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ONSOZ

Giiniimiizde isletmelerini etkinlik ve verimliliginde etkisi olan unsurlarin basinda insan
faktorii yer almaktadir. Isletmenin amaclarina ulasmada énemli bir yere sahip olan insana
duyulan ihtiya¢ cesitli nedenlerle artmaktadir. Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve
pozisyonlar, birbirine gore farkli nitelik, yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirir. Bu gibi
durumlar da ise isletmelerde, ise uygun olan personeli istihdam etmek zorunlu hale gelmistir.
Isletmenin etkin ve verimli sekilde faaliyet gdstermesi yapmis veya yapacak oldugu etkin bir
personel bulma ve se¢me siirecine baglidir. Yapilan bu arastirmada insan kaynaklar1 departmani
bulunmayan isletmelerin personel se¢im kriterleri arastirilmaya c¢alisilmistir. Calismam
boyunca ilgi ve alakasini {izerimden eksik etmeyen degerli katkilari ve yardimlari igin sayin
hocam ve tez danismanim Dog. Dr. Mazlum Celik’e ¢ok tesekkiir ederim. Egitim konusunda
beni her zaman destekleyen ve giivenen babam Celal Dogan’a ve bana her zaman inanan annem
Serpil Dogan’a, katkilarindan dolayr Mehmet Dogan’a ve tezimin her agamasinda bana destek
olan esim Ali Sahan’a en icten sevgilerimle tesekkiir eder ¢calismamin tiim ilgililere yararh

olmasini dilerim.

Gaziantep, 2017 Tansu DOGAN



OZET

Bu calismada insan kaynaklar1 depertmani bulunmayan isletmelerde isverenlerin
personel secim kriterleri arastirilmistir. Arastirmanin ¢alisma grubu Gaziantep ilinin Islahiye
ilgesinde insan kaynaklart departmani bulunmayan 12 isletme sahibi isverenden
olusturulmustur. Insan kaynaklar1 departmani bulunmayan bu isletmelerin farkli sektdrlerde
faaliyet gostermesi gz Oniinde bulundurulmustur. Calismada kriterleri belirlemek amaciyla
arastirmaci tarafindan hazirlanan sorular, yiiz yiize yapilan miilakatlarda kullanilmistir.
Isverenlerin personel segim kriterlerinin net bir sekilde anlasilmasi i¢in farkli sektorler
secilmistir. Isletmelerin personel yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri kriterlere iliskin yapilan
aragtirmada kisilerin goriismelerine bakildiginda, biiyiik cogunlugunun personel adaylarinin

referans ve tecriibe sahibi olmasina dikkat ettikleri tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: isletme-insan kaynaklar1 yonetimi, ise alim kriterleri



ABSTRACT

In this study, employer selection criteria for the enterprises which do not have human
resources department have been investigated. The study group of the research was formed in
the province of Islahiye of Gaziantep with 12 employers with no human resources department.
It is taken into account that these businesses, which do not have a human resources department,
operate in different sectors. The questions prepared by the researcher to determine the criteria
in the study were used in face-to-face interviews. Different sectors have been selected to clearly
understand the recruitment criteria of employers. When the interviews of the researchers with
regard to the criteria that the employees mostly paid attention to the staffing were taken into
consideration, it was determined that the majority of the personnel candidates were careful to

have reference and experience.

Key Words: management-human resources management-employee hiring criteria
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BIRINCI BOLUM
GIRIS
Giliniimiizde isletmeler, degisen; toplumsal, kiiltiirel, ekonomik ve teknolojik
gelisimlerden etkilenmektedir. Isletmeler siirdiirebilirliklerini devam ettirmek igin bu degisime
ve gelisime uyum saglamak zorundadir. isletmeleri rakip isletmelerden farkli kilan ve uzun
stirede hedeflerine ulagsmak ve basarili olabilmelerini saglamak igin en énemli unsur tiretim
siirecinin olmazsa olmazi insan kayna@i oldugu bilinmektedir. Hizla gelisen teknolojik
degisimler sonucunda otomasyona ge¢ilmesi, isgiicii ihtiyacin1 azaltmakla birlikte nitelikli
isgiiciine olan ihtiyacini artirmaktadir. Bu nedenle insan kaynagi daha pahali bir kaynak haline

gelmistir. Isletmeler, insan faktdriinden en etkin ve verimli sekilde faydalanmay: talep

etmektedirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi, rekabette iistiinliik saglamak ve zorunlu insan kaynagmin
temin edilmesi ve gelisim saglanmas1 gereken planlama, orgiitlenme, yonlendirme, denetleme
ve ilgili politika olusturma, bununla birlikte insan faktorii isletmenin hedeflerine yonelik en iyi
sekilde yonetilmesi, gelistirilmesi ayrica motive edilmesi faaliyetlerini kapsadig: i¢in énemli

hale gelmistir.

Bu calismada insan kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmelerin personel alimda ise
alim kriterleri ile ilgili arastirma yapilmistir. Gaziantep’in Islahiye ilgesin de 10 farkl sektdrde
faaliyet gosteren igverenlerle goriismeler yapilmistir ve segim kriterleri belirlenmeye

caligilmistir.
1.1. Problem Durumu

1.1.1. Problem Ciimlesi

Bu calismada “Insan kaynaklar1 departmanlari olmayan kiigiik ve mikro diizeydeki
isletmelerde personelin ise alim siireclerinde etkili olan kriterler nelerdir?’’ sorusu problem

climlesi olarak belirlenmistir.
1.1.2. Alt Problemler

Aragtirma kapsaminda asagida sunulan alt problemler belirlenmistir.

- Ise alim siireglerinde adaym egitim seviyesi etkili midir?



- Adayin referanslari etkili midir?

- Ise alim siirecinde adayn is tecriibesi etkili midir?

- Adayin akraba/tanidik olmasi etkili midir?

- Ise alim siirecinde adayin cinsiyeti etkili midir?

- Personel adaymin hemseri olmasi ise alim siirecinde etkili midir?
- Adayin ise alim siirecinde yas unsuru etkili midir?

- Ise alim siirecinde adayin dis goriiniimii etkili midir?

- Adayin ilk degerlendirmesi/izlenimi etkili midir?
1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin amaci; “Insan kaynaklari departmanlari olmayan kiigiik ve mikro
diizeydeki isletmelerde personelin ise alim siireglerinde etkili olan kriterlerin neler oldugunu
belirtmektir. Yapilan bu calismada, Gaziantep’in Islahiye ilgesinde farkli sektdrde yer alan 12
kiiciik ve mikro diizeydeki isletmelerle derinlemesine goriismeler yapilarak ise alim siirecinde

etkili olan kriterlerin neler oldugu belirtilmektir.

Bu ¢alismanin énemi; Insan kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmelerin, tipki insan
kaynaklar1 departmani bulunan isletmelerde oldugu gibi, personel alimi yaparken kullandigi bir
takim kriterlerin oldugunu tespit edebilmektir. Isletme sahiplerinin belirlemis oldugu kriterlere
gore i1se alim yaptiklarini, yapilan goriigmeler sonucunda bu kriterlerin neler oldugu
belirtilmistir. Insan kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmelerin insan kaynaklari

departmaninda oldugu gibi personele uygun is degil ise uygun personel alim1 yapilmaktadir.
1.3. Arastirmanin Varsayimlari

- Bu arastirma kapsaminda Insan kaynaklar1 departmani olmayan kiiciik ve mikro
diizeydeki 12 isletme ile yapilan goriismeler sonucunda elde edilen verilerin diger
insan kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmeleri de temsil edecegi, benzerlik
gOsterecegi varsayilmistir.

- Hazirlanan goriisme formunda insan kaynaklar1 departmani bulunmayan igletmelerin
ise alim kriterleri tespit edilmesi i¢in yeterli oldugu varsayilmistir.

- Ornekleme dahil edilen isletmelerin tiim kriterleri bildirdikleri ve dogru ifade

ettikleri varsayillmistir.



1.4. Arastirmanin Simirhhiklar:
Arastirma kapsaminda toplanan veriler 2017 yilinda insan kaynaklar1 departmani
bulunmayan isletme sahiplerinin personel alimina yoneliktir. Bundan dolay1 arastirmada elde

edilen bulgular sonraki donemleri kapsamamaktadir.

Arastirma verileri sadece Gaziantep’in Islahiye ilgesinde bulunan kiiciik ve mikro
diizeydeki isletmeler den toplanmistir. Bundan dolayr arastirmanin sonuglar1 sadece veri

toplanan 6rneklemi yansitmaktadir.



IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Insan Kaynaklar1 Kavram

Insan Kaynaklari(iK) kavrami; isletmelerin, hedeflerine ulasabilmeleri amaciyla
kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan insan1 ifade etmektedir. insan kaynaklar
isletmede yer alan, en niteliksiz is gorenden, en lst seviyede yer alan yoneticiye kadar tiim
caliganlar1 kapsamaktadir. Bu kavram; orgiitiin mevcut isgliciinii kapsamakla birlikte, orgiitiin
disinda bulunan ve potansiyel olarak faydalanabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi; insan kaynaklarinin, yasalara uyum saglayarak, bireye ve cevreye faydal
olacak sekilde etkili yoOnetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin tiimii olarak

adlandirilmaktadir (Sadullah, 2009: 2-3).

Insan  Kaynaklar1  Yonetimi  (IKY), isletmenin  stratejik  amaglarinin
gergeklestirilmesinde ve personellerin bireysel gereksinimlerinin karsilanmasinda insan
kaynagmin etkili kullanimini kapsar (Bing6l, 2016: 6). Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi
calisanlarin Orgiite alinmasi, yerlestirilmesi ve yerlestirildikten sonra yetistirilmesi buna bagl
olarak etkinligin siirekli artirilmasi igin tim destek faaliyetlerin aktif halde olmasidir
(Sabuncuoglu, 2000: 4). Bilhassa, isletmelerin belirlenen stratejik amaglara ve hedefleri elde
etmeleri i¢in, “caliganlarin memnuniyeti, motivasyonu, gelisimi ve yiiksek performansinin

stirekliliginin saglanmasi i¢in Gistlenilmis etkinliklerin yonetimidir.” (Dolgun, 2012: 2).

Modern is hayatinda isletmeler maddi gii¢lerinin yani sira, etkili ve donanimli bir insan
kaynaklar1 departmanina sahip degillerse, basartyr yakalamalarimin kolay olacagindan
bahsetmek oldukga giigtiir. (Fecerov, 2011: 57). Bilgi kavraminin her gegen giin 6nemini
artirdig1 giiniimiiz isletmelerinde, basar1 gdstergesinin en iist siralarinda yer alan isletmelerin,
bilgiyi; en etkili, en verimli ve en kolay yoldan saglayacaklari insan kaynaklarina sahip
olduklar1 gézlenmektedir. Bilgi kaynagmin hem maddi hem de finansal kaynaklardan daha
etkili ve daha dnemli oldugunu gosteren en somut ornek, basarili sirketlerin bilgi birikimi ve
donanimi en yiiksek diizeyde olan c¢alisanlarla ve insan kaynaklariyla g¢alistyor olmalart

seklinde gosterilebilir (Diiren, 2000: 100).



2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami kurumsal hedeflere ulasmak icin isletmelerin
kullanmak zorunda olduklar1 temel kaynaklardan biri olan insani kaynagin en etkin bigimde
yonetilmesini ve ydnlendirilmesini ifade eder. Insan kaynag beseri kaynaktir. Bu kavram,
isletmenin biinyesinde bulunan en iist yoneticiden en alt diizeydeki is gorenlere kadar tiim
personelleri igerisinde barindirmaktadir. (Ogiit vd., 2004:278). IKY, &rgiitiin stratejik
amaglarinin  gergeklestirilmesinin  yan1  sira  ¢alisanlarin ~ bireysel — gereksinimlerini

karsilanmasinda insan kaynaginin etkili kullanimini ifade etmektedir (Bingdl 2006:6).

Insan kaynaklar1 kavrami, giiniimiizde isletmelerin varlik ve hizmet yonetimi olarak
tanimlanan hedeflerine ulasmak dogrultusunda kullanmak zorunda oldugu kaynaklardan birisi
olan insam ifade etmektedir. Insan faktdrii iiretim siirecinin hem olmazsa olmazi hem de
nitelikteki bir parcasidir. Insan kaynaklar1 kavrami isletmenin yapisinda bulunan is giiciinii
icermekte ayrica oOrgiitiin disinda bulunan ve potansiyel olarak faydalanabilecek is giiciinii de
ifade etmektedir (Miifreze,2014:2).

Calisanlarin gerek birbirleri gerekse isletme ile olan iligkilerini ele alip, inceleyen ve
degerlendiren, bu nedenle de sinirlar1 oldukca genis bir alana yayilan anlayisa, insan kaynaklari
yonetimi ad1 verilmesi ziyadesi ile mantikli bir yaklasimdir. Oyle ki bu kavramin simirlari her
gegen giin biraz daha genislemekte ve insan kaynaklari yOnetiminin ilgilendigi konular
fazlalagsmaktadir. Bu konular su sekilde siralanabilir: personel ihtiyacini belirleme, is ilanlarinin
olusturulmasi, personelin isletmeye kazandirilmasi, kurum kiiltlirliniin benimsetilmesi ve
ihtiya¢ duyulan konularda egitim almalarinin saglanmasi gibi faktorlerdir. Tiim bunlarin yani
sira, isletmelerin hedefledikleri noktaya en kisa ve en kolay yoldan ulasacaklar1 yontemleri
belirlemek de insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 arasinda yer almaktadir. Insan kaynaklari
birimleri, bu hedefin ger¢ceklesmesinde esas roliin insan faktorii tizerinde yogunlastigi inancina

gore hareket ederler (Oge ve Simsek, 2007:22-23).

Isletmelerin, belirlemis olduklar1 hedeflere ulasabilmeleri igin, gerekli olan kaynaklara
sahip olmalarinin yani sira bu kaynaklari da etkin sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel
kaynaklar da genel olarak insani, finansal ve fiziksel (binalar, makineler vb.) olmak iizere ii¢
kategoriye ayrilmaktadir. Son zamanlarda, iiriin ve iiretimlerle ilgili olan patent ve siirecleri
iceren teknolojik kaynaklar da dordiincii kaynak olarak bunlara eklenmektedir. Orgiitsel
kaynaklardan insan kaynaklari, her ne kadar orgiitiin bagarisinda her zaman énemli goriildiiyse

de, bu 6nem hem giderek artmis ve hem de orgiit icinde ve disinda kabul edilmistir. Bir 6rgiitiin
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insan kaynaklari da mamul veya hizmet iiretimi igin orgiitte bulundurulan; 6rgiitsel amaclarin
elde edilmesine katkida bulunacak sekilde performans gostermeleri beklenen; beceri, bilgi ve

yetenege sahip bireylerden olusmaktadir (Dogan,2010:12)

Adindan da anlagilacag: {lizere bir yonetim bi¢imi olan insan kaynaklar1 yonetimi,
personel etkinligini ve verimliligini en iist seviyeye tasimak icin tasarlanmis islemler
biitiiniidiir. Bagka bir ifade ile kurumsal hedefleri gergeklestirmek igin isletmedeki insan
kaynaklarin1 en etkili bigimde faaliyete gegirecek eylemleri diizenlemekten ve yiirlitmekten
sorumlu birim insan kaynaklar1 birimidir. insan kaynaklar1 yonetimi; is hayatina iliskin olarak
biitiin siireclerde rol oynar. Bu siirecler, dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan
itibaren, egitim, alistirma, ise girme, saglik, kariyer yonetimi ve giivenlik yonetimi, performans
ve licret yonetimi, calisma iligkilerinin diizenlenmesi gibi islev ve eylemleri kapsayan bir

yonetim fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erel ve Yalgin2014:23).

Her isletmede yer alan insan kaynaklari departmanlarinin, fonksiyonel yapilart ve
ozellikle islevleri birbirlerinden ¢ok farklidir. Her ne kadar bdyle olsa da her isletme aslinda
insan kaynaklarinin biitlin fonksiyonlarinin uygulanabildigi bir departman ve yodnetim
anlayisinin  benimsenmesini ister. Insan kaynaginda yer alan faaliyetlerin neler oldugu

siralanacak olursa, asagida ki gibi siralanmasi miimkiindiir (Saldamli, 2008: 245).

e Personel ozliik bilgileri

e Egitim bilgileri

e Ucret bilgileri

e s deneyimine iliskin bilgiler

e lletisim bilgileri

e Personel bulma siirecine iliskin bilgiler
e Performans degerlendirme bilgileri
e (alisma siirecine ait bilgiler

e Sendika bilgileri

e Saglik ve kaza bilgileri

e Isgiicii piyasasi ile ilgili bilgiler

e Isten ayrilma bilgileri

[s faktoriine, insan faktdriine ve personelin pozisyon faktdriine ait bilgiler kiimesi, insan

kaynaklar1 bilgi sisteminin temelini olusturur. insan kaynaginin ydnetiminin faaliyetleri



siralanacak olursa; dncelikle personel aday1 degerlendirme, ise baslatma, iicretlendirme, kisisel

gelisim destegi saglama, sosyal ve 6zliik kayitlari siralanabilir.

2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

IKY kendisine verilmis olan gérevi yerine getirirken iki temel amaci kendisine ilke
edinmektedir. Birinci amag, isletmede gorev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini
olciilii sekilde kullanarak isletmeye olan katkilarini en yiiksek seviyeye ¢ikarmaktir. Ikinci
amag ise, isletmede gorev alan i gorenlerin isten doyum almasi yani is tatmini saglamalarina
etkili olmaktir. Her yonetim birimi, kendi is boliimiiniin en iyi sekilde gergeklestirilmesini
diisiiniirken, insan kaynaklar1 yonetimi ve yoneticileri de insan giiciinden en verimli sekilde
fayda saglamay1 amaclar. Nicelik ve nitelik yoniinden iistiin olan kisilerin isletme icerisinde
gorev almalari, isletmelerin her biriminin daha etkin ve verimli olmasini saglar. Bu etkiler
dikkate alindiginda, emek sermeyesinin ise baglatilmasinda baslayan ve isten ayrilana kadar her
tirlii egitimle desteklenen calisanlarin verimlilikleri insan kaynaklarinin 6nemli bir

fonksiyonudur (Sabuncuoglu, 2013:5).
2.3.1. Orgiitsel Etkinlik

Her isletme, tekel(monopol) bir sirket degilse, muhakkak rekabet ettigi bir rakibe
sahiptir. Orgiitsel etkinlik ile calisanlarin bu rekabet gii¢lerini nasil gelistireceklerini onlara
ogretir. Ogrenilen bu bilgilerin uygulamaya yansitilmasi, isletmenin performansinda ciddi bir
artis gostermesini saglar. Insan kaynaklar1 departmanlari, ¢alisanlarin kisisel bilgi ve
becerilerini gelistirmek adina orgiitsel etkinlikler diizenleyerek, nitelikli ve kalifiye personeller

haline gelmelerini saglarlar.
2.3.2. insan sermayesi

Emek sermayesi olarak da adlandirilan bu kavram isletme icerisinde deger olusturan ve
gelistiren insanlarin yani calisanlarmn biitiiniidiir. Insan kaynaklarinin emek sermayesinin
gelistirmelerini istedikleri faktorleri; 6grenme istegi, degisim heyecani, yenilik¢i adimlar
seklinde ifade etmektedir. Isletmenin vazgecilmez ve en énemli deger birimi emek yani insan
sermayesidir. Ayakta kalabilmek, faaliyetlerine devam edebilmek ve biyiiyebilmek icin
isletmelerin yapmalar1 gereken en Oncelikli eylem; c¢alisan insan sermayesine, niteliklerini
artirabilecekleri yatinmlar yapmalandir. Isletmeler calisanlarmin ihtiyag ve taleplerini
belirleyip onlar1 tatmin ettikleri siirece, onlarin verimli olmalarin1 ve performanslarini

yiikseltmelerini saglayabilirler. Bu durumda isletmelerin devamliligini garanti altina alir.
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Bununla beraber, gelisen is hayatinda caliganlarin niteliklerinin de gelismesi i¢in diizenli olarak

personel egitimlerinin olusturulmasi da gerekmektedir.
2.3.3. Bilgi yonetimi

Bilginin yonetilebilir ve yonlendirilebilir olmasi temeline dayanan bu politika insan
kaynaklarinin siklikla uyguladigi politikalar arasinda yer almaktadir. Insan kaynaklarmin bilgi
yonetiminde ki temel amaci, personellerin yapacaklar isle ilgili konular1 ve gelismeleri

o0grenmeleri ve bunu performanslariyla dogru orantili olarak gelistirmeleridir.
2.3.4. Odiil/Tesvik yonetimi

Odiillendirme ve tesvik yine insan kaynaklar1 ydnetiminin bir politikas1 niteliginde,
calisanin basar1 ve sadakatinin degerlendirilip takdir edilmesidir. Yine bununla saglanmasi
diisiiniilen amaglar sayilacak olursa; motivasyon artirma, isteklendirme ve basar1 seviyesini

yiikseltme 6rnek gosterilebilir.
2.3.5. Is goren iliskileri

Isletmeler ve is goren arasindaki iliskide amag; is gorenler, is gorenlerin haklarim
savunan sendikal kuruluslar ve isletme yoneticileri arasinda gereken koordinasyonu saglayarak

daha saglikli ve uyum igerisinde ¢aligilabilecek bir ortamin hazirlanmasidir.
2.3.6. Farkl ihtiyaclar: karsilama

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amac, isletmenin gereksinimlerini karsilayabilecek
belli diizeylerde denge olusturacak politikalar1 gelistirmek ve uygulayabilmektir. Bu yonetim
ile calisanlara calisabilecekleri uygun kosullarin saglanmasi amaglanir. insan kaynaklari
yonetiminde, yetenek ve bilgi yonetimi gibi kavramlarin gelistirilmesini saglanir. Yoneticiler,
hedeflerine ve gayelerine ulasabilmeleri gerekli olan niteliklere sahip is gorenleri isletmeye

kazandirirlar (Cingdz, 2011: 25-26).

Insan kaynaklar1 yonetimini bir kavram olarak inceleyecek olursak, isletmeler ve
orgiitler i¢in gerekli olan emek sermayesinin kaynagi ¢alisanlar: temin etmek, gelistirip egitmek
ve isletme icin kalic1 hale getirmek gibi davraniglarin biitliniidiir. Bu kavramdan da anlasilacagi
iizere insan kaynaklar1 yonetimi {i¢c asamadan olugsmaktadir. Her birim ve departman yoneticisi

giiniimiiz kosullarinda kendi ¢alistiklart departmanda birer insan kaynaklar1 yoneticisi gorevini



de tistlenmislerdir. Bu gorevin sorumluluklarindan biri de kendine bagh ¢alisanlarin gelisim ve

egitim sorumluluklarini tistlenmis olmalaridir (Sabuncuoglu 2000: 2).
2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKYY kavrami son yillarda ¢alisma hayatina etki eden bir yonetim anlayist olmustur. IKY
ilerici bir yonetim anlayisini ifade etmekte ve insan kaynaklari yonetimi isletmelerde ¢alisan
bireylerin gereksinimleri, egitim ve gelismeleri gibi konulara odaklanmis olup insan odakl1 bir
anlayis1 benimsemektedir (Allahverdi, 2006:3).

IKY eleman ihtiyaglarinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun
elemanlar1 secerek isletme kiiltiiriine alistirmalarindan, is gorenlerin motivasyonu, performans
degerlendirmesi, g¢atismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin
saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir isletme ortamin olusturulmasi, ¢alisanlarin egitimi

ve gelismesine kadar birgok uygulamay1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2013:3).

Biitiin isletmeler i¢in insan faktorii giderek onemli hal almaktadir. Bu duruma paralel
olarak faaliyet alani insan olan IKY ’'nin de dnemi artmaktadir. Her calisanin beklentisi,
gerceklestirdikleri ve yapmakla yiikiimlii olduklar1 is tanimina gore degisir. Gliniimiiz
isletmelerinde gorev alan calisanlari tarihsel siirecin egitim seviyesi en yiliksek olan
calisanlaridir. Calisanlar c¢alistiklart isletmeden adil ve esit sartlarda g¢alisma ortaminin
saglanmasini, bununla birlikte isletmenin yonetim politikalarinda ve kararlarinda kendilerine
onem verilmesini isterler. Bunlarla birlikte her ¢alisan aile hayatlarinin ve sosyal yasantilarinin
da 6nemsenmesini ve kendilerine bu konuda gerekli destegin verilmesini beklerler (Bukre ve

Cooper, 2006:83-85).

Isletmeler ve organizasyonlar i¢in en dnemli sermaye kaynaklarindan biri de emek
giiciiniin sembolii insandir. Belli bir amaci ve gayeyi elde etmek isteyen isletmeler emek giicii
olan bu insan sermayesini isletme yonetiminin her asamasinda kullanirlar. Calisanlar bil, beceri,
yetenek ve her nevi donanimlarindan faydalanma eyleminin tamami insan sermayesi olarak
adlandiriimaktadir. Isletmelerin insan kaynag ve emeginden faydalanmak istemelerinin en
onemli gerekgeleri; onlarin isletmeye kazandiracaklar bilgi, yenilik ve gelisimlerin igletmeye
basarili bir sekilde uygulanmasin1 saglamalaridir. Rekabet giicii gelismis olan isletmelerin bu
giicli elde ederken kullandiklari kaynaklardan birisi de nitelikli insan kaynaklarma sahip
olmalaridir. Globallesen diinyada isletmelerin karsilagtiklar: giicliiklerden bir tanesi de rekabet

edebilme giiciidiir, zira bu giicliik her gecen giin artmaktadir. Bu zorluklar karsisinda ayakta



kalabilmek ve kendilerini koruyabilmek isteyen isletmelerin, rekabet giiciinii artirmaya bu
nedenle nitelikli insan kaynaklari istihdam etmeleri gerekmektedir. Emek sermayesinin rekabet
gliciine sagladig1 katkinin nedenlerini; insan kaynaginin degerli olmasi, nadir olmasi, taklit
edilemeyecek kadar kendine 6zgii olmas1 ve alternatif bir ikamesinin olmamasi seklinde dort
kalem de incelemek miimkiindiir. isletmeler rekabet ettikleri isletmelerin her iiriin ve niteligini
taklit edebilirlerken, insan emegini ve niteligini taklit etmeleri miimkiin degildir (Keklik,

2007:9).
2.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlari
2.5.1. insan kaynaklari planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamas: ile isletmeler ihtiyag duyduklari personel profilini
tanimlama ve ihtiyaglarin temin edilebilmesi i¢in biitiin siiregleri belirli adimlarla takip etmesini
kapsayan bir siirectir. Planlama siirecinin etkin oldugunda bahsedebilmek icin, yeterli
niteliklere sahip personelin en 1yi verim alinacak is ile eslestirilmesinin saglanmasi suretiyle,
isletmenin ihtiyaclarni karsilanma diizeyine bakilir. Bu diizeyin yiliksek olmasi planlamanin

etkin olarak uygulandiginin ispatidir (Cing6z, 2011: 27).

Yine bu planlama ile yeteri kadar sayida personel ile yapilmak istenen iglerin tamaminin
yapilmasi ve emek sermayesi olan insan kaynaginin en etkin sekilde kullanilabilmesi amaglanir.
Bu planlamalar, uzun, orta veya kisa vadeli olarak ii¢ sekilde uygulanabilir yapiya sahiptir.
Isletme igerisinde yer alan her gorev tanimi ve ya her gérev birimine gdre insan kaynaklart
planlamasi gerceklestirilebilir (Mert,2015). Bu planlama siirecini temel olarak ii¢ asamada
incelemek mimkiindiir. Bunlar; emek gilicliniin tahminlenmesi, insan kaynaklari

programlamasinin yapilmasi ve degerlendirilmesi olarak belirtilmektedir.

Insan kaynaklar: planlamasi, sirketin hedef ve gayelerini gerceklestirme konusunda, sirket
icin gerekli olan ¢alisanlarin yani yeterli sayida emek giiciiniin tespit edilebilmesidir. Bu

degerleme ve tespit siireci hem niteliksel hem de niceliksel olarak uygulanabilmektedir.

Insan giicii planlamasi, sirketin amagclarina, karliigina ve verimliligine katki saglamasi
amaciyla, yine sirketin ihtiya¢ ve gereksinimleri dogrultusunda gerekli insan giiciiniin
planlanmasi bu asamada gergeklesmektedir. Dogru planlanmis ve dogru yonetilen bir insan
kaynaklar1 planlamasi ile ancak sirketler hedeflerine en kisa yoldan ve en az maliyetle

ulasabilirler.
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Insan kaynaklar1 planlamasi, degisen politik, ekonomik ve ¢evresel sartlar altinda isletmenin
calisanlariyla alakali gereksinimlerin tespit edilmesi ve tespit edilen ihtiyaglara cevap verecek

politika ve programlarin olusturulmasi siireci olarak tanimlanmaktadir.
2.5.2. Is analizi

Isletme igerisinde belirlenen gorev tanimlarinin ihtiya¢ duydugu gereksinimlerin, bilgi,
yetenek ve donanimin tespit edildigi sistemli ve diizenli siiregler biitiiniidiir. Bu analiz;
yapilacak gorevin fonksiyonel yapisinin, gorevlendirilecek personel ile uyumlu olup olmadigini
ve personelin gorevin gereksinimlerini karsilama konusunda yeterli olup olmadigini incelerken,
derinlemesine incelenen bilgiler sonucunda elde edilen verileri tekrar bir biitiin olarak
degerlendirir. Tanimdan da anlasilacag tizere; is analizi, gorev tanimini ve gereksinimlerini

derinlemesine incelemektedir (Cing6z,2011: 27).

Is analizinin ve bu analizi yerine getiren personellerin en dncelikli amaclari; gorevleri
tasarlamak ve tanimlamak, gorevlerin gereksinimlerini ve bu gereksinimleri yerine
getirebilecek personelleri belirleme hususunda gerekli verileri olusturmaktir. Is analizinin
amaglar1 arasinda yer alan ig tasarimi ise; ¢alisan memnuniyetini artirarak kalite kavraminin
yiikseltilmesini, maliyetleri diistiriilerek karliligin artirilmasini, giivenlik ve saglik kosullarinin

saglandig1 ¢alisma ortaminin hazirlanmasini saglayacak sekilde gorev tanimini belirlemektir

(Mert, 2015).

Isletme igerisinde gdrev alacak personellerin sayisini belirlemede ve bu goérevlerle
personellerin uyumlu hale getirilmesinde bir dizayn gorevi listlenen is analizi, yerine getirilecek
gorevin yazili bir tasviri ya da bir agiklamasi olarak tanimlanmaktadir. Yapilacak gorevin biitiin
nitelikleri ile degerlendirmeye ve yaziya alinmasi anlamina gelen is analizi, gérev tanimlarini,
ozelliklerini ve ihtiyac¢larini belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Bu sayede isletmeler daha verimli

sonuglar elde etmektedir.

Is analizi, gdrev tanimi ve gorev gereksinimleri olmak iizere iki kademe olarak
uygulamada yer almaktadir. Gérev tanimi, isin boyutlar1 hakkinda tanimlama yaparken is
hakkinda detayli ve kapsamli bilgiler vermektedir. Gorev gereksinimleriise; gorevi
yapabilecek personel veya insan kaynagi profilini olusturmak igin kullanilir (Yeni Umit Egitim

Kurumlari, 2016).
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2.5.3. Kadrolama

Ihtiya¢ duyulan nicelik ve nitelikte is gorenin istihdam edilerek isletmenin beseri
yapisinin olusturulmasiyla ilgilidir. Kadrolama islevi orgiitsel amaglara ulagsmak igin talep
edilen dogru is gorenlerin, dogru vakitte dogru ise yerlestirilmelerini saglamaktadir. Bu agidan
bakildiginda, ihtiya¢ duyulan is gorenlerin saglanmasi, secilmesi ve yerlestirilmesi

faaliyetlerini kapsamaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2007:5).
2.5.3.1 Adaylar arasindan igin gerektirdigi nitelikte olanlari secme

Isletmelerin agik pozisyon ilanlar1 ve adaylarin olusturulan pozisyona basvurmalari ile
aday segme de degerlendirme fonksiyonu baslamis olur. Ise baslatilacak aday veya adaylarin
baslatilmalari ile bu siire¢ sonlanmis olur. Uygun is goren adayinin tespit edilebilmesi bir takim

stireglerle gerceklesir.
On kabul: Bu asamada is basvurusunda bulunan adaylar ile ok kisa bir ilk gériisme yapilir.

Ise alma testleri: Ise alma testleri, bagvuruda bulunan adayin 6zelliklerinin ise uygun olup

olmadigin1 6grenmek ve adaylar arsinda uygun goriilmeyenleri ayiklamak i¢in yapilmaktadir.

Ise alma goriismeleri: uygulanan testler sonucunda basar1 gosteren personel adaylari ile
gerceklestirilen yiliz yiize ve bire bir konusmalar biitiiniine goriisme adi verilmektedir. Test
asamasindan sonra gerceklestirilen goriismelerin esas amaglart; gergeklestirilen testlerle

ol¢iimlenmesi miimkiin olmayan kisisel yetkinliklerin tespit edilebilmesidir.

e Planh goriisme: goriisme icin gelen adaylarla yapilacak konugmalar i¢in 6nceden
belirlenen sorularin yoneltilmesi planlt gériisme olarak adlandirilir.

e Plansiz goriisme: Sohbet ortaminda gergeklesen ve adaylara sorulan sorularin
onceden belirlenmedigi deyim yerindeyse dogaclama olarak gerceklesen
goriigmelerdir.

e Karma goriisme: gerek planli gerekse plansiz yapilan gorligmelerin bir takim
dezavantajlart mevcuttur. Bu gorlisme tiirli her iki gorligme yonteminin ayn1 anda

uygulandig1 goriismelerdir.
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2.5.3.2. Referanslarin kontrolii

Personel adaylarinin ise alinmadan 6nce, aday hakkinda olumlu ve olumsuz goriisler
alabilecekleri, yine adaylarin kendilerinden istenen gerek Ozel gerek eski yoneticilerinin

referans kabul edilmesi ve kontrol edilmesidir.
2.5.3.3. Saglik kontrolii

Isletmeler ¢alistirilacaklar1 personelin mevcut is pozisyonunda c¢alismak igin saglik
kosullarinin elverisli olup olmadigini kontrol etmek zorundadirlar. Yapacagi ise sagligt uygun

oldugu takdirde sikint1 yasanmamaktadir.

2.5.3.4. Ik amirle gériisme ve karar

Nihai karar verilmeden Once, personelin birlikte c¢alistirilacagt ve kendisine karsi
sorumlu tutulacagi amiri ile gorlismesi ve onunda fikrinin alinmasi1 saglanir. Sorumlu olacagi
ve birlikte calisacagi personel icin, amirlerin verecegi kararlar baglayici niteliktedir (Yeni Umit

Egitim Kurumlari, 2016).
2.5.3.5. Egitim ve gelistirme

Iste ki basariy1 yiikseltmek amaciyla is gdrenlerin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesi
icin yapilan caligmalardir. Gelisim i¢in yapilacak planlamalarin belirlenmesi, uygulanacak
egitimlerin programlanmasi ve egitim seviyesinin tespit edilmesine yonelik faaliyetleri igerir
(Can ve Kavuncubasi; 2007:6). Egitim ve gelistirme faaliyetleri nitelikli olan ¢alisanlar1 elde
tutmay1 ve performanslarini ylikseltmeyi saglayacak ayrica gerekli egitimleri personellere

vererek yerine getirilmelidir (Mert, 2015).
2.5.3.6. Performans degerlendirme

Is gorenlerin, bazi donemlerde ve gelecege iliskin basarilarin tahminlenmesi, 6l¢iilmesi
ve degerlendirilmesi i¢in yapilan islemler biitlinii olarak tanimlanmaktadir (Cingdz, 2011:28).
Bir isletmede performansin yiikselmesi talep ediliyorsa oncelikle orgiitsel performans ile
bireysel ya da grup performansi arasinda saglam bir koprii kuran performans degerleme sistemi
kurulmali ve bu sistem uygulanmalidir. Bu sistem galisan personele performanslart hakkinda

gelistirici geri bildirim de vermelidir (Mert, 2015).

13



2.5.3.6.1 Performans degerleme siireci

Performans degerleme siireci, personellerin gergeklestirdikleri is basarilar ile
isletmenin 6nceden belirlemis oldugu kurallar1 ve beklentileri karsilastirmali bir sekilde

Ol¢iimleyen ve bu dl¢iime gore degerlendiren bir siire¢ seklinde tanimlanabilir.

e Performans degerleme kriterlerinin belirlenmesi

e Performans degerleme standartlarinin belirlenmesi

e Performans degerleme periyotlarinin belirlenmesi

e Degerlemecilerin egitimi

e Yonetici ve ¢alisanlara bilgi verilmesi

e Performans degerlemenin kim ya da kimler tarafindan yapilacagina karar

verilmesidir.

2.5.3.6.2. Performans degerleme yontemleri

Performans degerleme yontemleri, isletme ve personeller agisindan Onemli olan
fonksiyonlar1 6lglimleyen ve tekniksek siireglerle gerceklestirilen islemlerdir. Bu teknikler
(Yeni Umit Egitim Kurumlari, 2016);

o Kisisel performans kriterlerine dayali yaklagim
o Ortak performans kriterlerine dayali yaklagim

e (Calisanlar aras1 karsilastirmalara dayali yaklagim

Kariyer Planlamasi: Orgiitte is goren bireyin isinde uygun sekilde ilerlemesini ve orgiit birey
uyumunu saglayacak siireci kapsamaktadir. Is gorenlerin kariyer planlarinin olusturulmasi ve

degerlendirilmesi bu siirecin temel agsamalaridir (Cingdz, 2011:28).

Orgiitiin gelecege yonelik ihtiyaclarmin biitiinlestirildigi bir yiikselme ve kariyer
planlamasi, bireye ve orgiite bagli performansi artirmak amaciyla kisisel Kariyer hedefleri ve
beklentileri ile olusturulmalidir. Calisan her bir personelin kariyer planlamalar1 ve bu planlarin

gergeklestirilmesi i¢in verilecek destegin, kisinin sahsina 6zel olarak yapilmasi gerekmektedir.

Disipline Etme: Personellerin disipline edilmeleri yani disiplin prosediirlerinin uygulanmasi
icin personelin siirekli olarak verim kayb1 yasamasi, verilen desteklere ragmen verim artiginin
gerceklesmemesi ve sirket i¢i etik kurallarina uyum saglamamasi gibi konularin gerceklesmis

olmas1 gerekmektedir (Mert, 2015).
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Ucretlendirme: Isletmede adil ve diizenli bir iicret sisteminin ve ddeme planinin gelistirilmesi

dogrultusunda c¢alismalar yer almaktadir (Can ve Kavuncubasi; 2007:7).

Personelin ¢alismakta oldugu isletmeden memnun olabilmesi i¢in ilk olarak adil {icret
aldigin1 bilmesi gerekmektedir. Sahip olunan niteliklere, yapilan isin degerine, gdsterilen
performansa ve piyasa licret oranlarina gore {icret alinmasi durumunda adil bir ticret
sisteminden soz edilebilir. Bunun i¢in is degerlemesi ve performans degerlemesi sistemlerinin
kurulmasi, piyasa ticret arastirmasinin yapilmasi gereklidir. Bununla birlikte performans ile
baglantili tesvikli ticret programlari uygulanmali ve parasal olan ya da olmayan(maddi-manevi)

cesitli ek olanaklar saglanmalidir (Mert, 2015).
2.5.4. Ucret yonetimi

Calisanlar bilgi, beceri ve tecriibeleri ile isletmeye katkida bulunmaktadir. Isletme
yonetimleri ise bunun karsiliginda ¢alisanlara belli iicret 6demektedirler. Bu manada iicret hem
calisanlar, hem de igverenler lizerinde durulmasi gereken 6nemli bir kavram haline gelmistir.
Ucret, is gorenler ve isverenler agisindan dnem ve 6zen gosterilen bir olgudur. Ucret ¢alisma

yasamina iligkin tatmin ya da tatminsizliklerinin belli basli nedenleri arasinda yer alir.
2.5.4.1. Ucret yonetimi siireci

Isletmenin iicret politikasina bagl hareket eden olgular; insan kaynaginin dogru ve etkin
yonlendirilmesi, isletmede tutundurulmasi ve giidiilenmesi seklindedir. Ucret yonetimini
stratejik yonetim politikas1 olarak belirleyen ve iicret konusuna bu hassasiyetle yaklasarak,
bagarili bir sekilde uygulayan isletmelerin, yonetim anlayiglarini profesyonelce olusturduklar

sOylenebilir.
Ucret yonetimi siirecinin asamalar;

e Is Analizi
e s Degerleme
e Ucret Arastirmalar

e Ucret belirleme
2.5.4.2. Ucret olusumunu etkileyen faktirler

Ucreti olusturan etmenleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Yeni Umit Egitim

Kurumlari, 2016);
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e Sendikalar

e Kanuni diizenler

e Arz-Talep dengesi

e Enflasyon

e Orgiitiin 6deme giicii

e Piyasadaki rekabet
2.5.5. Koruma

Personellerin ruhsal, bedensel ve sosyal anlamda iyilik durumlarinin en st diizeye
cikartilmast ve bu diizeyin korunmasi gerekmektedir. Kotii ortam kosullart nedeniyle
personellerin saglik durumlariin kétiiye gitmesinin 6nlenmesi; ¢alistiklar: ortamda personelin
sagligimi tehlikeye sokacak ve yasamini tehdit edecek tehlikelerden uzak durulmasi durumu
personeli korumaktir. Personellerin fizyolojik ve psikolojik durumlarina en uygun mesleksel
ortamlara yerlestirilmesi ve bu durumlarinin korunmasi gerekmektedir (Mert, 2015). Koruma
islevi is yeri ortaminda is goérenlerin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin korunmasina yonelik
yapilan ¢aligmalarin tamamini kapsamaktadir. Koruma islevi, is giivenligi ve is goren sagligi

cergevesinde yapilan ¢alismalari igerir (Cingoz, 2011:28).
2.5.6. Endiistri iliskileri

Is goren, isveren ve sendikal iliskilerinin diizenlenmesini igermektedir (Cingdz,
2011:28). Personellerin egitim ve kariyer gelisimlerini iistlenmek sirketler i¢in olduk¢a énemli
bir durumdur. Personellerin ihtiya¢ duyduklar bilgi ve mesleki gelisimleri isletmeler egitim
programlariyla saglayarak c¢alisanlarinin ve kurum seviyesinin gelismesine katki saglarlar (Yeni

Umit Egitim Kurumlari, 2016).

Calisanlarin sirketle ve igvereni ile gerceklestirdigi iliskilerin biitiinlinii en kapsamli
sekilde gerceklestiren ve karsilikli olarak ihtiyaglarin belirlenip ¢6ziim siireclerinin yasandigi
iligki, endiistriyel iligski olarak tanimlanir. Endiistri iligkilerinin taraflarini; is goren, isveren
sendikalar aracihig ile devlet olusturmaktadir. Isletmelerin ve is yasaminin yonetilmesine ait
kurallar biitiinii olarak endiistriyel iliskiler sistemini tanimlamak miimkiindiir. Is géren ve
isveren arasindaki iliskinin saglam zeminlerde ger¢eklesmesinin saglanmasi, huzurlu ve giiven
duygularinin olustugu ortamlar1 sunar. Bu durum personel ve isverenin endiistriyel iliskilerini
giiclendirirken, orgiitsel hedefleri gerceklestirmede ortak bir paydada bulugmalarini saglar.

Buna bagl olarak da calisanin isyerine olan sadakati gelisir. Endistriyel iliskilerin daha 1yi
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konuma getirilmesi ile maddi ve manevi anlamda olusabilecek her tiirlii olumsuzlugun da 6niine
gecilmis olunur. Yine bu iligkiler araciligi ile rekabet giicii ve emek sermayesinin verimliliginin

artis1 saglanabilir (Yeni Umit Egitim Kurumlari, 2016).

Endiistri iligkileri kavrami ¢aligmakta olan her bir ¢alisan i¢in ayr1 ayr1 “sahsi ve isletme
ile karsilikl1” iligkilerini yine bu iliskilere dayali olarak ¢alisma kosullarini sekillendiren
olgularin incelenmesine imkéan veren bir siirectir. Calisanlarin her konuda ki iliskilerini ve
sorunlarini yakindan inceledigi i¢in bu kavrami, isttihdam veya c¢alisan iliskileri olarak da

adlandirmak olasidir (Mert, 2015).

&> Planlama » Kadrolama » Egitimve [
Gelistirme
Bilgi
sistemi
A
< Koruma  [* Endistri |4 Degerlendirme |¢¥
iliskileri Odiillendirme

Sekil 1. Insan kaynaklar1 ydnetiminde islevlerin siireci (Saldamli, 2008:242)

Stratejik Insan kaynaklari ydnetimi, kurum igerisinde calismakta olan personeller ile bu
personellerin yerine getirdikleri gorevlerin yonetilmesi hususunun ilk asamasidir. Bunun
nedeni olarak, insan kaynaklar1 departmanlarinin, isletmelerin amaclarini gerceklestirme
bagarilani 6l¢limleme misyonlarin yliklenmeleridir. Bu durumundan anlasilacagi tizerine, insan
kaynaklariin gerceklestirdigi tiim faaliyetler bu amac1 yerine getirmek icin olacagidir. Tiim bu
gerekceler nedeniyle insan kaynaklarin departmanlarinin yoneticileri ev koordinatorlerinin,
sitketin alacagi her tiirli stratejik planlamalarda ve oOnemli kararlarda etkin bir rol
tistleneceginin kaginilmaz oldugunun bir gostergesidir. Bu uygulamalarin hayata gecirilmesi
cok da kolay degildir fakat insan kaynaklar1 yoneticilerinin hazirlayacaklar1 prosediirler ve
programlar araciligiyla bu uygulamalar uygulanabilir hale gelmektedir. Personellerin gerek
bireysel anlamda gerekse gruplar halinde motive edilecek sekilde yonetilmeleri personel

verimliligini artirirken sirket basarisina da katki saglar (Mert, 2015).
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2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

Insan kaynaklar1 kavrami ilk olarak 1817 yilinda, iinlii ekonomist Springer tarafindan
kullanilmaya baslanmistir. Fakat insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin igerik olarak bir
biitiinliige kavusmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda ortaya koyulan fikirlerle
birlikte gerceklesmistir. Personel yonetimi, Sanayi Devrimi ile birlikte iiretimin topraktan
makineye yonelmesi ve yasanan degisimler sonucunda ortaya ¢ikan gereksinimlerin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmistir. Baz1 igverenlerin galisanlarinin ekonomik refahlarina ilgi géstermeye
baslamalari ile dogan “refah sekreterligi”, personel yonetimi anlayisinin baslangici sayilmistir.
Fakat personel yonetimi Birinci Diinya Savasi’na kadar bir uzmanlik alani olarak goriillmemistir

(Tunger, 2012: 209-210).

20. yiizyilin 6zellikle son 20 yili is diinyasinda biiylik ve radikal degismelere neden
olmustur. Bu donemde meydana gelen degisimlerin en anlamlist bu olmustur ¢linkii insana
bakis agisinda yasanan zihniyet degisimidir. Yiizyilin basinda, diger girdilerle es diizeyde
tutulan “pasif” insan, yiizyilin son yillarinda bilgi ¢agini yasayan toplumlarda aktif insan olarak,

her alanda merkezi bir dneme sahip hale gelmistir (Diiren, 2000: 108).

Isletmelerde personel yonetimine ilgi Bati iilkelerindeki sanayilesme hareketi ile paralel
bir gelisme gostermistir. Bu gelismeler Avrupa iilkelerine kiyasla A.B.D.’de daha Once
baslamistir. 1786’da Philadephia basim is¢ilerinin iicret artis1 icin ilk grevi gergeklestirmesi,
1794’te ilk kar paylagimi planinin Amerika’da bir isletme tarafindan uygulamaya konulmasi ve
birtakim ¢aligma yasamini diizenleyici yasalarin ¢ikartilmasi bu erken gelismelere Ornektir.
Ingiltere’de ise 1800’lerin ilk yarisinda galisanlara yonelik birtakim uygulamalar olmasina
ragmen, esas gelismeler 1850°de Londra’da acilan sanayi sergisinden sonraki donemde
olmustur. ilk zamanlarda personel ydnetimi her béliim ydneticisinin sorumlulugundaydi. Fakat
ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlariin tutulmasi gibi az sayida islevi kapsamaktaydi.
Daha sonralari biiyiiyen fabrikalarin artan sayidaki is¢ileri ile istedikleri gibi yakin kisisel iligki
kurmanin zorlastigin1 géren bazi sosyal biling sahibi igverenler, A.B.D.’de Amerikan Sosyal
Hizmetler Enstitlisii tarafindan Onerilen ve ilk uzmanlasmis personel gorevlerinden birini
olusturan “sosyal hizmet gérevlisi” fikrini 1889’da uygulamaya baslamistir. ingiltere’de ilk
sosyal hizmet gorevlisi calisanlarla iligkilerde yenilikleri uygulamada 6ncli konumda olan
Rowntrees isletmesinde 1896°da ise baglamistir. Ingiltere’de 1913 ’°te Sosyal Hizmet Gorevlileri

Dernegi kurulmus ve bu dernekle birlikte geng bireylerin ve kadin calisanlarin oldugu
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isletmelerde sosyal hizmetler sorumlularinin bulundurulmasi zorunlu hale gelmistir (Ferocev,

2011: 55).

Ekonomik ve politik gelismelere kayitsiz kalamayan isletmeler de kendi fonksiyonlarini
degistirmek, yenilemek ve gelistirmek zorunda kalmislardir. IK'Y *nin tarihsel gelisim siireci de
bu degisen kosullarin insan iliskilerine bagli olarak gelismelerin bir {iriinii olarak karsimiza
cikmaktadir. Personel yonetimi kavrami olarak ilk donemlerde isimlendirilen insan kaynaklari
yonetimi zaman igerisinde degisimlere ugrayarak daha kapsamli bir kavram ve yontem haline
gelmistir. Yaklasik olarak 55-60 y1li agkin bir siiredir insan kaynaklar1 yonetimi, gerek personeli
yetistirme, gerek personeli yonetme ve gerekse personeli yonlendirme olarak bir takim

sorumluluklar Gstlenmektedir.

Her isletmenin veya kurumun ¢alistirdiklar personelleri yonetilmesi ve kontrol edilmesi
gereken ciddi bir yatirim araci olarak gormesindeki en biiyiik etken, bu yonetim siirecine teknik
olarak yaklasmalarindandir. Gelisen ve degisen fonksiyonel gesitlilikler dikkate alindiginda,
isletmede gorev alan yoneticiler tek baslarina personel sorumluluklarini {istlenme konusunda
yetersiz kalmaya baslamislardir. Gelisen modern yaklagimlarla birlikte, emek sermayesinin
kabiliyet ve yeteneklerinin sinirsiz oldugu anlasilmis, bu kabiliyetlerin gelistirilmesi ve
isletmeye kazandirilmasi kaginilmaz hale gelmistir. Bu nedenle bu fonksiyonu yonetecek ve
isletmeye kazandirabilecek bir departman ve isletme yonetimi olarak insan kaynaklari terimi
karsimiza ¢ikmistir. Bu siirecin gereksinimleri merkezinde isletme politikalarini benimseyen
personel yonetimi fonksiyonunu yerini, ademi merkeziyet¢i bir yonetim anlayisi ile gelistirilmis
olan insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonuna birakmak zorunda kalmistir (Argon ve Eren,

2004: 23).
2.7. Personel Yonetimi Kavrami

Tiirkge ’ye, Fransizca dilinden ge¢mis olan ve en yalin haliyle personel kavrami;; “belli
bir gorevi yerine getiren sirket calisanlarin tamami > olarak ifade edilebilmektedir
(Piiskiilliioglu, 2004:1067). Isletmenin benimsemis oldugu bir takim organizasyonel
fonksiyonlarin varlig1 ve bunlardan birinin de insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu oldugu
kabul edilmektedir. Fakat bu fonksiyonun temel olarak karsimiza personel yonetimi fonksiyonu
olarak ¢iktigini unutmamamiz gerekir. Her organizasyonun en temel anlamda ii¢ islevi vardir.
Bunlar; nihai malin tiretimi, iiretilen malin pazarlanmasi ve bu mallarin finansal yonetimidir.
Genel c¢er¢evede degerlendirecek olursak, organizasyon bir isletmede emek sermayesi

tarafindan hizmet ve mal iiretilmesi i¢in gerceklestirilen yapilar biitiiniidiir. Tiim bu hizmet ve
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mallarin iiretilmesinde ve meydana getirilmesinde gerekli olan maddi kaynaklarin etkin bir
sekilde kullanilmasi finans yontemini, bu iretimin miisteriye ulastirilmasi ise pazarlama
yonetimini gerektirmektedir. Kisitli sayida c¢alisani olan isletmeler, organizasyonun bu temel

gorevlerini rahatlikla yerine getirebilirler (Miifreze, 2014: 1).

Personel yonetimi; bireysel, orgiitsel ve toplumsal hedeflere ulasabilmek amaciyla;
insan kaynaklarinin tedarik edilmesinin, gelistirilmesinin, Ttcretlendirilmesinin, Orgiitle
biitiinlestirilmesinin, elde tutulmasinin ve isten ayrilmasinin; planlanmasi, Orgiitlenmesi,

yonetilmesi ve kontrol edilmesi olarak tanimlana bilinir.

Personel yonetimi, yeterli sayida ve gerekli yeterlige sahip elemanin alinmasini ve
hizmet icinde bunlarin gelistirilmesini, personelden hizmet sirasinda en iyi bi¢imde
faydalanmasin1 hedef tutmaktadir. Personelin ise alinmasi, siiflandirma, aylik veya iicret
sorunlart, sicil, yiikkselme ve yer degistirme, memurlarin hak ve ytlikiimliiliikleri, egitim, beseri
iligkiler, disiplin, emeklilik gibi konular da PY ’nin belli basli konular1 arasinda yer alir (Dogan,

2010: 5-6).

Personel Yonetiminde Operasyonel destek faaliyetler olarak en ¢ok su islevler
gerceklestirilir
(Sabuncuoglu, 2000: 8).

e Personel se¢imi

e Maas bordrolar1 hazirlama

e Personel sicil dosyalar1 olusturma

e ikramiye ve Avanslar

e Senelik izinliler

e Hasta sevk kagitlar

e Personel devamliligini takip

e s ve Isci giivenligi

e Sivil savunma faaliyetleri

e SGK, Is ve Is¢i bulma kurumu ile iliskiler
e Hizmet i¢i egitimler

e Personel devir siirecini takip

e Kidem, emeklilik ve ihbar tazminati

e Vardiya belirleme
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e Postalama isleri
e Yemek organizasyonu

e Servis organizasyonu

Personel yonetimi, az sayida gorevi kapsamakla birlikte; orgiitlerde stratejik bir role de
sahip degildi. Daha ¢ok personel islevlerini yerine getirmekte, orgiitsel kararlarda herhangi bir
gorev sorumlulugu bulunmamaktaydi. Personel Yonetimi bu sekliyle giiniin sartlarina ve
degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmis olmakla birlikte, yeni bir kavram ve yeni bir anlam

ifade eden Insan kaynaklar1 yonetimini ortaya ¢ikartmistir (Oke, 2016: 2).
2.8. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis Siireci

IKY isletmelerde ve calisma hayatinda genis yanki uyandiran bir yonetim yaklagimi
olmustur. Tarihsel derinligine bakildiginda, “Bilimsel Yonetim Yaklasimi” ile baslayip
“Personel Y&netimi” anlayisindan “Insan Kaynaklari Yonetimi” seviyesine geldigi

goriilmektedir (Keser, 2002: 1).

Geleneksel personel yoOnetiminden insan kaynaklari yoOnetimine gegis ve insan
kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii haline gelmesi uzun siireci kapsamustir, farkli agsamalardan
gectikten sonra bu degisim miimkiin olabilmistir. Ilk olarak personel yonetimi personeller
hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin {icreti, yan ddemeleri, sigorta gibi
muhasebe kayitlar ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma
gibi iicret ve diger 6demelere etkisi agisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan
daha ileriye gitmemistir. Personel yonetimi anlayisinda ¢alisanlar bir maliyet unsuru olarak
goriilmekteydi. Ancak modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda insan, gelisen ve degisen
cevresel kosullara igletmenin uyum saglamasinda en etkili faktor olarak goriilmeye baslamistir.
Geleneksel personel yonetimi ve insan kaynaklart yonetimi arasindaki temel fark
odaklandiklar1 hedef kitlelerdir. Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin gereksinimi olan insan
kaynagin1 da dikkate almaktadir fakat personel yonetimi esas olarak isletmenin calisanlarini

hedef almigtir (Yiiksel, 2007: 9-10).

18. yiizyiln ortalarinda ingiltere’de baslamis olan Endiistri devrimi énce Avrupa
kitasina ve oradan da tiim diinyaya yayilarak biitiin diinyay: etkisi altina almistir. Toplumlarin
o doénem icerisinde ekonomik, sosyal ve kiiltiirel gibi olgularin1 degisiklige ugratan en 6nemli
neden endiistri devriminin gelismesidir. Boliim tiretiminden kitle seklinde iiretime gegise izin

veren, iiretim teknolojisinin gelisimde kullanilmaya baslanan ara¢ ve yontemler bu devrimin
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baslamasina neden olan temel etkendir. Tabii ki bu durumun atolye isletmecilerini soktuklari
zor durumda kacginilmaz olmustur. Sirketlerin bu teknolojik yontem ve araglar1 kullanmaya
yetkin olan personellere ihtiya¢ duymalar1 da insan kaynaklar1 yonetiminin olusmasina zemin

hazirlamistir (Kiziloglu, 2012: 9-10).

Degisikliklerin ekonomik ve sosyal yonden c¢ekilmez bir hal almaya basladigi
doénemlerde, isletmeciler isgilerin sorunlarina duyarsiz kalamamislardir. Rovert Owen —kendisi
insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin Onciilerindendir— bu duruma duyarsiz kalamayan
kisilerden biridir. Robert Owen’in savundugu ve insan kaynaklari yonetiminin temel prensipleri
arasinda yer alan sav; isteki verimliligin yiikseltilebilmesi, personelin kendisini giliven
icerisinde hissedecegi ortamda calistirilmasi ya da kendisine zarar veren her tiirlii olumsuzlugun

ortadan kaldirilmasina bagli oldugudur (Giiven, 2013: 54).

Endiistriyel psikoloji teorisinin gelistiricisi olan Hugo Munsterberg’e, 1913 yilinda
Frederick W.Taylor’un tarafinda gelistirilen bilimsel yonetim arastirmalarinin esin kaynagi
oldugunu kabul ederken bu gelismenin, insan kaynaklar1 yonetiminin misyonuna yeni degerler
kattig1 yadsmamaz bir ger¢ek haline gelmistir. Gorev ve verimlilik kavramlari {izerine
yogunlasan Taylor ve mesai arkadaslari, Munsterberg’i yonlendirerek ¢alisanlar ve ¢alisanlar
arasindaki farkliliklarin gerekgeleriyle ilgilenmesine neden olmustur. Bu durum da insan

kaynaklar1 yonetiminin farkli kavramlarla genislemesine yol agmistir (Kiziloglu, 2012: 9-10).

Gilintimiizde isletmeler i¢in yeni ve 6nemli olan insan kaynaklarinin gelisimine tarihsel
bir silire¢ olarak gordiigiimiizde, zaman iginde gilinlimiiz konumuna gelebilmek i¢in cesitli
asamalardan gectigi goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin yaklasik yetmis yildan bu
yana fonksiyonel bir uzmanlagsma ve uygulama alani olarak kabul edilmis olmasina ragmen,
kokleri gegmise uzanmaktadir. Bu kadar eskiye dayanan bir 6greti olmasinin en 6nemli nedeni
ise; ortak amaglari gergeklestirmek maksadiyla orgiitlenen insan gruplarmin tarih boyunca var
olmasidir. Insan kaynaklari ydnetiminin sistematik bir sekilde gelisme evrelerini sirasiyla;
endiistriyel devrim, endiistriyel psikolojide gelismeler, insan kaynaklar1 islevlerinin gelismesi

ve davranis bilimleri olarak siralanabilir (Bing6l, 2016: 9-15).

Insan kaynaklarinin kapsamli ve gelismis islevlerinin ¢ok ilkel versiyonu olarak
karsimiza ¢ikan personel yoOnetimi; personel temini, isten ¢ikarma islemleri, caligsma
donemindeki bordrolama ve dosya arsivleme gibi temel fonksiyonlardan ibarettir. Modern
yontemlerin 15181 altinda, gelisen ihtiyaglar1 karsilamakta zorlanan personel yonetimine,

uzmanlik seviyesi daha yiiksek, teknolojik aracglarla ve bilgi ve egitim seviyesinin daha yiiksek
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oldugu yeni yontemler ve islevler eklenmistir. Tiim bu gelismeler sayesinde insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlar1 ¢cok daha kapsamli bir hal almistir. Personel yonetimine ilave olan
bu fonksiyonlardan bazilar1 ise; gérev analizleri, gérev tanimlarinin olusturulmasi, etkili segme-
yerlestirme sistemleri, ilave 6demeler, performans degerlendirme, kariyer gelisimini planlama,
motive etme ve performans artirma, stres altinda ve catisma déneminde verimliligi koruma
yonetimleri gibi fonksiyonlar insan kaynaklari yonetiminin getirdigi ilave katkilar arasinda yer

almaktadir (Erel ve Yalgin, 2014: 35).
2.9 Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki iliski ve Farklar

e Personel yonetimi, sirketin almis oldugu kararlari, politikalar1 yonlendirme ve
uygulama ¢abasi icerisinde iken, insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisan bireylerin toplu
olarak gelecekleri ile ilgilenmektedir.

e Personel yonetimi ¢evresel degisimlere uyum saglamak zorunda oldugu icin daha
ok izleyici pozisyonunda gorev yapmakta iken, Insan kaynaklar1 yonetimi stratejik
fikir ve caligmalarin gelistirilmesi ve sunulmasinda etkin bir rol iistlenmektedir.

e 1KY kurum igerisindeki politikalarini dzele gore degil genele gore belirlemektedir.
Bu durumda isletme igerisinde ¢alisan biitiin personellerin katildigi kurum kiiltiiriinii
olusturmaktadir. Personel yoOnetimi ise kurum kiiltlirlinden ziyade kisa vadeli
personel taleplerine cevap veren bir politika izler.

e Insan kaynaklar1 yonetimi; tutarli, kalict ve uzun vadeli politikalar gelistirerek
gelecege doniik atimlar atar. Bu yoniiyle de personellerin gelecek planlarinda daha
uzun vadeli katki olusturacak kararlar alirlar. Personel yonetiminde ise amac; kisa
vadeli gelecekten ziyade anlik ¢oziimler sunan politikalarla personel ihtiyaglarina

cevap sunabilmektir (Demiral ve Dogan, 2008: 147-148).

Personel yonetimi kavraminin temel fonksiyonlar1 olan ise alma ve ¢ikarma, personel
kayitlarin1 tutma gibi yalin ve basit islemler, ¢agin degismesi ve yontemlerin gelismesi
karsisinda popiilerligini kaybetmis olmakla birlikte yetersiz kalma gibi bir sorunla da karsi
karsiya kalmistir (Keser, 2002: 3). Geleneksel personel yonetiminin yerine tercih edilmeye
baslanan modern insan kaynaklar1 yonetiminin tercih edilmesinde en biiylik nedenleri arasinda;
egitim seviyesi yiikselen c¢alisanlarin olmasi, rekabet edebilme pazarlarinin genislemesi,
sirketlerin teknoloji gibi araclarla kendilerini gelistirmeleri etkin rol oynamaktadir. Bir yonetim
bi¢imi olan insan kaynaklari yonetimi, emek sermayesinin gereksinim duydugu her tirli

ihtiyacin belirlenmesi, karsilanmasi ve emek sermayesinin veriminin artirilmasi igin gerekli
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biitlin ¢caligmalar1 yapmalar1 agisindan 6nemini her gegen giin artirmaktadir. Tipki isletmenin
temel birimleri olan iiretim, pazarlama, finans gibi insan kaynaklar1 da isletmeler icin bir
yonetim birimidir. Kuruma gelisen teknolojik kazanimlar sunmasi, is akisinin diizenli hale
gelmesine kalic1 katkilar saglamasi, bireylerin kendilerini gelistirmelerinin yani sira kariyer
yapabilmelerine yardimei olmasi, ilerleyen donemlerde ihtiyag duyulacak olan yonetici, idareci
ve amir pozisyonlarinda gorev alacak personelleri yetistirmesi, insan kaynaklar1 yonetimin,
personel yonetiminin yerini almasindaki en 6nemli artilari olarak siralanabilir (Demiral ve

Dogan, 2008 148).

Insan kaynaklarina yénelik stratejik yonetim tarz1 ile klasik personel yonetimi arasinda
derin bir fark bulunmaktadir. Bunun en iyi agiklamasi Insan kaynaklari yéneticilerinin
isletmelerin yonetim takimlarinda strateji belirleyen ¢ekirdek kadroda yer almasidir. Klasik
personel yonetimi ile Stratejik Yonetime dayali Insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki temel
fark, personel yonetimi yetkileri ve gorevleri acisindan sirketin yonetim alanlarinda pasif bir
rol almasidir. Diger taraftan Stratejik Insan kaynaklar1 yaklasimi, sirket ile ilgili stratejik
planlama, karar verme konularinda bulunmakta ve ¢alisanlari ilgilendiren tiim insan kaynaklar1
islevlerini yonetiminden sorumlu gérevlerini yerine getirmektedir. Yani pasif degil aksine aktif
ve proaktif bir rol iistlenmektedir. Bu yaklasim Insan kaynaklari1 yoneticisine daha ¢ok
sorumluluk iistlenmesine yol agmakta ve ayni zamanda kurumun tiim islevlerinin isleyisi
kararlarina ortak olmasmi gerektirmektedir. Insan Kaynaklar1 departmaninin {ist diizey
yoneticisi ayn1 zamanda bu yaklasim ile isletmenin yonetim takiminin degismez bir oyuncusu

gorevini Uistlenmektedir (Miifreze, 2014: 4).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetimini birbirinden ayiran stratejik farklardan
birisi de zaman olgusudur. Insan kaynaklar1 ydnetimi uzun dénemli ihtiyaglar1 karsilamay:
hedeflemekte iken personel yonetimi daha kisa donemleri karsilamaya egilimlidir. Yine insan
kaynaklar1 yonetimi stratejik bir planlama yaparken bireyleri yani tiim calisanlari tek bir biitiin
olarak goriir ve hepsinin ihtiyaclarini cevaplandiracak bir yaklasim sergilerken, personel
yonetimi c¢aligan her bir personel icin ayr1 ayr1 degerlendirme yontemiyle yaklasir. Personel
amir ve yoneticilerinin neler yapmalari gerektigine deginen personel yonetiminin aksine, insan
kaynaklar1 yonetimi amir ve ydneticilerin kurumu da yansitacak olan bir bakis agisina sahip
olmalarin1 hedefler. Sendikalarin yapmis olduklar1 davraniglar1 benimseyen ve onlarin
yaklagimlarina gore strateji belirleyen personel yonetimi; c¢alisanlart sendikalardan ve
sendikacilik sisteminin diigiincelerin daha iyi diisiinen insan kaynaklarin yonetiminin gerisinde

kalan bir yonetim anlayisidir. Personel yonetimi sadece goreve dayali ve kapsam olarak oldukca
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dar gergeveye sahip egitimleri dikkate alirlarken, insan kaynaklar1 yonetimi isin ¢esitliligini ve
verimliligi artirmaya, calisanlar1 gruplar halinde ¢aligmaya sevk eden modern bir ‘gelisme’

taraftaridir (Hugnes,1999: 2-5).

Glinlimiizde orgiit kiiltiirii alaninda olusan gelismeler tam rekabet ortami, degisim,
yenilik¢i, teknolojik yenilikler, kiiresellesme, ¢ok uluslu sirketlerin yayginlagsmasi, uluslararasi
isletmeciligin gelismesi, klasik anlamda personel yonetiminin yeni bir anlayis ile ele alinmasini,
igeriginin 6nemli Olglide degistirilmesini ve bu yeniliklere uyum saglamasini zorunlu hale
gelmistir. Iste bu zorunluluk sonucu ortaya ¢ikan yeni yaklasim orgiitte ¢alisan biitiin insan
unsuruna Dbiitlinciil bir acidan bakilmasin1 ve bunun siire¢ olarak ele alinmasim
gerceklestirmistir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetiminin igerik

bakimindan es anlamli olarak algilanmas1 miimkiin degildir (Allahverdi, 2006: 9).

Tablo 1. Klasik Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Y énetiminin Farklar:

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Is odaklidir Insan odaklidir

Operasyonel faaliyet Danismanlik hizmeti

Statik bir yapidir Dinamik bir yapidir

Insan maliyet Unsuru Insan énemli bir kazang
Kaliplar, normlar Misyon, vizyon ve degerler
Klasik yonetim anlayisi Toplam kalite yonetimi anlayisi
Iste calisan insan Isi yénlendiren insan

Tablo 1°den de goriildiigii gibi personel yonetiminden Insan Kaynaklari Y&netime
geciste, odak noktasindan, calisma sekli, insana bakis acisi, isle insan uyumunu gelistirme

anlaminda dnemli farkliliklar s6z konusu olmustur (Oke, 2016: 27).

Tablo 1°de personel yonetiminin dayanagini is odakliliktir, Operasyonel faaliyetler,
statik yap1 gibi geleneksel yaklagimlar olusturmaktadir; insan kaynaklar1 yonetiminde insan
odaklidir, danigmanlik hizmeti, dinamik yapi, toplam kalite yonetimim gibi birtakim modern
yaklagimlarin var oldugunu tabloda gormek miimkiindiir.

http://www.teias.qov.tr/eBulten/makaleler/2012/iky/iky.html

Personel yoOnetiminde yoOnetimin uygulamalar1 prosediirlere, kaliplara, normlara

baglidir, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ise esnek ve orgiitiin ihtiyaglarina odakli bir anlayisa
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sahiptir. Diger yandan, personel yonetimde karar alma siireci olduk¢a yavasken, Insan kaynaklari

yonetiminde bu siire¢ hizli ilerlemektedir.

Tablodan da anlasildig1 iizere insan kaynaklar1 yOnetiminin personel yOnetiminden
oldukga farkli ve geligmis yonleri vardir. Bu noktada, isletmedeki bireye verilen deger, orgiitiin
misyonu ve vizyonu gibi orgiitsel kiiltiir gibi pek ¢ok yeni yaklasim personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetime gegisi ifade eden yenilikler olarak ortaya ¢ikmistir. Bundan dolay1
personel yonetiminin sadece personelin orgiitle ilgili islemlerinin dikkate alindig1 yapisindan
farklilagma yaganarak, bireyin her tiirlii problemi, egitimi, gelistirilmesi ve kariyer planlamasini
yapilmast gibi pek cok oOrgiitsel stratejilerin uygulanmaya baslandigt modern personel
yOnetimine yani insan kaynaklari yonetimine gecilmistir. Artik personel yonetimi sadece
personel departmani ile sinirl kalmamakta tiim organizasyon agamalari ile koordinasyon iginde

olan ve list yonetimde temsil yetenegi ve stratejik Karar siirecinde 6nemli fonksiyonu olan bir yap1

haline gelmistir (Sadullah, 2015:1).
2.10. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Se¢im Kriterleri

Calisanlar bir organizasyonun verimini ve karliligini direk olarak etkileyen unsurlardir.
Ise ideal olmayan personelin istihdam edilmesi, kurum igin zamana, paraya ve potansiyel
firsatlarin kagirilmasma neden olur. Hazirlik asamasini profesyonelce tamamlamis personel
secim sistemi, sadece uygun ise uygun adayin se¢ilmesini saglamakla kalmaz ayn1 zamanda,
isletmenin marka degerinin sektorel pazarlarda rekabet edebilir seviyeye gelmesini saglarken,
sirket performansinin da artmasini saglar. Dogru tanimlanmis is tanimi1 ve dogru belirlenmis is
gereksinimlerine gore secilmis adaylar kurum performansinin artmasina katki saglar. Hangi isin
hangi kosullar cercevesinde, ne i¢in yapildigina iligkin sorular herhangi bir pozisyon i¢in
soruldugunda, alinan cevaplar bu 6zelliklerin anlasiimasina yardimci olmaktadir. Is analizi
dogru ve etkili yontemlerle belirlenmedigi taktirde, dogru bir se¢im sisteminin olustugunu
sOylemek pek miimkiin olmaz. Personel ihtiyaci duyulan ise en uygun adayin secgilebilmesi i¢in,
adaymn bilgi ve becerilerini, kabiliyet ve kisilik wvasiflarmi ise uygunlugu acgisindan
degerlendirip se¢mek, ig¢inin performansini en iist diizeyde kullanabilmesi i¢im isletmeye
yardimci olur. Ise dogru kisilerin aliabilmesi, performans ile iliskisi oldugu belirlenen bireysel
ozelliklerin aktif bir sekilde Slgiilmesine baglidir. Bu 6lgiim i¢in personel se¢im siirecinde

cesitli yontemler kullanilmaktadir (Giildal, 2016:1).

Insan faktorii, aktif yapisi ile isletmenin yoniinii belirlemektedir. Isletmeye almacak

personeller, isin gereklerine ve Orgiite en uygun adaylar arasindan se¢im yapilmissa, ekipten
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basar1 beklentisi daha yiiksek olmaktadir. Bundan dolay1 ise, is yerine, orgiitiin iklim ve
yapisina en uygun adayi, se¢ebilmek 6nem kazanmistir. Modern personel segme ve yerlestirme
yontemleri, ¢alisan bireyin, is ortaminda basarili, verimli ve performansi yiiksek insanlar
olmalarmi ve kisisel olarak da mutlu ve is tatminlerinin yiiksek olmasini saglamay1
amagclamaktadir. Ciinkii bu saglama yapildiginda isletmenin kar1 ve verimliligi artacaktir. ise
uygun olmayan personelin ise alinmasi gelistirilmesi oldukga gii¢ ve maliyeti yiiksek olacaktir.
Bundan dolay1 iyi segilmis bir personel, egitimlerle daha yeterli hale gelebilmekte ve eksiklerini

gOrtip bunlar iyilestirmektedir ayrica isletmeye maliyeti az olmaktadir (Giildal, 2016:2).

Is hayatinda en 6nemli unsur; is ve personel arasindaki uyumdur. Insanlar, yas, cinsiyet,
bedensel nitelikler, c¢alisma hizi, zekd, kavrayls ve sabir gibi hususlarda farklilik
gostermektedir. Bireylerin kendi nitelik ve yeteneklerine karakter ve tutkularina uygun biri g
se¢meleri hem kendileri i¢in hem de isletmeler i¢in gerekmektedir. Personel se¢iminde temel
amag, personel se¢im hatalarini en aza indirmek, isletmede agik olan is ve gorevlerin
ihtiyaclarina uygun en dogru kisileri segmektir. lyi iiretim igin iyi personellere ihtiya¢ vardir.

Ise uygun personeller secilemediginde (Giildal, 2016:2);

e Isletmede, uyumsuzluklar ve catismalar yasanmaktadir,
e s kazalarinda artislar goriiniir,
e Personel dolasimi artmaktadir,

e Isletmenin verimi diiser, kayiplar ortaya gikar.

Tiim bu nedenlerden dolay1 personel se¢imi yapilirken belirli kriterler olusturulmustur
ve bu kriterlere gore se¢im yapilmaktadir. Pozisyona uygun personel verimliligi ve kar1 arttirir
pozisyona uygun olmayan personel ise isi yavaslatir, verimlilik diiser. Personel se¢iminde

dikkat edilmesi gereken bir takim unsurlar vardir bu unsurlar(Giildal, 2016:3);

e Bagvuran kisi havuzunun nicelik ve nitelik olarak genis olmasi

e Isle iliskilendirilmis kisilik test envanterlerinin uygulanmasi

e Personeli degerlendirme ve daha iyi tanimak adina kabul goérmiis testler uygulamak
e Personeli daha iyi tantyabilmek adina daha genis ve farki alanlar test etmek

e Dogru ve uygun personeli bulabilmek igin kosullar1 esnek tutmak (Eker,2013).
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2.11. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Boyutlari

2.11.1. Cevre boyutu

Yenilen ve degisim gosteren ¢evre sartlarina uyum saglayabilmek isteyen isletmeler,
hem isletme i¢ci hem de isletme dis1 ¢evreye uyum saglayan personellerle bu isteklerini

gerceklestirebilirler (Erdogan Giiven, 2015: 4).

2.12.2. Dikey boyutu

Tamim olarak ele alindifinda dikey boyut; Insan kaynaklari yonetiminin biitiin
uygulamalarini ve stratejik yaklasimlarini sirket stratejileri ve uygulamalari ile biitiinlestirmeyi
amaglamak ve desteklemek olarak tanimlanabilir. Girisim anlaminda uygulanan stratejiler
ornek gosterilebilir. Ornegin; kar maksimizasyonu stratejileri, maliyet minimizasyonu
stratejileri, bliylime ve markalagsma stratejileri 6rnek olarak gosterilebilir (Erdogan Giiven,

2015: 4).

2.11.3. Yatay boyutu

Yatay boyut, birbiriyle uyumlu insan kaynaklari uygulamalarinin bir topluluk
olusturulmas ile basarilmaktadir (Erdogan Giiven, 2015: 4). I¢sel boyut olarak da adlandirilan
yatay boyut, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik calismalarinda, igsel tutarlilik ve

tamamlayicilik agisindan 6nem arz etmektedir (Delery, 1998: 291).
2.11.4. Teknoloji boyutu

Insan Kaynaklar1 Y dnetimi’nin temel fonksiyonlari arasinda yer alan ve son dénemlerde
onemini ortaya koymay1 basaran bilgi sistemleri teknolojinin giiciinii gdstermistir. Insan
kaynaklar1 bilgi sistemi (IKBS); bir organizasyonun kendi Insan kaynaklari, personel
faaliyetleri ve organizasyonel boliim ve 6zellikleri ile ilgili ihtiyaci olan verilerin toplanmasi,
saklanmasi, korunmasi, giincellestirilmesi ve analiz edilerek tiirlii raporlarin hazirlanmasini

saglayan bir siiregtir (Erdogan Giiven,2015;5).
2.12. insan Kaynaklar1 Yénetiminin islevleri

2.12.1. insan kaynaklar1 temin ve secim siireci

En temel anlamda deginecek olursak; IKY’nin éncelikli gérev ve amaci isletmenin

ihtiyacina uygun personel teminini saglamasidir. Her isletmenin basarili ya da basarisiz
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olmasinin arkasinda yatan en 6nemli faktoriin insan yani emek sermayesi oldugu mutlaktir.
Insan kaynaklar1 y&netiminin yarar ve faydalarindan bahsedebilmek icin, isletme icerisinde
calisacak her personelin ve yapacaklari isin niteliklerinin dogru belirlenmesi gerekmektedir.
Pozisyonun gereksinimlerine uygun ¢alisanin teminin insan kaynaklari1 yonetimi i¢in en 6nemli

husustur (Sabuncuoglu, 2000: 78).

Insan giicii olarak tamimladigimiz emek sermayesi; isletmelerin basarisina katki
saglayan en temel faktdrdiir. Insan kaynaklari y®netiminin uzmanhk alami olarak
tanimlayabilecegimiz islem tam olarak, bu emek sermayesinin en rasyonel ve etkin sekilde
secilip isletmeye kazandirilmasidir. Giinlimiizde yapilan arastirmalar gosteriyor ki; basarili ve
gelismis sirketlerin tamaminda etkin bir rol distlenmis insan kaynaklar1 departman
bulunmaktadir. Basariy1 bu sekilde yakalamig ve gelismislik seviyesini artirmis olan
isletmelerde ¢alisma talepleri oldukea fazladir. Bu isletmelerde ise baglayabilmenin zorlugunun
yan1 sira, isletmeden cikarilma ihtimali de oldukea diisiik bir orana sahiptir. Insan kaynaklari
departmanlar1 bu istatistiksel verileri ve oranlari basarilarin1 gosteren deliller olarak kabul
etmektedir. Aksini diisiindiigiimiiz taktirde, isletmelerde meydana gelen personel alimi ve
¢ikarimlarinin fazla olmasi isletmelerde insan kaynaklari departmaninin basarili bir ¢alisma
prensibine sahip olmadigini gosterir. Bu durum ¢alisanlarda memnuniyetsizlik ve stres
duygularinin yasanmasina yol acar. Tiim bu nedenler dikkate alindiginda, sirket i¢in personel
secimi asamasinda yoneticilerin ve isletme sahiplerinin 6zenli ve itinali bir c¢alisma

gergeklestirmeleri gerekmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007: 108).

Her personel adayr kendi niteliklerine uygun ve mutlu olabileceklerine inandiklar
isletmelerde ve pozisyonlarda caligsmak isterler. Bu nedenle de bir takim yollar izler ve farkl
girisimlerde bulunurlar. Eger bu girisimleri gergeklestirirlerken kendi nitelikleri ile ugrasmayan
ve gerceklesme ihtimali diisiik olan islerle fazla ugrasirlarsa, gerceklesebilecek pozisyonlari
kacirabilirler. Is arama siireclerini daha sistemli bir sekilde yiiriiten ve isletmelerin personel
alirken nelere dikkat ettiklerini daha iyi analiz edebilen adaylarin is bulma oranlar1 daha

yiiksektir (Bayraktaroglu, 2006: 59).

Modern gelisimlerle birlikte isletmelerin ve idarecilerin insan kaynaklar
departmanindan bekledikleri operasyonel eylemleri su sekilde siralayabiliriz: Dogru adayin
secilmesi, personel performans degerleme dosyalarini olusturma, maas bordrolarini olusturma,
verilecek ikramiye ve avanslari belirleme, yil bazinda izinleri planlama, ¢alisan verimliligini ve

stirekliligini gozetme, isc¢i giivenligini saglama, SGK ve is bulma kurumu ile iliskileri
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diizenleme, gorevin gerektirdigi egitimleri hazirlama, ulasim ve vardiya organizasyonunu
saglama”. Bu kapsamda, is goren aliminda adaydan talep edilen evraklarin hazirlanmasi, is
goren haklari, isletme hakkindaki bilgilerin ilgili kamu kurumlarina bildirilmesi seklindeki

mevzular ele alinmaktadir (Sabuncuoglu, 2009:79).

Her girisimci basaril1 bir isletmeye sahip olmak ister. Bu basariin olmazsa olmaz sarti
ise yeteneklerine ve kisiliklerine uygun islerde uygun is¢ileri alistirmaktir. Kalite kavraminin
ve marka degerinin olusabilmesi ise uygun personelin uygun iste caligtirilmasi ile
gerceklesebilir. Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olabilmesi, islerini dogru yapabilmeme
cabalarinin artmasi, yaptiklar islerden zevk alabilmeleri ve yaptiklar isi sevebilmeleri i¢in
kendilerine uygun islerde ¢alismalar1 gerekmektedir. Gorev tanimina ve yetkinliklerine uygun
olmayan adaylarin secilmesi ve calistirilmasi, isletmelerin ¢ogu zaman olumsuzluklar ve
basarisizliklarla karsilasmak zorunda birakmaktadir. Bu durum da isletmeler acisindan kabul

edilemeyecek derecede zarara ugratabilmektedir (Bayraktaroglu, 2006: 39).

Insan kaynaklar1 departmanin gérev ve sorumlulugunda yer alan husus, bosalan veya
bosalmasi olasit olan pozisyonlar i¢in en kisa slirede en uygun personelin getirilmesini
saglamaktir. Bu nedenle bu departmanin ¢alismalar1 6yle hafife alinabilecek alelade ¢alismalar
degildir. Emek sermayesinden en yiikksek verimin elde edile bilinmesi igin, calisanin
bulunmasindan 6nce yapilacak gérevin taniminin ve ne gibi yetkinliklere ihtiya¢ duyuldugunun
tespit edilmesi gerekir. Bu durum is analizine bagli olarak gergeklestirildigi taktirde, insan

kaynaklarinin dogru adayi bulabilmesi i¢in kendilerine yon verecektir (Can vd., 2009: 157).

Insan kaynaklar1 departmanin, gorevlerini yerine getirirken, personel adaymi segme ve
yerlestirme asamalarin her sathasinda en etkin yolu tercih etmektedir. Bu agamalardan ilki;
sirketin ve gorev taniminin 6zelliklerini, ihtiyaglarini ve gereksinimlerini tespit etmeleridir.
Ikinci olarak, personel adaylarinda gérmek istedikleri profili belirlerler. Ugiincii asamada;
psikolog ve teknik uzmanlarin hazirlayip yonettikleri yontemlerle adaylarin degerlendirilmesi
gergeklesir. Bu yoOntemler insan kaynaklari departmanina adayin sadece mesleki
yeterliliklerinin degil kisilik analizlerinin dl¢iilmesine de olanak saglar. Bu durum da gosteriyor
ki adaylarin sirkete uyumlar1 sadece mesleki yeterliliklerine bagl degildir. Tim bu
degerlendirmeler sonucunda; insan kaynaklar1 departmani dogru adaymn dogru ise

yerlestirilmesini en dogru yontemlerle gergeklestirebilirler (Bayraktaroglu, 2006: 39).

Insan kaynaklar1 departmanin ilk sorumlulugu personel adayinin temin edilmesini,

adaylarin degerlendirilip isletmeye kazandirilmasini ve uyum saglamasina yardimci olmasini
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saglamaktir. Isletmeye kazandirilacak olan insan emeginin, is tanimina uygun bir sekilde, gerek
ic kaynaklardan gerekse dis kaynaklardan temin edilmesi olasidir. Bu yontemleri
kullanabilmeleri i¢in Oncelikle bir personel ag¢igi durumu héasil olmalidir. Bu ihtiyag
olustugunda oncelikle i¢c kaynaklara yonelmek daha dogru olacaktir. I¢ kaynagin tercih
edilmesi, ihtiya¢ duyulan emek giicene kurum i¢inde ¢alisan adaylar arasindan se¢im yapilmasi
anlamina gelmektedir. I¢c kaynagm kullanilmas: ile terfi bekleyen personel terfi edebilmeleri
icin olanak saglanmis olur. Orta seviye ve yliksek seviyede yer olan pozisyonlara ihtiyag
duyulan personellerin tefi yontemi ile i¢ kaynaklardan secilmesi sirket ve ¢alisan memnuniyeti
acisindan daha olumlu sonug¢lar meydana getirmektedir (Yalgin, 1994: 65). Tiim departmanlar
insan kaynaklarina personel taleplerini iletirler ve bunun i¢in insan kaynaklar1 departmant

gerekli ¢aligmalari baglatirlar (Sabuncuoglu 2009, 82).

Isletme icerisinden karsilanacak personel temini i¢in uygulanan baz1 yontemler:
Insan kaynaklar1 departmanin bosalan pozisyonu sirket ¢calisanlarina ilan etmesi ile siire¢ baslar.
Bosalan pozisyona talip olan adaylarin bagvurular1 alinir. Calisanlarin hepsine esit bir yaklagim
sergilemesi, bu yontemin benimsenmesinde dnemli bir faktordiir. Calisanlarin kendi talep ve
istekleri dogrultusunda yiikselme isteklerine izin verilir. Yapilan tiim basvurular o6zele
degerlendirilerek, ise uygun olan aday segilir. Calisan envanterleri diizenli olarak tutularak,
bosalan her pozisyon i¢in bu envanter formlar1 aracilifi ile en uygun personeller bu
pozisyonlara getirtilir. Insan kaynaklari departmanlari personellerin kariyer planlamalarini
saglikli bir sekilde uygulayabiliyorsa, bosalan pozisyona uygun adaylar1 degerlendirebilir.
Sirket calisanlar1 her pozisyon icin kendi yakinlarim1 ve tanidiklarini tavsiye edebilirler
(Senturan, 2007: 18).

Isletmelerin dis kaynaklara yonelmeleri igin &ncelikle i¢ kaynaklardan uygun personelin
bulunup bulunmadigini tespit etmesi sirket menfaatleri agisindan onem arz etmektedir. Eger
uygun aday i¢ kaynaklardan temin edilemiyorsa bir takim yontemlerle dis kaynaklardan
yararlanilabilir. En 6nemli dis kaynak birimleri; is¢i bulma kurumlari ve 6gretim kurumlaridir
(Senturan, 2007: 19). isletmeler ¢ogunlukla i¢ kaynaklara basvurmaktadirlar. Fakat bazi
donemlerde gerek i¢ kaynaklardan ihtiyaglarin karsilanamamasi gerekse farkli yonetim

politikalari sonucu dis kaynaklara yonelmektdir (Sabuncuoglu, 2009: 84).

En temel dis kaynak kullanim nedenleri asagidaki gibidir (Sabuncuoglu, 2009: 84):
e Isletmenin yeni kurulmasi ve yeni birimler olusturmasi ile birlikte aldig1 biiyiime

kararlar1 neticesinde dis kaynak kullanimi zorunlu hale gelir.
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e Mevcut personellerin egitim, donanim ve teknik konularda yetersiz kalmalar1 dis

kaynakl1 personel ihtiyacini zorunlu kilar.
2.12.2. Performans degerlendirme

Calisanlarin belirli bir dénemi baz alinarak, onceden belirlenmis ve calisanlara
bildirilmis performans kistaslari ve standartlar1 dikkate alinarak, performans seviyelerinin
Ol¢iilmesi icin yapilan biitlin calisma ve etkinlikleri performans degerlendirmesi olarak
tanimlayabiliriz. Bu degerlendirme ile ulagilmak istenen sonuglar; belirlenmis olan standartlar
ve Kkriterlere personellerin uyum seviyelerini 6l¢lilmesi, uyum seviyesi diisiik olan personellerin
ihtiyag duyduklari egitim alanlarinin tespit edilmesi ve tabi ki ¢alisanlarin isletmeye
sagladiklar1 katkinin artirilmasi seklinde sdylenebilir. Performans degerleme bu sonuglar
dikkate alindiginda, isletme agisindan oldukga biiyiik bir 6neme sahiptir (Bayraktaroglu, 2006:
103).

Kamu sektoriinde “sicil, tezkiye” gibi isimlerle anilan performans degerleme teknigi,
0zel sektorde ve bazi kaynaklarda ‘“basar1 degerleme”, “yetkinligin Ol¢iimii”, “personel
degerleme”, “verimlik 6l¢iimii”, seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu farkli kullanimin sekilleri
sadece kamu ve 6zel sektorde kullanim sekliyle degil, ayn1 zamanda literatiirde de karsimiza
cok farkli tanimlarla ¢ikmaktadir. Tiim bu bilgiler 1s18inda bir tanimlama yapacak olursak

performans degerleme, personelin ¢aligma hayatindaki basar1 seviyesinin 6l¢limlenmesi olarak

tanimlanabilir (Savas, 2005: 2-3).

Isletmeler problemlerle karsilasmamak igin, calistirmis olduklari personellerin hangi
seviyede is gordiiklerini ve islerin basarilma diizeylerini tespit etmek isterler. Her isletme
yoneticisi hakli olarak calistirdig1 personelin isletmesine olan faydasini bilmek ve 6l¢mek ister.
Performans degerlendirme ile ¢alisanlarin, sirket amaclarina yonelik ¢alisip calismadigini tespit
edilebilir. Yoneticiler ve isverenler ¢alisanlarinin ticret politikalarin1 ve kariyer gelisimlerini
belirlerken, personellerin yararlilk diizeylerini dikkate alirlar. Isletmeler igin ¢alisanin
veriminden, emeginden en iist seviyede faydalanabilmek isletmeler acisindan ¢ok biiylik 6nem

arz etmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 184).

Bir baska tanim olarak performans degerleme, isletme icinde gorevlendirilmis
calisanlarin sorumluluklarinda olan gorevlerini hangi diizeyde basardiklarin1 ve ne kadar siire
icerisinde tamamladiklarini 6lgmek i¢in kullanilan yontemler biitiintidiir. Bu degerlendirmeler

sonucu hem personeller hem de yoneticiler calisanlarin kisisel basarilarinin sonuclarini
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degerlendirebilirler. Diger taraftan isletmenin birey ile yaptig1 is anlagsmasinin kosullarinin ne
olgiide gerceklestigini, is gorenin ilgi ve kabiliyetlerini ne derece ise yansittigini bireyin
isindeki basarisi, gorev tanimindaki standartlara erisip erismedigi, kariyer planlamasinin ne

seviyede olacagi performans degerlendirme ile belirlenmis olacaktir (Bayraktaroglu, 2006:
103).

Bu sekilde yapilan degerlendirmeler, sadece ¢alisanlarin yaptiklari islerdeki basarilarini
degil ayn1 zamanda galisanin tiim alanlarda ve noktalarda basarilarin1 6lgmektedir. Bunlarla
birlikte bu degerlemeler, baz alinan donemde calisanin yeteneklerini ve kabiliyetlerini
gorevlendirildikleri islerde hangi diizeyde kullanabildiklerini 6l¢mek i¢in de kullanilir. Daha
Ozet bir sekilde ifade edilecek olursa; personellerin islerinde gergeklestirdikleri basari ve

gelisme becerisinin diizenli bir sekilde 6l¢iimlenmesidir (Sabuncuoglu, 2009: 184).

Performans degerlendirmelerinin gergeklesme siirecinde, ¢alisanlarin gérevlerini yerine
getirebilme siireleri ve siirelerin etkin kullanimi iizerinde durulmaktadir. Performans
degerlemenin modern yaklagimlar 1s1ginda tanimlanmasi gerekirse, asgari ii¢ aydan beri isletme
icerisinde ¢alismakta olan personelin gorev tanimlarinda vurgulanan sorumluluklarini hangi
diizeyde gergeklestirdiklerinin ve bunlar 1s18inda eksikliklerinin belirli kriterler {izerinden
donemsel olarak degerlendirilmesine yonelik ¢alismalarin tamamidir denilebilir. Bu yontemin

amaglarini siralayacak olursak (Savas, 2005: 7):

e Is gorenlerin, yerine getirmesi beklenen sorumluluklarini tespit etmek.

e Personel hedeflerini tespit ederek bunlari bagarabilmenin yontemlerini arastirmak.

e Personel hakkinda amirlerin yaptig1 degerlendirme ile kendi 6z degerlemelerini
karsilastirma imkani elde etmek.

o Secktorel gelisimlerin 15181inda; daha verimli, gelismelere acgik, kaliteli bilgili is
gorenlerle ile ¢calisarak, performans standartlarinin en iist seviyede oldugu bir ortam
olusturmak.

e Isletmede biitiin is gorenleri sirketin benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun
derece ve standartlara ulastirmak.

e (Calisanin, performanslari konusunda amirleriyle diyalog icinde bulunarak bilgi
almasini saglamak.

e (alisanin is basindaki performansimi 6lgmek, kariyerini planlamak, gerek simdiki
gerekse gelecekteki gorevleri ile ilgili olarak, 6zelliklerini egitim ihtiyaglarini,

yetenek ve becerilerini tespit etmektir (Kiziloglu, 2012: 26).
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2.12.3. Kariyer yonetimi

Insan kaynaklar1 departmanlar1 modern ydnetim anlayisinin 15181 altinda sekillenerek,
kariyer yonetimi kavramina 6énem vermeye baslamislardir. Kariyer gelisimini basarili ve planl
bir sekilde siirdiiren her bir ¢alisan, gerek orgiitsel etkinliklerde, gerek is tatmin diizeylerinde,
gerekse kazang seviyelerinde daha basarili olabilmektedirler. Kariyer planlama ve kariyer
yonetimi olarak iki alt basamagi ayrilan kariyer gelistirme sistemi, insan kaynaklar1 departmani
takibindedir. Terfi almak ve iist pozisyonlarda galisarak, islerinde ilerleme arzusu, ¢alisanlarin
motivasyonlarini artiran igsel etkiler arasindadir. Bu arzunun her zaman gergeklesmesi pek de
kolay degildir. Kurum i¢i dikey yonlii ilerle oldukga zor ve sabir gerektiren bir siirectir. Bireysel
ozellikler, mukayese giicii, egitim seviyesinin yeterligi, genel kiiltiir ve kisisel gelisim seviyesi
bu ilerlemede etkin rol oynamaktadir. Kariyer yonetimi kavrami bu zorluklar icerisinde olan
tiim ¢alisanlara bir kilavuz olmaktadir. Bu baglamda kariyer yonetimi kavramini, ¢alisanlarin
mesleki gelisimleri icin yapmis olduklar1 planli calismalar biitiinii olarak tanimlayabiliriz. Is
hayatinin, ¢alisanin yasaminin biiylik bir kismini olusturmasi, ¢alisanlar1 kariyer yonetimde
adim atmaya zorlamigtir. Kariyer yoOnetimi, calisanlarin bu amaglarin1 gerceklestirmeleri

agisindan dnemli olmaktadir (Bayraktaroglu, 2006: 143).

Kariyer yonetimi ile ¢alisanlar ciddi kazanimlar elde etmektedirler. Bu kazanimlar;
icerisinde yer aldig statiiniin bilincinde olmalari, kariyer basamaginin bir {ist siralamasinda yer
alan basamagin gereksinimlerinin neler oldugu, gelecek i¢in ¢alismalarin tamamlanmasi gibi
kazanimlar siralanabilir. Insan kaynaklar departmani bireylerin kariyer yonetimleri i¢in gerekli
caligmalar1 yapmaktadirlar. Bu caligmalar i¢in personellerden ise alirken doldurmalar
istedikleri bagvuru formlari referans alinmaktadir. Bu formlar ile adaylarin gelecek beklentileri
ve almak istedikleri egitimler tespit edilebilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlar1 galisanlar
icin hazirladiklar1 dosyalarda bu caligmalarint ve personellerin kariyer semalarint muhafaza
ederler. Her seye ragmen, hedeflenen ve tizerinde galisilan kariyer yonetimi planlamalari bazi
durumlarda gergeklesmeyebilir. Bunun nedeni; ¢alisanlarin terfi alabilmelerinin birgok farkl
nedenle baglantili olmasidir. Ancak her seyden onemlisi c¢alisanin Ongoriilii olabilmesi ve

kendisini gelistirme arzusunun canli olabilmesi gerekmektedir (Findikg¢i, 2009: 342-343).

Kariyer yonetimi uygulamalariin genel hedefi, ¢calisanlarin ihtiyaglarini, kabiliyetlerini
ve amaglarin1 orgiit i¢indeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle adapte etmektir.
Boylece, bu programlar sayesinde Orgiit, dogru zamanda, dogru yerde, dogru bireyleri

yerlestirme firsatina sahip olurlar. Dinamik bir ortamda, motivasyonunu ve heyecanini
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kaybetmeden dogru amaglara dogru zamanda ilerleyecek, simdiki ve gelecekteki gorevleri
etkili bir sekilde gerceklestirecek bireyleri bulmak, yerlestirmek ve siirekli gelistirmek i¢in
planli bir kariyer yonetimine her zaman ihtiya¢ vardir. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde
isletmeler, simdiki ve gelecege iliskin isgilicii ihtiyacin1 kendi igerisinde karsilama imkanini

yakalamis ve gelecege giivenle bakmis olacaktir (Bing6l, 2006: 288).
2.12.4. Ucret yonetimi

Ulkelerin ekonomik acidan kalkinmalarinda, sosyo-ekonomik gelismelerde ve
hiikiimetlerin politik istikrar1 saglamalarinda {icret konusu Onemli bir konuma sahiptir.
Glinlimiiz sartlarinda iicret hususunun bu kritik éneminden dolayi, hem emeklerini ortaya
koyan c¢alisanlar, hem c¢alisanlarin haklarin1 savunan kuruluslar hem de emekleri karsiliginda
iicret almalarin1 saglayan isverenler ile birlikte hiikiimetler bu alanda ciddi calismalar
gerceklestirmislerdir. Bu konu, 6nemi ve hassasiyeti agisindan bir¢ok bilimsel ¢aligmalara ve
tartisma programlarina konu olmustur. Ucret konusu, calisanlarin ve ailelerinin sosyal ve
ekonomik hayatlarimi sekillendiren en onemli faktorlerden biridir. Calisanlarin kazanglar
olarak bilinen iicret, ¢alisanlarin yasam kalitelerini ve standartlarimi belirlerken; endiistriyel
isletmelerin maliyet unsurlarini belirleyen faktorler arasinda da yer almaktadir (Bayraktaroglu,

2006: 201).

Calisanlarin isletmeye sadakatlerini, bagliliklarini ve verimini belirleyen faktorlerden
biri de ¢alisanlarin elde ettikleri kazanglar ve ekonomik desteklerdir. Bu gerekgeler nedeniyle
isletmeler ticret politikalarini belirlerken adil bir politika ve degerlendirme yapmak zorunda
kalmiglardir. Ciinkii ¢alisanlar siirekli olarak kendilerini benzer pozisyonlarla c¢alisan diger
calisanlarla kiyaslama egilimindedirler. Kendileriyle benzer isleri yapan fakat farkl ticretler
aldiklarmi diisiinen ¢alisanlarin, isletmeye katki saglamalar1 beklenemez (Aldemir vd.1998:
233).

Ucret politikasinin  belirlenmesinde yasanan farkliliklarin temelinde; c¢alisanlar,
orgiitler, sendikalar ve toplum yoniinden farkliliklar yer almaktadir. Bireylerin emekleri
karsiliginda elde ettikleri ticret gelirleri, yasam kalitesi ve standartlarini artiran, ekonomik refah
diizeyini gelistiren, sosyal statiilerinin belirlenmesini saglayan énemli bir faktordiir. Ucret
kavram ¢alisan kadar isveren icin de ¢ok dnemlidir. Ucretin 6deyen ve ddenen iliskisinde
ddeyen taraf olan isletmeler igin iicret, cok ciddi ve hatta en 6nemli maliyet kalemidir. Ucret
kavraminin 6neminin artmasina sebep olan diger bir taraf ise sendikalardir. Sendikalarin bagar1

gostergelerinin, isverenlerle yaptiklari toplu iicret pazarligi oldugu yadsinamaz bir gergektir.
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Yine bu iicret skalalarin seviyesi toplum seviyesi agisindan da dnem arz etmektedir. Ucret
seviyelerinde meydana gelen artislar, ekonomiye ve toplum alim giiciine olumlu katki

saglayacaktir (Savas, 2005: 74-75).

Isletmelerin tesvik araclar arasinda yer alan énemli bir ara¢ da, calisanlarin adil ve esit
iicret taleplerine olumlu geri déniisleridir. Ucretin, yapilan is veya diger bir ifadeyle kuruma
yapilan katkiyla orantili bir sekilde diizenlenmesi, ¢alisanlarin tesvik edilmesini saglayacagi
gibi bu tesvik sonucunda sirket de daha ¢ok kazang elde edecektir. Bu gerekge ile isletmeler
iicret politikalarin1 belirlerken, calisanlarin performans degerlemelerine, basari skorlarina,
isletmeye sagladiklar1 katkiya gore adilane bir degerlendirme yontemle yaklagmalidirlar

(Bayraktaroglu, 2006: 201).
2.12.5. Iscileri koruma (is giivenligi) yonetimi

Isci giivenligini kavram olarak inceledigimizde, isletme icerisinde calisan her bir bireyin
sagligmin korunmasi ve i3 dolayist ile meydana gelebilecek tehlikelerden isgilerin
korunmasidir. Is giivenligi i¢cin zaman icinde bu tamimin yetersiz oldugu diisiiniilmiistiir.
Ozellikle yasama ¢evresinde de beslenme ve ulasim giivenligi ¢alisanin korunmasinin ihtiyaci
diisiincesi artmistir. Cevrenin korunmasi, saglikli bir konutta yasama hakki, ilk yardim ve
sosyal giivenlik, kentlesme gibi konularin is¢i saghigi ve calisma giivenligi konusu ile
bagdastirilmistir. Is giivenligi hususu bdylece daha genis ve daha kapsamli bir hal almistir.
Ziyadesiyle iscinin saglhigimi koruma ve ig glivenligi kavrami da genisleyerek, sadece igyeri
icerisinden kaynaklanan tehlikeleri degil aym1 zamanda igletme disindan kaynaklanabilecek
tehlikelere karsi da korumayr amaglamaktadir (Sabuncuoglu,2009: 310). insan kaynaklari
departmanin gorev ve sorumluluklar1 arasinda yer alan gorevlerinden biri de mesleki

hastaliklara ve is kaynakli kazalara kars1 6nlem almaktir (Sabuncuoglu, 2000: 139).

Isletmeler igin énemli olan is¢i glivenligi ve sagligi, mavi yaka calisanlar kadar beyaz
yaka olarak tabir edilen ofis calisanlar1 agisindan da onem arz etmektedir. Insan kaynaklar:
yOnetimi is¢i sagligina ve glivenligine biiyiik onem vermektedir. Bu énemin en biiyiik nedeni,
calisganin igletmeye sagladigi verimin devamliligimi ve c¢alisanin yasam kalitesinin
korunmasidir. Calisanlarin isletmeye sagladiklar1 beden, fikir ve duygu giigleri, isletmenin
emek sermayesi olarak adlandirilabilir. Calisandan saglayacagi beden giicleri, beslenme araci
olarak kullandiklar1 gidalarin niteligine ve beslenme sekillerine, fikri giigleri; alacaklari mesleki

egitimlere, sosyal hayatlarina ve yasam tarzlarina dayali gelisim gostermektedir. Calisanlarin
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duygu giicleri ise; saglikl1 galisanlarin isletmeye olan goniil baglar ile gerceklesir (Ozgen vd.,

2005: 307).

Koruma fonksiyonunun temel gayesi; ¢alisanin  fiziksel korunmalarini
saglayabilecekleri uygun kosullara sahip ortamin hazirlanmasidir. Isletmelerde faaliyet
gosteren insan kaynaklar1 departmanlar1 bu konuda son derece ciddi sorumluluklar
iistlenmislerdir. Insan kaynaklar1 departmanlar1 bu sorumlulugu yerine getirirlerken gerek
saglik alaninda gerekse is giivenligi alaninda uzman kisilerin goriis ve Onerilerinden
yararlanmaktadirlar. Ornegin; endiistriyel anlamda saghiga uygunluk, meslek hekimligi,
psikoloji ve giivenlik miihendisligi gibi uzmanlar saglik ve giivenlik yonetimi alaninda hizmet

alinan uzman birimlerdir (Sabuncuoglu, 2009: 310).

Insan kaynaklarinin bu gorevi iistlenmelerinin amaci; calisan her bir bireyin hem
psikolojik hem de fiziksel anlamda kendilerini giivence altinda hissetmelerini saglamaktir.
Insan kaynaklar1 departmani bu koruma fonksiyonu ile birlikte su sonuglara varmaktadir; is
ortaminda gerek duyulan giiven ortaminin tesisi i¢in gerekli insani davraniglarin ve meziyetlerin
gergeklesmesini saglama, mesleki hastaliklarin ve is kazalarinin meydana gelmesine yol agan
nedenlerin tespit edilmesi ve bu nedenlerin engellenmesi, bu neticeler sonucunda ortaya ¢ikan

i giicii kaybiin 6nlenmesidir (Kaynak vd., 2000: 395).

Calisan1 koruma gorevlerini; is giivenligini saglama ve personelin sagligini koruma
seklinde iki ana ugras olarak inceleyebiliriz. Is giivenliginin amacini; isletmede ¢alisan her bir
personel icin calisabilecekleri gliven ortaminin saglanmasidir. Calisan personellerin
sagliklarinin korunmasi ve ¢alisma ortamlarmin sagliklarini tehdit etmemeleri de personel
saghigmi korumanin amaci olarak sOylenebilir. Burada ki asil gaye, personelin yaptigi is

nedeniyle bir saglik problemine maruz kalmamasidir (Kaynak vd., 2000: 396).
2.12.6. Endiistri iliskileri yonetimi

Cag1 yakindan takip den toplumlarin endiistriyel kuruluslarinda calisan ve ydnetici
iligkileri, endiistrilesme tarihinin baslangic donemlerine gore farklilik géstermektedir. Yonetim
anlayisinin bilimsel ¢aligmalar 15181nda sekillendigi donemlerde yoneticiler, personel sorunlari
olan; saglik, iicret, barinma ve egitim gibi konularda c¢alisanlara yardimci olmaktayda.
Endiistrilesmenin beraberinde gelisim gosteren kosullarla birlikte isletme idarecileri de,
calisanin gereksinimlerini yanitlayacak dizeyde yeniden yapilanma ihtiyacit duymuslardir. Bu

yapilanma ile birlikte personel boliimii olusturmuslardir (Sabuncuoglu, 2009: 288).
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Endiistri iliskileri genis anlamda tiim ticretli ¢alisanlarin is kosullarin1 incelemekte ve
is¢i-igsveren kurumlar1 arasindaki kisisel iliskiler, toplu iligkiler ile kamu kuruluslarinin
diizenlemeleri olarak ii¢ etkinlik alanini igerisinde bulundurmaktadir. Boylelikle hukuksal
diizenlemeler, toplu sdzlesmeler ve toplu pazarliklar ile birlikte kisisel hizmet s6zlesmeleri ve
isyerindeki kisisel iliskiler de endiistri iliskilerinin kapsamindadir. Diger bir ifadeyle endiistri
iliskileri yontemi; yonetici-personel iliskisinin gelistirilmesini, sendikal kuruluglarin pazarlik
yapabilme giicleri, tim personelleri kapsayan sozlesmeler ve onlar i¢in yapilan pazarliklar,
sOzlesmenin gecerlilik siireleri, anlagmazliklarin meydana getirdigi olumsuzluklarin
giderilmesi tarzinda meseleleri icermektedir. Is¢i haklarin1 koruyan sendikal kuruluslarla,
isletmeler arasindaki iligkiler en kisa haliyle sendika-isletme iliskileri olarak ifade edilmektedir.
Bu kuruluslar araciligi ile isgiler ve isletme yonetimleri karsi karsiya gelmez, sorunlari ve

coziimlerini her iki tarafinda bagli olduklar1 kuruluslar gergeklestirir (Giirliz ve Yaylaci, 2007:

246).

Giinlimiizde sosyal sistem olarak tanimlanan sistemin alt birimlerinden birini olusturan
ve daha ¢ok 6ziim siiregleri arasinda yer alan bir tanimdir endiistriyel iliskiler sistemi. Sistemin
olusumunda ii¢ ana faktor rol oynamaktadir. Bunlar; is¢i ve sendikal kuruluslar, isletme ve
isletme temsilcileri, isletme ve is¢i iliskilerinde yetkin kamu kuruluslaridir. Bu faktorler
kendilerine 6zgii bir kapsam igin "isyeri ve is ¢evresi" ile alakali kosullar1 meydana

getirmektedir (Sabuncuoglu, 2009:288).
2.13. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ilkeleri
2.13.1. Yeterlik ilkesi

Yeterlilik kavrami, iistlenilmis olan sorumluluklarin dogru, hizli ve etkin bir bicimde
yerine getirilebilme giicli olarak tanimlanir. Bu gii¢ ile elde edilen basarilarin bir karsilig
olmasi anlamina da gelmektedir. Yeterlilik ilkesi genis ve dar olmak iizere iki sekilde

incelenmektedir (Dolgun, 2010: 22).

Dar anlamda incelendiginde yeterlilik ilkesi, dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesi
olarak tanimlanabilir. Yeterlilik ilkesini benimseyen ve uygulayan isletmeler, tim personel
adaylarin katilabilecegi ve bilgilerinin degerlendirilebilecegi sinavlar diizenlemektedir. Bu
siavlarin niteliginin aranan sartlar i¢in gergekci olmasi, ayrimeiliga izin vermeyecek sekilde
olmasi, sadece adayin yeteneklerini tespit etmeye yonelik olmasi gerekmektedir. Bu ilkenin

uygulama Orneklerini sayacak olursak; adaylarin yetenek ve yeterlilik skorlarina gore
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siralanmasina izin verecek sekilde sinav hazirlanmasi, ayrica adayin basaris1 gézetilmeksizin

sinava giren herkese sinav sonuglar1 hakkinda bilgi verilmesi seklinde sayabiliriz.

Yeterlilik ilkesi genis anlamda, “etkili ve yararl galisan sisteminin kurulmasina firsat
olusturan uygulama ve kurallar biitiini” diir. Bu ilke, personelin sadece ise girdigi asamay1
degil, ayn1 zamanda ise basladiktan sonra, verimli c¢alismalar gerceklestirmeyi de
kapsamaktadir. Yeterlilik ilkesi genel veya genis anlamda degerlendirilirken, personeller
arasinda yapilan degerlendirmelerde basari kistasi hari¢ herhangi bir dlgiitiin kullanilmasinin

adaletsizlige ve hatta ayrimciliga neden olacagini ifade eder (Kiziloglu, 2012:34).
2.13.2. Kariyer ilkesi

Kavram olarak kariyer, her ¢alisanin kendi is diinyasinda erismek istedigi ve hedefledigi
basar olarak tanimlanir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel adaylarinin kriterlerini sadece ise
baslatacagi donemde dikkate almamali, ise baslattiklar1 yetenekli personelleri isletme iginde
tutundurma c¢alismalar1 da yliriitmelidir. Kariyer kavrami, c¢alisan bireyin kendisini
ilgilendirmenin yani1 sira; insan kaynaklar1 politikalar1 agisindan da hangi calisanlarin
odiillendirilecegi ve terfi ettirilecegi hususunda dikkat edilen bir konudur. Is pozisyonuna ve ya

calisan personele yonelik olmak tizere kariyer sistemi sekillenmektedir (Yiiksel, 2007:23).

Genel anlamda kariyer, segilen bir ig yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla
kazanmak, daha fazla sorumluluk sahibi olmak, daha fazla sayginlik kazanmak, bir isi
yapabilme giiciine sahip olmak ve itibar sahibi olmaktir. Bagka bir ifade ile kariyer, her
calisanin ise basladigi ilk andan, emekli oluncaya kadar gecen siire igerisinde seref ve onurlu
bir sekilde ve de terfi alabilme diisiincesi ile gergeklestirdigi bir siirectir. Bireyin kariyer sahibi
olmas1 demek, belirli bir hiyerarsik diizende Grgiitlenen bir ziimrenin etkin bir parcas1 haline

gelmesi anlamindadir (Tutum, 1979).

Kariyer ilkesi, farkli iilke ve sistemlerde ise ya da bireye 6nem verme sekline gore
degisiklik gosterir. Pozisyon ya da kadro sistemi olarak da nitelendirilen ise yonelik kariyer
sisteminde asil amag, kiginin belirli bir géreve uyum saglamasidir. Bu sistemde birey atanacagi
gorevin gerekli gordiigl tiim 6zellikleri hizmete girmeden 6nce sahip olmasi gerekir (Can vd.,

2009: 29).
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2.13.3. Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesini kavram olarak inceleyecek olursak, anayasada da yer alan haliyle, hak
ve Ozgiirliiklerin taninma ve uygulanmasinda siyasal diisiince, dil, 1k, cinsiyet, felsefi inang,
din ve mezhep ayrimi yapmaksizin hicbir bireye, gruba ya da sinifa ayricalik verilmemesi
ilkesidir. Demokratik diisiince kavramimnin ve insan haklarmin temelini olusturan esitlik
kavramidir (Can vd., 2009: 28). Esitlik ilkesi isletmede ¢alisanlar arasinda dil, din, irk ve siyasi
diisiince baglaminda farkliliklarin belirleyici olmamasi anlamma gelmektedir. Ozellikle
isletmelerde ige alma ve iste ilerleme konularinda firsat esitligi tanimak, personelin beceri, bilgi,
teknik donanim, kisilik ve yeteneklerinin disinda farkli kriterlere yer verilmemesini
kapsamaktadir (Mercin, 2005: 131).

Esitligin saglandig1 ¢alisma ortaminin hazirlanmasi IKY ’nin en énemli normlar
arasindadir. Personellerin ise alinip, isten ¢ikarilma siireglerinin sonlanmasina kadar; inang, dil,
itk ve cinsiyet gibi ozelliklerin farkliliklar1 dikkate alinmaksizin, esit kavraminin tanimina
uygun bir sekilde davranilmasi gerekmektedir. Personellerin hak ve hukuklar1 gozetilmeli ve
personellere oOzellikle de terfi siireglerinde firsat esitligi taninmalidir. Bu asamada sadece
personellerin bilgi, beceri, yetenek ve basarilar1 dikkate alinmaldir. "Ise gore adam yerine
adama gore is" diisiincesi ile hareket eden isletmeler ve insan kaynaklar1 sorumlulari, nesnellik
ve esitlik kavramlarindan olduk¢a uzak bir yonetim anlayis1 benimsemis olurlar. Isletme
icerisinde meydana gelen hata ve sorunlar ig¢in bu sorunlara neden olan personeller
cezalandirilirken, orantili ve adil bir yaklagim sergilenmesi, esitlik ilkesinin gerekliligidir. Buna
ilaveten "esit ise esit licret" politikasinin benimsenmesi de bu kavrama verilecek en giizel

orneklerden birisi olacaktir (Sabuncuoglu, 2009: 21).
2.13.4. Giivence ilkesi

Her personelin en dogal hakki olan ilke, igverenin kendisine ¢alisma siiresi boyunca
giiven vermesini ve giivenli bir ¢alisma hissi saglamasini beklemesidir. Bir¢ok personel eger
calistig1 isi severek yapiyorsa ve igyerini seviyorsa, isine ve igletmesine olan sadakati artarak
gelisir. Boyle calisan personeller kendilerini isine adayarak calisirken, isletmeden ve
isverenden; geleceginin, mevcut konumunun ve pozisyonunun giivencede olmasini talep
ederler. Personellerin etkin ve verimli ¢alisabilmesi i¢in, isini kaybetme endisesinden uzak ve
kendi giiven i¢inde hissetmesi son derece onemlidir. Calisanlarina endise ve kaygidan uzak,
kendilerini giiven icerisinde hissedebilecekleri ortami saglayabilen isletmeler daha basarili

olabilirler. Ornegin, isletmeler, ¢alisan bireyler i¢in haklarmi dgrenebilecekleri ile gorev
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tamimlarin1 anlayabilecekleri bilgileri kapsayan brostirler hazirlanabilir. Bu bilgilendirme
sayesinde c¢alisan giinliilk calisma ile gelecege yonelik konularda bekledigi giivenceyi bu
kitapgiktan 6grenebilir (Sabuncuoglu, 2009:21-22).

Giivence ilkesini, sosyo-ekonomik anlamda degerlendirilmesi gereken ilkeler arasinda
kabul etmek gerekir. Bu gereksinimin nedenine deginmek gerekirse, isletme calisanlarin her
birisi ayr1 ayri olmak iizere geleceklerinin gerek sosyal gerek ekonomi yonden gilivencede
olmasint isterler. Aksi diislinceler igerisinde olan ¢alisanlar endiseli ve karamsar davraniglar
sergilerler. Kendini giivence altinda hissetmeyen personelin, is verimliligi olumsuz y6nde
etkilenecektir. Glivence ilkesinin uygulanmasi ayn1 zamanda esitlik ilkesinin uygulanmasina da
zemin hazirlar. Bulundugu konumun giivence altinda oldugunu bilmek ve gelecegini garanti

altina alarak ¢aligmak bunlara 6rnek olarak gosterilebilir (Yiiksel, 2007:28).
2.13.5. Agiklik ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basarili olmasi biiyiik 6lciide aciklik ilkesi ile
baglantilidir. (Sabuncuoglu, 2000:19). Bu ilkenin uygulanmasinda en 6nemli gorev insan
kaynaklar1 departmanina diismektedir. Bu ilkenin uygulanmasinda isletme icerisinde calisan
tiim bireylerin katkisina ihtiyag duyulmaktadir. Oncelikli olarak yénetici ve idareci gibi ileri
diizey calisanlarin ve akabinde tiim calisanlarin, insan kaynaklari politikalar1 hakkinda
diisiincelerini bildirmeleri gerekmektedir. Okundugunda veya duyuldugunda her personelin
kolaylikla anlayabilecegi ve Ogrenebilecegi sekilde hazirlanmasi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 departmanlar1 vazife ve sorumluluklarini bildikleri 6l¢iide bu ilkeleri
hazirlayabilirler. Ayrica, amaglara uygun bir isletme yapist olusturulmasinin da c¢alisan
tizerinde 6nemli etkileri vardir (Yiiksel, 2007: 29). Isletmedeki insan kaynaklari politikasinin
basaris1 bilyiik oranda aciklik ilkesinden etkilenmektedir. Isletmelerde calisanlar giiniimiizde
yalnizca kendilerine verilen isleri yerine getiren bireyler degil, 6rgiitsel amaglarin belirlenmesi,
isin yapilma sekli ve sonuglar1 hakkinda bilgileri de arzu eder hale gelmistir (Mercin, 2005:
131).

Insan kaynaklar1 ile alakali politikalarin olusturulabilmesi ve uygulanabilmesinin
miimkiin olmas1 ancak aciklik ilkesine baghdir. Isletmelerde meydana gelen gelismeler ve
olusan yeni haberler, gizlilik arz etmedigi siirece, yoneticiler veya ilgili kisiler araciligi ile tiim
caliganlara bildirilmelidir. Calisanlarin haberdar edilmedigi isletmelerde, her alanda olusacak
gelismelerden ve degisimlerden calisanin bilgisi olmayacaktir. Gizlilik ilkesi ise agiklik

ilkesinin zitt1 bil ilke olarak bilinmektedir. Insan kaynaklar1 politikalarindan biri olan bu ilke,
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sirket i¢inde kalmasi gereken ve gizli tutulmasi gereken gelismelerin, ¢alisanlar tarafindan
Ogrenilmemesi yine caligsan agisindan ise yarar olacagini diisiiniilmektedir. Bu nedenle bu tiir
bilgilerin sadece dosyalarda muhafaza edilmesi daha verimli bir g¢alisma ortaminin

hazirlanmasina zemin hazirlar. Bu durum da isletme menfaatlerine katki saglar (Sabuncuoglu,

2000: 10- 19).
2.14. Insan Kaynag Bulma Yontemleri

Insan kaynagi bulma ydntemi: ihtiya¢ duyulan personel agigini temin edebilmek icin
gerekli donanim, motivasyon ve nitelige sahip kisileri arastirma, bulma ve isletmeye dahil etme
eylemleridir. Insan kaynagi bulmak icin yapilan planlama sonucunda isletmenin ihtiyag
duydugu personel adayinin nitelikleri ve sayisi tespit edilmis olur. Fakat insan kaynaklarinin
asil mesele bu nitelik ve sayida insanin nereden ve nasil bulunacagidir. Gerekli olan personeli
bulma faaliyetleri adaylar1 aramakla baglamaktadir. Bu arama ihtiyaci isletme i¢inde bulundugu
kosullardan ve amagclardan kaynaklanmaktadir. Arama faaliyetleri sonucunda yoneticilerin
elinde, aralarindan se¢im yapabilecegi bir personel aday listesi olusturulur. Personel adaylarin
ise baglamalariyla da insan kaynagi arama ve bulma islemi son bulur. Daha sonra da segme
faaliyetleri baslamaktadir. Se¢cme faaliyeti yoOneticilerin yalnizca isletmede c¢alisilacak
personelleri segmesi degildir. Bu islem iki yonlii bir siiregtir. Bir taraftan isletme personeli
secerken; diger taraftan da personel, ¢aligmak istedigi isletmenin hangisi olacagina karar verir.
Bundan dolay1 da segme faaliyeti 'bireylerin ve orgiitlerin birbirlerini cezbettigi ve segtigi' bir
siireg olarak diisiiniilmelidir. Insan kaynagini bulma ve segme ydntemlerinin maliyetini de gz
oniinde bulundurmak gerekmektedir. Insan kaynagi bulma maliyeti iki yonliidiir: birincisi
bulma ve se¢im yapildigindaki maliyet, ikinci maliyet ise se¢imin yapilmasindan sonraki
maliyettir. Insan kaynaklar1 ydnetimi tarafindan secilip de kisa vadede isletmeden ayrilan
calisanin igletmeye yiikledigi yanlis personel segim maliyeti, isletmeyi biiyiik 6l¢ide olumsuz
etkilemektedir.https://prezi.com/ehgnOlceto8e/insan-kaynagini-bulma-ve-secme/

2.14.1 i¢ kaynaklar

Ic kaynaklar; Isletmenin personel ihtiyacin1 kendi biinyesinden temin etmesi olarak
ifade edilmektedir. Bu durumda, isletme igerisinde ¢aligmakta olan mevcut personellerin
kaynak olarak kullanildig: bir sistem gelistirilmektedir. Bu i¢ kaynak kullaniminin avantajlari

oldugu gibi dezavantajlar1 da vardir (Tiitlincii, 2015: 4).
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I¢ kaynaklardan eleman saglamamin bashca avantajlari; Personel ihtiyacinin
isletme igerisinden yani i¢i kaynaklardan degerlendirilerek doldurulmasi politikasinin
isl icerisinden yani i¢i kaynaklardan degerlendirilerek doldurul politik

saglayabilecegi avantajlar:

e Isletme iginde hareketliligin saglanmasi

e Isletmenin kendi 6z kaynaklarindan yararlanmasi

e Maliyetin daha diisiik olmasi1

e Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi

e Isletmeden kalifiye personelin baska isletmeler gitmesinin engellenmesi

e Personelin verimliliginin daha ¢abuk saglanmasi (Cavdar ve Cavdar, 2010:82).

I¢ kaynaklar da kendi icerisinde iki boliime ayrilmaktadir.
2.14.1.1. Dikey gec¢is

Yiikselme(Terfi): Terfi kavrami; ¢alisanin belli bir kidem ve basar1 skoruna gore gorev
ve sorumluluklarinin arttigi daha iist pozisyona getirilmesi durumudur. Degisen bu durum
caliganin iicret ve sosyal sayginligini arttirmaktadir. Bu durumun dezavantajlar1 da vardir. Ust
diizeye atanan g¢alisanin belirli yoneticilik niteligi ve yetenegi tasimamasi alt kademelerde
bosluk yaratmasi, yiikselme kararini veren kisilerin duygusal davranmasidir. Bu durumda
niteligi ve yetenegi getirildigi pozisyona uygun degilse hem yeni gorevini yerine getiremez hem

de yapilacak olan islerin aksamasina neden olur. Yiikselme yontemleri ikiye ayrilir;

a)Eskilik (kidem) durumuna gore yiikselme: Is hayatinda uzun yillar ¢alismanin
kazandirdig1 tecriibe giicii ise uyumu kolaylagtirmaktadir. Dezavantaj1 ise gen¢ ve dinamik

elemanlara ylikselme yolunun kapatilmasi ve tembellige yol agilmasidir.

b)Basar1 durumuna gore yiikselme: Calisanin isinde gostermis oldugu basari,
isletmeye olan bagliligini yiikselme ile ddiillendirile bilmektedir. Dezavantaj1 ise calisanin yeni
pozisyonda iistelenecegi gorev ve sorumluluklari basarili bir sekilde yerine getirebilecegi
anlamina geleceginin bir gostergesi olmamasidir. Yani c¢alisan onceki gorevinde gosterdigi

basar1 yeni isinde de gosterecegi anlamina gelmemektedir.
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2.14.1.2. Yatay gecisler

Sirket biinyesinde mevcut pozisyonlardan birinin bosalmasi durumunda, bosalan
pozisyonun doldurulmasi i¢in benzer seviyede bir bagka personelin getirilmesi ile i¢ transferden
bahsedilmesi miimkiindiir. Bu durum isletme agisindan en ucuz ve kolay yoldan personel bulma
olanag1 saglamaktadir. Bulunan bu personelin isletmeye uyum saglayamama gibi bir sorun
yasamaz. Dezavantaji ise bir personelin eski isini birakmasindan 6tiirti orada yeni personel
sorunu  olacaktir. https://muratkarakurtl.wordpress.com/2006/10/09/b-is-goren-bulma-
teknikleri/

2.14.2. Dis kaynaklar

Isletmeler her dénemde yeni olusan pozisyonlar igin, o isin niteliklerine uygun
personellere ihtiyag duymaktadirlar. Bu ihtiyaci karsilamak i¢in 6ncelikle i¢ kaynaklardan yani
mevcut ¢alisanlardan faydalanmak isterler. Thtiya¢ duyulan pozisyona kurum igerisinden gerek
terfi gerek yatay kaydirma sonucunda i¢ kaynaklar kullanilirken, gérevi degistirilen personelin
yerine alt kademe personel ihtiyaci olugmasi kagmilmazdir. Tiin bu durumlar dikkate
alindiginda dis kaynakli personellerin tercih edilmesi ¢ogu zaman daha dogru olacaktir. Dis
kaynaklarin tercih edilmesi asamasinda dikkat edilmesi gereken belki de en 6nemli faktdr;
siradan bir personel adayinin is basina getirilmesi degil, uyum igerisinde ¢alisacak dogru
personelin tespit edilmesidir. Dogru olmayan yoOntemlerin tercihi ¢ogu zaman personel
ithtiyacimi karsilamakla birlikte sirketin kurum kimligine zarar verebilmektedir(Cavdar, 2010:
84).

Is etiginin muhafaza edilebilmesi ve diger kurumlarla olan rekabet ahlakinin
korunabilmesi i¢in insan kaynaklari ¢alismalarinin 6zenli ve titiz bir ¢alisma prensibi olmalidir.
Bu nedenle gerek kurum ici gerekse kurumlar arasi etik kurallari dikkate alinarak insan

kaynaklari ¢alismalari yapilmalidir.

Giliniimiiz kosullarinda isletmelerin dis kaynaklardan yararlanmalar1 i¢in g¢esitli
yontemler ve kaynaklar gelistirilmistir. Bu kaynaklar1 siralayacak olursak: dogrudan
bagvurular, mevcut personellerin tavsiyeleri ile yapilan basvurular, is ve is¢i bulma kurumlari
araciligl ile yapilan basvurular, 6zel sektorde hizmet veren insan kaynaklart danismanlik

ofisleri, egitim kurumlari, internet ortami gibi ¢esitli kaynaklardir (Cavdar, 2010: 85).
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Dis Kaynaklardan Yararlanma: Birgcok isletmede personel agigi oncelik olarak ig
kaynaklardan temin edilmektedir. Fakat baz1 zamanlarda mevcut i¢ kaynaklar ihtiyag duyulan
personeli karsilayamaz ve bu durumda isletme disa acilmak zorunda kalir. Bu durumda
isletmeler dis kaynaklara basvurarak personel temini saglarlar. Isletmelerin dis kaynakli

personel almalarinin nedenlerini su sekilde siralamak miimkiindiir;

e Isletmelerin ilk kurulum asamalarinda ya da isletme politikasi sonucu biiyiime
kararinin alinmasi durumunda,

e Degisen calisma ve teknolojik gelismeler sonucu ihtiya¢ duyulan teknik ve uzman
personellerin gereklilikleri,

e Yeni gelen personellerin kendilerini isletmeye kabul ettirme c¢abalarmin ve
verimlerinin mevcut personelleri de olumlu motive etmesi,

e Isin gereksinimlerine uygun, i¢ kaynaklara gore daha donanimli personellerin
isletmeye saglayacaklar1 katkinin avantajlari, (Kogak ve Yiiksel, 2011: 78)

e Dis kaynaklarin, i¢ kaynaklara nazaran daha ekonomik ve zahmetsiz olmalari,

e Dis kaynakli personellerin, yonetim-personel is birligini ve iliskilerini geligtirmesi,

e Dis kaynaklarin caligsma ortamlarina saglayacaklari hareketlilik,

e Personel temininin dis kaynakli olarak saglanmasinin, terfi gibi odiillendirme
bekleyen personellere olanak saglamasi,

e Zaten donanimli ve ise uygun olan personelin ayrica bir yatirim ve egitim ihtiyacinin
olmamasi,

e Alt kadrolarin gelisimine ve farkli yeteneklerin kullanilmasina olanak vermeleridir.

(Kogak ve Yiiksel, 2011: 76).
2.14.2.1. I's duyurulart

Isletmede acik pozisyonlar i¢in ¢alisan ihtiyaci belirlendikten sonra, isletmenin personel
ihtiyacin1 piyasaya duyurmasi gerekmektedir. Personel ihtiyaci gesitli iletisim araglarini
kullanarak bulunabilir agik pozisyonlara uygun personeli bulma yontemleri arasinda; gazete,
dergi, televizyon ve radyo vardir. Bu iletisim araglar1 siklikla kullanilmaktadir. Her agik is
pozisyonun nitelik ve gereksinimlerine gore is ilan1 ¢esitli yollarla adaylara ulagtirilmaktadir.
Basit iscilik olarak adlandirdigimiz is pozisyonlari i¢in ulusal anlamda ilan vermek lizumsuz

olacaktir. Nitelikleri yiiksek, kalifiye personel ve yonetici temini i¢in ulusal platformlarda yayin
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yapan kuruluslar araciligi ile ilan verilebilir. Kalifiye personel ve yonetici adaylarda aranan
uzman kisilik yapisi genis kitlelere ulasmay1 zorunlu kilmistir. Ancak bu sekilde daha genis
aday havuzlari olusturulabilmektedir. Bu duruma bu sekilde yaklastigimiz gibi aksi yaklagimda
da bulunulabilir. Ornegin, kalifiye olmayan adaylarin siklikla basvurdugu ve olumsuz neticeler
aldigi ilanlar arasinda gazete ilanlar1 yer almaktadir. Uzmanlagmis personele ihtiyag duyulan is
ilanlarinin nitelikleri ve gereksinimleri ayrintili bir sekilde belirtilmedigi takdirde isletmelerin

caba ve girisimleri artacaktir (Tiitiincii, 2015:6).

Isletmeler is ilam olustururken farkli kriterler ile farkli niteliklere sahip adaylara
ulagmaya calisirlar. Bu kriterleri; isletmenin kurum kimligi, piyasa kosullarinin etkisi, isin
ihtiyag duydugu nitelikler gibi faktorler belirlemektedir. Yine bu kriterler araciligiyla
isletmeler, nitelikli aday havuzlarini olusturmalarinin yani sira personel ihtiyaci igin harcamak

zorunda olduklar1 maliyeti de minimize edebileceklerdir ( ito Yaynlari, 2001:133).
2.14.2.2. Aday havuzu olusturulmast

Aday havuzunu; insan kaynaklar1 departmanlarimin uygun ise uygun adayr bulma
sirecinde olusturduklart bir veri tabani olarak nitelendirmemiz mimkiindir. Aday se¢im
oranini belirleyecek olan 6nemli faktorlerden birisi aday havuzunun sahip oldugu biiytikliiktiir.
Ise teklifi yapilan adaylari toplam aday sayisia boldiigiimiizde bu yiizdelik orani bulabiliriz.
Dogru adayin bulunmas: siirecinde maliyetlerin minimize edilmesine yine aday havuzlar katki
saglamaktadir. insan kaynaklar1 departmani, ayn1 pozisyon igin yeniden olusacak ihtiyaci bir
onceki veri tabani olan aday havuzlarindan temin ederek zaman kaybini engellemektedir

(Ontas, 2012:12).

Aday havuzunu olusturmak, is goren se¢im ve yerlestirme g¢alismalarin etkinligini
dogrudan belirleyen degiskenler arasinda yer almaktadir. Aday toplama oncelikle eleman alim1
icin secimin yapilacag kiitlenin sayisal sinirlarini, belirlemektedir belirlenen bu sayisal sinir
se¢im oranidir. Segim orant: ise kabul edilen personellerin toplam adaylara boliinmesi ile
bulunmakta ve isletmenin personel ihtiyacini karsilama giiciinii géstermektedir. Se¢im oraninin
optimalligi de personel se¢im galigmasinin siiresini ve maliyetini olumlu yonde etkileyecektir.
Calisan ticretinin fazla oldugu ve personel niteliginin fazla olmadig iglerde aday kiitle sayisi

diisiik, se¢im orani yiiksektir (Karci, 2005:49).
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2.14.2.3. Dogrudan Bagvurular

Dogrudan yapilan bagvurular genel anlamda daha kiigiik capli isletmelerin yayinlamis
olduklari is ilanlarina yapilan sahsen yapilan bagvurularidir. Kisa siireli ya da donemsel isler
diyebilecegimiz, genel anlamda beden isc¢iligine dayanan ¢ok fazla nitelige ihtiya¢ duymayan
isler igin yapilan bagvurulardir. Ornegin; insaat isciligi, garsonluk, boyacilik gibi meslekler bu

grup igerisinde yer alir (Kogak ve Yiiksel, 2011:79).
2.14.2.4. Staj uygulamalar:

Donemsel olarak bir¢ok isletme yar1 zamanli ve ya tam zamanli ¢alistirmak {izere staj
programlar1 olusturmakta ve bu kapsamda stajyer personel calistirmaktadir. Akademik
platformlar olan iiniversitelerde her yil diizenli olarak diizenlenen kariyer ve firsat gilinleri
etkinlikleri araciligiyla, isletmeler staj programlari igin stajyerler bulmaktadir. Isletmelerin bu
uygulamalar i¢in tercihleri genel olarak yeni mezun ve ya son smuf &grencilerinden
olugsmaktadir. Bu uygulamalar bu kisiler ig¢in teknik ve bilimsel bilgilerini uygulamaya
doniistiirmeleri i¢in birer firsat sunmakta iken, igverenlere ise adaylari tanimalari ve onlari test
etmeleri icin olanak saglamaktadir. Performans oOl¢limlerinin degerlendirildigi staj
uygulamalar1 personel adaylari i¢in birer referans olusturmaktadir. Bu degerlendirme ve staj
stirecinde olumlu sonuglar alabilen stajyerlere isletmede tam zamanl ¢alisabilecekleri teklif

verilmektedir (Titiinci, 2015:8).
2.14.2.5. Internet

Cagimizin vazgegilmezi haline gelen internet ortamu, is arayan ve igverenleri ortak bir
platformda bulusturan ¢ok giincel bir yontem olarak kullanilmaktadir. Personel adaylari igin
her gecen giin farkli is pozisyonlarinin yer aldigi web siteleri kendilerini gilincellemekte ve
sayilarini artirmaktadir. Yeni personel ihtiya¢ duyan isletmelerin de siklikla bagvurduklart bir
alan onan web siteleri, aradiklar1 personel adayinin kriterlerini ve is pozisyonun 6zelliklerini

gorsel olarak sunabilme imkanini sunmaktadir. (Sabuncuoglu, 2009:94).

Internetten yararlanma imkanlar1 saymakla bitmez fakat giiniimiiz personel adaylari
sadece internetten bilgi edinmekle sinirli kalmayip, kiiresel ¢apta biitiin is pozisyonlarini
arastirabilmekte ve kendileri i¢in uygun pozisyonlara basvurmaktadirlar. Kurumsalligini
tamamlamis ve gelistirmekte olan her isletme kendilerine ait web siteleri tasarlamakta ve bu

web siteleri tizerinden kendi personel ihtiyaglarina ilisin ilanlar yaymlayabilmektedir. Personel
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adayr bulma amaciyla kurulmus olan sirketler ve onlarin web siteleri de personel arayan
isletmelere hizmet sunmaktadirlar. Her gecen giin bu yontem daha ¢ok kullanilmakta olup,

zaman ilerledikge biitiin isletmelerin bu siteleri kullanacagi beklenmektedir (Dolgun, 2012:91).

Bu gelismelerin sonucunda kaliteyi ucuza almak, ulasilabilirlik olanaklarinin artmasi ve
hizl1 sunulan hizmetler giiniimiiziin olmazsa olmaz kavramlar1 arasinda yer almaktadir. Internet
ortaminin da sunmus oldugu hiz, erisilebilirlik gibi hizmetler, internet ortaminin kullanilmasini
artirmustir. Internet aracilifryla basvuru kabul etme ve aday toplama ydntemi, isletmelerin
uygun personeli bulabilmesi olanagini ¢arpict sekilde genisleten bir yontem haline gelmistir.
Bununla birlikte insan kaynaklar1 uygulamalarinin en 6nemli ve temel kisimlarindan biri olan
ve isletmelerin rekabet edebilirliginin temel gostergelerinden biri olarak kabul edilen aday

bulma eylemi, artik internet ortaminda yayginlasmaktadir (Gilirgay ve Secger 2000:111).
2.15. Aday Secim Siireci

Isletmeler her faaliyetlerinde oldugu gibi emek sermayesinin temini asamasinda gok
ciddi agamalar belirleyerek, ihtiya¢ duyulan personeli temin etmeye c¢alisirlar. Bu siirecler genel
olarak aday se¢im siireci olarak adlandirilir. Adaylarin seg¢ilme siireglerinde isletmeler genel
olarak bagvuru yapan adaylarin igerisinden en uygun adayr en dogru pozisyonda
degerlendirmeye tabi tutar. Aday se¢im siirecinin asamalar1 her isletme igin standart degildir.
Bu siireci etkileyen faktorler; personel aday sayisi, isletmenin biyiikligi, basvurulan

pozisyonun dnemi, vb. etmenlere gore farklilik gostermektedir (Ozgen, 1998:120-127).

Isletmelerin personel se¢imindeki yaklagimlari sistematik veya sistematik olmayan
yontemlere gore degiskenlik gosterir. Belirli bir sisteme tabi olmayan yontemlerde isveren ya
da yonetici goriismeyi sahsen yaparak, aday1 degerlendirir ve karara varir. Sistematik siirecler

bu kadar hizli olmayip birgok faaliyeti i¢inde barmdirir (Ozgen, 2010: 114).
2.15.1. Basvuru kabulii- ilk inceleme

Adaylar, kosullara izin verdigi stirece talip olduklar1 pozisyona sahsen, posta yoluyla ve
internet ortaminda bagvurabilirler. Bagvurularina binaen adaylarin is sartlarina uygun olup
olmadig1 saptanir. Ac¢ik olan is pozisyonuna uygun olmayan adaylar bu degerlendirme
esnasinda elenirler. Bu asamada basvuru formlar: ve 6zge¢mis belgeleri itina ile incelenerek ya
da sahsi bagvurularda adayla yapilan ilk goriismede, pozisyon i¢in gereksinim duyulan

minimum egitim diizeyini, tecriibe ve fiziki kosullari saglayamayan adaylar elenir. Bu
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adaylardan bir kismi1 bagvurulan pozisyon i¢in degilse bile uygun goriilen farkli pozisyonlarda

degerlendirilmek {izere adaylara is teklifi yapilabilir (Cavdar, 2010:86).
2.15.2. Tlk goriisme ve basvuru formu doldurtma

Basvuru formlarinda olmas1 gerekenleri siralayacak olursak;

a- Adaya ait kisisel bilgiler (Ad-soyadi, dogum yeri ve tarihi, telefon adres)
b- Bagvurulmakta olunan pozisyon

c- Egitim seviyesi ve bilgisi

d- Yabanci dillere olan hakimiyet

e- Katilinan seminerler ve kurs bilgileri

f- Tecriibe (Calistigi kurumlar, ise giris ve ¢ikis tarihleri)

0- Referanslar (Referans olacak kiginin adi-soyadi, isi, adres ve telefonu)
h- Adayin saglik raporu

1- Ehliyet, ikamet bilgileri

I- Agiklamalar (Titiincti, 2015:11).

Bagvuru formu, isin gerekleri ile adayin niteliklerinin uygunlugunun arastiriimasini
saglayan bir aragtir. Bagvuru formunun adayda tedirginlik yaratmayacak bigimde tanitict 6z
bilgilerin alinmasi saglamali ve diger teferruath bilgilerin edinilmesi goériisme asamasina
birakilmalidir. Diger bir ifade ile adayn ise alinmast durumunda ise adaya ve ailesine iligkin
diger bilgilerin alinmasi ise yerlestirme sonrasinda sicil dosyasinin olusturulmas: kismina

birakilmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2009:96).

Adaylara esit sans verildigi siirece bu formlarin etkin kullanildigindan ve yararli
oldugundan soz edilebilir. Degerlendirme asamasinda adaylar arasinda ayrim yapilmamasi
gereken hususlar; cinsiyet, din, ik ve siyasi goriislerdir. Bununla beraber talip olunan
pozisyonlar gerektirmedikge, adayin iiye oldugu dernek ve kuruluslar, kuliiplere aragtirilmamali

ve medeni haller dikkate alinmamalidir.
2.15.3. Psiko-teknik testler

Bu test yontemleri ile amaglanan; hem isletmeye yeni gelecek personel adaylarinin hem
de isletmede suan calismakta olan personellerin 6zelliklerini ¢ok yonlii olarak tanimak ve
degisik araglarla dlctimlemektir. Bu testler pratige yonelik testler olup kurumsal degillerdir.

Ilgili kisiler bu testler sonucunda gergekci ve gegerli bilgileri ve bulgulari elde ederler. Bu
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testlerle hedeflenen temel amag; personellerin isletmeye ve islere uyumlu bir sekilde
caligmalarini saglamak, bununla birlikte mevcut is tanimlar1 arasinda personele en uygun

gorevlendirmenin yapilmasini saglamaktir (Sabuncuoglu, 2009,100).

Yapilan bu testler, kisi-ig-isyeri arasindaki uyumda 6nemlidir. Ciinkii yapilan testler
sonucunda uygun isler igin uygun Kkisiyi tespit etmeye c¢alisilmaktadir. Testler, isletmelerin
personel se¢me siireglerinde daha dogru kararlar vermesine kKatki saglar. Uygulanan bu testler

yardimci olmak amaciyla gelistirilen aday1 6l¢me araglaridir (Kiziloglu, 2012:58).

Psikoteknik testleri olgmenin esas hedef; personellerin kabiliyetlerinin, kisisel
niteliklerinin, bilgi diizeyleri ve yeteneklerinin tespit edilmesidir. Psikoteknik testleri,
personellerin psikometri 6zelliklerini nitelendiren bilgilerini ve davraniglarini analiz etmeye
yarayan kisa siireli 6zel uygulamalar olarak belirtilmektedir. Oyle ise, psikoteknik
uygulamalarda testin ayni kosullar altindaki personel adaylarinin esit ve adil bir sekilde
karsilastirilip degerlendirilebilmeleri i¢in uygulanan her tiirlii uygulama olarak tanimlanmasi
miimkiindiir. En yalin hali ile personel adaylarin sayisal skorlarla degerlendirildigi yontemler

olarak ifade edilebilir (Bing6l, 2006:195).

Adaya se¢im sinavi yapilmasi yerine psikoteknik testleri yapilmasinin bir¢ok yararlar

agagida verilmistir (Bayraktaroglu, 2008:72).

a. Testler sonucunda elde edilen bulgular standartlastirilir ve sayisallastirir.
b. Testler araciligiyla sahislarin degisik nitelikleri 6l¢iilebilir.

c. Testlerle sahislarin ise uyumu ag¢isindan 6lgiim yapar.

d. Testler araciligi ile gorevlendirilecek pozisyonlar da belirlenebilir.

e. Testler, se¢im ve se¢im sonrasi maliyetleri diisiirmektedir.

Testlerin en oOnemli katkilar1 arasinda 1isin gereksinimlerine uygun adayim
belirlenmesine yardimci olmalaridir. Bu gereksinimleri ve sahislarin niteliklerini belirlemek
icin bireylere farkli farkli testler uygulanabilir. Bu testlerden elde edilen bulgularin gergegi
yansitmalart i¢in, gegerliligi ve giivenirliligi dogrulanmis testler olmasi ¢ok onemlidir. Bu
testler bilgi olgtim testleri ve psikoteknik testler olarak iki grupta incelenebilir (Cavdar,
2010:86).

Bu testlerin uygulanmasi ile gérev tanimina uygun personelin tarafsiz ve yalin olarak

secilmesi miimkiin olacaktir. Testler sonucu ulasilan skorlar hesaplanarak zeka, algilama
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yetenegi, endise vb. kriterler agisindan adaylar karsilastirilabilir ve degerlendirilebilirler. Insan
kaynaklar1 departmanlar1 bu testleri; ise alim asamalarinda, mevcut ¢alisanlar farkli gorevlere
yoneltme siirecinde, personeller arasi rotasyonlari gerceklestirme asamasinda, calisanlarin
odiillendirilmesi ve terfilerinin yapilmasi asamasinda ve personellere tavsiyelerde bulunmak
icin kullanmaktadirlar. Bu testleri 5 gruba ayirmak miimkiindiir. Bunlar; zeka testleri, yetenek

testleri, yaraticilik testleri, kisilik testleri ve ilgi testleridir (Gokliiberk ve Ozlii, 2006;162).
2.15.3.1. Zeka testleri

Diger testlerden farkli olarak zeka testlerinde elde edilmek istenen bulgular; adayin zeka
seviyesini, hafiza kapasitesini, mantikli diisiinebilme, algilama, 6grenme hizi, algilama, dikkat,
kavrama gibi diistinsel yeteneklerdir. Zekaya bagli yetenek testleri, temel olarak adaylarin
sozel, sekilsel ve sayisal olmak tizere {i¢ mukayese giictinii degerlendirmektedir. Zeka testleri;
hiz ve gii¢ testleri olarak iki ana boliimde incelenmektedir. Adayin zeka giiciinii 6lgen testlerde,
genis bir zaman diliminde zor sorular ¢6ziilmeye ¢alisilir. Hiza dayali testlerde ise, zamanin

kisitlandig1 fakat sorularin kolay oldugu testlerin ¢6ziilmesi amaclanir (Kiigiikkaya, 2006: 108).

Zeka testlerini uygulayabilmek igin kullanilan araglar, temel aritmetik islemleri
¢ozebilme, sozciikler arasindaki ince niians farkliliklarini ortaya gikarabilme, yarida birakilan
sekilleri tamamlayabilme, benzer sekilleri eslestirebilme, vb. konulardaki sorulari igermektedir.

Bu testlerde sadece dogru cevaplar puanlandirilmaktadir (Eren, 2001:333).

Zeka testlerinde yoneltilen bir takim sorular asagida yer almaktadir (Bing6l, 1997:132).
a. Benzer sekilleri eslestiriniz,
b. Farkli pargalara ayrilmis resmi birlestiriniz,
C. Basit aritmetik olan dort islemi uygulayiniz,
d. Alt1 ¢izili kelimelerin ve ya deyimlerin es anlamlisin1 ve karsit anlamlis1 olanlari
eslestirin,
e. Bir sorunu zihinsel yoldan ¢éziimleyiniz
f. karisik sekilde vermis kelimelerden diizgiin bir climle olusturunuz,

g. Bir seriden sonra gelecek rakami yazma veya seriyi devam ettirme.
2.15.3.2. Yetenek testleri

Her is belirli bir yetenege sahip olmay1 gerektirmektedir; Bundan dolay1 Isletmeler

personel alim ve degerlendirmelerinde dogru ise dogru kisiyi yerlestirmek ve adaylarin ya da
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personelin yeteneklerini bilmek istemektedir. Bu amacgla psikoteknik testler kapsaminda
adayin/personelin her tiirlii (zihinsel ya da bedensel) yetenegini belirleme amacgh uygulanan

testlere yetenek testleri denilmektedir (Erdogan, 1999).
2.15.3.3. Basar1 testleri

Aday1 degerlendirirken uygulanan bazi testler vardir ki; direkt olarak adaym neleri
yapabilecegini ve neleri hangi diizeyde bildigini 6grenebilmek icin yapilir. Iste bu testlere
basari testleri denir. Ol¢iim igin hazirlanmis ve sorulmus olan sorular personel adayinin egitim
seviyesine, yetistirilme tarzina ve is tecriibesine dayalidir. Bu testlerle personel adaylarinin
sahip olduklar1 bilgi ve becerilerdeki en yiiksek basarisinin 6l¢iilmesi hedeflenmektedir. Basari
testleri yazili ve sozli olabildikleri gibi uygulamali da olabilmektedirler. Testler s6zlii ve yazili
olmalar1 halinde, testlerin anlagilir ve agik olmalar1 ayrica kavram kargasasina neden
olmamalar1 gerekmektedir. Bu nedenle bu testlerin konunun wuzmanlar1 tarafindan

hazirlanmalar1 dogru olacaktir (Yiiksel, 2007:113).
2.15.3.4. Bilgi olgiim testleri

Birgok isletme adaylarin mesleki yeterliliklerini, bilgi, beceri ve donanimlarini,
bilgisayar ve makine kullanim yeterliliklerini, yabanci dil seviyelerini 6l¢gmek i¢in bir takim
testler ve sinavlar uygular. Bu sinavlara bilgi 6l¢iim testleri denilmektedir. Yapilacak lgme ve
degerlendirme sinavlari ise olan yeterlilik bilgilerini 6lgmeli, sorulan sorular agik olmali,
sinavin siiresi ve yapilan ortamin her aday i¢in ayn1 olmasi gerekmektedir. Sinav sonucunda
elde edilecek bilgiler genel gecer degil aksine kalici sonuglar olmalidir. Bu yilizden siavlar bu

dogrultuda yapilmalidir (Cavdar, 2010;87).
2.15.4. Is goriismesi

Personel seciminde rol oynayan en kritik faktdrlerden birisi de is goriismesidir. Bunun
en bliylik nedeni ise; isletmeye alinacak adaylarin uygun kisi olup olmadiklarina ¢ogunlukla bu
goriisme sonucunda karar verilir. Yine bu siireci nemli kilan bir diger neden ise, kagit iizerinde
incelenmis olan aday ile yiiz yiize gelinen asama bu siirecte gergeklesir. Her bireyin ki bu
isletmeler igin her bir personel adaymim sahip oldugu bilgi, beceri, kisilik o6zellikleri ve
yeteneklerinin degerlendirilmesi bu goriisme ile saglanabilir. Bu durum is goriigmesinin,
personel adayini degerlendirme asamasindaki en etkili araclardan biri olmasina yol acar. Is

goriismesi ile hedeflenen temel amag, ise uygun olan optimal aday: belirlemektir. Adaylarin
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isletme hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri ve isletme kiiltiiriinii tanimalarina yardimci olmasi
da goriismenin diger dnemli bir fonksiyonudur. is gériismeleri adaylarla etkilesim kurabilmeye
ve ise alinacak aday1 daha yakindan tanimaya olanak saglar. Is gériismesini diger yontemlerden
ayiran en 6nemli farkin siiphesiz ki, adaylarin insan iligkilerine yonelik bilgilerini gériismeciye
saglamasidir. Bu bilgilerin sadece is goriismesi ile elde edilebilecegi asikardir. Adayin konusma
seklinin, diksiyonunun, jest ve mimiklerinin, grupca yapilan goériismelerde grup igindeki
davranis ve tutumlarinin, cesitli konulardaki yaklagimlarinin ancak goriisme yoluyla
belirlenmesi miimkiindiir (Findikg1, 2009:195-200).

2.15.4.1. Gériisme yontemleri

Her goriismenin kendisine ait bir takim yontemleri vardir. Bir gériismenin yonteminin
belirlenmesinde baslica rol oynayan faktorler; goriismeye katilan aday sayisi ve goriismeyi
yapacak olan kisi sayisi, goriismenin gerceklesecegi ortam, goriismenin planlanma ve
yiriitiilme sekli ile soru stilleridir. Bu yontemler tek tek uygulanabilecegi gibi bir arada da

uygulanabilir.

2.15.4.2. Gériigmedeki soru tipleri

Gorlisme esnasin her amag igin farkli sorular sorulmaktadir. Sorulabilecek her soruyu
onceden tahmin etmek miimkiin degildir. Adaylar sorulabilecek sorulara hazirlikli olmak
istiyorlarsa, hangi sorunun hangi amacla sorulduguna dair dnceden hazirliklarin1 tamamlamis
olmalar1 gerekmektedir. Genel olarak sorulardaki elde edilmek istenen amaclar asagida

belirtilmistir:

e Genel

o Kisisel bilgiler ile ilgili sorular

e Egitim ile ilgili sorular

e Tecriibe/bilgi ile ilgili sorular

o Kisilik 6zellikleri ile ilgili sorular
o Yeterliliklerle ilgili sorular

e Motivasyon ile ilgili sorular

e Beklenti/kosullara iliskin sorular (Cavdar,2010;89)
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2.15.5. Miilakat ve miilakat tiirleri

Onceden belirlenmis bir amaci elde edebilmek igin, en az iki kisi arasinda
gerceklestirilen goriismeler miilakat olarak adlandirilmaktadir. Bir amaca yonelik olmadigi
stirece, isletme yonetiminde bir analiz ve degerlendirme teknigi olan miilakattan s6z etmek
miimkiin degildir. Uygun adayin tespit edilmesi siirecinde, adaylarin belirli niteliklerinin
saptanmasi i¢in yapilan goriismeler miilakat olarak tanimlanir. Miilakat, bazi zamanlar sorun
¢ozmede kullanilan sistemli bir goriisme olarak karsimiza ¢ikmakta iken, bazen de karsilikli
fikir alig verisi yapmaya yardimci olacak sekilde yapilan goriismeler olarak karsimiza

cikmaktadir (Altun ve Kovanci, 2004:55).
2.15.5.1. Miilakat tiirleri

Yapilandirilmis miilakat: Bu goriisme tiirli, arastirma tarziyla baglantili olarak tasarlanmig
standart goriisme plani ile yiiz yiize goriismede siralanmig 6zellikli sorulara cevap aramaktadir.

Bu goriisme yapisi analiz edilmek igin nicel veriler tiretecektir (Bahar, 2003:1).

Bu tip miilakatlarda adaylara sorulacak sorular standarttir. Biitiin adaylara ayni temel
sorular bu katilimeilarin karsilastirilmasi i¢in 6nemlidir. Bu yontemde goriismeci isle alakali
sorular1 6nceden belirli bir formatla hazirlar. S6z1i bir anketi andiran bu yontem diger goriisme
tekniklerine nazaran daha giivenilirdir ve daha somut veriler sunar (Gilingaglan, 2007:44).
Yapilandirilmis miilakatlarda, adaya yoneltilecek sorular, uzmanlagsmis kadrolarca goriigme
oncesinde hazirlanarak, her adaya ayni sorular sorulur. Elde edilen tiim cevaplar, bir miilakat
formu ile kayit altina alinir. Sorular, firma tarafindan gelistirilen ve agik pozisyona ait gerekli
yetkinlikleri de kapsayan is analizlerine dayanilarak hazirlanir. Miilakati yapan kisi her
goriismenin sonunda standart bir degerlendirme formu doldurmak zorundadir. Goriisme
mimkiin oldugunca standartlastirilmali, biitiin adaylara ayni sorular sorulmali, cevaplar
goriismecinin  Onceden derecelendirdigi bir formatta degerlendirilmeli ve bu olci, is

davraniglarinin 6zelliklerini kapsayan forma sahip olmalidir (Cevik, 2010:58).

Yar yapilandirilmis miilakat: Bu goriismenin dogasinda sorular olusturulacaktir ancak daha
fazla ayrint1 ve agiklamaya ulasabilmek i¢in daha fazla sonda sorusuna yer verilecektir. Bu
goriismeler yapilandirilmis goriismeden daha 6zgiir gerceklesecektir (Bahar, 2003:1). Yar
yapilandirilmis gorliigme yontemi yapilandirilmis goriisme yonteminden daha esnektir. Yari
yapilandirilmis goriisme yonteminde arastirmaci sormay1 planladigi sorular igeren goriisme

protokoliinii 6nceden hazirlar. Bu yontemde arastirmaci goriismenin akisina bagli olarak
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degisik yan ya da alt sorularla goriismenin akisini etkileyebilir ve kisinin yanitlarini agmasini
ve ayrintilandirmasini saglayabilir. Eger kisi goriisme esnasinda belli sorularin yanitlarini bagka
sorularin igerisinde yanitlamig ise aragtirmaci bu sorulari sormayabilir. Yar1 yapilandirilmis
goriisme teknigi sahip oldugu belirli diizeyde standartlik ve ayni zamanda esneklik sebebiyle
egitimbilim arastirmalarina daha uygun bir yontem goriiniimii vermektedir. Bu goriisme
yontemi aragtirmactya bazi kolayliklar saglamaktadir. Bunlardan en 6nemlisi miilakat siirecinin
onceden hazirlanmig goriisme protokoliine bagli olarak siirdiiriilmesidir. Bu nedenle bu
goriisme teknigi daha sistematik ve Karsilastirilabilir bulgular sunmaktadir (Tirnikli,
2000:547).

Yapilandirilmamis miilakat: Yapilandirilmamis miilakatlarda sistematik bir sekilde on
hazirlik ve planlama yapilmamaktadir. GoOriigmecinin goriisme Oncesi hazirlik yapmasi
beklenmez. Goériisme, goriismecinin kontroliinde siiregider. Bu durumun gergeklesebilmesi
ancak tecriibeli ve profesyonel goriismeci ile miimkiin olur. Bu goriismeler adaylarin
cevaplarina gore yeniden olusabilecek sorularin sorulmasi esliginde siirer. Personel adaylarina

sorulabilecek soru tipleri asagidaki gibi olabilir;

e Kendinizi tanitir misiniz?

e (Calismalarinizda zorlayicr ve kotii yoneticilerle karsilastiniz m1? Nasil?

e En iyi ve olumlu ydneticinizden bahseder misiniz? Iyi oldugunu diisiinmenizin
nedenleri nelerdir?

e Eski iginizi birakmanizin nedenleri nelerdir? (Tiitiinct, 2015:17-18).

Bu miilakat yonteminde, aday hakkinda ve kisiligi hakkinda bir takim bilgiler elde
edilebilir fakat yapilandirilmis miilakatlar kadar giivenilir oldugu sdylenemez.
Yapilandirilmamis goriismeler goriismeciye biiyiik hareket ve yargi serbestligi verir ve esnektir.
Patton ise li¢ tlir gorlisme yaklagimini ortaya koyar. Bunlar: Sohbet tarzi, goriigme formu

yaklagimi ve standartlastirilmis acik uclu goriisme tarzidir.

e Sohbet tarz1 gorliismeler goriismecinin  dogrudan ortama katildigi, alan
arastirmalarinda kullanilan yontemdir. Sorular etkilesimin dogal akisi i¢inde sorulur ve
goriisiilen goriisme yapildiginin bile farkinda olmayabilir. Onceden belirlenmis sorular

yoktur ve goriismenin nasil gelisecegi bilinmez.
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e Gorilisme formu yaklasimi sorular ve konular listesi vardir. Benzer konularda degisik
kisilerden ayni tiir bilgilerin alinmas1 amaglanir. Bu yontem aslinda arastirmaya konu
olan problemin tiim yonleri ile sorularin kapsamli ve giivenilir bir sekilde gelistirilmesi

icin uygulanmaktadir.

o Standartlagtirilmis agik uclu goriisme 6zenle hazirlanmis ve sistematik bir sekilde
tasnif edilmis bir takim sorulardan olusur ve her goriisiilene ayni tiirde ve sirada sorulur.
Digerlerine oranla goriismecinin esnekligi siirlanmistir. Bir konuda birden fazla
goriismecinin ¢alismas1 gereken durumlarda etkilidir ¢linkli bireysel yanliligi ve
Oznelligi azaltir ancak gorliisme sirasinda gelisebilecek beklenmeyen durumlarda

goriismeciyi engelleme ihtimali vardir (MEB, 2012:9-10).

2.15.6. Referans arastirmasi

Se¢im siirecinin bir diger asamasini olusturan etmen, adaylarla yapilan gorligmeler
tamamlandiktan sonra uygun Qoriilen adaylarin referanslarina iliskin arastirilmalarin
yapilmasidir. Bu teknigi uygulamada ki en temel gerekge olarak adayin eski davraniglarinin,
sahsiyetine ait bir gosterge olarak, bundan sonraki yapacagi davranislari hakkinda fikir verecegi
diistincesidir. Bu teknik ile aday hakkinda kendisini taniyan egitmenlerinden, eski amir ve
yoneticilerinden bilgi istenebilir. Bu siirecteki en dnemli bulgu ancak elde edilebilecek objektif
sonuglarla saglanabilir. Adaym bir 6nceki isyerinde yasamis oldugu olumlu ve olumsuz
davranislar dogru bir sekilde analiz edilmelidir. Ornegin; adayin bir dnceki isinde yasadig
olumsuz bir duruma kizan eski amir ve ya yoneticisi, aday1 acimasizca kotiileyebilir. Tim bu
bilgiler 1s18inda personel se¢imi yaparken referans degerlendirmesi tek basina yeterlidir
diyemeyiz, ancak diger tekniklerle birlikte aday hakkinda ciddi bilgiler almamiz1 da saglar
(Cavdar, 2010:89).

2.15.7. ise alim karan

Her seyden once ise alim karari, isletmenin menfaatleri dikkate alinarak dogru
personelin secilmesi ve bu dogru personeli ise alma karari ile miimkiin olur. Uygun adayin
secimi tam manasiyla ciddi bir siirectir. Onlarca hatta yiizlerce aday arasindan optimal aday1
tercih etmek ve dogru adayi ise baslatmak gelismis bir karar mekanizmasi ile saglanabilir. Bu
slireg igerisinde yapilacak ise en uygun olan adayi, ulasilan sonuglari iyi analiz ederek tercih

edebiliriz (Findikg1, 2009:195-200).
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Is alim kararmi, personel alimi yapilirken siirecin son asamasi olarak kabul etmemek
gerekir. insan kaynaklar1 departmanin dogru aday1 tespit etmesini izleyen bir sonraki siireg,
birlikte calisacagi ve personeli yonetecegi amirinin de fikrini almaktir. Isi teknik olarak daha
iyi bilmekte olan amirler ve personel adaymin ¢alismasindan, performansindan direkt sorumlu

tutulacak kisilerdir.
2.15.8. Saghk kontrolii

Biitiin igletmeler ise alacaklar1 personellerin emek, bilgi, tecriibe ve donanimlarindan
maksimum seviyede faydalanmayi1 amaglar. Bun nedenle ise baslayacak adaylardan saglik
raporu istenmektedir. Bu saglik raporu ile ise alinan personelde sonradan ortaya ¢ikabilecek
saglik sorunlarmin tespiti isletmeler agisindan siirekliligin devamini ve verim kaybinin
engellenmesini saglar. Son yillarda 6nemi artan ve giiniimiizde kendisine sik¢a yer bulan ve
kanunlarla kendilerine belirli bir kontenjan ayrilmasi zorunlu kilinan "engelli adaylarin da
engellilik derecesinin tespiti igin de saglik kontrolleri ve raporlarina ihtiyag vardir” (Kaynak,
2000:162).

2.15.9. Ise baslatma

Segilen personelin ise baglatilmasi, 6nemli asamalar arasinda yer almaktadir. Personel
bu asamada, ise baslamasi i¢in gerekli olan bir takim evraklar1 insan kaynaklar1 departmanina
teslim ederek is basi yapacagi tarihte gorev alacagi departmanda hazir olmali ve bu siireci
baslatmalidir. Bu asamanin baglayacag siirecten once ilgi departmanin yoneticisi, ise alinacak
yeni personel hakkinda bir takim bilgileri, departmanda calismakta olan diger calisanlara
onceden bildirmeli ve onlar1 bu siireg hakkinda hazirlamalidir. Insan kaynaklar1 departmani tam
da bu siiregte personelin evraklarini teslim alip gerekli prosediirleri yerine getirir ve son olarak
ilgili departman yoneticisine yeni personeli teslim eder. Genel olarak bu siirecten sonra
yonetici; personeli, departmanin diger ¢alisanlari ile tanistir ve departman hakkinda bilgi verir.
Akabinde, personelin, diger c¢alisanlarla tanistirilmasi ig¢in bir personel gorevlendirmesi
yapilabilir veya yonetici bizzat kendisi tanistirir. Yeni personellere verilecek olan egitimle

isletme ile ilgili temel bilgilerin verilmesi hedeflenir (Cavdar, 2010:91).

Isletmelerin siirekliligini saglama konusunda ¢ok biiyiik rolii olan insan emeginin ve
bilgisinin dogru ve etkin bir sekilde temin edilmesi siireci isletmeler ag¢isindan ¢cok énemlidir.
Tam da bu nedenden dolay1 is géren bulma ve segme siirecinin basarili olabilmesi i¢in bir takim

stireclerin yapilmasi1 gerekmektedir bunlar;

57



e s analizinin dogru yapilmasi

e Segilen personellerin siireg ve isletme hakkinda yeterli bilgiye sahip olmalari

e Isletme igindeki is giicii, bilgi, yetenek, performans vb. konularm yer alacag bir
dokiim olusturulmast

e Isletme disindan ihtiya¢c duyulan kalifiye elemanlara ulasmak icin dogru ilan
verilmesi

e Basvuran personel adaylarin belgelerinin objektif olarak incelenmesi

e Son goriisme icin segilen personel adaylarinin uygun kisiler oldugundan emin
olunmast

e Son goriisme sonrasi segilen personellere dogru ise dogru adam prensibi ile uygun
isin teklif edilmesi

e Kazanilan is géren bulma ve se¢me tecriibeleri ile mevcut is géren bulma ve segim

stirecinin iyilestirilmesi gerekmektedir.

Dogru personeli bulma ve segme siirecinin etkin bir sekilde tanimlanmasi ve
uygulanmasinda bir takim temel degerler vardir. Bunlar 6zetlenecek olursa; isletmenin deger
ve misyonuna uyumlu, isletmede calisan kisiler tarafindan olusturulan sirket kiiltiiriine uyum
saglayabilecek, analiz edilen 6zellikli isi dolduracak kisinin arastirilmasi ve isin basariyla

yiiriitiilmesini saglayacak adayin tespitidir. (Civan, 2004:17-33).

2.15.10. Oryantasyon siireci

2

Fransizca kokenli olan ve “orientation” kelimesinden dilimize uyarlanmis olan
oryantasyonun anlami “Yo6nelme; ¢evre sartlarina uyum saglama, yeni bir ortama alistirma
programi anlamina gelmektedir. Isletmeler bu oryantasyon siireci ile ise yeni baslayan
personellerin sirket kiiltiirline ve calisacaklart ortama en hizli siirede adapte olmalarini
hedeflemekte iken yapacaklar1 isi 6grenmelerini de amaglamaktadirlar. Bagka bir deyisle

oryantasyon, “isletmeye yeni giren is gorenlere ise baslamadan dnce uygulanan egitim”dir

(Kocabacak, 2006:59).

Oryantasyon kavrami, sadece ise yeni baglayan ig gorenleri degil, ayn1 firma iginde
boliim degistiren is goérenlerin uyum siirecine dahil edilmesini de kapsamaktadir. Siirecin
uygulanmasinda genellikle ilk amirler veya IKY boliimiinden bir uzman gorev alabilir. Bazi
durumlarda bu gorev igyerinden kidemli bir ¢alisanin sorumluluguna da verilebilir. Fakat ideal

bir sorumluluk dagiliminin; insan kaynaklari yonetimi boliimiinden uzman bir katilimei,
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caliganin ilk amiri ve genel miidiir arasinda gerceklestirilmesinin daha saglikli olacagi
onerilmektedir. Bu gorevliler is goreni birlikte c¢alisacagl arkadaslariyla tanistirirlar ve
yapacaklart igleri tanitirlar. Bunun yaninda isletme igerisinde ki gorev tanimlarini, bu gorevlerin
nasil yaptigini, sirket i¢i uyulmasi zorunlu kurallar1 ve diizenlerin neler oldugunu 6gretmek i¢in

de tasarlanabilmektedir (Atay, 2011:13).
2.15.11. Terfi

Terfi orgiitlin birey tizerinde verecegi onemli kararlardandir. Calisan bir bireyin yetki,
sorumluluk ve bunlara bagli olarak ticret yoniinden daha iist diizeydeki bir pozisyona
atanmasina terfi denir. Yonetim bireyin terfisin de i¢in ii¢ noktaya dikkat etmelidir. Bunlar
yonetimin terfiyi kideme gore mi yoksa yeterlilige gére mi yapacagi, yeterliligin nasil

olgiilecegi ve agik pozisyona terfi igin kriterlerin neler olacagidir (Varol, 2001:37).

Calisanlarin terfi ettirilmesinde kidem ve yeterliliktir esas alinmalidir. Terfi siiregleri
yeterli olabilme kuralina gore yapilip, nitelik yoniinden birbirlerine benzer adaylar arasindan
daha uzun siire isletmede kalmis olan personele oncelik verilmesi uygun olacaktir. Yeterlilik
icin gecmisteki performans ile ¢alisanin yetkinlikleri baslica 6l¢iitlerdir. Buna ragmen mevcut
pozisyondaki basarisina bakarak calisani terfi ettirme, hatali bir politikadir. Firmanin kariyer
yonetimindeki basarisi, agik ve objektif bir terfi politikasi uygulamasina baglidir. Boyle bir

yaklagim, kurumsallasmanin da bir geregidir (Toprak, 2005:47).
Terfi siirecini etkin bir sekilde yonetmek icin isletmeler ti¢ yontem uygulayabilirler;

Basamaksal Siraya Gore Yiikselme: Adindan da anlasilacagi iizere bu uygulamada,

personellerin terfi alabilmeleri belli bir hiyerarsik siralama ile gerceklesmektedir.

Eskilik (kidem) Durumuna Gore Yiikselme: Tecriibe ve isletme igerindeki ¢alisma
slirecinin eskiliginin ¢alisma ortamindaki uyumu kolaylastirmasi bu siiregte etkilidir. Bu olgu
dikkate alindiginda kazanilmis olan tecriibeye dayanarak eskilik derecesi yiikselmenin yani

terfi alabilmenin en gecerli kriteri haline gelmistir.

Basar1 Durumuna Gore Yiikselme (ddiillendirme): Bir¢cok isletme calisanlar1 arasinda
kendilerine en ¢ok faydali olan, en ¢ok bagli olan ve islerindeki basarili ve disiplinli tutumlarini

dikkate alarak ¢alisanlarini terfi ile 6diillendirebilmektedirler (Cavdar, 2010:83).
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2.15.12. Transfer

Tanim olarak deginilmesi gerekirse transfer (nakil), belirli bir; ticret, yetki, sorumluluk
diizeyinde c¢alismakta olan ¢alisanlarin, benzer seviyedeki isler arasinda yatay olarak
nakledilmeleridir (Keklik, 2007:52). Transfer siirecinde, yapilacak isin konumu veya 6zelligi
degisiklik gostermekte iken olusan yeni pozisyonun yetki, sorumluluk, {icret diizeyi gibi
vasiflart sabit kalmaktadir. Bu nedenle, transfere konu olabilecek calisanin gergekten uygun
kisi olabilmesi igin, bu transfer karari verilmeden oOnce isletmeden c¢alisan ve ayni isi
yapabilecek c¢alisanlar1 iyi gbzlenmesi ve her birinin aymi is i¢in ne diizeyde basari
gosterebilecegi tespit edilmesi gerekir. Transfer islemi i¢in uygun bir kisi belirlenmedigi siirece
bu atama eylemi sadece bir “yerlestirme” islemi olarak adlandirilabilir. Insan kaynaklarmin en
etkin bi¢imde kullanilmalarinin yontemlerinden biri de dogru bir transfer siirecinin
gerceklestirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Transfer islemleri de terfie benzer olarak,
calisanlarin tatmin seviyesini maksimize etmekle birlikte isletmeye de en fazla katkiyi
saglayabilecegi pozisyona yerlestirmeyi amaclamaktadir. isletmeler zaman zaman dis kaynakli
degisimlere uyum gostererek sirket i¢i pozisyon ve gorevlerin bir kisminda azalmaya giderken
bir kismini da tamamen ortadan kaldirabilir. Bu gibi gurumlar gerceklestiginde isletme sahipleri
calisanlarini benzer pozisyonlara kaydirarak gorevlendirebilir. Bu sayede isletme igerisinde

gorevlendirme ile ¢alisan dengesi optimize edilmis olur (Kiziloglu, 2012:50).

Baz1 zamanlarda isletme igerisinde ki bir pozisyonda gorev boslugu olusabilir. Bu
bosalan gorevlere “ayni diizeyde” bir baska caligsanin yerlestirilmesi de yine transferin tanimi
olabilmektedir. Ornegin; bir lokantada asgibast ve ya sef garson goérevden ayrildigi zaman onun
yerine yine lokanta iginden o goérevi yapabilecek deneyim ve yetenege sahip olan bir bagka
calisan atanabilir. Personele duyulan ihtiyacin bu sekilde giderilmesi isletme agisindan hem
daha ucuz hem de daha kolay olacagi gibi, ¢aliganlar aras1 uyum problemi gibi bir sorun ortaya
cikmayacaktir. Her ne kadar bosalan pozisyona kaydirilan calisan o bosalan pozisyonun
stirekliligini saglasa da, kendi isini birakacagi icin isletmeler yine de bir verim kaybina
ugrayacaklardir. Bu durumda transfer siirecinin dezavantaji olarak karsimiza c¢ikmaktadir

(Cavdar, 2010:83-84).
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2.16. Miilakat Yontemleri

Se¢me aract olarak da adlandirilan miilakatlar, personel adayina ait hem objektif hem
slibjektif bilgilere ulasmamiza yardimei olur. Adayin is deneyimleri ve egitim seviyesi gibi
konular1 objektif bilgiler olarak degerlendirilirken siibjektif bilgileri ise, adayin ise karst hevesi
kendine duydugu giliven gibi konular olarak tanimlayabiliriz. Miilakat1 yapan ve aday1 segecek
olan kisilerin dikkat ettikleri en dnemli hususlar bu siibjektif bilgilerdir. Tam da bu nedenle
yapilan miilakat goriigmeleri, belirli bir sistem c¢ergevesinde ve Ozen gosterilerek
gerceklestirilmelidir.  Yapilan goriismeler sonucunda aday hakkinda toplanan bilgiler
saklanmalidir. Miilakatlar1 ¢esitlerine gore farkli basliklar altinda incelemek miimkiindiir

(Tutinet, 2015:15).
2.16.1. Bireysel miilakat

Miilakat1 yapan kisi ile adaym tek basina goriistiigli bir miilakat yontemidir. En ¢ok

uygulanan miilakat yontemidir.

Birebir miilakatin avantajlari;

e Personel adayi, tek bir kisiyi karsisinda buldugunda, kendini daha rahat hissedecek,
sinirli ve gergin oldugu zamanlarin tersine gercek kisiligini daha kolay belli
edecektir.

e Miilakat1 yiiriiten kisi i¢in goériismeyi kontrol altinda tutmak ve yonlendirmek daha
kolay olacaktir.

Dezavantajlari ise,

e Diger yontemlerle karsilastirildiginda gilivenirliligi tartisilabilir; ornek olarak,
miilakat1 yapan kisinin, bir takim davramiglara karsi bilingaltt merkezli olarak
Onyargilari olabilir. Bu durum da optimal aday1 belirlemeyi etkileyecektir,

e Miilakat1 gerceklestiren kisi, personel adaylarimi degerlendirecek kadar 1yi
hazirlanmis bir miilakatla ¢alismiyor olabilecegi icin veya kendisinin miilakat
yapabilme konusunda yetersiz olabilecegi i¢in; tek basina karar vermekte giigliik
cekebilir (Giingaglayan,2 007:46-47).

Bu ve buna benzer goriisme yontemlerinde personel adayina goriismeyi yonlendirme ve
sekillendirme imkan1 sunulmustur. Bu goriismede adaya acik uglu sorular yoneltilir. Bu islemi
yapmaktaki amag, tartismalar sonucunda elde edilemeyecek bilgi, duygu ve davranislar

hakkinda sonuglar alabilmektir. Bu goériismede adaylar1 karsilagtirmanin zor olmasinin temel
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nedenleri olarak; goriismeyi adaylar kontrol etmeleri ve yapilandirilmis sorularin

sorulamamasini soyleyebiliriz (Usta, 2016:4-5).

Dezavantajlarinin ¢cokluguna ragmen en fazla tercih edilen, esnek ama goriigmeden elde
edilen bulgularin ¢ok tartisildigi bir yontemdir. Katilime1 aday ile yapilan goriismenin tim
evreleri bire bir olarak gergeklesir. Bu miilakat yonteminde siibjektif degerlendirmeler
goriismeyi etkilemektedir. Eger bu yontem tercih ediliyorsa, bu yontemin uygulanmasinda
goriisme siirecinin ¢ok iyi planlanmast ve etkin bir 6n hazirlik yapilmasi kosulu yerine
getirilmelidir. Bu tiir goriismeler birebir gergeklesecegi i¢in adayimn karsisinda genel olarak
isletmenin gorevlendirdigi bir temsilci olur. Goriigmenin sohbet ortaminda ge¢mesi ya da
onceden belirlenmis bir formatta yapilmasi yine bu temsilcinin yani sirketin kontroliindedir. Bu
yontemdeki amag¢ da tipki diger yontemlerde oldugu gibi, ilgili pozisyon i¢in uygunluk
derecesinin belirlenmesidir. Birebir yapilan gériismelerin sohbet havasi igerisinde gegmesini
tercih eden isletme sayist olduk¢a fazladir. Bu durumun nedeni arastirildiginda; sohbet
ortaminda gegen goriismelerin katilimcilar iizerinde rahatlatici etkisinin olmasi ve aday
hakkinda elde edilecek bulgular1 kolaylastirmas: savunulur. Bu goriise karsit olarak bazi
firmalar adayin stres ortaminda daha dogal tepkiler verecegini diisiinmelerinden dolay1 “stres

gorlismesi” yontemleri kullanmayi tercih etmektedirler (Tuncer, 2014:11).
2.16.2. Panel miilakatlar

Panel miilakatlarda geleneksel birebir goriisme yontemleri kullanilabilir. Biitiin panel
iiyeleri personel adaymna puan verdiginden, bu miilakatlar kisisel Onyargilari minimize
etmektedir. Aday i¢in yapilan degerlendirme sirasinda, birkag kisisel degerlendirme
ortalamasini almak, bir kisinin kisisel onyargilar1 disinda bir denge olusturur. Panel yontemi
gbrliismeyi yapilandirilmis olmaya zorlar. Panel miilakatin tek dezavantaji bir gériismeci yerine
daha fazla goriismeci gerektirdiginden organizasyon i¢in maliyeti biraz arttirmasidir. Bu
yontem sayesinde personel adaylarimin bir takim 6zellikleri kesfedilebilir. Bunlar; 6nderlik
(liderlik) 6zelligi, yeni diisiinceler 6nerme ve bu Onerileri gelistirme ydnleri, sorunla karsi
sunduklar1 ¢oziimleme yaklagimlart ve benzer 6zellikleri analiz edilebilir. Bu yontemin en
biiyiik dezavantaji; degerlendirmenin her aday grubuna gore standart hale getirilememesi, yeni
ve benzer ozellikleri Glgebilecek sorularin bulunmasi zor olmasidir. Ayrica soru seg¢imi
esnasinda dikkatli olunmazsa sorularin bazi adaylara daha yatkin olma olanag: vardir (Cevik,

2010:66).
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2.16.3. Grup miilakati

Miilakat yontemleri arasinda yer alan grup miilakati, yonetici se¢imleri i¢in kullanilan
yontemler arasinda en ¢ok kullanilan, yeni ve oldukca farkli bir uygulamadir. Personel aday1
seciminde bdyle bir goriisme yOntemine isletmelerin bagvurmasina neden olan en O6nemli
faktorler; zamandan kazanim saglamasi, eszamanli karsilastirma ve degerleme olanagina imkan
tanimasidir. Bu yontemin en dnemli 6zellikleri arasinda; personel adayinin bireysel girisimi,
denge, sakinlik, degisen kosullara uyum saglayabilme, duruma gore gelistirilen davranig ve
kisilere kars1 olumlu tutumlar sergileme gibi adayin 6zellikleri hakkinda miilakat yapan kisiye
bilgi vermesi sdylenebilir. Bu goriisme yontemi iki farkli sekilde uygulanabilir. Ilk olarak,
miilakat yapan kisi 5-10 kisiden olusan aday grubunun karsina gecer, sinavi andiran
yontemlerle onlara bazi sualler yoneltir, verilen cevaplar arasinda dogru olan cevaplar1 veren
personel adaylar1 ve gorev gereksinimlerini karsilayabilecegi diistiniilen personel adaylar1 tespit
edilir. Diger uygulama yontemi daha farklidir. Bir gbzlemci gozetiminde biitiin personel
adaylar1 bir odaya alinir. Adaylarin tartigip, fikir yiiriitebilmeleri i¢in kendilerine 6nceden
belirlenmis bir konu yoneltilir. Gozlemci bu esnada, personel adaylarmi ve konuya
yaklagimlarini yakinen takip ederek liderlik vasfina sahip, diksiyonu diizgiin ve kurdugu
mantikli climle sayisi en fazla olan, kavrama, algilama, yargilama gibi kabiliyetlere sahip
personel adaylarini seger. Grup miilakat1 yontemi literatiirde yer yer panel tipi goriisme olarak
da ifade edilebilmektedir. Bu goriismeden elde edilecek faydanin en iist diizeyde ve etkin
olabilmesi i¢in miilakata alinacak aday sayisinin 7’yi gegmemesi Ve goriisme siiresinin bir

saatten kisa olmasi tavsiye edilir (Sabuncuoglu, 2009:108).

Grup miilakatinin avantajlari;

e Miilakatta bulunanlarin her biri belli bir adaya kars1 6nyargili olamayacaklarina gore
daha adil ve dogru bir degerlendirme miimkiin olacaktir.

e Miilakatgilar, sorulan sorularin ve se¢im kararmin yiikiimliiliiglinii ortaklasa
paylasirlar.

e Daha etkili ve profesyonelcedir.

Dezavantajlari ise;

e Bir¢cok miilakatg1 ile karsilasmak adayda gerginlik olusturabilir, personel aday1
panik olabilir,

e Miilakata katilanlar arasinda gerginlik olusabilir; ornegin adaylardan birisinin
tistlinliik kurma girisimi gibi,
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e Tiim miilakat¢ilar1 ve personel adaylarini belli bir zamanda bir araya toplamak zor
olabilir (Gilingaglayan, 2007:47-48).

2.16.4. Sirali miillakatlar

Personel adaymin farkli goriismecilerle ayri ayr1 ya da belli bir siraya gore goriistiigii
miilakat tliriidiir. Mekan sabit tutulup goriismeciler degisir veya aday goriismecilerin bulundugu
mekanlara gider. Birden fazla “ilk izlenim” yaratma firsati igerir, ayn1 zamanda ise alimi
gerceklestirecek taraf i¢in de farklt yorum ve goriis alma olanagi saglamaktadir. Bu miilakat
tipinde her bir goriismeci pozisyonun gerekliliklerinin  bir  tanesini irdeler.

http://kariyer.bilkent.edu.tr/mulakat-is-gorusmesi/

2.16.5. Telefonla miilakat

Telefonla yapilan miilakat yontemi zaman ve mekan gii¢liigii i¢in uygulanan bir miilakat
yontemidir. Burada daha ziyade bir eleme s6z konusudur. Bu yontemle ilk olarak verilen ilana
basvurmak amaciyla arayan adaya gesitli sorular sorulup bir eleme yapilmis olunur. fkinci
olarak ise bir pozisyon igin 6zge¢misler arasindan yapilan elemeler sonucunda adayimn verdigi
bilgilerin dogrulugu telefonla teyit edilir. Bu yolla en hizli yoldan sonuca ulagsma imkani
saglanir. Ayrica adaylarin ses tonu, konusma tarzi hakkinda da bir fikre varmak miimkiindiir.
Fakat onemli bir dezavantaj olarak adayin arandiginda i¢inde bulundugu hal ve durum an anlik
hizli elemede belki de yanlis bir sekilde elenmesine sebep olabilir. Yani aday telefonla
arandiginda normalde verebilecegi cevaplar1 veremez bir durumda ise ve bunu da karsi tarafa
belirtemezse yanlis bir sonuca varilabilir. Bunu engellemek i¢in telefon miilakatin1 yapan

kisinin oldukga dikkatli ve anlayish olmas1 gerekmektedir (Usta, 2016:6).

2.16.6. Bilgisayar destekli miilakat

Nolan’nin da diisiinceleri ile ortiisen bilisim sektoriiniin ve gelisen teknolojik
yontemlerin gerek is gerek sosyal hayatimiza girmesi; isletmelerin rekabet gii¢lerine olumlu
katkilar saglarken, rakip isletmelere karsti daha fazla dstiinlik saglamalarina olanak
sunmaktadir. Bilgisayar destekli miilakat yonteminde online olarak gériisme yapilmaktadir.
Ayrica yapilan bu miilakat ile diger miilakatlarin 6nem derecesi farkli degildir. Bilgi

teknolojilerinin etkin kullanimi insan kaynaklarinda bir yarar saglar (Tiitiinct, 2015:17).

64


http://kariyer.bilkent.edu.tr/mulakat-is-gorusmesi/

2.16.7. Diger miilakat yontemleri

Genel ayrintilari ile agikladigimiz goriisme tekniklerinin disinda kalan bazi yontemlerin
de oldugu bilinmektedir. Bazi isletmelerde kullanilan baskiya dayali miilakat ayr tiir olarak
gérmemiz miimkiindiir. Bu yontemde goriisme sirasinda adaya kisa bir zaman dilimi i¢erisinde
cok soru sorulur ve ani cevaplar alinmaya calisilir. Boylece adaylar cesitli yonleri ile zorlanir
ve tepkileri 6lgcmeye calisir. Koruma, giivenlik veya danigsmada calisacak elemanlarinin
seciminde baskiya dayali goriisme yontemi ile adaylarin analiz edilmesi ¢ogu zaman iyi
sonuglar verebilmektedir. Bir diger goriisme tiirii olarak da yogunlastirilmis goriismeden sz
edilebilir. Bu yontemde adaylarin yapisal Ozellikleri derinlemesine analiz edilmektedir

(Kare1,2005:58).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1. Nitel Arastirma

Bu calisma nitel arastirma yontemlerinden kesfetmeye dayali biitiinciil tek durum
desenidir. Nitel arastirma “gdzlem, gorliisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
tekniklerinin kullanildigy, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergekgi ve biitiinciil bir bicimde
ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastirma” olarak tanimlanmaktadir

(Yildirim ve Simsek, 2016:39).

Nitel aragtirma yontemi, disiplinler aras1 biitiinciil bir bakis agisin1 esas alarak, arastirma
problemini yorumlayict bir yaklasimla incelemeyi benimseyen bir ydntemdir. Uzerinde
arastirma yapilan olgu ve olaylar kendi baglaminda ele alinarak, insanlarin onlara yiikledikleri
anlamlar agisindan yorumlanmaktadir (Altunisik vd., 2010:302). Nitel arastirma yasanmis
olaylar tizerinden giderek bunlarin insanlar iizerinde nasil bir etki biraktigin1 anlamaya yonelik
bir arastirma siireci olarak ifade etmek miimkiindiir (Ozdemir, 2011:325). Nitel arastirma
gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildig: algilarin
ve olaylarin dogal ortamda gerceke¢i ve biitiinciil bir bicimde ortaya konmasina yonelik bir

slirecin izlendigi arastirma olarak ifade edilmektedir (Ataseven, 2012:547).

Nitel aragtirma kars1 tarafta yer alan bireyle sohbet havasinda konusabilmek ve sorulan
sorularla kisiyi dogu bir sekilde yonlendirmek, yasadiklarin1 dogru bir sekilde aktarilmasini
saglamak agisindan onemli bir yere sahiptir (Karatag, 2015:63). Nitel aragtirmacilar, temelde
deneyimin, eylemin ve olaylarin nasil anlamlandirildig1 {izerine yogunlasir ve anlamlandirma
stirecinin 6zneden ve baglamdan bagimsiz olarak ele alinamayacagini savunurlar. Bu haliyle
birgok arastirmaci, nitel aragtirmalarin yeni bir sey sdylemedigini diisiinebilirler. Nitel
arastirma gelenegi bilimin nesnel bir eylem oldugu kabuliine ters diiser ve neden-sonug
iligkisini  temel alan bilimsel anlayistan ayrilir. Goézlemci ya da arastirmaci
gozlemledigi/arastirdigr diinyanin iginde konumlandirilir. Dolayisiyla bilme ve arastirma
eylemi aragtirmacinin ve arastirilanin 6znelligi igerisinde sekillenen, yoruma dayali, yerel ve
degisken bir olgu olarak ele alinir. Dilin kendisi salt bir iletim aract olmaktan ¢ikmakta

deneyimi ve olguyu insa eden bir eyleme doniismektedir (Tanyas, 2014:26).

Bu ¢alisma insan kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmelerin personel se¢im

kriterlerinin belirlenmesi amaciyla yapilan temel felsefesi acisindan uygulamali, amaci

66



acisindan kesfedici, yontemi agisindan nitel, siiresi agisindan kesitsel ve analiz diizeyi agisindan
ise bireysel diizeyde bir arastirmadir. Nitel arastirma tekniginin tercih edilmesinin nedeni
Gaziantep/Islahiye ilgesinde insan kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmelerin personeli
nasil sectiklerinin arastiriliyor olmasidir. Bu arastirma igin belirli goriisme sorulari

hazirlanmstir.
3.2. Cahisma Grubu

Bu aragtirma insan kaynaklar1 departmani1 bulunmayan isletmelerin personel alirken
nelere dikkat ettigini hangi kriterlere gore isletme sahiplerinin /yoneticilerin personel aldigi
kesfedilmeye ¢alisilmistir. Bu amagla Islahiye ilgesinde isletme sahipleri arasindan maksimum
cesitlilik 6rneklem yontemine gore 12 kisi se¢ilmistir. Secilen bu 12 kisi ile derinlemesine

miilakat yontemi ile gériisme yapilan kisilere iligkin bilgiler Tablo 2 de sunulmustur.

Tablo 2. Derinlemesine Miilakat Yapilan Kisiler

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet Medeni Egitim
Durum Durumu
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise
P3 Giizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans
P5 Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans
P7 Kat1 Yakit Tiiccari Erkek Evli Lise
P8 Restoran Erkek Evli Lise
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans
P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise
P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise
P12 Butik Kadin Evli Lisans

Amagh orneklem yontemlerinde olan maksimum ¢esitlilik orneklem yontemi
“Maksimum c¢esitlilik orneklemi; evrende incelenen problemle ilgili olarak kendi icinde
benzesik farkli durumlarin belirlenerek ¢calismanin bu durumlar iizerinde yapilmasidir. Burada

arastirmact arastirdigi sorunlarin tiirleri ve yogunlugunda degisme olabilecegine inandigt
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farkly durumlari orneklemine alabilecektir. Bu tiir bir orneklemede genelleme kaygisi
olmamakla birlikte, problemle ilgili farkli durumlarin ornekleme alinmast nedeniyle, evren

degerleri hakkinda énemli ipuglart verebilecegi soylenebilir (Uysal, 2010:31).
3.3. Veri Toplama Aracinin Hazirlanmasi

Bu calisma Islahiye de isletme sahibi olan fakat insan kaynaklari departmani
bulunmayan isletme sahibi/ yoneticilerle personel alim kriterleri incelenmistir. Isletme
sahiplerinin hangi kriterlere gére personel aldiklarina iligkin kriterlerin yer aldigi calisma igin
yar1 yapilandirilmis gériisme yontemi tercih edilmistir. Bu yontemin tercih edilmesinin sebebi
girisimcilerin yasadiklar1 tiim sorunlarin etraflica ortaya konulmasinin hedeflenmesidir
(Yildirnm ve Simgek, 2016: 130). Yari yapilandirilmis goriismede arastirmact Onceden
hazirladig1 sorular yaninda goriisme esnasinda verilen cevaplara bagli olarak da kaynak kisiye
sorular yoneltmektedir (Balc1,2011:168). Bu yontem cergevesinde girisimciler ile birebir

goriisiilmiis ve isletme sahiplerinin personel alim1 hakkinda bilgi edinilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Tablo 2’de sunulan isletme sahipleriyle EK-1’de sunulan goriisme formunda belirtilen
sorular kapsaminda yapilacak derinlemesine goriisme i¢in 6rnekleme ulagsmak amaciyla insan
kaynaklar1 departmani bulunmayan isletmeler tespit edilmistir ve bu sekilde iletisime
gecilmistir. Katilimcilarla ilk olarak telefonla irtibata ge¢ilmis ve randevu alinmistir. Randevu
alindiktan sonra isletme sahipleriyle yiiz yiize goriisiilerek miilakatlar gerceklestirilmistir.
Yoneticilerle miilakat yapilmadan 6nce arastirmanin konusu detayli bir sekilde anlatilmistir.
Buna ragmen ilerde kendi isi ve pozisyonu i¢in olumsuz bir durum yaratir endisesi ile cogu
isletme sahibi ilk baslarda tedirgin davranmistir. Katilimcilar zaman ayirma konusunda
herhangi bir sikint1 yaratmamig ve miilakatlar bir, bir buguk saat arasinda siirmiistiir. Ayrica
mesai saatlerinin yogun olmasi dolayisiyla ¢ogu miilakat girisimcilerin is yerlerinden farkli
ortamlarda gerceklestirilmistir. Goriismeler esnasinda asagida belirtilen hususlara dikkat

edilmistir.

e Isletme sahiplerinin baski altinda hissetmeden personel se¢imi yaparken nelere
dikkat ettiklerini dile getirebilmesi icin goriismelerin sohbet havasinda
gerceklesmesine 6zen gosterilmistir.

e (Goriismeler esnasinda isletme sahiplerine yonlendirmeye sevk edecek durumlarin

yasanmamasina dikkat edilmistir.
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e Kalip sorular etrafinda donmeden personel secim kriterleri Ogrenilmeye
calisiimustir.

e (Goriisme i¢in ayrilan siire dengelenerek isletme sahipleri bunaltmamaya 6zen
gosterilmistir.

e En ¢ok dikkate alinan konular iizerinde ayrica durulmaya calisiimistir.
3.5. Verilerin Analizi, Bulgular ve Degerlendirme

Aragtirma kapsaminda isletme sahibi olan fakat insan kaynaklar1 departmani
bulunmayan 12 isletme sahibinden destek alirken personel se¢im kriterlerine iligkin goriisleri
alinmistir. Elde edilen bulgularin analizinde betimsel analiz yontemi kullanilmistir. “Betimsel
analiz, ¢esitli veri toplama teknikleri ile elde edilmis verilerin daha onceden belirlenmig
temalara goére ozetlenmesi ve yorumlanmasini igeren bir nitel veri analiz tiiriidiir. Bu analiz
tiirtinde aragtirmaci goriistiigii ya da gozlemis oldugu bireylerin goriiglerini ¢carpici bir bigimde
yansitabilmek amaciyla dogrudan alintilara sik sik yer verebilmektedir. Bu analiz tiiriinde

temel amag elde edilmis olan bulgularin okuyucuya ozetlenmis ve yorumlanmis bir bicimde

sunulmasidir” (Ozdemir, 2011: 336).

“Betimsel analiz dort asamada gergeklesmektedir. Birinci asamada arastirmaci
arastirma sorularindan, arastirmanin kavramsal ¢cercevesinden ya da goriisme ve gozlemlerde
yer alan boyutlardan hareket ederek veri analizi i¢in bir ¢er¢eve olusturur. Boylece verilerin
hangi temalar altinda diizenlenecegi ve sunulacagi belirlenmis olur. Ardindan, arastirmaci
daha dnce olusturmus oldugu cerceveye dayall olarak verileri okur ve diizenler. Bu siirecte
verilerin anlamli ve mantikli bir bigimde bir araya getirilmesi onem tasimaktadir. Bu asamadan
sonra aragtirmaci diizenlemis oldugu verileri tanimlar. Bunun icin gerekli yerlerde dogrudan
alintilara da bagvurmak zorunda kalabilir. Bu siirecin sonunda arastirmaci tanimlamis oldugu
bulgulart aciklar, iliskilendirir ve anlamlandirir. Arastirmact bu asamada ayrica yapmis
oldugu yorumlari daha da giiclendirmek icin bulgular arasindaki neden sonug iliskilerini

aciklar ve ihtiya¢ duyulmasi durumunda farkli olgular arasinda karsilastirma yapar”

(Ozdemir, 2011: 336).

Isveren/Yéneticilerden toplanan verilere ve yapilan anket ¢alismasina dayanilarak, “Ise
Alim Sirecindeki Dikkate Alman Kriterler” 10 temel unsur altinda incelenmis ve

yorumlanmigtir.

69



3.6. Ise Alim Siirecinde Kriterlere iliskin Bulgular

Belirlenen ana sorun kategorileri ¢ercevesinde yapilan betimsel analiz sonuglari asagida

sunulmustur.
3.6.1. Genel olarak ise alim kriterleri

Yapilan goriisme sonucunda yoneticiler ise alim siireclerinde mesleki yeterliligin
onemli oldugunu vurgulamislardir. Ornegin, P8 kisisi: “Ben personel alim yapacagimda
yapacag ise yeterli olup olmadigina dikkat ediyorum” demistir. P10 kisisi ise meslegi
yeterlilik yaninda ahlaki yeterliligini de onemsedigini belirtmis ve “Ilk olarak meslege yeterli
olduguna, ahlaki degerlere ve ge¢cmisinin olumlu olmasma bakarim. ise almaya karar
verdigim personelin daha once isten ayrilmissa nedenini sorarim ve ona gore ise alim
yaparim” demistir. Adaylarin mesleki yeterliligi yaninda egitim durumlarinin ve kendilerini
ifade etme yeteneklerinin de dnemli oldugunu belirten P1 kisisi: “CV’sinin dolu olmasina,
almis oldugu egitime diksiyonuna ve kendini ifade edebilme yetenegini dikkate alirnm.”

demistir.

Yapilan goriismelerden adaylarin diiriist ve giivenilir olmalariin ise alim siireglerinde
onemsendigi anlasiimaktadir. Ornegin; P7 Kisisi: “Oncelikle diiriist olmasim isterim ve
kisiliginin diizgiin olmasina bakarim bunun sonucunda bana uygun oldugunu
diisiiniirsem ise alirom” derken P9 kisisi de: “Personelin tecriibeli, giivenilir ve disiplinli

bir yapiya sahip olmasi gerekir” demistir.

PS5 kisisi de giivenin ahlak ve mesleki bilgisinden daha 6nemli oldugunu vurgulayarak
“Ben personel alimi yaparken oncelikle giivene, daha sonra ise ahlaka ve bilgisine dikkat
ediyorum” ifadesini kullanmistir. P4 kisisi P5’e benzer agiklamalarda bulunmus ve
“Giivenilir olmasina, caliskan olmasina, dogru sozlii olmasina dikkat ederim” diyerek
adayin kendisine giiven vermesi gerektigini, 6ziiniin ve sdziiniin dogru olmasinin 6nemli

oldugunu vurgulamstir.

Bir bagka goriismeci ise “akilli ve uslu olmanin onemli oldugunu, fakat akilh
olmanin tiim Kkriterlerin oniinde geldigini belirterek diger goriismecilerden ayrismistir”
(P3). Yaptig1 agiklamada “Ben ilk olarak akilli ve uslu olmasina dikkat ederim. Benim i¢in
en onemli kriter akilh olmasidir” ifadelerini kullanmistir. P12 Kisisi ise: “ilk olarak 6z

gecmisine bakarim, is deneyimine bakiyorum arastirmasi kolay olan personelleri tercih
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ediyorum ve benimle c¢ahsmaya istekli olan adaylara neden cahsmak istedigini

soruyorum” diyerek adayin giivenilirlik seviyesinin teyidini 6nemsedigini ifade etmistir.

Adayimn mesleki tecriibesi ve giivenilir olmasi yaninda fiziken isi yapabilecek durumda
olmasi, yakisikliligi/giizelligi ve enerjisinin de dnemli oldugu vurgulanmistir. Ornegin, P2
Kisisi: “Deneyiminin olup olmadigina gen¢ ve dinamik bir yapiya sahip olmasi 6nemlidir.
Ayrica calisacagl pozisyona gore saghkh olmasina dikkat ederim” diyerek adayin saglikli
ve dinamik olmasinin énemli olduguna dikkat ¢ekerken P6 kisisi ise: “Personel alacagim
zaman Giizel olmas1 ve kihik kiyafetinin diizgiin olmasi benim icin 6nemli” diyerek dis
goriiniisiin nemli olduguna dikkat cekmistir. Bunlarin disinda P11 kisisi ise: “Ilk olarak fiziki
yapisina dikkat ediyorum, daha onceki deneyimine bakarim ayrica referansina ve

diiriistliigiinii dikkate aliyorum” ifadesi ile P6 ve P2’ye benzer agiklamalarda bulunmustur.

Sonug olarak goriismeciler kriterlerini ¢alistig1 ise ve personel alacagi pozisyona gore
kriter belirledigine ulasabiliriz. Goriismecilerin ¢ogunlugu (P1,P2,P4,P8,P9,P10,P11,P12)
personelin deneyiminin olmasina onem verdigini sOylerken diger goriigmeciler ise farkli
kriterlerinin oldugunu (P5) kisisi gilivenilir olmasina (P3) kisisi akilli olmasina ve (P6) kisisi

dis goriiniimiine 6nem verdigini (P7 ) kisisi ise diirlist olmas1 olarak diislincelerini sdylemistir.

3.6.2. Is tecriibesi

Bu bashik altinda insan kaynaklar1 departmani  bulunmayan isletme
sahipleri/yoneticilerinin ise alim kriteri olarak is tecriibesini hangi seviyede dnemsedigine
iliskin aragtirma bulgular1 sunulacaktir. Elde edilen ve bulgulara esas olan veriler genel
sorularin disinda spesifik olarak personel aliminda “Adayinis tecriibesi sizin i¢in énemli mi?

Neden?” sorusuna verilen cevaplardan olusmaktadir.
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Tablo 3. Isverenlerin Is Tecriibesi Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet Medeni Durum Egitim Durumu | Diisiincesi
Pl Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarrm-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Glizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans Onemli
P5 Zirai Ilag ve Giibre Bayi Erkek Evli Lise Degil
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kati Yakit Tiiccart Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Onemli
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Onemli

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Onemli

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Onemli

P12 Butik Kadin Evli Lisans Degil

Tablo 3’ten de anlasilacagi lizere liretim ve hizmet sektdrleri genel olarak is tecriibesini
onemli bulmaktadir. Spesifik olarak deginecek olursak butik ve zirai ilag isletmeleri ise
alacaklar1 personellerin is tecriibelerini onemli bulmamaktadir (P5 ve P12). P5 Kisisi: “Benim
icin onemli degil calisacak personel yammmda yetisecegi icin benim kurallarnma daha
cabuk uyum saglayacaktir. Her is yerinin kurallar1 vardir tecriibe ¢cokta 6nemli degildir.
Belli bir siire sonra donanimh hale gelecektir” seklinde acgiklama yapmistir. Kendi
kurallarina tecriibeli personelin uyum saglamasinin zor olacagini diisiinmiistiir. P12 kisisi ise:
“Benim icin tecriibe hi¢ onemli degil ben tecriibeye bakmam, benim icin 6nemli olan
diiriist olmasidir. Is goriismesi aninda konusma sekli benim icin ¢cok 6nemlidir” demistir.
Is yeri sahibi diger yoneticilerden fakli olarak tecriibeyi énemli bulmadigini énemli olan
faktoriin diiriistlik oldugunu ve personelin kendisini ifade etmesine gore ise aldigini

belirtmistir.

Isletme sahiplerinin ¢ogunlugu is tecriibesinin onemli oldugunu savunmuslardir
(P1,P2,P3,P4,P6,P7,P8,P9,P10,P11). Bazi isletme sahipleri tecriibeli adaylari tercih etmelerinin
gerekgesi olarak; tecriibeli adaylarin isi 6grenme siireglerinin tecriibesiz adaylara nazaran daha
kisa olmalarin1 ve islerin daha dogru yontemlerle yapilabilecegini savunmustur. Nitekim P1
Kisisi: “Benim icin is tecriibesi onemli ciinkii bir isletmede en cok yatirnm yapilmasi

gereken faktor insan faktoriidiir. Tecriibesiz bir Kisiyi ise almak yapacag@ is icin 6@renim
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siireci ciddi bir zaman almaktadir, bundan dolay: tecriibeli bir Kisiyi ise almak hem
zamandan tasarruf hem de istenilen verimin hizh bir sekilde alinmasini saglar” demistir.
P7 kisisi de P1 kisisi ile ayni1 diislinceye sahip olup; P7 Kisisi ise: “Tecriibe benim i¢in
onemlidir ¢iinkii tecriibeli personel isi daha iyi bilir, isi 68renmesi zaman almaz. Tecriibeli
olan personel isime daha ¢ok yarar katki saglar” seklinde agiklama yapmistir. Is yeri sahibi
tecriibeli personelin isi daha iyi yapacagini, tecriibesiz personelin isi 6grenmesinin zaman
alacagini ifade etmistir tecriibeli personel ile zaman kaybetmek istemedigini belirtmistir. Ayrica
P4 Kisisi de: “Tabi ki 6nemlidir tecriibe, ¢iinkii ticaret yapabilmek i¢cin daha once ticaret
yapmis olmasi gereklidir. Dogru is yapabilmek icin isi bilen personeli tercih ederim”

diyerek iglerin dogru yapilabilmesinde tecriibeli ¢aliganlarin etkili oldugunu savunmustur.

Bazi isletme sahipleri tecriibeli adaylarin bilgilerinin kendilerini yonlendirecegini ve bu
sayede daha az yorulacagimi savunmustur. Ornegin P2 Kisisi: “Is tecriibesini onemli
buluyorum ciinkii deneyimli personeller yaptiklar1 iste daha aktif ve bilgili oluyor.
Tecritbe aym1 zamanda islerimin kolay yoldan yapilmasina ve basarili olunmasina
yardimci oluyor. Tecriibeli ¢calisanlarim beni yormuyor” seklinde agiklama yaparak bu fikri
savunmustur. P10 Kisisi de: “Kesinlikle tecriibe cok 6nemlidir ciinkii tecriibe yapacagi ise

yon verecektir nerede ne yapacagin bilecektir” seklinde agiklama yapmustir.

Yapilan aragtirmalardan anlasildigi tizere hizmet sektoriinde tecriibeli adaylarin tercih
edilmesi miisteri memnuniyeti agisindan énem arz etmektedir. Ornegin P3 Kisisi: “Tabi Ki
tecritbe de onemli ¢alisan Kkisi tecriibeli oldugu zaman miisteriye nasil davranmasi
gerektigini bilecektir miisteriye saygih davranacaktir” seklinde savunma yapmustir.
Tecriibeli adaylar miisteri memnuniyetini artirmakla birlikte isletmenin satig miktarma da
olumlu katki saglamaktadir. P6 Kisisi bu diislinceyi; “Tabi ki en onemli olan Kkriter
tecriibedir, tecriibeli personel isi daha iyi kavrams olur ve daha iyi satis yapar” diyerek

desteklemistir.

Sonug olarak is yeri sahibinin/Y dneticilerin onemli kismi1
(P1,P2,P3,P4,P6,P7,P8,P9,P10,P11) tecrilbbenin O6nemli oldugunu, (PS5 ve P12) kisisi ise

tecriibenin personel aliminda 6nemli olmadigini ifade etmistir.

3.6.3. Referans
Bu baglik altinda ise alim siirecinde personel adayinin referansinin ve bagkalarinin aday
hakkindaki tavsiye goriisleri yer almustir. Is yeri sahiplerinin referans ve baskalarmin aday

hakkindaki tavsiye goriisiinii alabilmek i¢in “Ise alim siirecinde baskalarmin aday hakkindaki
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tavsiyeleri/adayin referanslar1 dnemli midir?” sorusu sorulmustur ve vermis olduklar1 cevaplar

analiz edilerek sonuglari agagida sunulmustur.

Tablo 4. Isverenlerin Referans Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Glizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatgi Erkek Evli Lisans Degil
P5 | Zirai ilag ve Giibre Bayi Erkek Evli Lise Onemli
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kat1 Yakit Tiiccari Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Onemli
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Onemli

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Onemli

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Onemli

P12 Butik Kadin Evli Lisans Onemli

Tablo 4’te de goriildiigii tizere isverenlerin cogunlugu ige alacaklari personel adaylarinin
referansinin 6nemli oldugunu belirtmistir. Sadece hirdavat isletme sahibi referansin 6nemli
olmadigini belirtmistir. P3 Kisisi: “Mutlaka 6nemlidir. Ciinkii diiriist olup olmadigim isini
nasil yapip yapamayacagi hakkinda bilgi sahibi olacagim icin tanidiklarimin tavsiyesini
ve referanslar1 dikkate aliyorum” demistir. P3 kisisi tanidiklarinin tavsiyesini ve referansin
onemini belirtmistir. Calisaninin diiriist olmasinin 6nemini vurgulamistir ve aday hakkinda
bilgi alacagi i¢in baskalarinin tavsiyesini ve referansi dikkate aldigini agiklamigtir. P4 kisisi ise
baskalarinin tavsiyesinin ya da referansin dnemli olmadigini ifade etmistir. P4 Kisisi ise:
“Hayir hi¢ onemli degil bana gore insan insam1 taniyamaz bu yiizden referansi ve
baskalarinin aday tavsiyesini 6nemli bulmuyorum” demistir. P4 kisisi diger goriisiilen

kisilerin aksine referansi ve baskalarinin aday tavsiyesini hi¢ 6nemsemedigini belirtmistir.

Cogu zaman aday ile igverenlerin ortak tanidiklar1 dogru adayin dogru kisiyle ¢alismasi
konusunda yardimc1 olmaktadir. Bu tiir ortamlarda daha verimli ve giivenilir ¢calisma ortamlari
olusmaktadir. Nitekim P6 Kisisi: “Evet onemlidir ciinkii en azindan tamidiklarimiz ve

referanslar personel adayimni bizden daha iyi tamyordur ve biliyordur. Adayin nasil
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calistigin1 biliyordur. Bu tavsiyeler sonucu ise aldig@im bir ¢ahisanimla uzun yillardir
calistyoruz” diyerek diisiincesini savunmustur. Ayrica P8 Kisisi de: “Tabi ki 6nemlidir ¢iinkii
tamdiklarimiz o Kkisiyi daha iyi tamir. Cahisacag isi bildigi icin nasil ¢calisacagimi da
bilmektedir” seklinde verdigi cevapla referansin ve tamidik tavsiyelerinin G6nemini

savunmustur.

Sonug olarak is yeri sahibinin/Y oneticilerin Onemli kismi
(P1,P2,P3,P5,P6,P7,P8,P9,P10,P11,P12) referansi ve tamidiklarinin tavsiyesinin Onemli
oldugunu, (P4) kisisi ise referansin ve tanidiklarinin tavsiyesinin 6nemli olmadigini ifade

etmistir.
3.6.4. Akrabahk

Bu baglik altinda ise alim siirecinde personel adayinin akraba/tanidik olmasi hakkinda
Ki goriis ve onerileri yer almistir. Is yeri sahiplerinin adayin akraba olmasinin dnemini
ogrenebilmek icin goriismecilere “Ise alacaginiz adayin akraba olmasi sizin i¢in énemli mi?

Neden?” sorusu sorulmustur ve vermis olduklari cevaplar analiz edilerek sonuglar1 asagida

sunulmustur.
Tablo 5. Isverenlerin Akrabalik Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadmn Evli Lisans Degil
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Giizellik Merkezi Kadin Bekér Lisans Degil
P4 Hirdavatg1 Erkek Evli Lisans Degil
P5 | Zirai ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Degil
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Degil
P7 Kat1 Yakit Tiiccart Erkek Evli Lise Degil
P8 Restoran Erkek Evli Lise Degil
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degil
P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Degil
P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Degil
P12 Butik Kadin Evli Lisans Degil

Tablo 5’te ise alim siirecinde adayin akraba/tanidik olmasinin dnemli olup olmadigini

isverenlere sorarak cevaplar1 degerlendirilmistir. P2 kisisi digsinda diger isletme sahipleri akraba
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ile calismanin o6nemli olmadigini belirtmislerdir. P2 kisisi: “Evet onemlidir. Ciinkii
akrabanin yapaca@ isler ile yabancinin yapacag isler birbirinden ayridir. Akraba ile
yapilan islerde akraba isi benimsiyor, ise sahip cikiyor ve daha saglam sonuclar
alabiliyoruz. Fakat yabancida islerin iizerinde daha ¢ok durulmasi gerekiyor ve calisam
takip edilmesi gerekir” diyerek akraba ile galismanin kendisine katki saglayacagi diisiincesine
sahipken; P4 Kisisi: “Miimkiin oldugunca akraba/tamidik ise alinmamali. Akraba oldugu
zaman duygusal oluyor, emir verirsen kirilir ve giicenir. Bunun sonucunda akraba
iliskilerin sarsilir” P4 kisisi de akraba/tamidik kisilerle ¢alismak istemedigini belirmistir.
Akraba/tanidik oldugu zaman emir veremeyecegini ve akrabalik iligskisinin zedelenecegini

sOylemistir.

Sonug olarak igverenlerin biiyiik bir cogunlugu(P1,P3,P4,P5,P6,P7,P8,P9,P10,P11,P12)
akraba/tanidik ile ¢aligmanin kendisi i¢in 6nemli olmadigini belirtmistir. (P2) kisisi ise akraba
ile calismanin kendisi i¢in 6nemli oldugunu ve calisanlarini akraba tercih ettigi sonucuna

varilmistir.
3.6.5. Hemserilik

Bu baglik altinda ise alim siirecinde personel adayinin hemseri olmasit hakkinda ki goriis
ve onerileri yer almustir. Is yeri sahiplerinin adayin hemseri olmasinin énemini 6grenebilmek
i¢in goriismecilere “Ise alacagimiz adaym hemseri olmasi sizin i¢in dnemli mi? Neden?” Sorusu

sorulmustur ve vermis olduklar1 cevaplar analiz edilerek sonuglar1 asagida sunulmustur.
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Tablo 6. Isverenlerin Hemserilik Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alan Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Degil
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Degil
P3 Giizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Degil
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans Onemli
P5 | Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Degil
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Degil
P7 Kat1 Yakit Tiiccart Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Degil
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degil

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Degil

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Degil

P12 Butik Kadin Evli Lisans Onemli

Tablo 6’da igverenlerin hemseri ile ¢alismanin 6nemli olup olmadigi sorusunun
cevaplar1 yer almaktadir. Isletme sahiplerinden P4,P7,P12 kisileri hemseri ile ¢alismanin
kendileri i¢in 6nemli oldugunu savunmuslardir. Hemseriligin 6nemli oldugunu belirten isletme
sahipleri miisterilere satis yapmakta olan isletmelerdir buradan anlasilacagi lizere satim yapan
isletmeler hemseri ile ¢alismanin 6nemli olmadigini belirtmislerdir. P7 Kisisi: “Tabi Ki
hemseri olmas1 6nemli hemseri olursa cevreyi daha iyi bilir ve ona gore hareket eder.
Cevreyle uyum saglamasi kolay olur” seklinde diisiincesini soylemistir ve P7 kisisi hemseri
olmasmin 6nemli oldugunu g¢evresini tanimasi ve uyum sorunu yasamayacagini da ifade
etmistir. P1 Kisisi ise: “Hayir hi¢ 6nemli degil 6nemli olan Kisinin kendisini gelistirmesidir.
Ayni ortamda calisanlarin hemseri olmasi hemseri olmayan ¢alisanlara karsi grup baskisi
kurabilir bu da ¢alisanlarin verimini diisiiriir. Moral ve motivasyon kaybina neden olur”
P1 kisisi calisacak personelin hemsgeri olmasimnin 6nemli olmadigini ve bu durumun

gruplasmaya neden olacagini verim kaybi olacagini belirtmistir.

Gilinlimiiz ¢alisma kosullar1 dikkate alindiginda isverenler hemseri kavraminin 6nemli
olmadigini, 6nemli olanin faktoriin isletmeye yararli personel tercih edilmesini savunmaktadir.
Ornegin P5 Kisisi: “Onemli degil ¢iinkii sadece hemserim oldugu icin ise almam. Bana
fayda saglayacaksa ise alirnm. Sadece hemserim diye Kkimseyi ise almadim” diyerek

diisiincelerini savunmustur. Benzer diisiincelere sahip P10 Kisisi de: “Hayir onemli degil
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onemli olan yapilan is ve hizmetten yararlanmaktir” demistir. P10 kisisi de P5 kisisi gibi
onemli olan faktoriin kendisine yarar saglamasi oldugunu hemseriligin 6nemli olmadigini ifade

etmislerdir.

Sonug¢ olarak isverenlerin ¢ogunlugu (P1,P2,P3,P5,P6,P8,P9,P10,P11) hemseri ile
caligmanin 6nemli olmadigini diistincesine sahiptir (P4,P7,P12) hemseri ile ¢alismanin 6nemli

oldugunu ifade etmislerdir.
3.6.6. Yas durumu

Bu baslik altinda ise alim siirecinde personel adayinin yasina dair goriis ve Onerileri yer
almustir. Is yeri sahiplerine “Ise alacaklari adayin yas1 énemli mi? Neden?” Sorusu sorulmustur

ve vermis olduklari cevaplar analiz edilerek sonuglart asagida sunulmustur.

Tablo 7. Isverenlerin Adaylarin Yas1 Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alan Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Glizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans Onemli
P5 | Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Onemli
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kat1 Yakit Tiiccart Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Degisken
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degisken

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Degil

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Onemli

P12 Butik Kadin Evli Lisans Degil

Tablo 7°de goriildiigi gibi isletme sahiplerinin ¢ogunlugu calisacagi personelin yasinin
onemli oldugunu, P8,P9 kisisi ise ise gore personel adaymin yasinin degisken oldugunu ifade
ederken P10,P12 kisisi ise yasin 6nemli olmadigimni belirtmistir. Uretim sektdriinde personelin
yasinin ise gore degiskenlik gosterdigi fakat hizmet sektoriinde geng yas tercih edildigi
anlasiimaktadir. Uretim sektdriinde faaliyet gosteren P8 Kisisi: “Evet 6nemli ama cahgilacak
ise gore pozisyona gore bu degismektedir” diyerek tercihinin degiskenligini, P9 Kisisi ise:
“Yas onemlidir. Ciinkii yapilacak olan iste tecriibe gerekiyorsa orta yas tercih ediyorum
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ayak isleri ve servis islerinde ise gen¢ ¢alisanlar tercih ediyorum” diyerek yine tercihinin
degisken oldugunu savunmustur. P10 Kisisi ise: “Hayir yasa hi¢ dikkat etmiyorum. Benim
icin personel adayinn isi iyi yapabilecegine inanmam ve giivenmem yeterli” diyerek yas
faktoriine 6nem vermedigini bildirmistir. P12 Kisisi de: “Benim i¢in isi yapabilecek yasta
olmasi onemli calismasini engelleyecek yasta olmamali” seklinde diisiincesini ifade ederek

yag faktoriinii 6nemli bulmadigini soylemistir.

Her gecen giin degisen kosullara uyum saglayip adapte olmak gengcler i¢in daha kolay
iken orta yas ve iizeri kisiler igin zor olmaktadir. Isverenler de calistiracaklar1 adaylarin
yaslarini bu endise ile dikkate almaktadirlar. Ornegin P5 Kisisi: “Benim icin ¢alisacak kisinin
gen¢ ve dinamik olmasi onemlidir. Gen¢ beyin olmasi ¢ok onemli ciinkii gencler daha
verimli oluyor” diyerek geng personelleri tercih ettigini savunmaktadir. Yine P1 Kisisi: “Evet
yas onemli gerek algilamada gerek isi kavrama gibi ihtiyaclarda gen¢ adaylar degisime
daha cabuk ayak uydurabiliyorken orta yash calisanlara bu degisimi kabullendirmek
zaman almaktadir. Geng personellerin enerji ve sinerjileri ortama olumlu katki saglarken
ileri yastaki calisanlarin monoton davramslar1 gelisimin yavaslamasina neden
olmaktadir” diyerek yas faktoriiniin 6nemini gelisime ve yenilige genglerin daha hizli uyum
saglamalarina dayanarak savunmustur. Ayrica P1 Kisisine “Genglerle calismayr m tercih
ediyorsunuz?” sorusu sorulmustur ve Pl Kisisi “Evet gen¢ personel adaylarim tercih

ediyorum” demistir.

Sonug olarak (P1,P2,P3,P4,P5,P6,P7,P11) goriismecilerin ¢ogunlugu geng personel
tercih ettiklerini (P8,P9) kisileri ise ise gore yas faktoriiniin degistigini, (P10,P12) kisisi yasa

dikkat etmedigini ifade etmistir.
3.6.7. Cinsiyet

Bu baslik altinda ise alim siirecinde personel adayinin cinsiyetinin 6nemli olup olmadigi
hakkinda ki goriis ve onerileri yer almustir. Is yeri sahiplerinin adayin cinsiyetinin énemini
ogrenebilmek igin goriismecilere “Ise alacagimiz adayin cinsiyeti sizin igin nemli mi? Neden?”

Sorusu sorulmustur ve vermis olduklar1 cevaplar analiz edilerek sonuclar1 agagida sunulmustur.
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Tablo 8. Isverenlerin Cinsiyet Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Glizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatgi Erkek Evli Lisans Degil
P5 | Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Onemli
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kat1 Yakit Tiiccari Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Onemli
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degil

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Onemli

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Degil

P12 Butik Kadin Evli Lisans Onemli

Tablo 8’de isletme sahiplerinin adaylarin cinsiyetlerinin 6nemli olup olmadigi
sorusunun cevaplart yer almaktadir. Tablodan da anlasilacagi iizere isletme sahiplerinin
cogunlugu cinsiyetin 6nemli oldugunu belirmistir. Fakat cinsiyetin 6nemli olmadigini belirten
isletme sahipleri (P4,P9,P11) de vardir. Giiler yiizlli, sicak kanli ve samimi olmak bazi
isletmeler icin cinsiyetten daha 6nemlidir. Ornegin P4 Kisisi: “Ben cinsiyete énem vermem
ciinkii giiler yiizlii olduktan sonra kendisini iyi ifade edebiliyorsa cinsiyetin 6nemi yoktur”
P4 kisisi i¢in 6nemli olan personelin miisterilere giiler yiizlii davranmas1 ve kendisini ifade
etmesi oldugunu agiklamistir. P11 Kisisi de: “Hayir 6nemli degil benim is yerimde hem
Kadin hem de erkek personeller calisiyor. Ben giiler yiizlii adaylarn tercih ediyorum

ciinkii iletisim kurmalar: daha kolay oluyor” diyerek personel tercihinin cinsiyete bagl

olmadigint savunmustur.

Bazi1 sektorlerde miisteri profili sadece Kadin ve ya sadece erkek olabilmektedir. Bu gibi
durumlarda igverenler c¢alistiracaklar1 personellerin cinsiyetini miisteri profiline gore
belirtmektedir. P3 Kisisi: “Mecburen dikkat ediyorum ciinkii miisterilerim Kadin oldugu
icin bende Kadin personel calistirmak zorundayim. Erkek personel cahstirsam
miisterilerim rahatsiz oluyor” diyerek miisteri profiline goére personel c¢alistirdigini
savunmustur. P7 Kisisi de: “Cinsiyet benim i¢cin 6nemli erkek personelleri tercih ediyorum

ve calisanlarim erkek c¢iinkii yaptigim is komiir isi bu yiizden Kadinlar tercih
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etmiyorum” diyerek isletme sektoriiniin Kadin personel ¢alistirmaya miisait olmadigini

belirterek cinsiyetin 6nemli oldugunu savunmustur.

Sonug olarak (P1,P3,P5,P8,P10,P12) goriismecilerin biiyiik bir kismi cinsiyeti
onemsedigini Kadin personel tercih ettigini fakat (P2,P7) goriismecileri bay personel tercih
ettigini ve (P4,P6,P9,P11) kisilerin ise cinsiyetin hi¢bir 6nemi olmadigini hem Kadin hem bay

personel ile ¢alisabilecegini agiklamistir.
3.6.8. Egitim

Bu bashk altinda ise alim siirecinde personel adayinin egitim Seviyesi
degerlendirmesine dair goriis ve dneriler yer almustir. Is yeri sahiplerine “Ise alim siirecinde
personel adaylarinin egitim seviyesi onemli mi? Neden?” Sorusu sorulmustur vermis olduklari

cevaplar analiz edilerek asagida sunulmustur.

Tablo 9. isverenlerin Egitim Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Gizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans Onemli
P5 | Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Onemli
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kat1 Yakit Tiiccari Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Onemli
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degil

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Onemli

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Degil

P12 Butik Kadin Evli Lisans Degil

Tablo 9'da isverenlere egitimli personel alimi hakkinda diisiinceleri yer almaktadir.
P9,P11,P12 isletme sahipleri egitimin dnemli olmadigini diger ¢ogunluk ise egitimin 6dnemli
oldugunu belirtmistir. Egitimin her sektdr ve pozisyon i¢in her zaman gerekli degildir. P9
Kisisi: “Hayir 6nemli degildir benim i¢in 6nemli olan becerisinin olmasidir. Isini titiz bir
sekilde yapmasidir” diyerek egitimin gerekli olmadigini savunmustur. P11 Kisisi ise: “Hayir

hi¢ dikkat etmem. Daha once egitimli personel tercih ettim ama tahsilli olmayanlardan
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fark: yoktu. Benim icin egitim ikinci plandadir. Onemli olan Kisiliktir” diyen P11 kisisi de
P9 kisisi gibi egitim faktoriiniin 5Snemli olmadigini savunmustur. Ornek vererek egitimli insanin

egitim almamis insandan farki olmadigini agiklamistir.

Egitimli adaylar zaman zaman almis olduklar1 egitimlerin karsiliginda igverenlerine ve
is yerine katkilar saglamaktadir. Bu durumdan yararlanmak isteyen isverenlerin varligi
yadsinamaz bir gercektir. Oregin P2 Kisisi: “Evet 6nemlidir. Ciinkii egitimli ¢alisanlarin
zaman zaman isverene tavsiyede bulunacagina inaniyorum. Bu tavsiyelerle islerin daha
aktif, daha kolay ve daha kaliteli olacagina inamiyorum. Bundan dolayi egitimli insanlarla
caliymanin daha iyi oldugunu diisiiniiyorum” diyerek egitimli kisilerle ¢alismanin daha
faydali oldugunu savunmustur. Egitimli kisilerin sadece bilgi olarak degil kisilik ve davranis
olarak da kendilerini gelistirdikleri arastirmalar sonucunda ortaya ¢tkmistir. Ornegin P3 Kisisi:
“Egitim sart ciinkii egitimli kisilerim insanlara karsi1 davramslar1 daha diizgiin. Egitimli
insan nasil davranmasi gerektigini bilen insandir. Tabi okumus cahil de olmamahdir”
diyerek egitimin sart olmas1 gerektigini fakat her egitimli kisinin kendisini yetistirmedigini

egitimli kisilerin de cahil olabilecegini savunmustur.

Egitimli kisiler sadece egitimleri ile islerin daha iyi yiiriitiilmesini degil ayn1 zamanda
miisterilerle olan diyalogun daha kaliteli ve seviyeli olmasini da saglamaktadir. Ornegin P5
Kisisi: “Tabi ki 6nemlidir. Ciinkii egitimli insan miisteriyle daha bilincli sekilde konusur.
Miisteriyi etkilemeyi daha iyi bilir” diyerek egitimin dnemini kisilerin daha bilingli ve
etkileyecegi olacagi diisiincesine sahiptir. Ayrica egitimli insanlarin iletisiminin daha iyi
olacagini belirtmistir. P10 Kisisi de: “Kesinlikle 6nemli ¢iinkii egitimli kisilerin muhakeme
giicii daha yiiksek olur. Dikkatli ve bilingli olarak ¢calisir” P10 Kisisi de P5 kisisi gibi egitimli
insanlarin daha bilingli oldugunu ifade etmistir. P10 kisisi egitimli insanlarin akil yiiriitmesinin,

yargiya varma giiciiniin yiiksek oldugunu belirmistir.

Sonug¢ olarak goriismecilerin  bliylik bir kismu (P1,P2,P3,P4,P5,P6,P7,P8,P10)
goriismecileri personel adaylarinda egitimin 6nemli faktér oldugunu sdylerken (P9,P11,P12)

goriismecileri egitimin personel aliminda 6nemli olmadigini ifade etmislerdir.

3.6.9. Medeni durum

Bu baslik altinda ise alim siirecinde personel adayinin medeni durumunun 6nemi

hakkinda goriisler ve diisiinceler yer almistir. Isverenlere “ Ise alacaginiz personel adayinin
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medeni durumu 6nemli mi? Neden?” Sorusu sorulmustur ve vermis olduklar1 cevaplar asagida

analiz edilerek sunulmustur.

Tablo 10. isverenlerin Medeni Durum Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alan1 Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Gizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans Onemli
P5 | Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Onemli
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kat1 Yakit Tiiccari Erkek Evli Lise Degil
P8 Restoran Erkek Evli Lise Onemli
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degil

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Onemli

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Degil

P12 Butik Kadin Evli Lisans Degil

Tablo 10°da isverenlerin alacagi personelle ilgili medeni durumunun 6nemli olup
olmadig1 sorusu sorularak tabloda diisiinceleri yer almistir. P7,P9,P11,P12 kisileri medeni
durumun 6nemli olmadigini diger kisiler ise medeni durumunun 6nemli oldugunu bildirmistir.
Calisanlarin 6zel hayatlar ile is hayatlarini birbirinden ayirmalari, isletme sahipleri i¢in ¢ok
onemlidir. Is yerinde hem evli hem de bekar calisanlar1 olan isletme sahipleri genel olarak
personellerin 6zel hayatlarini is hayatlarmimn disinda tutmasini beklemektedir. Ornegin P12
Kisisi: “Hem bekar hem de evli cahisanlarim var benim. Ozel hayatim isine yansitmadan
diizgiince ¢alismasi benim icin yeterli” diyerek diisiincelerini savunmustur. P9 Kisisi de:
“Evli ya da bekar olmasi benim icin 6nemli degil. Ben ¢calisanlarin medeni durumlarina
dikkat etmiyorum onemli olan islerini diizgiin yapmasidir. Ben firinim da hem evli hem
de bekar personeller ¢calistirtyorum” diyerek personel aliminda medeni durumunun 6nemi

olmadigin1 6nemli olan etkenin igini diizgilin yapabiliyor olmas1 oldugunu agiklamistir.

Aile olgusunun gerektirdigi sorumluluklar personelleri zaman zaman is yerlerinden ve
takip ettikleri islerden ali koymaktadir. Bu durum igverenleri diisiindiirmekte ve bazi isverenler

calistiracaklar1 adaylari degerlendirirken tercihlerini bu duruma gére yapmaktadirlar. Ornegin
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P1 ve P3 Kisisi: “Medeni durumu 6nemlidir. Evli personeller bekarlara gore daha fazla
ailesiyle ilgilenmek zorundadir. Bu nedenle daha sik izin daha fazla is kopuklugu gibi
durumlarla mesgul olmaktadir” demistir. Yine ayn1 diisiinceye sahip olan P3 Kisisi de: “Evet
medeni durumu 6nemlidir. Evli personellerin daha fazla sorumlulugu olacaktir ve isi ile
ilgilenmesi azalacaktir. Ben bekadr personel adaylarimi tercih ediyorum” diyerek
diisiincelerini savunmustur. Fakat bazi igverenler de evli adaylarin sorumluluk bilinglerinin
olustugunu diisiinerek tercihlerini evli adaylardan yana kullanmaktadir. Ornegin P2 Kisisi:
“Evet medeni durumu onemlidir ciinkii evli calisanlarin daha diizenli daha disiplinli
oldugunu diisiinityorum. Evli personeller ailesine karsi sorumluluk sahibi oldugu icin
islerde de sorumluluktan kacinmyorlar. Bu durumda islerimi kolaylastirtyor.” diyerek
P1 kisisinin diislincesine kars1 oldugunu evli personellerin sorumlulugu daha iyi aldigin1 ve isini
diizen ve disiplin ¢ergevesi igerisinde yaptigini belirtmistir. P1 kisisi ise bekar personel tercih
ettigini bekar personellerin sorumlulugu olmadigi i¢in isine daha fazla ilgi gosterecegini fazla
mesai yapmasini sorun etmeyecegini sOylemistir. Her iki durumda da igverenler medeni
durumu &nemli bir faktdr olarak gérmektedir. Isverenlerin kendi isleri kapsaminda tercihlerinin
degistigi goriilmektedir. P7 Kisisi ise: “Evli ya da bekéar olmasi benim icin 6nemli degil. Ben
evli de calistirnyorum bekiar da onemli olan medeni durumu degildir isini diizgiin ve
dikkatli yapmasidir” diyerek medeni durumun 6neminin olmadigini 6énemli olan faktoriin

1sini diizgiin ve dikkatlice yapmas1 oldugunu sdylemistir.

Sonu¢ olarak goriismecilerin  ¢ogunlugu (P2,P4,P5,P8,P10) personel aliminda
personellerin medeni durumlarinin evli olmasini tercih ettigini, (P1,P3,P6) goriismecileri ise
personel tercihlerinin bekarlardan yana oldugunu (P7,P9,P11,P12) goriismecileri ise medeni
durumunun 6nemli olmadigin1 medeni durumuna 6nem vermedigi sonucuna goriismecilerin

verdikleri cevap neticesinde varilmaistir.
3.6.10. D1s goriiniim

Bu baslik altinda ise alim siirecinde personel adaymin dis goriiniimiiniin 6nemli olup
olmadig1 hakkinda ki goriis ve dnerileri yer almistir. Is yeri sahiplerinin adayin dis gdriiniimiine
onemini 6grenebilmek icin goriismecilere “Ise alacagimiz adayin dis gériiniimii sizin i¢in Snemli
mi? Neden?” Sorusu sorulmustur ve vermis olduklari cevaplar analiz edilerek sonuglar1 asagida

sunulmustur
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Tablo 11. isverenlerin Dis Gériiniim Hakkindaki Diisiinceleri

Kod Faaliyet Alam Cinsiyet | Medeni Durum | Egitim Durumu | Diisiincesi
P1 Sigorta Acentesi Kadin Evli Lisans Onemli
P2 Tarim-Hububat Erkek Evli Lise Onemli
P3 Glizellik Merkezi Kadin Bekar Lisans Onemli
P4 Hirdavatci Erkek Evli Lisans Onemli
P5 | Zirai Ilag ve Giibre Bayi | Erkek Evli Lise Onemli
P6 Konfeksiyon Erkek Evli On Lisans Onemli
P7 Kat1 Yakit Tiiccari Erkek Evli Lise Onemli
P8 Restoran Erkek Evli Lise Onemli
P9 Unlu Mamulleri Kadin Bekar Lisans Degil

P10 Akaryakit-Nakliye Erkek Evli Lise Onemli

P11 Market-Mobilya Erkek Evli Lise Degil

P12 Butik Kadin Evli Lisans Onemli

Tablo 10 da ise alim siirecinde dig goriinlimiiniin énemli olup olmadig: isverenlerin
cevaplarma gore sunulmustur. Isverenlerin biiyiik kismi dis goriiniimiin énemli oldugunu
belirtmistir. P9 ve P11 kisileri ise dig goriinlimiin 6nemli olmadig1 diigiincesini savunmusglardir.
Yapilan arastirmaya gore isletmelerin ¢alisanlarina 6zel kiyafetleri varsa personel adaymin dis
gbrliinlimiiniin 6nemli olmadig1 ve isletme igerisinde calisacagi pozisyona gore degisiklik
gosterdigi vurgulanmugtir. Ornegin P9 Kisisi: “Hayir énemli degil ¢iinkii benim is yerimde
calisanlarimin ozel kiyafetleri var personel secimi yaparken de dis goriiniimiine gore
secim yapmuyorum” ifadesi ile isyeri sahibi c¢alisanlarinin dig goriiniimiiniin 6nemli
olmadigin1 kendisinin c¢alisanlara kiyafet temin ettigini soylemistir. P11 Kisisi: “Dis
gorinimii onemli degil kihk kiyafetinin diizgiin olmasmin 6nemi yok, giiler yiizlii
personel olmasi1 6nemlidir benim icin miisteriyi memnun etmesi en onemli faktordiir”
diyerek diisiincelerini savunmustur. PS5 Kisisi: “Yapilan ise gore dis goriiniim de
degismektedir. Benim isyerimde yiikleme yapan calisanlarin dis goriiniimiine 6nem
vermiyorum fakat miisteriler ile ilgilenen calisanlarimin dis goriiniimiine 6nem veririm”
PS5 kisisi dig goriiniimiin 6nemli oldugunu ama yapilacak ise gore giyinilmesi gerektigini 6rnek

vererek belirtmistir

Adaylarin dig goriiniisii ile bulundugu ¢evreye uyum saglayabilmeleri, isverenler

acisindan Snemli goriilmiistiir. Ornegin P4 Kisisi : “Kesinlikle onemlidir ciinkii kiyafet
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iletisimin bir parcasidir. Dis goriiniis karsisindakini ciddiye aldigim gostermektedir.
Yoreye gore dis goriiniime sahip olmahdir. Mesela kiipe, uzun sac¢ vs. gibi olmamahdir.
Ortalama bir dis goriiniime sahip olmahdir. Bizim yoéremize gore entel dantel
giyinmemelidir” diyerek diisiincelerini belirtmistir. Bir bagka isletme sahibi olan P3 Kisisi de:
“Tabi ki onemlidir. Usturuplu giyinmesine onem veriyorum. Kilik ve kiyafeti usturuplu
olmadig1 zaman o Kkisi ile calismiyorum” diyerek ¢evrede kabul gérmiis giyim tarzlarinin

tercih edilmesi gerektigini savunmustur.

Personel adaymnin dis goriinlimiiniin diizgiin olmasi1 kisinin, kendisine, isine ve
misterilere 6nem verdiginin, saygi duydugunun bir gostergesidir. P1,P2,P6,P7,P8,P10,P12
kisileri dis goriiniisiin kendileri i¢in ¢ok 6nemli oldugunu savunmuslardir. Ornegin P1 Kisisi:
“Bir insanin isine, isverenine ve miisterilerine karsi saygih olabilmesi i¢in 6nce kendisine
saygl duymalidir. Isine 6zen gostermeli ve yapacag ise uygun sekilde dis goriiniimiinii
hazirlamahdir” demistir. P2 Kisisi de: ‘Evet dis goriiniisii 6nemlidir ¢iinkii kihik kiyafetine
onem vermesi demek kendisine de 6nem verdigi anlamina gelmektedir. Kendisine 6nem
veren isine de onem verecektir” diyerek P2 kisisi de P1 kisisi gibi kendisine 6nem veren
bireylerin islerine de 6nem verecegini savunmustur. P7 Kisisi ise: “Tabi ki onemli kihk
kiyafeti diizgiin olursa miisteriye saygisi olacagi anlamina geliyor bundan dolay: da ben
dis goriiniime 6nem veriyorum” P7 kisisi de P1 ve P2 kisisi gibi dig goriiniimiine 6nem veren

personel adaylariin miisteriye saygili olacagi diisiincesine sahiptir.

Sonug olarak goriismecilerin ¢ogunlugu (P1,P2,P3,P4,P5,P6,P7,P8,P10,P12) personel
alimi yaparken personel adayimin dis goriiniimiine 6énem verdigini,(P9,P11,) goriismecileri ise
personel adaylarinin dis goriiniimiiniin 6nemli olmadigini sonucuna goriismecilerin vermis

olduklar1 cevaplar analiz edilerek sonuca varilmistir.

86



DORDUNCU BOLUM
SONUC
4.1. Genel sonuclar

Giiniimiizde isletmeler igin nitelikli personelin énemi artmistir. Insan kaynaklari
departmani bulunmayan isyeri sahipleri/yoneticiler personel alimi yaparken insan kaynaklari
departmaninda oldugu gibi belirlemis oldugu bir takim kriterlere sahiptir. Belirlenmis olan bu
kriterlere sahip olan personelleri ise aldiklarini belirtmislerdir. Caligilacak olan pozisyona gore
bu kriterler farklilik gostermektedir. Uygun personelin uygun olan ise yerlestirilmenin 6nemli
oldugunu yapilan goriismeler sonucunda goriilmektedir. Calismada goriismecilere; cinsiyet,
yas, egitim diizeyi, tecriibe gibi sorularin yani sira ¢alisacak kisinin medeni durumu, dis
goriiniimil, referans1 ve akraba/tanidik olmasinin ise eleman aliminda ifadelerin yer aldig: bir

anket uygulanmistir.

Isverenlerle yapilan miilakatlar sonucunda, personel alimi yaparken isverenler igin
onemli olan kriterler gdzlemlenmistir. Insan kaynaklar1 departmami bulunan isletmelerde
personel alimi yapilacagi zaman onceden olusturulmus olan aday havuzundan ihtiyaca gore
personel se¢imi yapilirken insan kaynaklari departmani bulunmayan kii¢iik ve mikro diizeydeki
isletmelerde personel ihtiyact oldugu zaman bagvuru yapan personeller degerlendirilmeye
alinmaktadir, aday havuzu bulunmamaktadir. insan kaynaklari departmani olan isletmelerde
staj programlar1 uygulanmaktadir fakat kiigiik ve mikro diizeydeki isletmelerde staj programi
uygulamas1 bulunmamaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde ise alim siirecinde personel
adaylarina bir takim bilgi 6l¢lim, yetenek, psiko teknik testler uygulanarak kisinin bilgisi kisiligi
ogrenilmeye calisilmaktadir kiiciik ve mikro diizeydeki isletmelerde ise personel adayina
herhangi bir test uygulanmamaktadir. Kiiciik ve mikro diizeydeki isletmelerde yiiz yiize
gorliisme yontemi uygulanmaktadir ve personel se¢imi yapilmaktadir. Personel aliminda adayin
referansinin olmast hem biiyiik isletmeler i¢in hem de kii¢iik ve mikro diizeydeki isletmeler i¢in
cok onemli oldugunu referans: olan adaylar tercih ettiklerini, referanst oldugu i¢in personel
hakkinda bilgi sahibi olacaklarin1 belirtmislerdir. Insan kaynaklar1 departmani bulunan
isletmelerde personel se¢imi i¢ ve dis kaynaklardan temin edilirken kii¢iik ve mikro diizeydeki
isletmelerde sadece dis kaynaklardan temin edilmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminde gesitli

miilakatlar yer almaktadir bu miilakat tiirleri ise ve pozisyona gore degisiklik gostermekteyken
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kiiciik ve mikro diizeydeki isletmelerde sadece bireysel miilakat yapilmaktadir. ise alim
stirecinde insan kaynaklar1 departmani bulunmayan kiigiik ve mikro diizeydeki isletmelerde de
biiylik isletmelerde oldugu gibi adayin egitim seviyesi, yasi, dis goériinimiin 6nemli oldugunu

yapilan goriismeler sonucunda bulgular elde edilmistir.

4.2. Personel Alimina iliskin Sonuclar

Isverenler personel adayiin is tecriibesinin ve referansimin énemli oldugunu tecriibesi
ve referansi bulunan adaylar1 daha seri sekilde ise aldiklarini bu personellerin kendilerini
yormadigin1 islerini kolaylastirdigim diisiinmektedirler. s tecriibesi olan personeli ise almanin
isi O0gretmek i¢cin zaman harcamayacaklarini zamandan tasarruf edeceklerini belirtmislerdir.
Deneyimli personellerin isi kolaylastirdigin1i ve ne yapmast gerektigini bildiklerini
belirtmislerdir. Adayin referansinin olmasini da zaman tasarrufu ile bagdastirilmistir insanlari
tanimanin zaman alacaginit bundan dolay1 referans isverenleri tanidigi i¢in nasil bir personel
isteyeceklerini bildigini sdylemislerdir. Bu durum goz 6niine alindigin da isletmeye alinacak
olan personel tecriibesiz ve referansa sahip degilse is yeri sahipleri tercih etmemektedir. Adayin
geemisteki davraniglarinin, kisiliginin bir gostergesi olarak, gelecekteki davranislar hakkinda
on fikir verecegi diisiincesi ile bagvurulan tekniklerdir(Cavdar, 2010;89). Personel adaylarinin

referansinin ve tecriibesinin olmasi personel adayinin avantajdir.

Isverenler personel adaylarmin akraba veya tanidik olmasi konusunda yabanci ile
caligmay tercih ettiklerini akraba oldugu zaman akrabasina emir veremeyecegini ve Y Onetici
olarak kendisine saygisi olmayacagini ve belli bir siire sonra kendisini YOnetici zannedecegini
belirtmislerdir. Hatta akrabay1 akrep olarak nitelendiren ve kendisine zarar verdigini agiklayan
yoneticiler de vardir. Onemli olan faktdriin akraba veya tanidik olmasi olmadigmni giivenin
onemini vurgulamislardir. Calisan ¢alistigi kurulustan giivence bekler ve bu beklenti onun
dogal hakkidir. Tiim ¢aligma hayatin1 sirkete adayan bir kisi, karsiliginda hizmet giivenligi arar;
agir bir kusur islemedikge isini, statiisiinii ve bunlara bagli diger haklarini kaybetmeyeceginden
emin olmak ister (Sabuncuoglu, 2009:21-22). Calisanlar igin giiven faktorii ne kadar 6nemli ise

isverenler i¢inde ¢alisanina giiveniyor olmasi ¢ok dnemlidir.

Isverenler calistiracagi personelin geng olmasimi tercih etmektedirler ¢iinkii geng
personellerin algilamasinin, isi kavramasimin, dinamik yapiya sahip olmasint ve o6zellikle
degisime daha ¢abuk uyum saglayacagini bildirmislerdir. Calisacak personelin cinsiyetinin
onemli oldugunu ve Yoneticilerin cogunlugu Kadin personel tercih ettiklerini aciklamstir.

Kadin personellerin isini daha titiz, dikkatli ve diizgiin yaptiklarim1 sdylemislerdir. Ayrica
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Kadin personellerin iletisim giiciiniin iyi oldugunu ve daha basarili oldugunu belirtmisglerdir.
Isverenler igin ¢alisanlarmin geng ve Kadm olmasi énemli oldugu i¢in geng ve Kadin adaylar

bir adim daha ondedir.

Isverenler personel adayinm egitimli olmasmin énemli oldugunu ifade etmislerdir.
Egitimli personellerin daha bilingli ve dikkatli olacagini ayrica ne yapmasi ve ne yapmamasi
gerektigini bilecegini sOylemislerdir. Egitimli personellerin isletmeye katkis1 olacagini ve nasil
davranmas1 gerektigini bildirmislerdir. Ilk degerlendirme hususunda personel adaymin
deneyimli olmasina, diiriist, giivenilir, akilli ve prezantabl olmasinin énemli kriterler arasinda
oldugunu agiklamislardir. Personel adaynin belli bir egitim sahibi olmasinin ise girmesine

katki saglayacagini ifade edebiliriz.

Isverenler alacagi personel adaylarmin evli olmasii ve dis goriiniimiiniin de énemli
oldugunu ifade etmislerdir. Evli olan personellerin sorumluluk sahibi oldugunu ve bundan
dolay1 da islerin sorumlulugunu da alabilecegini, diizenli bir hayati oldugu i¢in islerinde diizenli
yapacagini ve kendisini yari yolda birakmayacagini bildirmiglerdir. Bekar personellerin
sorumluluk sahibi olmadig1r i¢in isten hemen ayrilabilecegini ve kalici olmayacagini
belirtmislerdir. D1s goriiniimiine 6nem veren personel adaylarinin isine de 6nem verecegini
kendisine 6zenen personelin isini de onemseyecegini belirtmislerdir. Personel adaylarinin evli

olmasinin ve prezantabl olmasinin kendisine katki saglayacagini soylemek miimkiindiir.
4.3. Oneriler
4.3.1. isverenlere Oneriler

Isverenlerin personel adaylarini degerlendirme siirecinde sadece 6z ge¢mislerinin ve
referanslarinin degerlendirmesi tek basma yeterli olmamaktadir. Adaylara bir takim testler
uygulanmalidir.(Psiko teknik, Yetenek, Bilgi 6l¢iim vs. )Bu testler personel adaylariin degisen
kosullara uyum saglama siireglerinin  Olgiilmesi, stresli ortamda sogukkanliligini
koruyabileceginin 6l¢iilmesi gibi konularda arastirma yapilabilir. Bu konularda yapilacak olan
testler personel adaymin caligma donemi ile ilgili daha dogru tahminlerde bulunmamiza
yardimci olabilir. Ayrica uygulanacak olan bu testler personel adaylarinin kisiligi ve karakteri

hakkinda bilgi verir.

4.3.2. Personel Adaylaria Oneriler
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Personel adaylar1 ilk olarak ¢alismay1 talep ettikleri is yeri ve is pozisyonu hakkinda
aragtirma yaparak bilgi ve donanim sahibi olmalidir. Ne istedigini bilen ve kendisinden emin
olan adaylarin bu siliregte olumlu sonu¢ almasi miimkiindiir. Glinlimiizde isverenlerin
cogunlugu referansa 6nem verdigi bilinmektedir, bu dikkate alinirsa adaylarin muhakkak en az
bir referansa sahip olmalar1 gerekmektedir. Is goriisme siireglerinin ciddi ve &nemli siireg
oldugu unutulmamalidir. ik izlenim ok énemlidir personel adaylar1 bagvuru yaptig1 pozisyona

ve ig yerine uygun goriiniime sahip olmalidir.
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T.C. HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI
YUKSEK LISANS TEZI NITEL ARASTIRMA ANKETI

Merhaba, benim adim Tansu DOGAN, Hasan Kalyoncu Universitesi Isletme Ana Bilim
Dali Yiiksek Lisans 6grencisiyim. insan Kaynaklar1 Yénetimi'nde “Ise Alim Kriterleri” ile
ilgili arastirma yapiryorum. Bu anketi yapmakla amacim; insan Kaynaklari Departmani
bulunmayan isletmelerde is yeri sahibi/Yoneticilarin is¢i/personel alirken hangi kriterlere
dikkat ettiklerini belirlemektir. Is yeri sahipleriyle goriisme yapmamin nedeni; yapacagim
arastirmada Yoneticilarin cevaplarma gore sonu¢ alacagima inaniyor olmamdir. Insan
Kaynaklar1 Departmani olmayan isletmelerin personel alimi igin nelere dikkat ettiklerini
ogrenmek istiyorum. Bu amagla size hazirlamis oldugum asagida yer alan sorular1 sormak

istiyorum. Yanitlarsaniz sevinirim.

SORULAR

1) Islemeye alacagimiz personel adayinda genel olarak nelere dikkat ediyorsunuz?
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Ise alim siirecinde baskalarmin aday hakkindaki tavsiyeleri/adaym referanslar1 6nemli
midir? Neden?
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10) ise alacagimz adayin dis goriiniimiinii nemsiyor musunuz? Neden?
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