlu Operatorliik
Belgesi:

— Seginz -

Asgari is Deneyimi Siiresi
Ll v " Hayir T Evet siire Yazine: I

Gerekiyor mu?

— Seginz -
Asgari Ogrenim Diizeyi: " ilkogretim ¢ Lise ¢ Universite

Tegekkiir Ederiz. ..

Gorsel 5: Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitiinlesik Insan Kaynaklari

Yonetimi Formu Tasarimi 5. Kisim

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Kalite dokiimantasyonuna uygun olarak hazirlanan sablon 5. kisimda;

Vekalet Edebilecegi Unvan; isin aksamamasi amaciyla gorevi devam ettirebilecek diger

gorev unvanlarini,
Gerekli Beceriler; isin yapilmasi i¢in ¢calisanda bulunmas1 gereken becerileri,
Gerekli Yetkinlikler; isin yapilmasi igin ¢alisanda bulunmasi gereken yetkinlikleri,

Kisisel/Yonetsel Egitimler; gorevin siirdiiriilebilir olmasi amaciyla ¢alisanin almasi

gereken Ozel nitelikteki egitimleri,
Mesleki Egitimler; ¢alisanin yaptigi ise uygun gelisimini destekleyecek egitimleri,

Varsa Zorunlu Mesleki Egitim Sertifikalari; ¢alisanin yaptigi is i¢in mevzuatin

gerektirdigi egitim sertifikalarini,

Varsa Zorunlu Ehliyet; yapilan ise uygun ara¢ kullanimi gerekiyorsa ihtiya¢ duyulan

stiriicti ehliyeti bilgilerini,

Varsa Zorunlu Operatorliik Belgesi; gorevin ifasinda is makinesi araglari kullanimi

gerekiyorsa ihtiyac¢ duyulan belge bilgilerini,
Asgari Is Deneyimi Siiresi; isin gerektirdigi tecriibeye dair ihtiyag duyulan siireyi,

Asgari Ogrenim Diizeyi; isin gerektirdigi minimum diploma diizeyini &grenmeyi

amagclamaktadir.
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3. BOLUM: ONERILEN MODELIN SAKARYA SU VE
KANALIZASYON iDARESINDE UYGULAMASI

Bu boliim, ¢alismanin ikinci boliimiinde hazirlanan Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina
Uygun Biitiinlesik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Formu nun SASKI Genel Miidiirliigiinde

uygulanmasi ve elde edilen bulgular1 igermektedir.
3.1. Uygulamanmin Kapsami

Sakarya Biiyiiksehir Belediyesi Su ve Kanalizasyon Idaresi Genel Miidiirliigii (SASKI)
blinyesinde ¢alisan tiim statiilerdeki personeli ve gorevleri ¢alisma kapsaminda yer

almaktadir.
3.2. Uygulamanin Yontemi

Arastirmada kesfedici sirali karma yontem kullanilmistir. Nitel arastirma asamasinda,
ilgili alanlarda uzmanlarla isbirligi saglamak amaciyla konuya iliskin Onemli
parametreleri saptamaya yonelik hem bireysel hem de grup olarak yapilandiriimamis
goriismeler yapilmustir. Literatiirden (ISO standartlar1 ve IKY fonksiyonlarindan) elde
edilen smiflandirilmis ve sinirlandirilmis parametreler ¢er¢evesinde modele taban
olusturacak veri toplama ve istatistik edinimi formu gelistirilmistir. Nicel arastirma
kisminda, nitel arastirma sonucunda olusturulan form ilgili kuruma uygulanmus,

eksiklikler ve hatalar ayiklanarak giliclendirilmistir.

Uygulama, olusturulan formun ilgili birimlere gonderilerek eksiksiz doldurulmasimnin
saglanmasi seklinde gergeklestirilmistir. Birimlere gerekli 6n bilgilendirme yapilmistir.
Veriler ¢evrim i¢in otomatik olarak bir havuzda toplanmaktadir. Bu nedenle olusturulan

formun doldurulmasi ikinci bir ige gerek kalmadan kaydedilebilmistir.
3.3. Uygulama Zorluklar:

Uygulama oncesi zorluklar;

Form kapsaminda toplanacak bilgilerin ve bilgi edinim kanallarinin yetersizligi,

uygulamada birtakim zorluklar meydana getirmektedir. Bunlar;

- Personele yonelik gérev unvanlarinin/tanimlariin bulunmamasi,
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Gorev tanimi olmamasi nedeniyle gelen evrak havalelerinde muhatap bir birim
bulunamamasi,

Amir ve Sorumlularin belirsizligi,

Is yiikiiniin siirekli belirli calisanlar {izerinde toplanmasi,

Bazi islerde ilge-merkez birimler arasinda gorev/yetki karmasasi yaganmast,

Becerisi olan fakat Mesleki belgesi olmayan personele gorevi disinda tehlikeli isler
yaptirilmasi ve joker eleman gibi kullanilmasi,

Merkezde ¢alisan personel ile il¢elerde calisan personelin ayni diizeyde ve ayni isi
yapmasina ragmen nitelik ve standartlarda eksiklikler yaganmasi,

Birim igerisinde birbirinden tamamen farkli islerin yiiriitiiliiyor olmasi,

Organizasyon sematik yapisinin stirekli degistiriliyor olmasi,

Kariyer Haritasinin bulunmamasi nedeniyle personelin kariyer plant hedefleri
konusunda gerekli motivasyonun saglanamamasi,

Bireysel yeteneklerle ve gayretlerle yiiriitilen Kurumsal sistem/hafiza yapilanmasi
cabalariin gorev yeri degisiklikleriyle sifirlanmasi, iptal edilmesi veya gelen yeni
yOneticinin goriisiine gore yon degistirmesi,

Kurumsal Oneri sisteminin; degerlendiricilerinin stk degismesi nedeniyle
puanlamalarin aksamaya ugramasi ve personel agisindan gonderdigi Onerilerle
kimsenin ilgilenmedigini diislincesiyle Oneri sisteminin inandiriciligini kaybetmesi,
Disiplin cezalarmin aksatilmadan uygulanmasi1 fakat buna karsin ddiillendirme
sisteminin eksikligi,

Kurumun bilisim altyapisinin uygun olmasina ragmen uzaktan calisma sisteminin
personele yonelik ve sistematik olarak uygulanamamasi,

Bazi birimlerde personel yetersizliginden calisma sistemlerinde (vardiyali, fazla
mesailerle ¢aligma vb.) farkliliklar meydana gelmesi,

Birimlerde calisacak personel nitelikleri ve ¢alisan sayisi ile ilgili bir standardin
bulunmamasi,

Ucret yapisindaki yetersizligin yoneticileri sikintiya sokmaya baglamast,

Kurumsal Politikalarin ¢alisanlara yeterince aktarilamamast,

Birimlerden gelen siireli yazilara zamaninda cevap verilmemesi,

Isin nasil yapilacagmin kisiye gore degisiyor olmast,
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Baz1 birimlerde is kalemi ve personel sayisi kalabalikligi nedeniyle is karmasasi
yagsanmasi ve islerin takibinin ya da gelistirilmesinin yapilamamasi; sadelige ihtiyag
duyulmasi,

Teknik personelin egitim eksikligi nedeniyle meslegini icrasinda sikintilar yagsanmasi,
Egitim ihtiyaci1 bildirilmesine ragmen planlanan egitimlere birim yoneticisinin
personelini gondermemesi,

[letisim ile ilgili Birimler aras1 kopukluklarin yasanmast,

Ihtiyaglarinin kurumsal olarak giderilmemesi nedeniyle faaliyetlerin bireysel iletisim
kabiliyetine gore yliriitiillmesine yol agmasi,

Personelin kendi calistig1 birim diginda diger birimlerin isleyisinden haberi olmamasi,
Isleyiste alt diizeyde personelin ya da yoneticilerin yasadig: sikintilarin iist yonetime
aktarilmamasi,

Proje hazirlayan birimlerin proje ile ilgisi olabilecek diger birimleri haberdar
etmemesinin planlamada sikintilara yol agmast,

Isleyiste bir birimin siirecini geciktirmesi veya evraklar1 ge¢ gondermesi nedeniyle
diger birimlerde diizgiin giden faaliyetlerin de aksamasi,

Personelin ¢aligmalariyla ilgili risklerin farkinda olmamasi,

Personelin niteliginin gelistirilmesi ve miisteriye kaliteli hizmet sunumu ile ilgili
cabalarin bireysel boyutta kalmasi ve dolayisiyla sadece isin goriilmesinin yeterli
olarak diistiniilmesi,

Personelin mevzuata gore degil, ¢alisma arkadasindan Ggrendiklerine gore ve
arastirma yapmadan iglemlerini yliriitme ¢abasinda olmast,

Stratejik plan disinda acil ihale/dogrudan temin alimlarinin gergeklestirilmesinde
sikintilar yagsanmasi ya da tedarik¢i se¢imi hatalar1 yapilmasi,

Fiziki sartlarin yetersizliginin, genel isleyisin yani sira personelin verimliligini de
etkilemesi,

Kurum i¢i Yonergelerin isletilmesi ve isleyislerin kontrol edilmesi hususunda bir i¢
denetleme mekanizmasinin bulunmamasi,

Makine, ara¢ ve ekipmanlarin bakim onarmmiyla ilgili planlama yapilmadigindan
dolay1 aksakliklar/eksiklikler yasanmasi ve bu nedenle islerin gecikmesi,

Acil durumlarda islerin goriilmesi amaciyla eksik evrakla islem yapilmasi ve sonra

telafisinde zorluklar yasanmasi,
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- Risklere kars1 daha once onlem almak amaciyla hazirlanmig bir faaliyet planinin
bulunmamasi nedeniyle sadece problem ¢iktiginda islemlere miidahale edilmesi,

- Kurumdan ayrilma ya da gorev yeri degisikliklerinde takip eksikligi nedeniyle zimmet
diistimii ile ilgili problemler yaganmasi,

- Diizenli toplanti tutanaklar1 ve karar/is takip sisteminin bulunmamasi,

- Raporlamalarda, farkli kaynaklarda ayni olmasi gereken verilerin tutarsizlik
gostermesi,

- Tum ihtiyaglara cevap verebilecek tek elden yonetilebilecek bir raporlama sisteminin
bulunmamasi,

- Birbirinden farkli birimlerin ayni verileri/raporlart talep etmesi nedeniyle bazi

birimlerde bu ugrasinin zaman kaybina neden olmas1 vb. durumlar sayilabilir.
Uygulama siireci zorluklari;

- Ust diizey yoneticilerden bazilariin Kalite Yonetim Sisteminin gereksiz bir masraf
oldugunu dile getirmesi, Kalitenin isletmede uygulanamayacagini, insanlarin kaliteye
gore calismayacagini ifade etmesi,

- Yoneticilerden bazilarinin eski isyerlerinde Kalite standartlarini kullandiklarindan
bahsetmesine ragmen Kurum igindeki Kalite Yonetim Sistemi hazirlama
faaliyetlerinde kendi birimiyle ilgili zorluklar ¢ikarmasi,

- Biitce agisindan kisithi harcamaya gidilmesi,

- Kalite Yonetim Biriminin organizasyon yapisindaki yerine olumlu bakilmamasi,

- Caligmalar esnasinda isletmenin organizasyonel yapisinda degisiklikler olmasi ve yeni
yapilanmaya uygun olarak faaliyetlerin tekrarlanmasi,

- Ust yonetimin is yogunlugu nedeniyle yapilacak islerde onay alma siiresinin uzamast,

- Calisan sayisinin ve is kaleminin fazla olmasinin yani sira diizenli bir dagilimi
olmamasi nedeniyle veri toplama/derleme siiresinin uzamasi,

- Kalite ¢aligmalarinin ilk siirecinde altyap1 olusturabilme hazirliklar1 nedeniyle ortaya
tim Kurumu ilgilendirecek bir faaliyet sunulamamasi ve farkli birimdeki 6zellikle
yoneticilerin herhangi bir sey yapilmadigini iddia etmeye baglamasi,

- Insan Kaynaklari fonksiyonlariyla ilgili altyapinin olmamast,

- Kurumda birgok eksik fonksiyonu olmasina ragmen insan Kaynaklar1 Y&netiminin ve

Kalite Yonetim Sisteminin sifirdan kuruluyor olmasi ve buna uygun minimum
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yetkinlige sahip ekibin tedarik edilmesi, yetistirilmesi ve yonetilmesi siirecinde zaman
kaybedilmesi,

Pandemi nedeniyle planlanan takvime uyulamamasi, ¢alismalarin sekteye ugramasi
(Doéntistimlii ¢alisma, 10:00-16:00 arast kisitli g¢alisma, idari izinli personele
ulasamama vb.) ve uzaktan c¢alisma i¢in diziistli bilgisayar temininde sikinti
yasanmast,

5 wyillik stratejik plan calismalar1 kapsaminda elde edilmesi planlanan Kurumsal
mevzuat taramast gibi verilen elde edilememesi nedeniyle yeni bir ihtiya¢ analizi
formu olusturularak sahadan veri toplanmasi siirecinin ¢aligmalar agisindan zaman
kaybettirmesi,

Gorev unvanlarinin belirlenmesi asamasinda Yoneticilerin personele unvan adi
begendirmeye calismasi,

Gorev Tanimlarmin belirlenmesinde Birim Ydneticilerinden bilgi toplanmasina
ragmen eksik ya da yanlig bilgilerin verilmesi, tebligi esnasinda baz1 maddelere serh
koyulmasi,

Gorev tanimlarindaki maddelerin personele dikta edildiginin ya da kendilerine ait
olmayan maddelerin kendilerine yazildiginin iddia edilmesi,

Gorev tanimin1 imzalamak istemeyen personelin olmasi,

Gorev Unvam olmamasi nedeniyle calisanlarin adi soyad: iizerinden iISG Tehlike
Siniflarinin ve Belge ihtiyaglarinin takip ediliyor olmasi (ayni isi yapan iki kisiden biri
az tehlikeli smifta yer alirken digerinin ¢ok tehlikeli sinifta yer almasi) ve gérev yeri
degisikliklerinde takibin zorlagsmasi,

Ozliik isleme biriminin farkli olmasi nedeniyle bilgisayar programimda 1500 iizeri
personelin Gorev Unvanlariin degistirilmesinin uzamast,

Calismanin basinda Insan Kaynaklar1 ve Kalite Temsilcisi olarak tiim birimlerden
tiniversite mezunu ve istekli personelin gorevlendirilmesi talep edilmesine ragmen
baz1 birim yOneticilerinin ihtiyac fazlasi ya da atil olarak gordiigii personeli temsilci
olarak gorevlendirmesi,

Insan Kaynaklar1 ve Kalite Temsilcilerine verilen Kalite Yénetim Sistemiyle ilgili
egitimlerin sonucunda temsilcilerin bazilarindan beklenen performansin alinamamasi
ve yedek temsilci belirlenmesi, egitilmesi, adaptasyonu ile ugrasilirken zaman

kaybedilmesi,
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Birimlerin talepleri dogrultusunda talep edilen unvanda ise yeni alinan personelin
Birim Yoneticisi tarafindan bagka unvanda g¢alistirilmasi ve yine personel talebinde
bulunmasi,

Kalite Temsilcilerinin  yapilan ¢alismalar hakkinda Daire Baskanlarini
bilgilendirmemeleri,

Gorev tanimi tebliglerinde, yonetici imzalarinin fotokopilerinin kullanilmas,

Sistem ihtiyaclarina uygun bir yazilimin temin edilememesi vb. durumlar sayilabilir.

Karsilasilan zorluklarin ¢ogu alinacak onlemlerle asilabilecek hususlar oldugundan,

oncesinden asagidaki tavsiyelerin goz oniinde bulundurulmasi faydali olacaktir:

Kurulusun karmasik bir yapida ya da diizensiz isleyen faaliyetlerin tespit edilmesi
lizerine en st diizey yetkililer tarafindan Kalite Yonetim Sistemine gecis i¢in karar
alinmasi,

Kalite ile ilgili birimin organizasyon semasindaki yerinin, tim birimlerden bagimsiz
bir sekilde, dogrudan Kurulusun en iist mevkisindeki unvana (Genel Miidiir vb.) bagh
bir konumda olmasi,

Aksiyonlarin daha hizli yiiriitilmesi ve rutin faaliyetlerle en iist makamin mesgul
edilmemesi amaciyla Genel Miidiiriin altindaki bir pozisyona ayrica bir yetki vermesi,
Calismalarla ilgili biitgenin 6nceden planlanarak, belirlenen kosullar disinda esneklik
payinin diistiniilmesi,

Yoneticilere ve personele ayr1 ayr1 olmak {lizere, Kalite konusunda bilgilendirme
toplantilar1 ve egitimler planlanmasi,

Kalite standartlarinin uygulanmasi konusunda ozellikle iist yonetimin istekli ve
asamalarin hangi diizeyde oldugunu takip edecek diizeyde bilgi sahibi olmasi,

Genel Midiir diizeyinde galismalarin diizenli olarak takip edilmesi ve bunun ilgili
yOneticilere hissettirilmesi,

Kalite ve Insan Kaynaklariyla ilgili faaliyetleri yiiriitecek ekibe, calismalar
baslamadan 6nce yonetim sistemi bilesenleri konusunda ayr1 bir egitim verilmesi,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlariyla ilgili altyapisinin tamamlanmis olmast,
Kalite ile ilgili caligmalarda her birimden belirlenecek ve egitim programlarina dahil
edilecek temsilcilerin 6grenim diizeyinin yiiksek olmasi, istekli olmasi ve miimkiinse

daha 6nce kalite/insan kaynaklar1 konusunda bilgi sahibi olmus olmasi,
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- Kalite temsilcilerinin her birimden mutlaka asil ve yedek seklinde en az iki kisiden
olusmasi,

- Temsilcilerin yetkinliklerinin belirlenmesi ve performanslarinin takip edilmesi,

- Sablon hazirlama ya da veri toplamadan 6nceki esnada, Mevzuata ve 6zellikle Kisisel
Verileri Koruma Kanunu (KVKK) gibi her isletmenin standart olarak uymasi gereken
gerekliliklerin 6zellikle incelenmesi ve riayet edilmesi,

- Calismalarda 6zellikle faaliyetleri itibariyle tiim isletmeye hitap eden insan kaynaklari,
ISG, strateji planlama, satin alma, muhasebe gibi birimlerle daha 6zel bir iletisim
halinde bulunulmasi ve veri aligverisi yapilmasi,

- Veri toplama asamasinda alinan verilerde yanlislik ya da aksaklik ¢ikmasi ihtimalini
minimum diizeye diislirebilmek ve karsilikli suglamalar1 azaltmak amaciyla, Birim
Yoneticilerinden sahada elde edilen bilgilerin mutlaka onayl ya da ispat edilebilir bir
iletisim kanaliyla alinmasi,

- Caligmalarda toplanan verilerin sisteme girilmesi, raporlanmasi ve giincellenebilmesi
amactyla organizasyon yapisinin hareketliligi de g6z 6niinde bulundurularak dinamik
bir yazilim temin edilmesi,

- Calismalarla ilgili tamamlanan, onaylanan prosediir, talimat, gérev tanimi ve ilgili tiim
dokiimanlarin hizli bir sekilde kurum i¢i portalda yayinlanmasi ve resmi yazi vb.

yollarla duyurulmasi.

Tedbirlerin 6nceden alinmasi ve buna gore hazirliklarin yapilmasi, siirecin hizli bir

sekilde tamamlanmasina yardimci olacaktir.

Onerilen model, yukarida siralanan sorunlarm giderilmesi igin etkili bir IKY sistemi
kurulmasi bakimindan ideal ¢oziimler iiretir. Yukaridaki maddeler ayn1 zamanda ¢aligsma
kapsaminda 6nerilen IKY modeline ihtiya¢ duyulup duyulmadigina yonelik bir 6n test
niteligindedir. Siralanan zorluklar “Bdyle bir sisteme ihtiyag¢ duymakta miy1z?”
sorusunun yanitlanmast i¢in degerlidir. Bu liste ayn1 zamanda isletmelerin Kalite ve Insan
Kaynaklar1 Yonetim Sistemlerine duydugu ihtiyaci gdrmesi agisindan bir Sistem ihtiyaci

Kontrol Listesi olarak da kullanilabilir.
3.4. Bulgular
Calismada ilk olarak IK'Y ve KYS bilesenleri tespit edilerek capraz karsilastirma yapilmis

ve bilesenlerin birbiriyle uyum orani tespit edilmistir. Elde edilen bulgulara gore KYS
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bilesenlerinin; Kurulusun Baglami (%94,7), Liderlik (%84,2), Planlama (%26,3), Destek
(%84,2), Operasyon (%100), Performans Degerlendirme (%78,9) ve lyilestirme (%78,9)
oranlarinda IKY fonksiyonlartyla uyum iginde oldugu gériilmiistiir. Genel olarak
sistemlerin veri uyumu %78,2 olarak hesaplanmistir. Bu uyum orani bize her iki yonetim
sisteminin yiiksek diizeyde ortak veri ihtiyaclarinin oldugunu ve beraber isletilebilecegini

gostermektedir.

Ikinci asamada ortak veri noktalari tespit edilerek 27 adet parametre iceren bir biitiinlesik
form tasarimi yapilmistir. Bu form igerisinde Kalite bilesenlerini destekleyecek sekilde

veri toplanmast i¢in gerekli asgari parametreler yer almistir. Bunlar;

- Gorev Unvani,

- Bagli Oldugu Yonetici Unvani,

- Bagli Oldugu Birim,

- Bagli Oldugu Ust Birim,

- Kisa Is Tanimy,

- QGorevlert,

- Yetkileri,

- Sorumluluklari,

- Gorev Kritik mi?

- Gorevde Calisanlarin Yedeklenmesi Gerekir mi?

- Calisma Ortaminda ISG Agisindan Maruz Kalinan Dis Faktorler nelerdir?

- Gorevle Ilgili Gizlenmesi Gereken Bilgiler Var m1? Varsa (K.V.K.K. Dahil) Bunlarmn
Konusu Nedir?

- Gorevi Yapmay1 Engelleyebilecek Riskler Nelerdir?

- Gorev Mahalli Nerede (Biiro/Saha) yer almaktadir?

- Gorev Unvani Tehlike Siifi,

- Gorev Geregi Iletisim Temasi Kurulan Kisiler/Kurumlar? Ve Nedeni?

- Raporlama Gerektiren Faaliyetleri nelerdir?

- Vekalet Edebilecegi Unvan/Unvanlar,

- Gerekli Beceriler,

- Gerekli Yetkinlikler,

- Kisisel/Yonetsel Becerilere Yonelik Egitimler,

- Mesleki Egitimler,
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- Gorevle ilgili Kullanilan Mevzuat/D1g Kaynakli Dokumanlar,
- Varsa Zorunlu Mesleki Egitim Sertifikalari,

- Varsa Zorunlu Ehliyet/SRC/Operatorliik Belgesi,

- Asgari Is Deneyimi Siiresi,

- Asgari Ogrenim Diizeyi seklinde formda yer almaktadir.

Tasarlanan form SASKI’de saha uygulamasinda denenmistir. Sahadan toplanan veriler
sonucunda, Kurum genelinde 305 adet farkli Gérev Unvani ortaya ¢ikmistir. Bu gorev
unvanlarini tespit ederken; gérev taniminin igerigi, Norm Kadro ile ilgili mevzuat, Tiirk
Meslekler Sozligi ve Mesleki Yeterlilik Kurumu tarafindan hazirlanan Ulusal Meslek
Standartlar1 vb. unsurlar dikkate alinmigtir. Ayrica, ayni siniflandirmada yer alan bazi
unvanlar gorev tanimu, ilgili unvanin is stirecindeki sorumlulugu ve herhangi bir zorunlu
mesleki belge ihtiyact olup olmadigi gibi durumlar g6z Oniinde bulundurularak
ayristirtlmistir. Uygulama sayesinde tiim personelin gorev tanimlari netlesmistir. Gorev
unvanlari ve gérev tanimlarinin netlesmesi sonucu “Calisma Y onergesi” olusturulmustur.
Uygulama sonucunda olusturulan Calisma Y onergesi ile birlikte unvan is gerekleri, ticret
siifi, egitim ihtiyaglari, is stireclerindeki sorumluluklart, is sagligi ve giivenligi agisindan
unvanin yer aldigi tehlike smifi, insan kaynaklar1 planlamasindaki personel ihtiyaci vb.
bircok fonksiyon islevsellik kazanmistir ve subjektif ayristirmalardan arindirilarak
Kurum agisindan gorevlerin dagilimi ve ihtiyaglarin takibi agisindan bir standardizasyon
saglanmistir. Egitim Ihtiyag Analizinin yapilmasina imkan tantyan form sayesinde unvan
bazinda egitim planlamasi i¢in kisisel/yonetsel ve mesleki egitimler tespit edilmistir.
Kurum hizmetlerinde ana is siire¢lerinin belirlenmesi amaciyla sablon olusturularak
yapilan On c¢alismada 120 adet is siireci ortaya cikarilmis fakat ana siiregten
sayllamayacak siirecler listeden ¢ikarilarak, hizmet iyilestirmelerinde kullanilabilecek 84
ana is siirecine indirgenmesi saglanmistir. Siire¢ g¢aligmalar1 esnasinda performans
kriterleri, Kkritik kontrol noktalar1 ve risk faktorleri de ortaya g¢ikarilmistir. Stirekli
tyilestirme yaklasimiyla, calisanlarin kisisel ve mesleki egitim ihtiyaclarinin tespiti
saglanmis, 6zellikle mevzuat geregi zorunlu sertifikalarin (Celik Kaynakgisi, Kopriili
Ving operatorii, Makine Bakimci, Endiistriyel Tasimacilik-Sapanci, Su ve Atiksudan
Numune Alma, Temel Ilkyardimci Belgesi, Plastik Kaynakgisi vb.) teminiyle ilgili
planlamalarin tamamlanmasina olanak saglanmistir. Bunlarin yani sira, unvana gore

niteliklerin belirlenmesi hususunda yapilan ¢alismada, Mesleki Yeterlilik Kurumunun
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zorunlu kildig1 belgelerin temininde siire kisitlamalart oldugundan dolayi, muafiyet
iceren boliimler (Tesisat Teknolojisi, Mekatronik, Motor, Elektrik, Makine Teknolojisi
vb.) tespit edilmis ve belge zorunlulugu bulunan unvanlarda ise alim taleplerinin oncelikli

olarak uygun mesleki boliimlerden yapilmasina olanak saglanmustir.
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SONUC

Insan Kaynaklar1 Yonetimi kendine dzgii fonksiyonlari igerisinde barindiran sistematik
bir biitiindiir. Bir isletmede herhangi bir fonksiyonunun tek basina ya da parga parca diger
fonksiyonlarla birlikte isletiliyor olmasi insan kaynaklar1 yonetiminin saglikli bir sekilde
yiriitiildiigli anlamina gelmez. Bu nedenle, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin saglam bir

altyapt ile biitlinciil bir sekilde tasarlanmasi ve yonetilmesi gerekmektedir.

Gilinlimiizde bir¢ok isletme kendi ihtiyaglarii giderecek diizeyde insan kaynaklari
yapilanmasina sahip olabilmektedir. Fakat sektor farketmeksizin isletmeler, herhangi bir
zamanda hizmetlerinin sunumunda, gerek zorunluluk gerekse de sistematik daginiklig
gidermek amaciyla; 1ISO9001 Kalite Y onetim Sistemi belgesine ihtiya¢ duymakta ve buna
bagli olarak insan kaynaklartyla ilgili o6nemli konularda eksikliklerin farkina
varilmaktadir Bu durumda, her seferinde kurulan yapi sil bastan baslatilarak; emek,

zaman ve maliyetlerle ilgili kayiplara yol agmaktadir.

Bu ¢aligma, igletmelerin ihtiyaglarina gore sistem kurma ¢abalarini en bagindan herhangi
bir kayba ugramadan dogru bir sekilde kurgulayarak hazirlik yapmalarina ve sonucunda
hem ISO9001 belgesi alabilmek i¢in biiylik oranda calismalar1 tamamlamaya hem de
kalite yOnetim sistemi altyapisinda insan kaynaklari yonetimini insa etmeye olanak

saglamaktadir.

Caligsma sonucunda elde edilen “Kalite Yonetim Sistemi Altyapisina Uygun Biitlinlesik
Insan Kaynaklar1 Y&netimi Formu” ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi calismalari yaparken
Kalite YoOnetim Sisteminin ihtiya¢ duyacagi parametreler ortaya cikarilmistir. Bu
baglamda, isletmeler insan Kaynaklar1 Y6netimi kurarken bu form igindeki parametreleri
iceren bir altyapr olusturuldugunda, Kalite YoOnetim Sisteminin bir¢ok gerekliligi
kendiliginden karsilanmis olacaktir. Bu calisma ile yapilan uyumlastirma sonucunda
Kalite Yonetim Sistemi gerekleri ile IKY fonksiyonlarinin %78,2 diizeyinde benzer
oldugu tespit edilmistir. Her isletmenin kendine 6zgii bir yapist oldugu goéz Oniine
alindiginda, Insan Kaynaklar1 Yonetimi acisindan isletmenin ihtiyag¢ duyabilecegi diger
parametreler de bu ¢alismada olusturulan forma eklenerek genisletilebilir. Halihazirda bu
caligmanin amaci, ana parametreleri belirleyerek sahadan siirekli veri toplama
zahmetinden kurtarip harcanilacak olan emek, zaman ve maliyetten ciddi tasarruflar

saglamak ve isletmeyi Kalite Yonetim Sistemleri belgesi alabilecek diizeye hazirlamaktir.
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Bu baglamda 6nerilen modelin gegerliligi yapilan 6rnek saha uygulamasiyla gosterilmeye

calisilmgtir.

Uygulama alaninin belirlenmesinde, birgok sektoriin ihtiyaglarinin kesistigi ortak noktada
bulunan bir isletmenin se¢ilmesi ¢ok onemlidir. Bu noktada, uygulama alani olarak
secilen SASKI nin bir yandan yerel yonetimler agisindan Biiyiiksehir Belediyesine bagl
kurulus olarak Kamu Idaresi olmasi, diger taraftan Memur, Sézlesmeli Personel, Kadrolu
Isci ve 696 Kanun Hiikmiinde Kararname ile %100 sermayesi Kuruma ait olan &zel sirket
(SASKI Personel A.S.) catis1 altinda kadroya alinan Siirekli Isci statiilerinde personel
calistirtyor olmasi uygulamayi her agidan ele alma ve degerlendirme olanagi sunmustur.

Boylece kamusal agidan ve 6zel sektor agisindan forma esneklik getirilmistir.

Kalite altyapisinda hazirlanmis bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bireylerden bagimsiz,
sistematik hareket edebilen ve ayn1 zamanda ¢agin getirdigi yeniliklere acik, dinamik bir
model olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu altyapinin yaklasik 1500°den fazla
calisan1 barindiran bir idarede isin en basindan ele alinarak olusturulmasi, uygulanmasi
ve karsilagilan zorluklara direnmenin azmi, mutlaka list yonetim destegi ve buradan aldig:
enerjiyle hareket eden saglam bir ekip ile miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle, boyle bir
idarede Biiyiiksehir Belediye Bagskanindan, Genel Miidiire, Genel Miidiir Yardimcilarina

ve Daire Bagkanlarina kadar tiim iist yonetimin destegi kaginilmazdir.

Sayica kalabalik bir idarede, bir¢ok asamada eksik olan insan kaynaklar1 verilerini
toplayabilmek i¢in ihtiyaclarin belirlenmesi ve formlarin hazirlanmasi asamasinda
akademik caligmalar arastirilmis, 6zel sektordeki uygulamalar incelenmis ve uygulama
alanimiz olan SASKi’nin de yapis1 ve ihtiyaglar1 dikkate almarak 6zgiin ve minimum

ithtiyaclari iceren bir format ortaya ¢ikarilmaya caligilmistir.

Calismada gelistirilen formu kullanan SASKI’de, isletmenin yapisina gére farklilasan,
Kalite YoOnetim Sistemi sartlarina dair eksik kalan dokumanlar ISO9001 Kalite Y Onetim
Sistemi Sartlarma uygun sekilde hazirlanmis ve Sakarya Su ve Kanalizasyon Idaresi
Genel Miidiirliigii (SASKI), 05 Eyliill 2022 itibariyle Kalite Belgesi almaya hak
kazanmistir. Ayrica, Tiirkiye’de -kapsam agisindan- tlim birimleri ve tesisleriyle birlikte
ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi Belgesi’ni almaya hak kazanan “ILK su idaresi”
olmustur (Sakarya Biiyliksehir Belediyesi, 2022).
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Diger taraftan insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlarinin yiiriitiilmesine dair altyap: da
hazirlanmis oldugundan bundan sonraki ¢aligmalarda diger fonksiyonlarin uygulanmasi

ve yonetimi yine isletmenin ihtiyaclari dogrultusunda sekillendirilebilecektir.

Uygulama zorluklar1 bashiginda bahsedilen genel sorunlar ve calisma esnasinda
karsilagilan zorluklar her isletmenin kendisine bir pay ¢ikarmasi ve bdyle bir sisteme
ihtiyaglarinin olup olmadigina karar vermesi agisindan 6nemlidir. Uygulama esnasinda
tespit edilen zorluklar ayn1 zamanda isletmelere izleyecekleri yol haritasi agisindan 151k
tutacak boyuttadir. Dolayisiyla, bundan sonraki benzer ¢aligmalarda herhangi bir eksiklik,
aksaklik yasanmamasi ya da minimum seviyede tutulmasi amaciyla, bu doktora

¢alismasinin bir rehber niteliginde olmas1 umulmaktadir.
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Ek 1: Kys ve iky Bilesenlerinin Capraz Karsilastirmasi
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1 |4. KURULUSUN BAGLAMI X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 18 10 94,7 52,6
1|4.1. Kurulus ve Baglaminin anlasiimasi X X X X X X X X X X X X X X X X 18 1 94,7 53
AEES taraflanin ihtiyag ve X X X X X X X X X X X 12 3 63,2 15,8
5[#-3. Kalite Yonetim siste kapsaminin x X X X X a 1 21,1 53
4|4.4. Kalite Yonetim Sistel e prosesleri X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 10 10 52,6 52,6
2|5. LIDERLIK X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 16 7 84,2 36,8
5|5.1. Liderlik ve taahhit X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 12 7 63,2 36,8
6/5.2. Politika x x X X X x 4 2 211 10,5
|5-3- Kurumsal gérev, yetkive X X X X X X X % % % x X 11 1 57,9 53
on semast
3|6. PLANLAMA X X X X X X X X X X X X X 5 8 26,3 42,1
8|6.1. Risk ve firsatlan belirleme faaliyetleri X X X X X 5 o 26,3 0,0
o 6.2. Kalite hedefleri ve bunlara erismek X X X X X a 1 21,1 53
igin planlama
10|6.3. De; iklerin planlanmasi X X X X X X X X X X X X X X X s 10 26,3 52,6
4 |7. DESTEK X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 16 14 84,2 73,7
11|7.1. Kaynaklar (iK Yénetimi) X X X X X X X X X X 4 6 211 316
X X X X X X X X X X 8 2 42,1 10,5
Altyapi X 1 o 5,3 0,0
Proseslerin isletimi igin ortam x x x X X 2 3 10,5 15,8
izleme ve 8lgme kaynaklari x x x X x x x X X a s 211 263
Kurumsal bilgi X X X X X 3 2 15,8 10,5
12(7.2. Yetl ik X X X X X X X X X X X X 9 3 474 15,8
13|7.3. Farkindahk X X X X X X X X X 7 2 36,8 10,5
14|7.4. iletisim X X X X X 4 1 21,1 53
15|7.5. Dokiimante edilmis X X X X X X X X X X X X 6 6 31,6 31,6
Olusturma ve giincelleme X X X X X X X X X X X X X X X 2 13 10,5 68,4
Dokumante edilmis bilginin kontroli X X X X X X 6 o 31,6 0,0
5|8. OPERASYON X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 19 8 100,0 42,1
16|8.1. Operasyonel planlama ve kontrol X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 19 o 100,0 0,0
17 8.2. Uvu-n ve hizmetle in sartlanin tayin X X X X X X X X X X X 6 5 31,6 26,3
edilmesi
izmetler igin sartlarn gozden
Uriin ve hizmetler icin sartlarin gézde: X X X X X X X X X X X 6 5 31,6 26,3
gegirilmesi
Uriin ve hizmetler igin sartlarin degismesi X X X X X X X X X X X X X X X 13 2 68,4 10,5
18 8.3. U.rnn ve Hizmetlerin Tasarnimi ve X X X X X X X X % % X X X X X 9 6 47,4 316
1o|B-4- Disandan Tedarik edilen proses dran X X X X X x x X x x x B 5 478 10,5
ve kontroli
20|8.5. Uret ve Hizmetin sunumu X X X X X X X X X X X X X X X X X 16 1 84,2 53
21 8.6. Uriin ve Hizmetlerin piyasaya X X X X X X 6 o 31,6 0,0
sunumu
22|8.7. Uygun olmayan ciktilarin kontrolii X X X X X 3 2 15,8 10,5
6 |9. PERFORMANS DEGERLENDIRME X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 15 14 78,9 73,7
23|9-1- Izleme, 8lgme, analiz ve P P X X x x X X X X X 7 a 36,8 21,1
degerlendirme
Misteri memnuniyeti X X X X X X X X X X 4 6 211 316
Analiz ve degerlendirme X X X X X X X X X X X X X 9 4 47,4 211
24(9.2. ig tetkik X X X X X X X X X X X X X X 11 3 57,9 15,8
25|9.3. Yénetimin gbzden gegirmesi X X X X X X X X X X X X X X a 10 211 52,6
Yénetimin gézden gegirmesi X X X X X X X X 5 3 26,3 15,8
Yénetimin gézden gegirmesi ciktilart X X X X X X X X X X X X X X X X X X 13 s 68,4 26,3
7 |20. iviLesTirmE x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x 15 15 78,9 78,9
26(10.1. Genel X X X X X X X 3 4 15,8 211
27(10.2. Uygunsuzluk ve diizeltici faaliyet X X X X X X X X X X X X X X X X X X 5 13 26,3 68,4
28(10.3. Siirel lestirme X X X X X X X X X X X X X X X X X X X 14 s 73,7 26,3
9 19 24 11 10 12 8 20 18 14 3 4 13 6 35 5 13 7 19 8 34 1 12 7 5 6 2 8 17 11 31 5 34 3 8 6 8 6
225 475 60 275 25 30 20 50 s 3s 75 10 325 15 87,5 12,5 325 17,5 475 20 85 25 30 17,5 12,5 1s s 20 425 27,5 77,5 12,5 s 75 20 15 20 15 a07 235 44,62719 2576754
Ana Madde Sayist s 7 7 a s 7 s s 5 7 3 3 B s 7 2 s s s a 7 1 3 6 a 2 2 s 6 s 7 2 7 1 s s 2 104 76
Siitun Top 180
Ana Fonksiyon Orani 71,42857 100 100 57,14286 71,42857 100 71,42857 71,42857 85,71429 100 42,85714 42,85714 85,71429 71,42857 100 28,57143 71,42857 71,42857 71,42857 57,14286 100 14,28571 85,71429 85,71429 57,14286 28,57143 28,57143 71,42857 85,71429 71,42857 100 28,57143 100 14,28571 85,71429 42,85714 71,42857 28,57143 Direkt (%) | Dolayh(%)

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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Ek 2: Kalite Yonetim Sistemi (1ISO9001:2015) Sartlar1 Kitapgigi Maddeler ve Baslik
Adlar Listesi

1_[ adde Bashk Adlan

Numarasi :

4. EKURULUSUN BAGLAMI

4.1. Eumilus ve Baglamimn anlagilmasi

4.2. Tlgili taraflarin thtryag ve beklentilerinin anlasilmas:
4.3. Ealite Yonetim Sisteminin kapsaminin belirlenmesi
4.4, Ealite Yonetim Sistemi ve prosesleri

5. LIDERLIK

5.1 Liderlik ve taahhiit

5.2. Politika

5.3. Eurumsal gorev, vetki ve sorumluluklar, organizasyon semasi
6. PLANLAMA

6.1. Risk ve firsatlar belirleme faalivetlert

6.2. Ealite hedefleri ve bunlara erigmek icin planlama
6.3. Degisikliklerin planlanmasi

7. DESTEE

7.1. Eaynaklar

7.2 Yetkinlik

7.3. Farkindalik

7.4. Tletigim

7.5. Dokiimante edilmig bilgi

8. OPERASYON

8.1 Operasyonel planlama ve kontrol

8.2. Uriin ve hizmetler icin sartlanin tayin edilmesi

8.3. Uriin ve Hizmetlerin Tasarm ve Gelistirilmesi

8.4. Digandan Tedarik edilen proges Giriin ve hizmetlerin kontrolii
8.5. Uretim ve Hizmetin sunumu

8.6. Uriin ve Hizmetlerin piyasaya sunumu

8.7. Uygun olmayan ¢iktilann kontrolii

0. PERFORMANS DEGERLENDIRME

0.1. Izleme, 6lgme, analiz ve degerlendirme

0.2. I¢ tetkik

0.3. Yionetimin gizden gecinmesi

10. IYILESTIRME

10.1. Genel

10.2. Uygunsuzluk ve diizeltic: faalivet

10.3. Stirekli 1yilegtirme

Kaynak: (TSE, 2015)
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Ek 3: Form Uygulama Izni

T.C.

SAKARYA BUYUEKSEHIR BEL EDIVE BASKANLIG

Sakiarya 5u e FKanafizasyon Idaresi Genel MGz
Insam Faynaklan ve EZinm Dafresi Baskanhd

San  : E-30223361-900-33734
Eom : Dekom Tez Uvgalamas (Mahoor EAYTAY

10.052025

Sayn Mahpoot KAYVA
flzi : 04082023 tarhli ve sonl vanms

Sakarya Univerzitesi Sosyal Bilimler Enstitisi Calisma Ekopomisi ve Endfstr fliskileri Ana
Bilim Dah Doktora tez faliymaniz kapsaounda, 150 2001 Kalite Yonstim Sistemi standartlan
cerpevesingde hamrlamg oldugumz “Ralite Yinetim Sistemi Altyapisin Desteldeven Bitinlesik
Inzan Kaynaklari ¥Yinetimi Formu™hun Kurumumozda nygolanmazinda bir sakinca

Ttulummamaktacr.
Bilgzilermmiz rica ederim.
Cavat MATCOFK
CGemel Midir Yardmaris
Hultelge, pive=h clecbmrzk imum e mmla=mohr
Tjprebazaa Kodhe R cpae - RGSELd - NER s -ur} YO0 - ¥y L0 T Dvagrebermon [iski: it ¥ere curkive o cpcinber-be ledive e
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