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Insan kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonu olan ise alim, bir isletmedeki tiim siirecleri
dogrudan ya da dolayli olarak etkilemektedir. Bu nedenle ise alimin saglikli bir sekilde
yiiriitiilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bununla birlikte ise alimin etik agidan sorunlu ve etik disi
davraniglara fazlasiyla acik bir insan kaynaklari fonksiyonu oldugu diisiiniilmektedir.
Dolayisiyla igse alim siirecinin taraflari olan adaylarin ve insan kaynaklari ¢aliganlarinin “etik

dis1 davranislar” konusunda 6zenli davranmalari ve bilingli olmalar1 gerekmektedir.

Arastirmada ise alim siirecinde taraflar agisindan karsilastirmali bir degerlendirme
yapabilmek i¢in adaylarin ve insan kaynaklari uzmanlarinin birbirlerine kars1 sergiledigi etik
dis1 davraniglar1 tespit etmek ve bu davraniglar ¢ift yonli bir bakis agisiyla incelemek

amaclanmustir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda nitel bir perspektif esas alinarak yari yapilandirilmig
miilakat teknigi ile veri toplanmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari uzmanlari ve is arayan
adaylar olmak ftizere iki gruptan 10’ar kisi olmak iizere toplam 20 kisi ile goriisilmiistiir.
Miilakatlarin ve literatiir taramasinin 1s1ginda igerik analizi uygulamalar1 i¢in temalar,
kategoriler ve kodlar belirlenmistir. Miilakat dokiimleri bu kodlar kullanilarak bilgisayar

destekli nitel veri analizi programi olan MAXQDA programu ile analiz edilmistir.

Bu cercevede gerceklestirilen ¢alisma sonucunda; adaylarin ve insan kaynaklar
uzmanlarinin birbirlerine karsi etik disi davranislar sergiledikleri saptanmistir. Etik disi
davranis olarak IK profesyonelleri en fazla torpil ile ise alim ve kisisel sezgilerden fazla
yararlanma; adaylarin ise torpil ve kendilerini oldugundan farkli gdsterme davraniglarini

sergiledikleri saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: ise Alim, Etik Dis1 Davranis, Ayrimcilik.
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For this reason, candidates and human resources employees who are parties to the

recruitment process should be careful and conscious about “unethical behaviors™.

To be able to make a comparative evaluation in the recruitment process for the parties, it is
aimed to determine the unethical behaviors of candidates and human resources experts

against each other and to examine these behaviors in a bidirectional perspective.

For the purpose of the study, data were collected by semi-structured interview technique
based on a qualitative perspective. In this context, a total of 20 people were interviewed, 10
of which were from two groups, namely human resources specialists and job seekers. In the
light of interviews and literature review, themes, categories and codes were determined for
content analysis. Interview data were analyzed using a computer-aided qualitative data
analysis program, the MAXQDA program.

As a result of this study; It has been determined that candidates and human resources
experts exhibit unethical behaviors towards each other. The most behaviors of human
resources specialists are nepotism and overuse of personal intuition; the most behaviors of

candidates are nepotism and sailing themselves under false colors.
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GIRIS
Ise alim siireci neredeyse tiim isletmelerin uygulamakta oldugu bir insan kaynaklari
fonksiyonudur ve bir isletmedeki tiim siirecler lizerinde etkisi bulunmaktadir. Bu
anlamda ise alinacak kisinin Ozenle secilmesi gerekmektedir. Dogru kisinin
secilmesinin yaninda dogru kisinin dogru bir sekilde secilmesi de oldukca énemlidir. ise
alim siireci boyunca olduk¢a fazla karsilasilan durumlardan birisi olan etik dist
davraniglar hem dogru kisinin secilmesine hem de kisinin dogru bir sekilde sec¢ilmesine

engel olmaktadir.

Insan kaynaklar1 profesyonelleri ve adaylar ise alim siirecinde birbirlerine kars1 etik disi
davranislarda bulunmaktadirlar. IK profesyonelleri ayrimcilik, isyeri hakkinda yanls
bilgi vermek ve adaylara saygisizlik etmek gibi etik dis1 davranislarda bulunmaktadirlar.
Adaylar ise torpil ile ise girmek i¢in ise alim siirecine miidahalede bulunmak, kisiligi ya
da 6zgegmisi hakkinda yanlis bilgi vermek gibi etik dis1 davraniglarda bulunmaktadirlar.
Bu durumlar taraflarin kisisel 6zelliklerine bagli olabilecegi gibi dis etmenlere de baglh
olabilmektedir. IK profesyonelleri bazen {ist ydnetim baskisindan bazen de dis
etmenlerden dolayr etik disi davranislarda bulunabilmektedirler. Ek olarak daha az
maliyete daha iyi ¢alisan1 ise alma istegi de IK profesyonellerini etik dis1 davranmaya
itebilmektedir. Adaylar ise bir an Once ise girmek istemeleri, igsizlik korkusu gibi

sebeplerden etik dis1 davranislarda bulunmaktadirlar.

Etik dis1 davraniglarin sebebi her ne olursa olsun, ise yanlis kisinin alinmasina sebep
olmaktadir. Bu durum yalnizca ise alinan kisiyi ya da o kisinin yapacag isi degil, pek
cok kisiyi etkilemektedir. Ise yanhs kisinin alinmasi diger ¢alisanlarin isletmeye olan
giivenini sarsabilmekte ve orgiitsel baglilig1 azaltabilmektedir. Ayrica i gorlismesine
gelen diger adaylar etik dis1 davraniglara maruz kalirlarsa tekrar o isletmede calismay1
diisiinmeyeceklerdir. Bu yiizden ise alim siirecinde oldukca dikkatli davranilmali ve etik

dis1 davranislarda bulunmamaya 6zen gosterilmelidir.

Calismanin birinci boliimiinde ise alim siirecinin asamalar1 ve ise alim siirecinde
kullanilan yontemler kavramsal agidan ele alinmistir. Siirecte kullanilan yontemlerin

etik acidan sikintili olabilecek yonleri agiklanmistir.



Calismanin ikinci béliimiinde is etigi, IKY ve etik arasindaki iliski agiklanmistir. Insan
kaynaklart uzmanlarmin ve adaylarin ise alim siirecinde sergiledikleri etik dist
davraniglar detaylandirilmistir ve bu davranislarin is hukuku agisindan degerlendirmesi

yapilmustir.

Calismanin ti¢iincii boliimii arastirma kismidir. Burada ilk olarak ise alim siirecinde etik
dis1 davraniglarla ilgili yapilmis ¢alismalara deginilmistir. Daha sonra arastirmanin
Onemi ve amaci, aragtirma siirecinin tasarimi ve arastirmanin bulgular belirtilmistir. Bu
baglamda adaylarin ve IK profesyonellerinin birbirlerine kars1 sergiledikleri davranislar

tespit edilmis ve taraflar etik dis1 davranmaya iten sebepler belirlenmistir.
Calismanin Konusu

Adaylarin ve insan kaynaklari uzmanlarmin ise alim siirecinde birbirlerine karsi
sergiledikleri etik dis1 davranislar arastirmanin konusudur. Ise alim siirecinde adaylarin
ve IK profesyonellerinin etik dis1 davramslar sergiledikleri bilinmektedir. Bu durumun
etkileri ise alim siirecinden 6te ¢alisma yasamini ve sosyal yasami da etkilemektedir. Bu
sebeple; adaylarin ve IK profesyonellerinin hangi etik dis1 davranislar sergiledikleri ve

taraflar1 bunlara iten sebepler arastirmanin konusu olarak belirlenmistir.
Cahsmanin Onemi ve Amaci

Etik agidan en sorunlu IKY fonksiyonlarmdan birisi ise alimdir. Ise uygun olmayan
insan kaynaginin se¢imi, isletme icinde yapilacak olan tiim harcamalarin bosa gitmesi
anlamina gelmektedir. Aslinda yalnizca bir fonksiyon, bir isletmedeki tiim siirecleri
dolayli olarak ya da direkt etkilemektedir. Dolayisiyla etik dis1 davranislara fazlasiyla
acik olan ise alim siireci isletmenin ¢alisma sistemini dahi etkilemektedir. Hem IK
calisanlarinin hem de adaylarin “etik dis1 davraniglar” konusunda 6zenli davranmalari

ve bilingli olmalar1 gerekmektedir.

Ise alim siirecinde pek ¢ok aday ve IK profesyoneli etik dis1 davranisa maruz
kalmaktadir. Adaylarin bazilari bu durumdan rahatsiz olsalar bile ise ihtiyaci
olduklarindan bu davranislart gérmezden gelmektedir. Bazilar ise etik dis1 davranisa
maruz kaldigmin farkinda bile degildir. Insan kaynaklari uzmanlar1 ise, kendileri
hakkinda yanlis bilgi veren adaylardan dolay:r ise alim siirecinde ¢ok daha temkinli

davranmak durumunda kalmaktadir. Bununla birlikte zaman zaman iist yonetim ya da



isletme disindan kisiler (niifuzlu kisiler, tanidiklar, vb.) ise alim siirecine miidahalede
bulunmaktadirlar. Bu da dogru kisinin ise alinmasina engel olmaktadir. Aslinda hem
adaylar hem de IK profesyonelleri “etik” baglaminda sikintili davramslar
sergilemektedir. Bu durum bireylere ve isletmelere oldugu gibi toplum yapisina da zarar

vermektedir.

Literatiirde insan kaynaklar1 yoneticilerinin sergiledigi etik dis1 davraniglara yonelik
arastirmalar mevcuttur. Calisan hilelerine veya aldatmacalarina yonelik c¢aligsmalar da
bulunmasina ragmen “adaylarin” sergiledigi etik dis1 davraniglar1 ele alan bir calismaya
rastlanmamistir. Bu baglamda hem uzmanlarin hem de adaylarin sergiledigi etik dis1
davraniglar incelenerek karsilastirmali bir aragtirma yapilmasi amaglanmistir. Boylece

etik dis1 davranislar ¢ift yonli bir bakis agisiyla incelenmis olacaktir.

Arastirmada adaylarin ve insan kaynaklari uzmanlariin birbirlerine kars1 sergiledigi
etik dis1 davramslar tespit etmek amaglanmistir. Bununla birlikte; adaylarda ve IK
profesyonellerinde konu hakkinda farkindalik olusmasina yonelik katki da

saglanacaktir.
Calismanin Yontemi

Arastirmanin amaci dogrultusunda nitel bir perspektif esas alinarak yar1 yapilandirilmisg
miilakat teknigi ile veri toplanmistir. Bu kapsamda Sakarya’da insan kaynaklar
departmaninda calisan ve Sakarya’da is arayan adaylar olmak tiizere iki gruptan 10’ar
kisi olmak tiizere toplam 20 kisi ile goriisiilmiistiir ve goériismelerin timii yiiz yiize
gerceklestirilmistir. Kisilerle gorlismeden konusmalari kayit altina almak icin izin
istenmistir ve bdylece ses kaydi yapilmistir. Ses kayitlar1 goériisme sonrasinda yaziya
dokiilmiis ve Word dosyasi olarak diizenlenmistir. Arastirmada literatiirden ve
goriisiilen kisilerden elde edilen veriler sayesinde hem tiimdengelimci hem de
tiimevarimer yaklagim benimsenmis ve uygulanmistir. Calismada kullanilan kodlari
olusturmak ic¢in c¢oziimleme Oncesi nitel veri seti 5 kez kesintisiz okunmustur.
Sonrasinda bir hafta on giin kadar konuyla ilgilenilmemistir. Gegen siirenin ardindan
tekrar 3 kez kesintisiz okuma yapilmistir. Literatiir taramasindan elde edilen gergeveler
bulunmaktadir. Bu ¢ergeveler literatiire dayanarak, veriler toplanmadan 6nce alanyazina
dayal1 bir 6n kodlama listesi olusturulmustur. Verilerin kodlanmasina baglamadan 6nce

belirlenen kodlar yetersiz goriildiigiinden 3 kez daha ardisik okuma yapilmistir ve bu



okumalarin sonuglar1 da kodlara ve temalara eklenmistir. Verilerin kodlanmasi siireci
adaylar ve IK profesyonelleri olarak birbirinden bagimsiz sekilde ele alinmistir.
Miilakatlarin ve literatlir taramasinin 1s181inda icerik analizi uygulamalar1 i¢in temalar,
kategoriler ve kodlar belirlenmistir. Miilakat dokiimleri bu kodlar kullanilarak
bilgisayar destekli nitel veri analizi programi olan MAXQDA programi ile analiz

edilmistir.



BOLUM 1: ISE ALIM SURECIYLE ILGILI KAVRAMSAL
CERCEVE

1.1. Ise Alim Siireci ve Onemi

Ise alim; herhangi bir isletmenin hedeflerini gerceklestirmek ve faaliyetlerini devam
ettirmek i¢in ihtiyag duydugu sayr ve nitelikte insan kaynaginin isletmeye
kazandirilmasidir. Basarinin en Onemli unsuru olan kalite dogru iste dogru insan

kaynagmin calismasi ile gerceklesmektedir (Ozdemir, 2017: 5,9).

Entelektiiel sermaye bir isletmenin basarisinda ya da basarisizliginda en 6nemli role
sahip olan faktordiir. Bu yiizden de dogru insan kaynagini ise almak isletmeler igin
olduk¢a 6nemlidir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004: 108). Dogru insam ise almak
oldukga zordur. Yoéneticiler ise alim siirecinde, oldukc¢a iddiali olsalar bile, hata yapma
ihtimalleri oldukga yiiksektir. Iyi goriiniimlii, elinde birgok yeterlilik belgesi bulunan ve
golf oynayabilen insanlar1 ise almak miitkemmel aday1 segcmek degildir (Caldwell: 1999,
7-8). Ise alim siirecinde asil olmas1 gereken, yapilacak isin gereklerini karsilayabilecek
kisilerin ise alinmasidir. Ise alim siireci maliyetli ve zaman alan bir siirectir. Bundan
dolay1 ise alman her insan isletmeler i¢in yatirim niteligi tasimaktadir. Isin niteliklerine
uygun insan kaynaginin ige alinmasi, isletmenin daha etkin ve verimli olmasina katki
saglayacaktir ancak insan kaynagiin ise uygun olmamasi hem isletme hem de insan

kaynagi agisindan birgok zarara yol agacaktir (Acar, 2010: 13).

Dogru kisiyi bulabilmek icin isletmeler pek cok strateji gelistirmistir. Ise alim igin ayr1
uzmanlik alanlar1 agilmis, isletmelerde sadece ise alim ile ilgilenen c¢alisanlar
bulunmaktadir. Baz1 isletmelerde ise tam tersine ise alimin Onemi tam anlamiyla
kavranamamistir. Bu tarz isletmelerde de genellikle kaliteli g¢alisanlar caligmak
istemeyecektir, calisanlar da kisa silirede isten ayrilacaktir. Bu da is giicii devir oraninin
artmasi, ise alim siirecinin tekrar baslamasi, ise alim ve oryantasyon maliyetlerinin
artmas1 demektir. En 6nemlisi de hem aday hem de igletme i¢in geri doniigiimii olmayan

kaynak olan zamanin, bosa harcanmasidir.

Eger yanlis kisiler ise alinirsa isletme, ise yerlestirilen insandan daha fazla sey
kaybedebilir (Brown, 2011:6). Yanlis kisileri ise almak, sebep oldugu ekstra maliyetin

disinda o pozisyon i¢in daha uygun kisilerin isletmenin elinden kayip gitmesine de



sebep olur. Kaliteli insan kaynagi belki de bir daha bagvurmamak {izere
kaybedilebilmektedir. Ustelik bu durum sadece ise alim siireci ile ilgili de degildir. Kisi
i gbrme agisindan egitim ya da tecriibe olarak yeterli olsa dahi orgiit kiiltiiriine, calisma
arkadaslarina uyum saglayamadig1 siirece basarili olamaz. Oyle ki kétii bir ¢alisma
arkadas1 iyi calisanlarin da isten ayrilmasina sebep olabilir. Bu da isletmeler i¢in ¢ok

biiyiik bir problemdir.
1.2. ise Alim Siirecinin Asamalar1

Insan kaynaklar1 yonetiminde ise alim siireci mevcut eleman ihtiyaglarinin tespit
edilmesi, bu ihtiyacin uygun yollarla duyurulmasi, bagvurularin alinmasi, gériigmelerin
yapilmasi ve uygun adayin ise yerlestirilmesini icermektedir (Findike¢1, 2009: 167). Bu
stirecler igse alimin temel adimlart olsa da gilinlimiizde pek ¢ok isletme en dogru insan

kaynagini secmek adina bu adimlar artirmis veya genisletmistir.

Tiim isletmeler toplam is giliciinii muhafaza etmek, sartlara uyum saglamak, eksikleri
tamamlama veya yeniden diizenleme yapmak i¢in periyodik olarak ise alim yaparlar. Bu

stire¢ isletmelerin bakim, yasam ve biiyiimeleri i¢in gereklidir (Cascio, 1998: 74).

Ise alim siireci aslinda insan kaynaklar1 y&netiminin tiim fonksiyonlariyla iliskilidir.
Ancak ise alim silirecinin diizgiin yOnetilebilmesi i¢in temin ve se¢im Oncesinde is
analizi ve insan kaynaklar1 planlamasinin iy1 yapilmis olmasi gerekmektedir. Bu yiizden
is analizi ve insan kaynaklar1 planlamasindan kisaca bahsetmekte yarar vardir. Is analizi
mevcut insan kaynaginin yaptiklariin saptanmasidir. Bdylece yeni bir calisana ihtiyag
olup olmadig1 da saptanmis olacaktir. Bunun yaninda isi yapacak olan kisinin sahip
olmasi gereken bilgi, beceri, yetenek veya diger ozellikler is analiziyle saptanmaktadir
(Brannick ve Levine, 2002:4). Insan kaynaklar1 planlamasi da isletmelerdeki insan
kaynagi arzi ve talebini dengede tutmayr amacgladigi i¢in belirli tekniklerle (yonetici
yargisi, delphi teknigi, simiilasyonlar vb.) arz ve talep oranlarin1 hesaplar boylece fazla
calisan varsa ¢oziim yollar1 aranir ya da calisana ihtiyac varsa ise alimla ilgili adimlar
atilir (Akyiiz, 2006: 141). ise alim kararinin verilmesinden sonra belirlenmis olan ise

alim stratejileri uygulamaya konur.

Ise alimda 6nemli bir odak noktasi olarak insan kaynagi temininin hangi kaynaktan

yapilacagina karar verilmelidir. Burada isletmenin yOnetim ve Kkariyer stratejileri



dogrultusunda i¢ kaynaklardan ya da dis kaynaklardan faydalanilabilir. I¢ kaynaklardan
yararlanma ¢aligan kayitlarinin, isgiicli envanterinin ve degerlendirme formlarinin insan
kaynaklar1 yoneticisi ve birim yOneticisi tarafindan incelenmesiyle gerceklesir ve uygun
olan adaylar tespit edilir (Bingdl, 2006:160). Bu; i¢ kaynaklardan aday saglamak ig¢in
kullanilan yontemlerden sadece biridir, pek cok isletme kendi kiiltiirlerine uygun olan
yontemlerden birini kullanmaktadir. Elbette isletmeler insan kaynagi ihtiyacinin
tamamini isletme i¢i kaynaklardan karsilayamazlar. Bu durumda dis kaynaklara
yonelmek durumundadirlar. Dis kaynaklar1 tercih eden isletmeler cogunlukla kariyer
siteleri, istihdam fuarlari, {iniversitelerin kariyer giinleri, ISKUR, kendi internet
sitelerindeki bagvuru kisimlari, elden toplanan 6zgeg¢misler, gazete ilanlar1 ve radyo
televizyon reklamlari, rakip firmalar, danigsmanlik firmalari, stajyerlik, sendikalar ve
calisanlarin tavsiyeleri gibi pek ¢ok segenekle karsilasirlar. Bunlardan hangisini
sececekleri igletmelerin ekonomik durumu, hangi pozisyona insan kaynagi aradiklar1 ya
da isletme stratejisi gibi durumlara baghdir. Elbette i¢ kaynaklardan yararlanmanin da
dis kaynaklardan yararlanmanin da avantajlari ve dezavantajlar1 vardir. Isletmeler
avantaj ve dezavantajlar1 g6z dniinde bulundurarak en iyisi olduguna inandiklarini, daha

iyi verim aldiklarin1 tercih etmektedirler.

Ic ve dis kaynaklardan toplanan adaylarin bir elemeden gegirilmesi gerekmektedir.
Acilmis pozisyon i¢in bir¢ok potansiyel ¢alisan basvuruda bulunacaktir fakat bunlarin
bir kisminda aranilan 6zellikler bulunmayacaktir, bir kism1 ise istenilenden fazlasina
sahip olabilir. Bahsedilen durumlarin her ikisi de istenilen durumlar degildir. Nasil ki
aranilan Ozelliklerin hepsini saglamayan adaylar is gdrme acisindan yetersiz olacaksa
isletmenin aradig1r Ozelliklerden fazlasina sahip adaylar da calisirken sorunlara (is
begenmeme, tatminsizlik, 151 birakma egilimi gibi) sebep olabileceginden isletme i¢in
uygun olmayacaktir. Dolayisiyla ¢esitli yollarla temin edilen adaylarin uygun olanlarin

secilmesi gerekmektedir.

Cesitli yollarla adaylar toplandiktan sonra se¢im ve On goOriisme asamasina
gecilmektedir. Bundan sonraki se¢im ve yerlestirme basamaklari ilerleyen bagliklarda
detaylandirilacaktir. Ancak unutulmamalidir ki; her isletme farkli se¢im siirecine
sahiptir ve ise alinan kisiler, se¢cim araclar1 ve tiirleri isletmenin kiiltiirint

yansitmaktadir (Fyock, 2004: 1).



Ise alim siirecinin planlanmasinda ve vyiiriitiilmesinde énemli noktalardan birisi de
adaylara etik davranilmasidir. Siirecin yiiriitiilmesinde adaylarin haklarinin her daim g6z
oniinde bulundurulmasi gerekmektedir (Armstrong, 2009: 546). Adaylarin ve
isletmelerin haklarinin korunmasi igin bazi yasal diizenlemeler mevcuttur. Ancak
ozellikle adaylar, haklarinin neler oldugunu bilmemektedir. Bazilar1 ise karsilastiklari
etik dis1 davraniglarin etik dis1 ya da yasal olmayan tutum ve davranis oldugundan
haberdar degildir. Bu durumda ise alim siirecinde etik dis1 davranis baglaminda kanun
ve yasal diizenlemelerin yeterliligi tartisilmakla birlikte adaylara ve insan kaynaklar

uzmanlarina etik davranmakla ilgili fazlaca is diismektedir.
1.2.1. On Gériisme

Cogunlukla telefonla yapilan ilk eleme goriismesi de denilebilen On goriisme
asamasinda amag adayin belirttigi 6zelliklerini dogrulamaktir. Bu esnada aday hakkinda
bilgi sahibi olmak da miimkiindiir (Pocket Mentor, 2009: 37). Burada oncelikle adayin
diksiyonuyla ilgili bilgi sahibi olunabilir. Bunun yaninda isletmeye yaptigi is
basvurusunu hatirlayip hatirlayamadigi, kendisine olan giiveni gibi pek ¢ok konuda
ipucu saglanabilir. Ozellikle de adaymn hala is arayisimin devam edip etmedigi
ogrenilmelidir ¢iinkii 6zellikle bagvurunun iizerinden vakit gegtikge adayin bagka bir ise
girmis olma ihtimali artmaktadir. Aday1 arayan insan kaynaklar1 gorevlisinin de tane
tane ve diizgiin bir diksiyonla konugmasi 6nemlidir. Cilinkii siirekli adaylar1 ararken
yorulup hizli bir sekilde konusabilmektedirler. Bu durum adayin karsisindakini

anlamasi agisindan zorlayici olmaktadir.
1.2.2. Bagsvuru Formlari

Basvuru formlariyla adaylar hakkinda daha detayli bilgi toplanmaktadir. Bagvuru
formlarinin doldurtulma amaci adayla dogrudan iliski kurmadan once adaymn basvuru
yaptig1 pozisyonla uyumlu olup olmadiginin incelenmesi ve igin gereklerini saglamayan
adaylarin elenmesidir. Bagvuru formlarinda bir standart yoktur, her isletme kendi

ihtiyaglarina gére basvuru formu olusturabilmektedir (Ozdemir, 2017: 131). Ancak,



Cowling’e gore (1990: 45) Basvuru formlari agagidaki basliklari igermelidir:
o Kisisel detaylar (isim, adres, yas),
e Egitim 6gretim, nitelikler ve beceriler,
e Kariyer ge¢misi,
e Saglik durumu,
e Ilgi alanlar1.

Basvuru formlarinda adayin doldururken sikilmamasi ve vaktinin bosa harcanmamasi
icin is icin gerekli olmayan bilgiler istenmemelidir. Bu durum isletme icin de zaman
kaybina neden olmakta ve degerlendirme yaparken islerin zorlasmasma yol

acabilmektedir.
1.2.3. Smav ve Test Uygulamalari

Ise alim ve terfiler hem c¢alisanlar hem isletmeler acisindan ¢ok 6nemlidir. Verilecek
yanlig kararlarin maddi ve manevi bedelleri mevcuttur. Bu yiizden de degerlendirmeler
ne kadar ¢ok yonlii olursa ve farkli acilardan bakmaya firsat tanirsa; gergege yakin
bilgiye ulasma ve dogru karar verme ihtimali o oranda artacaktir. Bu yiizden de ise alim
slirecinin smav ve test uygulamalariyla desteklenmesi olduk¢a Onemlidir. Bu
uygulamalar kisilerin giinliik hayattaki davranislari, baski ve stres altindaki davranislari,
degerleri gibi olduk¢a onemli veriler saglayabilmektedir (Dicleli, 2009: 184- 185). Ek
olarak adaylarin bilgisini 6lmek, kisiligini, zekasini, yabanci madde kullanip
kullanmadigini dahi 6lgmek smav ve test uygulamalariyla miimkiindiir. Test ve sinav
uygulamalar1 neredeyse tiim igletmelerin ige alim siirecinde dahil ettigi uygulamalardir
ve bu uygulamalar oldukg¢a cesitlidir. Ancak hepsinin ortak noktasi; daha somut

sonuclar vermesidir.

Gegmiste ise alim ve terfi siirecleri i¢in yalmizca bliyiik isletmeler sinav ve test
uygulamalarindan faydalanirken giiniimiizde kiigiik ve orta 6lgekli isletmeler de sinav
ve testleri kullanmaya baslamislardir. Ise alim maliyetlerinin artmasi, ¢alisanin beceri ve
yetenek eksiklikleri karsisinda isletmelerin ugradiklar kayiplar, iyi insan kaynaginin

elde tutulmasi gibi sorunlar isletmeleri bu testleri kullanmaya tesvik etmektedir. Insan



kaynaklar1 yonetiminde testler genellikle ise alim siireciyle O6zdeslesmistir ancak
performans yonetimi, egitim gelistirme ve planlama, kariyer planlama gibi pek cok

insan kaynaklar1 fonksiyonunda testlerden faydalanilmaktadir (Morris, 2007).

Insanlarin mitkemmel olmas1 imkansizdir ve hata yapmalar1 ¢ok normaldir. ise alim
siireci de sinirhi bilgi temelinde yapilan bir dizi karardan olugsmaktadir ve her insanin
belirsiz kosullarda hata yapma riski artar. Ancak ilgili bilgiler sistematik bir sekilde
toplanirsa saglikli karar verme oram artar. Ozellikle psikometrik uygulamalarin
kullanim1 son yillarda oldukg¢a artmistir ve artmaya da devam etmektedir. Bunun
nedenlerinden biri nispeten kolay kullanimidir. Bir diger sebep ise sadece bir kez satin
alinip defalarca kullanilabilmesidir. Ayrica bu uygulamalarin bir¢ogu da birey hakkinda

fazlasiyla gergege yakin sonuglar vermektedir (Dale, 2003: 106, 181).

Test ve sinav uygulamalarinin avantaji; isletmelere bir miilakat ile elde edilebilecek
bilgilerden ¢ok daha fazlasin1 sunmasidir. Bu uygulamalarin dogru adayin ise
alinmasinda etkili oldugunu diigiiniirsek, yanlig insan kaynagimnin da isletmeye olan
maliyeti g6z 6niinde bulunduruldugunda uzun vadede isletmelere giiclii maliyet avantaji
sagladig1 yadsinamaz bir gercektir. Ancak bu uygulamalar, degerlendirme konusunda
yeterli bilgiye sahip olmayan insanlar tarafindan yapildiginda yaniltict olabilmektedir ve
isletmeleri yanlis karar vermeye yoneltmektedir (Brown, 2011: 190). Goriildiigii tizere,
bu uygulamalarin birgogunun gecerliligi artik kabul edilmistir ve adaylarin yetkinlikleri
ve Kkisilikleri hakkinda gecgerli bilgiler verdigi belirtilmistir. Ancak bazi adaylar
acisindan bu testler yaniltict olabilir. Aday yakin zamanda bir yakinini kaybetmis
olabilir veya tiziicii bir olay yasamis olabilir uzun zamandir i arama siirecinde oldugu
icin ruhsal anlamda i1yl durumda olmayabilir. Degerlendiriciler bu tarz konularda
dikkatli olmalidir ¢iinkii yanlis degerlendirme o an sikintida olan ama isletme icin

faydali olabilecek adayin isletmenin elinden kayip gitmesine neden olabilir.

Test ve smav uygulamasindan 6nce kesinlikle adaylarda olmasi gereken ozellikler
gercekei bir sekilde belirlenmis olmalidir. Belirlenen 6zelliklere gore testler
uygulanmalidir. Ornegin, duygusal zekann etkili olmadig1 bir is i¢in bagvuruda bulunan

adaya duygusal zeka testi uygulamak, gereksiz zaman kayb1 ve maliyettir.

Test ve smav uygulamalar1 yine tiim ise alim siirecleri gibi sadece adayin rizasiyla

yapilabilir ve adaylarin testin mantigini bilme, sonugclara itiraz etme veya geri bildirim
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alma hakk1 vardir igletmeler bu uygulama sonuclariin gizliliginin korunacagi ile ilgili
adaya garanti vermelidir (Dale,2003: 182). Gizliligin korunmas1 adaymn yasal hakkidir
ancak bunun garantisinin uygulamadan 6nce verilmesi, adaya bu siirecte daha rahat ve

kendisi gibi davranabilmesi konusunda yardimci olmaktadir.

Degerlendirme Merkezleri: Degerlendirme merkezi uygulamasinda adaylar,
gruplandirilmaktadir. Gruplara da calisma hayatinda karsilasacaklar1 bir problem
verilmekte ve bu problemi ¢ézmeleri beklenmektedir. Adaylar calisirken adaylarin
tutumlari, davraniglari, diger adaylarla olan iletisimleri, rekabetgilikleri, problem ¢dzme
becerileri gibi Ozellikleri bu konuda bilgili, uzman kisiler tarafindan izlenmektedir ve
kisa bir siire¢ degildir. Bu yontemi iyi bir sekilde organize olmus veya danismanlik

hizmeti veren isletmeler yiiriitmektedir (Oner, 2006: 52).

Degerlendirme merkezlerinin amaci ¢ogunlukla bireylerin yonetim pozisyonlari i¢in
durumlarin1 degerlendirmektir. Degerleme yapildiktan sonra katilimcilarin degerleme
sonuglart durum yoOneticisine gonderilir ve sonuglar katilimcilarla paylasilir.
Degerlendirme merkezleri ise alim siirecinde kullanildigi gibi halihazirda calismakta
olan insan kaynagimin kariyer planlamasi i¢in de kullanilabilmektedir (Gatewood ve
Field, 2001: 659). Demirkaya’nin yaptigi arastirmaya gore isletmeler yonetici
pozisyonlart i¢in %25, diger pozisyonlar i¢cin %9,1 oraninda degerlendirme merkezi
uygulamalarindan faydalanmaktadir. Her iki tiir pozisyon i¢in kullanimindaysa oran

%55,9’ a ¢cikmaktadir (2015: 67).

Degerlendirme Merkezi uygulamalarinin hizla artmasi lizerine 1979°da “Degerlendirme
Merkezleri Uygulama ve Etik Kilavuzu” hazirlanmistir. 1989°da ise giincellestirilerek
bugiinkii halini almistir. Belgede; belgenin amaci, tanimi, bir siirecin degerlendirme
merkezi olarak ele alinabilmesi i¢in gerekli kosullar, kurumsal politikalar,
degerlendiricilerin egitimi, degerlendirme merkezinin gegerliligi gibi bagliklar
bulunmaktadir. Bunlarin yaninda isletmenin uygulama Oncesinde adaylar
bilgilendirmesi gerektigi, katilimciya istedigi takdirde geri bildirim verilmesi gerektigi,
katilimcinin kendisiyle ilgili 6zet raporlar1 okuyabilmesi, katilimciya hangi bilgilerinin
toplandiginin belirtilmesi gerekmektedir. Isletme elde edilen verileri farkli bir amagla

kullanmay1 diigliniirse yine katilimcr bilgilendirilmelidir (Baltag, 2009: 193-195).
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Degerlendirme merkezleri i¢in etik kilavuzun olmasi hem adaylar hem isletmeler i¢in

yol gosterici ve koruyucu niteliktedir.

Yalan Makinesi: Bireylerin dogruyu sdyleyip sdylemediklerini sinayan bir tiir aletli
testtir (Kaynak vd., 2000: 153). Yalan makinesi gliniimiizde kriminal alanda daha fazla
kullanilmaktadir. ise alimda ise kullanimi yaygin degildir. Ciinkii yalan makinelerinin
gecerliligi ile ilgili hala siipheler vardir (Committee to Review the Scientific Evidence
on the Polygraph, 2003:11-12). Amerika Birlesik Devletleri’nde 1988 yilinda yiiriirliige
giren yasa ile 6zel isletmeler ise alim kararlarinda yalan makinesini kullanamamaya
baslamiglardir. Calisanlar ve adaylar isveren tarafindan gelecek olumsuz karsiliktan
korkmaksizin yalan makinesine girmeyi reddetme hakkina sahiptir (DeCenzo, Robbins

ve Verhulst, 2017: 85).

Yalan makinesi birey sorulari yanitlarken kan basincina, kalp atisina, solunumuna
bakarak dogru soyleyip soylemedigini tespit etmek i¢in kullanilmaktaydi. Ancak yalan
makinesinin kullanimi ciddi sorunlara yol actigi ve yanlis yorumlanma ihtimalinin
yiiksek oldugu i¢in yontemin yasallig1 konusunda ciddi tartismalara sebep olmustur ve
artik kullanilmamaktadir (Barutgugil, 2004: 264). Barutcugil’in belirttiginin aksine
yapilan diger bir aragtirmada, yonetici ise alim siirecinde yalan makinesinin kullanim
orani %41,7 diger pozisyonlar iginse %45,8 olarak saptanmistir. Ancak her iki pozisyon
tiirlinde de kullananlar ele alindiginda bu oranin %12,5’lere distiigii belirlenmistir
(Demirkaya, 2015: 65). Bu oranlar gérmezden gelinemeyecek kadar yiiksektir oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

El Yazis1 Analizi: El yazis1 analizi, yani grafoloji, el yazisina bakarak yazan kisinin
karakter yapisina ulagmay1 amag edinmis, bilimsel bir metottur. El yazis1 analizinden tip
alaninda, adli alanda, rehberlik alaninda ve ise alim yapilirken endiistri alaninda

faydalanilabilmektedir (Altinkoprii, 2003: 15).

Grafoloji ise alim kararinin verilmesinde elbette tek basina kullanilamaz ancak ¢alisan
adaymnin profilinin  belirlenmesinde  yardimci  olmaktadir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde ve Avrupa’da grafoloji uzmanlarindan yardim alan isletmelerin sayisinin
giinden giline arttig1 belirlenmistir. (Leonard, 1999: 67-68). Yapilan bir diger
arastirmada da Ingiliz isverenler ise alim ve se¢im kararlarinda grafolojiden

faydalanmadiklarin1  belirtmislerdir ancak grafoloji, Avrupa’da yaygin olarak
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kullanilmaktadir (Dale, 2003:105). Ulkemizde ise el yazisi analizinin kullanim orani
yonetici adaylar1 i¢in %33,3, diger adaylar icin %55,6, her iki pozisyon tiirii iginse

%11,1’dir (Demirkaya, 2015: 67).

El yazisi analizi yapmak isteyen bir uzmanin adaya ayrica bir uygulama yaptirmasina
gerek yoktur. Doldurdugu is bagvuru formundan bile analiz yapilabilmektedir. Bu
yoniiyle diger testlere gore etik acidan daha sorunludur. Kesinlikle adayin bilgisi

disinda yapilmamalidir ve sonuglari aday ile paylasilmalidir.

Bir¢ok insan el yazisi analizini falcilik ya da astroloji ile bagdastirmaktadir. Ancak
grafoloji bilimsel temellere dayanmaktadir ki adli vakalarin ¢oziimiinde dahi
kullanilmaktadir. Giiniimiizde pek c¢ok Tniversite ve kurum grafoloji sertifika

programlar1 diizenlemektedir.

Kisilik Testleri: Kisilik testleri aslinda ilk olarak klinik amaglara yonelik gelistirilmistir
ancak ilerleyen zamanlarda ise alim siirecine dahil olmustur. Bu testler daha ¢ok calisan
adaymin isin gereklerini saglamasi acisindan kisilik olarak uygunlugunu tespit etmek

amaciyla uygulanmaya baslamistir (Hekimler, 2006: 301).

Kisilik testleri isletme-birey biitiinlesmesinin saglanmasi agisindan 6nemli etkiye
sahiptir. Bir kisinin zeki, yetenekli, tecriibeli olmasi bir iste bagarili olmasi i¢in yeterli
degildir. Isin gerekleri ve yapisiyla insan kaynagmin kisilik 6zelliklerinin uyumlu
olmas1 Onemlidir. Kisilik testleri isletmeye alinacak insan kaynagiin ileriki
davramglarinin éngoriilmesi konusunda yardimei olmaktadir. Ornegin; giiven gerektiren
islere alim yapilirken kisilik testlerinden faydalanilir. Sempatik, girisken, ikna kabiliyeti
yiiksek, kararl1 gibi pek cok kisilik 6zelligi icin dl¢iim yapilmaktadir (Oztiirk, 1994: 88-
90). Demirkaya’nin arastirmasina gore kisilik testlerinin yonetici adaylarina uygulanma
oran1 %24,0 ’tiir, diger pozisyonlar i¢in uygulama orant %26,9’dur, her iki tiir pozisyon

i¢cin uygulama orani ise %49,0’dur (2015: 67).

Kisilik testlerinin ise alim siirecinde verimli sonuglar elde edilmesinde oldukga etkili
oldugu, adaylarin kisisel ozelliklerini hizlica 6ngérme konusunda basarili oldugu
diisiiniilmektedir. Fakat kisilik testlerinin dezavantajlar1 da tartisiimaktadir. Gegerlilik,
giivenirlilik ve yasalara uygun olmakla ilgili ¢ekincelere sebep olan kisilik testleri testi

dolduran kisinin o anki ruh halini de yansitabilmektedir (Milner vd.,2016: 4). Kisilik
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testleri uzun zamandir kullaniliyor olmasina ragmen uygulanmasiyla ilgili sakincali
durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Uygulayicilarin testin gegerliligi, adayin teste hazir

olmasi ve rizasinin olmasi konusunda 6zenli olmasi gerekmektedir.

Yetenek Testleri: Belirli isleri yapacak olan adaylarin potansiyel yeteneklerinin
Olclilmesini saglamaktadir. Burada 6nemli olan adaylarin bu is i¢in 6zel bir egitime tabi
tutulmamis olmasidir. Ciinkii yetenek, kisilerin 6zel bir egitime tabi olmadan sahip
olduklar1 becerilerdir. Isletmelerin cogu 6zellesmis isler i¢in egitimler vermektedir
ancak kabul edilmelidir ki egitim vermek isletmeler i¢in maliyet unsurudur. Dolayisiyla
adaylar1 ise almadan ve gerekli yatirimlara girismeden oOnce adaylarin gerekli

yeteneklere sahip olup olmadiklarini 6grenmek i¢in yetenek testleri yapilmaktadir

(Eren, 2012: 329-330).

Yetenek testlerinin ¢ok fazla tiirii vardir ve adayin yerlestirilecegi pozisyon i¢in dogru
testin sec¢ilmesi onemlidir. Tipik olarak sayisal ve sdzel mantik testleri tiim pozisyonlar
icin fikir saglayabilecek nitelikte olsa da “soyut akil yiiriitme yetenegi, mekansal
yetenek, teknik yetenek, biiro araglari kullanma becerisi” gibi yetenek testleri de
mevcuttur (Brown, 2011: 192). Yetenek testleri yonetici adaylarinin ise alimi igin
%16,3, diger pozisyon adaylari icin %41,3, her iki pozisyon tiirii icin ise %42,3
oraninda kullanilmaktadir (Demirkaya, 2015: 67).

Yetenek testlerinin avantajlari; adaylarin belirli durumlardaki yetenekleriyle ilgili
faydali bilgiler sunmasi, adaylarin akil yiiritmede, uygulamada ve kendilerini ifade
etmede yeterli olup olmadiklariyla ilgili bilgiler edinmeyi saglamasi ve teknik ve
mekanik alanlarda uzmanlik seviyelerinin ve yeteneklerinin anlagilmasi seklinde
sayilabilir. Dezavantajlarini ise su sekilde siralamak miimkiindiir; adayin ¢alistirilacagi
pozisyonun gerektirmedigi bir testin uygulanmasi riski, yanlis testin se¢ilmesi ve adayin
yanlis degerlendirilmesi riski (Brown, 2011: 192). Ancak bu dezavantajlar uygulanan

testlerin neredeyse hepsinde mevcuttur.

Yetenek bazli aday degerlendirme yontemlerini uygulamaya baslamak isteyen IK
profesyonellerini en fazla tedirgin eden nokta bu konuyla ilgili herhangi bir yasal
diizenleme veya engelin olup olmadigidir. Ancak yetenek testlerinin sorulart dnceden
hazirlanmistir yani yar1 yapilandirilmis ya da yapilandirilmamis miilakatlara kiyasla

daha az yasal risk igerdigi soylenebilir (Human Resources Report, 2015: 46). Ancak
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yine de testlerin herhangi bir sakinca igerip icermedigi kontrol edilmelidir.
Uygulamadan Once adaylara gerekli aciklamalar yapilmali ve adaylarin rizasi

alinmalidir.

Diiriistliik/ Dogruluk Testleri: Ise alim siirecinde poligraf testlerini kullanmak
zorunda kalmadan, sahtekarliklar1 tespit edebilmek amaciyla kullanilmaya baslanmistir
(Berry, Sackett ve Wiemann, 2007:272). DISC Akademi uyguladiklar1 “DISC Integrity”
testinde gilivenilirlik, sorumluluk, normlara uygunluk, hirsizlik, riigvet, alkol kullanimu,
madde kullanimi, is yeri tutumu gibi durumlart Olgtiigiini  belirtmistir

(www.discakademi.com, 14.11.2018).

Bu testlerin ruhsal bozukluklari test etmek i¢in de kullanilabilecegi belirtilmistir. Yeni
test tiirleri gelistirilmeye devam etmektedir ve test bicimlerini degistirerek sahtekarligi
saptamanin yeni yollar1 aranmaktadir. Diiriistliik testlerinde sadece “amaclanan” sekilde

kullanildig: stirece 6nemli bir yasal riski bulunmadig1 vurgulanmistir (Berry, Sackett ve
Wiemann, 2007: 290, 296).

Duygusal Zekd Testleri: Duygusal zekd Ingilizce “Emotional Intelligence”
sOzciiklerinin kisaltilmig sekli EI olarak kullanilmasma ragmen “EQ” (Emotional
Quotient) kullanim1 ¢ok daha yaygindir. Kisinin kendisinden ve diger insanlardan gelen
duygusal isaretleri anlamlandirmas1 ve ortaya ¢ikan durumu iyi yonetebilmesini ifade
etmektedir (Sonmez, 2010: 32). Yapilan arastirmalarda insan sermayesi 0zelliklerinin
kariyer basarisin1 getirdigi ispatlanmistir. Son zamanlarda Orgiitsel arastirmacilar,
kariyer basarisindaki insan sermayesi gostergelerinden duygusal zekanin dneminden
bahsetmeye baslamislardir (Aslan, 2008: 206). Duygusal zekd basit¢e, duygularin
akillica kullanimi olarak tanimlanabilir (Cakar ve Arbak, 2004: 35).

Calik (2016) ise alimda daha ¢ok adaylarin gittigi okullara, sinav sonuglarina ya da
teknik becerilerine bakildigini fakat duygusal zekasinin 6nemsenmedigini belirtmis olsa
da aragtirmalarin ve is diinyasindan orneklerin kendisinin ve bagkalarinin duygularim

anlama konusunda iyi olan kisilerin daha iyi liderler olduklarin1 vurgulamistir.

Lisansiistii egitim i¢in biligsel yeteneklerin gerekli oldugu bir gercektir ve bunu
yapabilmek icin belirli bir IQ’ya sahip olmak gereklidir. Ancak oradaki egitimin nasil

tamamlandigr duygusal zekayla alakalidir. Ya da bir isyerinde calisirken zorluklar
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karsisinda istikrarli durabilmek, astlarla ya da tstlerle saglikli iliskiler kurabilmek i¢in
yiikksek 1Q’ya sahip olmak yeterli degildir. Dahasi, degisimin hizi arttik¢a is diinyasi
kisinin bilissel, duygusal ve fiziksel kaynaklar1 iizerinde daha biiyiik taleplerde
bulundugundan bu 6zel yetenekler dizisi daha 6nemli hale gelecektir (Cherniss, 2000:
5,10). Kisinin 1Q’ su ne kadar yiiksek olursa olsun oOzellikle sosyal iliskilerin ve
iletisimin fazla oldugu islerde EQ’ nun Onemi yadsinamayacak kadar fazladir.
Dolayisiyla, duygusal zeka testlerinin kullanimi isletmeler ve adaylar i¢in oldukca

faydalidir

Zeka Testleri: Adaylarin zekd durumlarmi Olgmek, zekanin farkli yonlerinin
degerlendirmesini yapmak igin olusturulan testlerdir. isletmelerde ise alim siirecinde
uygulanan zeka testleri adaylar arasindaki zihinsel farliliklar ve is i¢in ihtiya¢ duyulan
zeka tirl diizeyindeki insan kaynagini secmek amaciyla kullanilmaktadir. Birgok is
bakimindan ortalama zeka yeterli goriilmektedir. Yapilan incelemelerde g¢alisanlarin
zeka seviyeleri ile yaptiklart igin uygun olmasi gerektigi belirlenmistir. Yiiksek zekali
calisanlarin, monoton islerde daha az verimli olduklar1 saptanmistir (Erdogdu, 2013:

136).

Zeka, bireyin isteki basarisi iizerinde etkilidir. Ozellikle ¢alisanin zihnini kullanmasi
gereken islerde basarisinin zekad seviyesiyle arasinda pozitif bir iliski kurulmustur.
Ancak yapilan baz1 calismalarda zeka seviyesi arttikca is basarisinin azaldigi da tespit
edilmistir. Bunun sebebi ise iste zihin kullanimi1 fazla olsa bile igsin monoton olmasinin
insan kaynaginin verimini diisiirmesidir (Oztiirk, 1994: 85-86). Buradan; yapilan is igin
zeka seviyesinin yilksek ya da alcak olmasiyla tamamen alakali olmadigimi
sOyleyebiliriz. Adayin zeka testinde basarili olmasi ya da yiiksek puan almasi o is icin
uygun oldugu anlamina gelmez. Adayin yapacag is, zekasini aktif olarak kullanacagi
bir is ise elbette zeka seviyesinin 6nemi goz ardi edilemez ancak daha monoton ya da
beden giicii gerektiren islerde zeka testlerinin gerekliligi azalmaktadir. Ya da her is igin
yiiksek zekd seviyesindeki insan kaynagini c¢alistirmak pozitif sonuglar

dogurmayacaktir.

Zeka ve kisilik testlerinde insan haklarini zedeleyici unsurlarin bulunma ihtimali s6z
konusudur. Bati’da bazi isletmelerin bu tarz testler araciligiyla adaylara ayrimcilik

yaptig1 iddiasiyla davalarin agilmasina neden olmugstur (Okakin ve Sakar, 2015: 51). Bu
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yiizden bu testlerin uygulanmasinda 6zenli davranilmalidir. Sorular incelenmeli ve iyice
irdelenmelidir ki adaylar1 rahatsiz edebilecek sorularin bulunup bulunmadigi

saptanabilsin.

Hafiza ve Dikkat Testleri: Hafiza, sozel veya yazili bilgileri akilda tutabilme
durumudur. Bu test Ozellikle hafizanin iyi olmasim1 gerektiren islerde kullanilir
(Demirkol ve Ertugral, 2007: 30). Bazi isler i¢in hafiza oldukc¢a 6nemlidir, bu yiizden

hafiza testleri igletme ve adaylar i¢in oldukea islevseldir.

Dikkat, algimiza yon veren bir segicilik halidir. Belirli bir anda insanin duyu organlari
sayisiz uyarici ile uyarilir. Bu uyarilardan yalniz belirli birime cevap vermek iizere
alginin yonlendirilmesine “dikkat” denir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 115). Dikkat
testlerinin uzun siireli konsantrasyon gerektiren pozisyonlara insan kaynagi alimi i¢in
kullanilmast uygundur fakat iilkemizde siklikla uygulanan bir yontem degildir (Arslan,
2016). Dikkat testleri bazi isler i¢in oldukg¢a gereklidir. Muhasebeci, siiriicli, kalite
kontrol elemanlart i¢in dikkat testleri olduk¢a dnemlidir (Sabuncuoglu, 2009: 102).

Basar1 Testleri: Basar1 testlerinin mantigi uygulama yeteneginin Ol¢lilmesine
dayanmaktadir. Adayin calisacagi isin bir kismi adaya gorev olarak verilir ve bu gorevi
gerceklestirmesi beklenir. Basar1 testleri yaygin olarak kullanilir ¢iinkii uygulamak

kolay ve ucuzdur (Arslan, 2016).

Basar1 testleri kisilerin akademik 0zge¢mislerinden ne kadar yararlandiklarini
gostermesi baglaminda bagarilarinin degerlendirilmesi i¢in kullanilmasinin yaninda
kisilerin gelecekteki basarilar1 hakkinda tahminleme amaciyla da kullanilabilmektedir
(Ozgiiven, 2000: 144). Basar testleri ise alim siirecinde kullanilabilecegi gibi terfi
kararlarinda da kullanilabilmektedir (Power, 2004:3).

Bilgi Testleri: Bir isin yapilmasi, belirli seviyede bilgiyi gerektirmektedir ve bu bilgi,
isin genel yapisiyla ve 1§ ara¢ ve gereclerinin kullanimiyla ilgilidir. Baz1 islerdeyse
tiretilen madde ya da yapilan isle ilgili spesifik bilgiler gerekli olabilir. Bu baglamda
oncelikle yapilacak is i¢in hangi bilgilerin gerekli oldugu tespit edilmelidir. Daha sonra
ise bu bilgilerin 6l¢iimii igin testler hazirlanmalidir. Bilgi testleri genellikle kagit- kalem
testleri olarak uygulanir ancak zaman zaman uygulamali-aletli testlerle de adaylarin

bilgileri dlgiilebilir (Erdogan, 1987: 157). Bilgi testlerinde de makul davranmaya dikkat
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edilmelidir. Adayn isle ilgili yeterli bilgisinin olup olmadigini dlgerken, abartiimamali,

is ile ilgili sorular sorulmalidir.

Uyusturucu Testleri: Bircok kisinin aklina uyusturucu testi denildiginde ilk olarak
idrar testi gelmektedir. Bu testler kisinin idrarindaki ilag metaholitlerinin varligini tespit
etmek icin tasarlanmis g¢esitli biyokimyasallara odaklanmistir. Ancak bu durum yalnizca
uyusturucu kullanan kisileri saptar. Uyusturucu kullanma egiliminde olan calisanlar1 ya
da calisan adaylarim saptayamaz. Idrar testinin yani sira kagit ve kalem envanteri
kullanilabilir ve bdylece, kisilerin uyusturucu kullanimina yonelik egilimini

degerlendirilebilir (Rosse, Ringer, Miller, 1996: 459-460).

Gatewood ve Field uyusturucu testlerini dort ana baslikla incelemislerdir. Bunlar, Rosse
ve arkadaslarinin bahsettigi idrar testi ve kagit kalem testinin yani sira “sa¢ analizi” ve
“gorev i¢in uygunluk testleri”dir. (2001: 682). Bu testlerin yani sira isletmeler adaylarin
sabika kayitlarini inceleyerek de daha dnce uyusturucu kullanmis ve resmi makamlarca
tespit edilmis olan adaylar1 saptayabilirler. Onceden kullanmis olmasi hala bagiml

oldugu anlamina gelmese de ise alim siirecinde isletmelere yardimci olabilir.

Giiniimiizde uyusturucu kullanimi oldukga artmustir. Ozellikle isyerinde uyusturucu
kullanim1 ya da uyusturucu madde etkisinde ise gelen calisanlar telafisi miimkiin
olmayan hasarlara yol agabilirler. Agir kimyasallarla calisanlar, isi geregi silah
bulunduran gorevliler, pilot ya da otobiis soforii gibi toplu tagima yapan gorevlilerin bu
tarz bir duruma egilimi dahi olmasi kendisinin ve c¢evresindeki insanlarin canini

tehlikeye atabilir.

Genetik Testleri: kromozom, gen veya proteinlerdeki degisiklikleri tanimlayan tibbi
testlerdir. Giiniimiiz itibariyle binden fazla genetik test kullanilmakta ve daha fazlasi
gelistirilmektedir (ghr.nlm.nih.gov, 16.11.2018). Bu testlerin uygulanacagi kisilerin,
kisilik haklarina saygi gosterilmeli ve bilgilerinin gizli tutulmasina dikkat edilmelidir
(Tazebay, 2002:60). Bazi isletmeler, ise alim siirecinde adaylardan ya da halihazirda
caligmakta olan bireylerden genetik testlere katilmalari istemektedir. Burada 6énemli
olan nokta, bu testlerin bir gereklilik olarak calisan sagligi ve meslek hastaliklar
acisindan onem arz etmesidir (Cetin, 2017: 31). Yani genetik testler etik acidan iki

sekilde dikkatli kullanilmalidir; ise alimda genetik yapidan dolayr ayrimeilik
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yapilmamali, genetik test sonuglari kisinin rizasiyla yapilmali ve sonuclari {igiincii

kisilerle paylasiimamalidir.

flgi Testleri: lgi testlerinin odak noktasi, isine ilgi duyan bir bireyin duymayan bir
kisiye oranla daha basarili olacagidir. (Oztiirk, 1994:95). Bu testler kisilerin meslek
yasamlarinda ve 6zel yasamlarinda ilgi duyduklar1 konular1 saptamak i¢in uygulanan
testlerdir. Ilgi testlerinde kisilerin mesleki ilgilerini tespit etmek igin; mekanik,
aritmetik, bilimsel, sosyal ilgiler analiz edilmektedir (Erdogan, 1987: 112). Bdylece
hem adaylarin ilgileriyle paralel islere yerlestirilme ihtimali artmaktadir. Bu da hem

orglitsel hem de bireysel performans anlaminda olumlu etki yaratacak bir uygulamadir.

Baz1 pozisyonlar icin birkag testin birden uygulanmas: gerekmektedir. Isin gereklerine
gore bir araya getirilen testler test bataryalarini olusturmaktadir. Test bataryalart; is i¢in
gerekli olan becerilerin veya niteliklerin tek bir testle dlgiilememesi durumunda birden
cok testin bir araya getirilmesiyle olusmaktadir. Test bataryalarinin kullanima;
degerlendirmelerin somut verilerle yapilmasina yardimci olmaktadir (Abali, 2015: 24).
Ornegin bir pozisyon igin; basari, kisilik ve zeka testlerinin yapilmas1 gerekebilir. Boyle

durumlarda test bataryalar1 kullanilmaktadir.

Onceki kisimda pek ¢ok test ve sinav uygulamasindan bahsedilmistir. Aralarinda
benzerlikler ya da yakinliklar olsa da hepsinin birbirinden ayrilan yanlar1 vardir. Ancak

bu uygulamalarla ilgili sunlardan bahsetmekte de fayda vardir:

Adaylar genellikle isletmenin tercih ettigi, isletme ya da pozisyon i¢in uygun olan
testlerle degerlendirilir. Ancak ise alim siirecinde test uygulamalar1 olduk¢a hassas bir
siirectir ve testlerin uygulanmasinda dikkat edilmesi gereken hususlar su sekildedir

(Caldwell, 1999: 43):

e Uygulanilan testler is ile ilgili olmalidir ve adaymn muhtemel performansi

acisindan, isletmeye fikir saglamalidir.

e Ise basvuran herkese aym test uygulanmalidir ve aym puan sistemiyle

degerlendirme yapilmalidir.
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e Uygulanan test ayrimcilik yapmaya yatkin olmamalidir. insanlarm bircogu zeka
ve yetenek testlerinin, Kisilerin aldig1 egitime gore aleyhte sonuglar

verebilecegini diisiinmektedir. Bu konu oldukea karanlik bir noktadir.

Bazi kurumlarda ya da isletmelerde testler uygulanmakta, puanlanmakta ve
Ozetlenmekte ancak sonuclart verimli bir sekilde kullanilamamaktadir. Yapici bir
amacgla kullanilmadik¢a testin kullanilmamasi daha iyidir. Bu testlerin gereksiz
kullanimi1 isletme agisindan bosa zaman, emek ve para sarfiyatina sebep olmaktadir.
Ulkemizde testlerin denetimi ve etik kurallar bakimindan testlerin uygulama ve
kullanilmasinda goriilen hatalar1 engelleme konusunda duyarli davranilmaya baslansa
da bu testlerin denetimi ve etik kurallara gore uygulanmasi konusunda ¢ok fazla gelisme
olmamistir (Ozgiiven, 2000: 272, 402). Oysa ki ise alimdaki tiim siireclerde hatta is
yasaminda da etik kurallara uyulmasi olduk¢a &nemlidir. Ozellikle de ise alimda

uygulanan testlerde etik kurallara ¢ok fazla dikkat edilmelidir.

Testlerin yanlis kullanimin1 6nlemek i¢in bazi bat1 iilkelerinde testler ve sonuglariyla
ilgili meslek ahlaki ilkeleri gelistirilmistir. Cogu genel ahlak ilkeleri gibi uluslararasi
nitelik tastyan bu ilkeler lilkemiz i¢in de gecerlidir. Testlerle ilgili meslek ahlaki
ilkelerinin baslicalari; gizlilik, testlerin dagitimi ve yalnizca yetkili kisiler tarafinda

kullanim1 konularini kapsamaktadir (Oner, 2006:37).

Herkese aymi sorular sorulsa dahi, dogru sonuglar vermesi i¢in tiim adaylara test
uygulama siirecinde esit davranilmasi test sonuglari acisindan oldukca Onemlidir.
Mesela test icin herkese ayni zaman taninmali, testlerin uygulandigi odanin sicakligi
ideal olmalidir. Testten once adayin motive edilmemesine veya uyarilmamasina dikkat
edilmelidir (Celikay, 2009: 1). Test uygulamasindan 6nce disarida bekletilen adayla,
teste vaktinde alinan adayin test degerlendirmeleri bile esitsizlige sebep olmaktadir. Bu
yiizden tiim ise alim sathalarinda oldugu gibi test ve sinav uygulamalarinda da dikkatli,

Ozenli ve adaletli davranilmalidir.
1.2.4. Is Goriismesi (Miilakat- Yiiz Yiize Goriisme)

Yiiz yiize goriisme, miilakat ya da ise alim goriismesi olarak isimlendirilen siire¢ en ¢cok
kullanilan IK se¢im asamalarindan biridir (Ardi¢ ve Ozdemir, 2018: 188). Is gdriismesi,

goriismeci ile aday arasinda bilgi aligverisinin saglandigr konugsmadir ve amaca yonelik
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olmalidir. Is goriismelerinde adayin i¢ diinyasina girerek adaym egilimleri ve bakis agisi

Ogrenilmeye calisilir (Bingdl, 2016: 253).

Bir miilakatin ii¢ temel amaci vardir. Bunlar; adayin verilecek gorev i¢in dogru kisi olup
olmadigini belirlemek, adaya bu is i¢in uygun olup olmadigin1 degerlendirme olanag:
tanimak ve adaya karsi iyi bir imaj ¢izmektir (Maitland, 1997: 42-43). Adayin dogru
kisi olup olmadigimi anlamak, isin gereklerini saglayacak ve isletme kiiltliriine uyum
saglayabilecek kisiyi bulabilmek adina olduk¢a oOnemlidir. Aday da goriismeye
gittiginde isyerini gézlemleme imkani bulmaktadir ve miilakat sirasinda da calisma
sartlar1 hakkinda bilgi sahibi olmaktadir. Aslinda bu durum aday i¢in de o isletme
hakkinda fikir sahibi olmak icin olduk¢a 6nemlidir ve ise alimin iki tarafli oldugu
unutulmamalhidir. Goériismeye gelen aday isletme hakkinda fikir sahibi olmaktadir ve o
ise girmese bile isletmede yasadigi miilakat tecriibbesi adayda bir izlenim
olusturmaktadir. Aday, goriismeden ciktiktan sonra tecriibelerini yakinlariyla
paylasacaktir ve boylece baska adaylarin isletmeye is basvurusu yapma ya da yapmama
kararmi etkileyecektir. Is goriismesinde olumsuzluk yasayan adaylarn, bir daha o
isletmeyi miisteri olarak dahi tercih etmeme gibi bir durum da s6z konusu olacaktir. Bu
yiizden IK uzmanlari, gériismeye gelen adaylara karsi dzenli ve saygili bir tutum

sergilemelidir.

Iyi diisiiniilmiis bir gdriisme plam saglikli ve dogru ise alim yapabilmesi i¢in ihtiyag
duydugu cevaplart almasina yardimci olur. Miilakatlarda daha detayli cevaplar
alabilmek icin ac¢ik uglu sorular sormakta fayda vardir. Cilinkii adayin kapali uglu
sorularda “evet ya da hayir” cevabini1 verme thtimali yiiksektir. Bu da adayla ilgili daha
fazla bilgi almay1 zorlastirir (Fyock, 2004: 85). Bu ac¢idan farkli is goriismesi tiirleri
oldugunu sdylemek miimkiindiir ve bunlardan bahsetmekte yarar vardir. Adaylarin
secim kararinda en biiyiik role sahip olan goriisme siirecinde goriigme siireciyle ilgili

baz1 yontemler gelistirilmistir. Bunlarin baslicalar1 su sekildedir:

e Standart Goriisme: Bu goriisme tiirlinde tiim adaylara daha Onceden
hazirlanmis kalip sorular sorulmaktadir. Planli ya da yapilandirilmig goriigme
olarak da adlandirilan bu goriisme tiirii, ilgili sorularin disina ¢ikilmamasi ve
esnekligin olmamasi sebebiyle goriigmelerin daha kisa stirmesini dolayisiyla da

daha fazla adayla goriismeyi saglamaktadir (Ozgen, Oztirk ve Yalgin,
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2002:118). Sorularin 6nceden hazirlanmig olmasi tiim adaylara ayni sorularin
sorulmas1 avantajini saglamaktadir ve etik agidan sakincali sorularin sorulmasini

engellemektedir.

Serbest Goriisme: Sorularin onceden hazirlanmamis oldugu ve serbest veya
yapilandirilmamis goriisme de denen bu goriisme tiiriinde, miilakat1 yapan kisi
adayin 6zgecmisine ve goriismenin akisina gére dogaglama sorular sormaktadir.
Bu yontemin dezavantaji ise sorular standart olmadigi i¢in degerlendirmenin de
standart olmamas riskidir (Serttas, 2012: 45). Sorularin ayni olmamasi adaylar
acisindan da esit olmayan bir duruma yol agabilmektedir. Yine sorular anlik
olarak belirlenip soruldugu i¢in goériismecinin hata yapma ihtimali oldukga
yiiksektir. Goriismeci, adaya sorulmamasi gereken sorulari sorabilmektedir. Bu

da goriismenin etikligiyle ilgili riskli bir durum olusturacaktir.

Baskili Goriisme: Bu gorlisme tiiriinde amag adayin ¢alisma esnasinda gerilim
oldugunda nasil tepki verecegini Olgmektir. Goriigmede bilingli bir sekilde
gerilimli ve baskilt bir ortam olusturulmaktadir ve goriisme bu ortamda devam
etmektedir. Baskili goriisme yonteminde goriismeci saldirgan bir tavir sergiler
ya da aday1 kiigiimser ve bu esnada adayin tepkilerini gozlemler (Bingdl, 2016:
257). Bu goriisme tlirtinde goriismeci olduk¢a dikkatli davranmalidir, ¢linki
diger goriigme tiirlerine nazaran etik dis1 davranislara egilimi daha fazla olan bir

goriigsme tilirtidiir.

Grup Goriismesi: Grup goriigmesinde adayin giriskenligi, saldirganligi, dengesi
ve uyumu rahatlikla gézlemlenebilmektedir. Grup goriismelerinde uygulanan iki
yontem vardir. Birincisi; goriigmeci 10-15 kisiden olusan grubu karsisina alir ve
sorular sorar ve dogru yanit verenler ve bos pozisyon i¢in uygun olanlar segilir.
Ikincisi ise; adaylar kendi aralarinda bir konuda tartigirlar ve bu sirada
goriisgmeci adaylarin tutumlarint izler ve saptamalar yapar (Sabuncuoglu,
2009:109). Grup goriismelerinde goriismeyi yoneten kisi oldukca dikkatli
olmalidir. Adaylar arasindaki rekabet fazla olacag: i¢in adaylar da birbirlerine
kars1 etik dis1 davranista bulunabilmektedir. Karsisindakine diisiincesini kabul
ettirmek i¢in sesini yiikseltebilir, soziinii kesebilir ya da manipiile edebilir. Bu

davraniglar gozlemci tarafindan elbette degerlendirmeye alinacaktir ancak
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goriigmede istenmeyen durumlar olmamasi i¢in olduk¢a dikkatli olmak

gerekmektedir.

Komisyon Goriismesi: Bu yontem birden ¢ok goriismecinin bir araya gelerek
adaylarla tek tek goriismesi seklinde gerceklesir. Komisyon goriismesinde ¢esitli
uzmanlik alanlarindan goriismeciler bir araya geldiginden, adaylar hakkinda
daha saglikli degerlendirmeler yapilabilmektedir (Ozgen, Oztiirk, Yal¢in, 2002:
119). Bu goriismede tek aday ve birgok goriismeci bulundugundan adayin
kendisini bask1 altinda hissetme ihtimali ¢ok daha yiiksektir. Goriismede adayin
kendisini rahat ve giivende hissetmesine dikkat edilmelidir. Bu goriismede aday

kendini “sorgu”da gibi hissettirilmemelidir.

Sorun Cozme Goriismesi: Bu goriisme tipinde adaylara bir sorun verilir ve
adaym goriigleri alinir. Adaylarin ¢oziimleri ve olaya yaklasimi birlikte
degerlendirilir. Bu yaklasim adaylar1 kapsamli olarak inceleme konusunda zayif
kalmaktadir. Adaylara verilecek sorunlarin belirlenmesi bu yontemin en zor

kismidir. Bu nedenle, sorunlar titizlikle belirlenmelidir (Erdogan, 1991: 70).

Davramssal (Yetkinlik Bazh) Is Goriismesi: Amac adaym kendisiyle ilgili
bilgi vermesini saglamaktir. Bu yilizden acik uglu sorular tercih edilmektedir.
Sorular aday hakkinda veri elde etmeye yardimci olmaktadir ancak aday
hakkinda degerlendirme yapma konusunda yetersiz kalabilmektedir. Dolayisiyla
birbirini takip eden sorular sormak adaylardan bilgi alma konusunda yardimci
olmaktadir. A¢ik uglu sorular sorularak olaylar ya da durumlar hakkinda gerekli
bilgiler saglanmaktadir ve ¢ogunlukla 6nceden hazirlanmis sorular yerine o anda
ortaya ¢ikan sorular sorulmaktadir. Yetkinlik bazli miilakatta asil nokta aday:
“konusturmak” tir (Altun, 2006: 116). Adaymn ge¢cmis tecriibelerinin anlatilmasi
istenen bir miilakat tiiridiir. Neyi nasil yaptigi, sorunlari nasil astig1 gibi olaylari

detaylandirmasi beklenmektedir.

Miilakat tiirleri isletmenin ise alim stratejilerine gore belirlenmektedir. Bunun yani sira,

isletmeler yapacaklari miilakat tiirtinii belirlerken zaman, maliyet ve verim agisindan

karsilastirma yapmalidir. Buna ek olarak sec¢ilen miilakat tiirii agilan pozisyonun

gereklerini saptama konusunda maksimum verimi saglamalidir. Miilakatlar en az iki
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insanin etkilesimi seklinde gelistigi icin taraflar karsi tarafa etik davranma konusunda

daha dikkatli olmalidirlar.

Is goriismesi siireci oldukca dnemlidir. Is goriismeleri acilis, ana boliim ve kapanis
olarak ii¢ boliimden olusmaktadir. Acilis kismi goriigmenin yiizde onluk bir kismin
olusturmalidir. Burada amag adayin goriisme i¢in rahatlamasini saglamaktir. Gériismeci
bunun i¢in Oncelikle dakik olmali, arkadas¢a yaklagsmali ve kendisi hakkinda bilgi
vermelidir (Luecke, 2009: 14). Elbette ayn1 durum aday icin de gegerlidir ki adaylar
goriisme zamanindan biraz daha erken gelirlerse kendilerine dinlenmek ve rahatlamak

i¢in vakit yaratmis olurlar.

Gortigmenin ylizde seksenini olusturan ana bolimde ise adayr degerlendirmek icin
kullanilacak olan bilginin toplandigi bdliimdiir. Adaymn nitelikleri, becerileri,
deneyimleri ve bilgisi degerlendirmeli ve Oncesinde olusturulan is tanimmiyla
eslestirilmelidir. Ana bdliimde liderlik, ¢6ziim odakli olup olmama durumu, iletisim
becerileri, takim c¢aligmasina yatkinlik durumu, ise karst yatkinlik durumu, calisma
hevesi ve 6grenme istegi ile ilgili saptamalar yapilir. Goriismeci de bu kisimda isletmesi
ve caligma sartlari, kariyer basamaklar1 hakkinda bilgi vermektedir. Ancak
goriigmecinin dikkat etmesi gereken nokta isletmesi hakkinda bilgi verirken gercekei
olmasidir. Bu durum ise alim esnasinda nitelikli adaylari isletmede ¢alisma konusunda
ikna edici olabilir ancak ilerleyen zamanlarda sartlarin anlatildig1 gibi olmadigini géren
calisanin performansiyla ilgili sikintilar ¢ikacaktir ya da calisan isten ayrilmak
isteyecektir (Pocket Mentor, 2009: 45-46). Adaylar da bu siiregte kendileri hakkinda
dogru bilgiler vermelidirler. Sirf goriismeye cagirilmak i¢in 6zgegmislerine abartarak
yazdiklar1 bir 6zellik, miilakatta aday: sikintiya sokabilir, belki de girebilecegi ise yanlis

bilgi verdigi i¢in girememesine sebep olabilir.

Is goriismesi, IK uzmaninda aday hakkinda kesin bir fikir olusana kadar devam
etmektedir. Gorligmenin tamamlanmasiyla goriismeci adaya soracagi bir sey olup
olmadigint sormalidir. Béylece aday goriigmenin bittigini anlayacak ve kendisiyle ilgili
aciklamak istedigi noktalar1 agiklayabilecektir. Goriismenin bitiminde adayla ilgili
diisiinceler kesinlikle adaya yansitilmamalidir (Ozdemir, 2017: 152). Pek cok IK
uzmani i goriismesinde duygularim1 saklamakta zorlanmaktadir. Kesin karar

verilmeden adaya ise almacagimi sdyleyen IK uzmanlart ozellikle o adayin ise
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alimmamast durumunda aday agisindan yipratict durumlara sebep olmaktadir. Daha
gdriismenin sonunda adaymn gériismesinin olumsuz gectigini sdyleyen K uzmanlari da
vardir 6zellikle de ise alinmama sebebinin acik¢a soylenmesi adaylar i¢in zorlayicidir.

Bu baglamda goriismeciler dikkatli davranmalidir.

Yukarida bahsedilen goriisme siireci elbette isletmeden isletmeye gore farklilik
gosterecektir. GoOrlisme siireci en az iki insanin karsilikli iletisimi  seklinde
gercekleseceginden adayin da goriismecinin de daha dikkatli olmasi gerekmektedir.
Gorligmeci miilakatin seyrinden sasmasina engel olmali, gerekli bilgileri almali, adaya
etik dis1 davranmislarda bulunmamali, sakincali olabilecek sorulardan kaginmali,
degerlendirme hatalarindan ve kisisel yargilardan uzak durmalidir. Aday da
goriismeciye karst kendisi hakkinda abartili ya da yanlis bilgi vermekten kaginmalidir,
Is Hukuku agisindan haklarindan haberdar olmali ve bu konuda taviz vermemelidir.
Gorligme siireci her tiirlii insan iligkisinde olmasi gerektigi gibi karsilikli saygi

cercevesinde baslamali ve bitmelidir.
1.2.5. Referans Arastirmasi

Ise alim siirecini yiiriitmekte olan kisi adaylara iliskin referans arastirmasi yapmak
isterler. Tamamlayici ya da dogrulayici bilgi almak icin referans olarak gosterilen kisiler
ile ya da adaymn eski calistigi yerdeki yoneticisi ya da ¢aligma arkadasiyla goriisme
yapilabilir. Boylece daha onceki isindeki davranislariyla ilgili fikir sahibi olunabilir
(Sabuncuoglu, 2009: 115). Referans kontroliiniin en 6nemli amaci, adayin verdigi
bilgileri dogrulamaktir. Adaylar isletmelerde belirttikleri pozisyonlarda g¢alismamis
olabilirler ayrica bazi adaylarin kapisindan bile girmedikleri iiniversitelerden mezun
olduklarini iddia etmis olabilirler. Bu sikintilarin 6niine ge¢gmek icin {iniversitelerle
iletisime geg¢ilip aday hakkinda bilgi saglanabilir (Rosse ve Levin; 1997: 145). Yapilan
arastirmada, ise alim siirecini yoOneten kisilerden referans arastirmasi ile ilgili
“Gerektiginde referans arastirmasi yapiliyor” seklinde cevaplar almistir ve adayin eski
is yerindeki caligma arkadaslarinin bilgi almak amaciyla aranmasi i¢in adaydan izin

alinmasi gerektigini vurgulamistir (Cetin Giirer, 1990).

Mitchell ve Gamlem, Linkedin’i adaylarin eski arkadaslarina ulagsmak i¢in harika bir yol
olarak gormektedir. Bu yolla adayin miidiiriine ya da c¢alisma arkadaslarina ulasmanin

iyl olacagim belirtmislerdir. Clinkii adayin verdigi referans isimleri genelde kendisi
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hakkinda iyi seyler sdyleyecek kisilerdir. Sosyal medyadan bulunmus eski ¢alisma
arkadaglarinin diiriist davranma ihtimallerinin daha yiiksek olacagini vurgulamiglardir
(2012: 75). Ancak bu durum herkes tarafindan hos karsilanmayabilir ve etik dis1 bir

davranis olarak nitelendirilebilir.
1.2.6. Saghk Kontrolii

Ise bagvuran adayin isi yerine getirme konusunda saghigmin elverisli olup olmadiginin
kontroliidiir. Insan kaynag1 secim siirecinde saglik kontrollerinin olmasi isin gereklerini
saglamayacak bir kiginin ise alinmasi ihtimalini diisiirmektedir ve adayin ¢alismaya
basladiktan sonra ortaya g¢ikabilecek saglik sorunlarinin 6ngoriilmesi adina adaya ve
isyerine avantaj saglamaktadir. Bu durum hem is kazalarmm1 hem de meslek
hastaliklarin1 azaltmaktadir. Baz1 sektorlerde ve bazi pozisyonlarda saglik kontrolii
oldukca kritiktir ve saglik kontroliinii gecemeyen adaylar ise baglayamazlar. Saglik
kontroliiniin ige alim siirecinin son agamasi olmasinin sebebi ise maliyetinin yiiksek
olmasidir (Hekimler, 2006: 303). Maliyetlerin azaltilmasi adina diger ise alim

stireglerinde basarili olan adaylar saglik kontroliine dahil edilir.

Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’na gére isveren insan kaynagimin ise girislerinde, saglik
kontrollerinin yapilmasini saglamak zorundadir (Is Saglhig1 ve Giivenligi Kanunu, 2012).
Bu zorunluluk hem insan kaynagi hem de isletmenin yararinadir. Adaylar bilmeseler de
o igyerinde hastaliklarin1 tetikleyecek calisma sartlar1 ya da malzemeler olabilir ve
bunun onceden bilinmesi kisinin sagligi i¢cin oldukca 6nemlidir. Adaylar da gegirdikleri
hastaliklar1 ige alinmama riskine kars1 gizleme egiliminde olabilirler fakat bu durum iki
taraf i¢in de tehlikelidir. Calisanin sagliginin tehlikeye girmesi isletmeler igin de
zorlayict bir durumdur. Dolayisiyla saglik kontrollerinin layigiyla yapilmasi énemlidir
fakat burada da kotiiye kullanilabilecek durumlar séz konusudur. Ulkemizde saglik
kontrolleri devlet hastaneleri tarafindan yapilmaktadir ancak bazi isletmeler, adaylari
saglik kontrolii i¢cin “anlagsmali” olduklar1 6zel hastanelere ya da saglik kuruluslarina
yonlendirebilmektedir. Hatta bazi isletmeler yonlendirdikleri adaylara muayene
ticretlerini de 6dememektedir. Bu durum issiz olan birisi i¢in maddi agidan sikint1 verici

olabilir ve elbette yanlis ve etik dis1 bir davranistir.
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1.2.7. ise Alm Karan

Insan kaynagi se¢im siirecini basariyla tamamlayan adaylar igin ise almmak igin son
kararin verilmesi gerekmektedir. Onlarca hatta yiizlerce aday arasindan bir aday se¢mek
olduk¢a giic goriinmektedir fakat bahsedilen ise alim asamalar1 etkin bir sekilde
yonetilebilirse ise alim kararinin verilmesi daha kolay olacaktir. Ise alinacak kiside
karar kilindiktan sonra istihdam onerileri iist yonetime sunulur. Ust yonetimin de
onaytyla ise alim kesinlesir ancak yonetimin goriiniis, yas, cinsiyet, irk gibi 6zelliklere
kars1 tutumu ise alim Onerilerini etkilemektedir (Bing6l, 2016: 268). Adayin ise alinma
karar lizerinde adayin bu 6zelliklerinin etkili olmas1 yanhs ve etik disidir. Elbette orgiit
kiiltiirine uyum saglayabilecek adaylarin tercih edilmesi olagandir fakat is
performansini etkilemeyecek Ozellikler sebebiyle bir kisiyi ise alma ya da almama
karar1 verilmesi etik dis1 olmasimin yaninda orgiitsel performans icin de olumsuz etki

yapacaktir.
1.2.8. Is Teklifinin Yapilmasi

Tiim asamalar1 basartyla tamamlayan ve pozisyona uygun goriilen aday ya da adaylara
yazili is teklifinde bulunulur bu teklifte; calisma kosullari, ticreti, gdrev tanimi gibi is ile
ilgili temel konular yer almaktadir (Akgeyik, 2012: 111). Burada isin tiim sartlari
aciklikla belirtilmelidir ve iki taraf i¢cin de diiriistliik ve aciklik 6n planda olmalidir.
Ozellikle kurumsal olmayan isletmelerde kagit {izerindeki calisma sartlariyla reeldeki
caligma sartlar1 farklilik gosterebilmektedir. Maaslarin zamaninda yatmamasi veya
eksik yatmasi, caligma saatleri ya da gorev taniminin esnetilmesi gibi. Aday da goriisme
sirasinda kabul ettigi licreti daha sonra az bulabilir ya da ¢aligma saatlerini aksatabilir.
Her ne kadar teklif sirasinda bir sorun yokmus gibi goriinse de ilerleyen zaman

diliminde baz1 seylerin kagit lizerinde belirtildigi gibi olmadigi ortaya cikabilir.
1.2.9. Adayn ise Yerlestirilmesi

Is teklifinin de yapilmasinmn ardindan adaylarin belirli bir tarihte ise baglamalari istenir.
Ise yeni baslayan calisanin da isi ve isletmeyi yakindan tanimasi i¢in oryantasyon
uygulanmaktadir. Oryantasyonun amaci yeni ¢alisanin isletmenin temel politikalarini ve
kurumsal ilkelerini, ¢alisma arkadaslarini ve orgiit kiiltiiriinii tanimasidir. Ozellikle ilk

calisma giinlerinde tedirginliklerin Onlenebilmesi ve isletmeye daha kolay uyum
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saglanabilmesi i¢in oryantasyon calismasimin yapilmasi olduk¢a dnemlidir (Ibicioglu,
2006: 68).

Ise alistirma cabalarindan sonra yeni ¢alisanin ise uyum saglayip saglamadig1 kontrol
edilmelidir. Ise uyum siirecinin zaman aldig1 uygulamalarla ortaya konmustur. Planl
aciklamalar ve yonlendirme eylemi planlandig1 gibi yiirtimeyebilir. Yeni ¢alisan birgcok
sorunla kars1 karsiya kalabilir o ylizden diizenli olarak yeni calisan denetlenmeli ve
goriisme yapilmalidir. Calisanlarin sorunlari oldugu saptanirsa ¢oziim yoluna gidilebilir

veya bagka bir ige nakledilebilir (Bingdl, 2016: 269).

Adaylara geri bildirimde bulunulmas: IK’ nin basaris1 ve isveren markasi olmasi
acisindan oldukg¢a dnemlidir (Ardic ve Ozdemir, 2018: 201). Ancak isletmelerin pek
¢ogu ise alim siireci olumsuz sonuglanan adaylara geri donlis yapmayr ihmal
etmektedir. Bazilar1 ise ise alim siireci sonuglandiktan ¢ok uzun zaman sonra doniis
yapmaktadir. Bunun sebeplerinden birisi; ise alman kisiyle ilgili herhangi bir sorun
yasanmasi ihtimaline karsin diger adaylarit bir siire daha beklemede tutmak
istemeleridir. Bir diger sebep de adaylara geri doniis yapabilecekleri vakitleri

olmamasidir.

Isletmede, insan kaynaklar1 yonetiminde ve ise alimda etik ilkelere riayet edilmesi hem
isletme hem de kisiler acisindan daha olumlu sonuglar doguracaktir. Ise alim siirecinin
yonetilmesi olduk¢a Onemlidir ve dikkatli yonetilmelidir. Bu anlamda arastirmanin

ikinci boliimiinde ise alim siirecinde etik konusuna deginilecektir.
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BOLUM 2: iSE ALIM SURECINDE ETiK

Bu boliimde, arastirmanin ikinci kismini olusturacak olan “Etik Kavrami ve Ise Alim
Stirecinde Etik” incelenecektir. Etik kavrami oldukg¢a derin ve kapsamli oldugundan
dolay1, bu kisimda sadece arastirma gercevesinde kisaca tanimlanacak, insan kaynaklari
yonetiminde etik incelenecek ve insan kaynaklari fonksiyonlarindan birisi olan ve

arastirmanin ana konusu olan ise alim siirecinde etik dis1 davranislar ele alinacaktir.
2.1. Is Etigi

Yapilmis caligmalar basarili olmak isteyen yoneticilerin ve isletmelerin etik
davranmalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Isletmelerin etik davramslar sergilemesi
rekabet avantaji elde etmeleri ve hayatta kalmalar1 agisindan olduk¢a onemlidir. Is
etiginin etkili olabilmesi icin igletme c¢apinda herkes tarafindan etik prensiplerin
anlasilmasi, kabulii ve uygulanmasi gerekmektedir. Is etigi uygulamalar etkin ve
oturmus isletmelerin diger isletmelere gore basarili olma olasiliklart daha fazladir

(Yesil, 2011: 71).

Is etigi, calisma yasamindaki iliskileri etkileyen bir etmendir. Calisma yasamindaki
iligkilerde zaman ve kiiltiir anlaminda degisiklik gosterebilmektedir. Bu yilizden
iliskilerdeki stratejik davranislar1 belirleyen is etigi yaklasimi degisebilmektedir. Is
etigi, isletmelerin davranislarinda 6nemli bir role sahiptir. Yani, is etigi isletmelerin
stirekliliginde riski azaltan ¢ok 6nemli, yonetsel bir aractir (Bektas ve Koseoglu, 2008:
145). Yapilan pek c¢ok caligmada etik davranislarin, karliligini  azaltmadigini
belirtmistir. Ahlaki standartlara uygun davranmak calisanlarin, igletmelerini yonetimin,
hatta toplumun huzurunun anahtaridir (Tevriiz, 2007: 8). Is etigi bir isletmenin ve
calisma hayatinda aktif bir rolii olan herkesi oldukga ilgilendiren bir konudur. Isletmeler
acgisindan miisteriler, tedarik¢iler, sendikalar, taseronlar, ¢alisanlar ve elbette ¢alisan
adaylar1 yani isletmenin bir sekilde iletisimde bulundugu konuda is etigine uygun
davranmasi gerekmektedir. Ayni1 durum elbette ¢alisanlar ve adaylar icin de gegerlidir.
Etik dis1 davraniglarin altinda yatan pek cok sebep vardir ancak hangi gerekgeye
dayanirsa dayansin is etigine aykir1 davranmak ozellikle uzun vadede gerek bireyler

gerekse isletmeler i¢in olumsuz sonuglar doguracaktir.
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2.1.1. Is Etiginin Tanim

Etik kavrami Bati kiiltiiriinde insanlar arasindaki iligkilerin temelinde yer alan degerleri
inceleyen, ahlaki bakimdan iyi veya kotii, dogru veya yanlis olanin 6zelliklerini
arastiran bilim dali olarak kullanilmaktadir (Seyyar: 2003, 122). Roberts’ a gore ise etik,
insanlarin nasil davranmalar1 gerektigini ve ¢ogunlukla nasil davrandiklarini inceleyen
bir bilim dalidir (2009, 85). Insanlarin &grenebilecekleri ve itaat etmeye

zorlanabilecekleri tutarl bir ahlaki kurallar biitiiniidiir (Bauman: 1998, 15).

Bir toplumda bireylerin uymak durumunda olduklar1 davranis bigimleri ve kurallar
ahlak (TDK, tdk.gov.tr, 05.02.2019) olarak tanimlanmaktadir. Rosenthal ve Yudin ise
etigi ahlak bilimi olarak tanimlamis ve etik ve ahlakin birbirlerinden ayrilamayacagini
ancak etik ve ahlakin birbirlerinden farkli oldugunu 6ne siirmiislerdir. Ahlakin etik
olgusundan ¢ok daha oOncelerden var oldugunu vurgulamislardir (1997, 145). Etik,
ahlaki ilke ve degerler kiimesi olarak da tanimlanabilmektedir. Etik taniminin
odaklandig1 nokta ise davranistir. Yani bir bireyi veya grubu yoneten davranis ilkeleri,
normlar1 ve standartlarina etik denir (Trevino ve Nelson, 2011: 17-18). Ahlak kavramu,
etik kavramina gore daha once ortaya ¢ikmistir ve davranig yoniinden ¢ok diigiince yonii
agir basan bir kavramdir. Ancak ahlakin kurumsal hayata ayak uydurmus hali olan etik

daha ¢ok davranissaldir.

Is diinyas1 kendi ahlakini olusturmus ve buna “Is Etigi” adin1 vermistir ve bu etigin
baslica degeri diiriistliiktiir boylece insanlar kendilerini aldatilmaya ve kandirilmaya
kars1 koruma altina almaktadirlar, fakat daha da Onemlisi bu insanlar boylelikle
kendileri i¢in diizenli ve kurall1 bir ¢evre yaratmis olmaktadirlar (Bauman, 2001: 338).
Is etigi, is diinyasindaki dogru ve yanlis davramslardir. Is yasaminda paydaslar
tarafindan belirlenmis davranislar1 degerlendirmeye yardimci olan standartlardir.
Sagduyulu tercihler yapmamiz konusunda yol gosterici ilke ve degerleri inceleyen bir

disiplindir (Kolgak, 2012: 47).

Gortildiigii iizere ahlak, etik ve is etigi ile ilgili pek ¢ok s6ylem bulunmaktadir. Etik ve
ahlak kavrami ya da is etigi ve is ahlaki kavrami g¢ogunlukla birbirleri yerine
kullanilmaktadir ancak literatiirde her birinin ayri tanimi bulunmaktadir ve birbirinden

ayrilan ince noktalar1 vardir.
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Is etiginin karmagik tarafi bazi davranislarin dogru veya yanlis oldugu konusunda fikir
birligine varilamamis olmasidir (Kirel, 2000: 68). Bu durum calisan1 ahlaki, mesleki ve
dini anlamda bir ¢ikmaza stiriikleyebilmektedir ve hem c¢alisan hem de isletme agisindan

zorlayici durumlara yol agabilmektedir.

2.1.2. Is Etiginin Tarihsel Gelisimi

Etik degerler ve prensipler konusundaki fikir ve diisiinceler zaman i¢inde
degisebilmektedir. Etik olarak goriilen bazi davranislar, durum veya olaylar sonradan
etik dist olabiliyorken; etik dis1 olarak goriilenler etik olarak goriilmeye baslanabilir.
Zaman icinde yasanan psikolojik, sosyal, politik, teknolojik ve ekonomik etik baglamda
yasanan degisimlerin altinda yatan en 6nemli faktorlerdendir (Yesil, 2011: 83). Etik
olgusu aslinda ilk ¢aglardan beri bir sekilde varligini siirdliirmiistiir ve pek ¢ok diisiince
yapisindan etkilenmistir. Bununla birlikte ¢ok genis, 0zel ve felsefi bir alandir.
Dolayisiyla arastirmamizda sadece odak noktamiz olan is etiginin tarihsel gelisimi

tizerinde duruyor olacagiz.

2.1.2.1. Is Etiginin Diinyadaki Tarihsel Gelisimi

1920’lerde ABD’de halk, “Ilerici Hareket” denilen ve vatandaslarin egitim, saglik,
emeklilik ve rekreasyon icin ihtiyact olan “ge¢im maagsi” ile tanigsmistir. Buna baglh
olarak da isletmelerin 6dedigi iicretlerin ge¢cim maasina uygunlugunu kontrol etmesi
talep edilmistir. 1930’larda ise “New Deal” (Yeni Diizen) gelmistir ve isletmelerden aile
gelirini artirmak i¢in hiikiimetle is birligi i¢inde ¢aligmalart istenmistir. 1950’lerde
“New Deal” Bagkan S. Truman tarafindan “Fair Deal” ile birlestirilmistir bu program
sivil haklar1 ve sorumluluk gibi seyleri isletmelerin ele alabilmesi icin etik konular
olarak tanimlamistir. 1960°tan Once is hayatinda etikle ilgili sorular siklikla teolojik
acidan tartistlmistir. Dini liderler adil {icretler, emek uygulamalari ve kapitalizmin
ahlaki hakkinda sorular yoneltmislerdir. Katolik sosyal etigi, bir dizi papazlik
ansiklopedisinde kendisine yer bulmustur. Burada bahsedilen konular cogunlukla
iscilerin haklar1 ve ticretleriyle ilgili konular1 kapsamaktadir ve maddi degerlerden ¢ok
insani degerler {lizerinde durulmustur. Baz1 Katolik kolejlerde ve iiniversitelerde sosyal
etik dersleri verilmeye baglanmistir ve is diinyasinda ahlak ve etik ile ilgili konular ele
alinmaya bagslanmistir. Protestan is etigi; bireyleri tutumlu olmaya, siki ¢alismaya ve

kapitalist sistemde basariya ulasmaya tesvik etmistir. Bu tiir dini gelenekler gelecekteki
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is ahlaki alani i¢in bir temel olusturmustur. Her din ahlaki kavramlarini yalnizca
isletmeye degil ayn1 zamanda hiikiimete, politikaya, aileye, kisisel hayata ve yasamin

diger tiim yonlerine uygulamistir (Ferrel ve Fraedrick, 1994: 7).

1960’11 yillarda is yasami i¢in onemli degisiklikler olmustur. Sanayideki ilerlemelerin
sonuclar1 ortaya ¢ikmaya baglamigtir. Sanayilesmenin kontrollii bir sekilde ilerlemesi
gerektigi fark edilmis, tireticilerin olumsuz davranislarinin Oniline gecebilmek igin
tiikketicilere bazi haklar taninmistir. Bu sayede hayat kalitesi ile is etigi arasinda bir
koprii kurulmustur. 70’li yillara gelindigindeyse is etiginin ¢ok fazla Onemsendigi
vurgulanmaktadir. Ancak is etigi tam olarak kavranamamis ve uygulanmamistir (Bektas

ve Kdseoglu, 2008: 150).

1980’11 yillarda isletme akademisyenleri ve uygulayicilari igletme etigini ¢aligma alani
olarak kabul etmislerdir. Farkli ilgi alanlarina sahip ve biiyiiyen gesitli gruplar is etigi
calismalari tesvik etmislerdir. Is ahlaki organizasyonlar: binlerce iilkeyi kapsayacak
sekilde bliylimiistiir ve binlerce 6grencinin kayitli oldugu kolejlerde is etigi dersleri
verilmistir. Is ahlaki merkezleri; kurslar, yaymlar, konferanslar ve seminerler
diizenlemistir. General Electric Co., The Chase Manhattan Corporation, General
Motors, Atlantic Richfield Co., Caterpillar Inc. ve S.C. Johnson & Son Inc. gibi 6nde
gelen isletmeler arasinda da etik sorunlar1 gidermek ciddi bir konu haline gelmistir ve
bunun i¢in etik komiteleri ve sosyal politika komiteleri kurmuglardir. Reagan ve Bush
donemlerinde ekonomiyi yonlendirmesi gereken giiciin hiikiimet degil, rekabet olmasi
gerektigi inanci yayilmaya baglamistir. Bu baglamda pek ¢ok ticaret engeli kaldirilmigtir
ve isletmeler kiiresel bir atmosferde birlesmeye baglamistir. Okullarda isletme etigi
dersleri verilirken bu yeni atmosfer nedeniyle isletme kurallar siirekli degismekteydi

(Ferrel ve Fraedrich, 1994: 9).

1990’1arda, sinirli ticaret ve kontrollii rekabetin yerini serbest ticaret ve agik rekabet
almistir. Daha fazla isletme rakipleriyle ortaklik kurmaktadir. Ev sahibi hiikiimetler
faaliyetlerini disardan gelen yardimlarla siirdiirmektedir. Bu durumda devletler artik
isletmelerin kiiresel rekabet stratejilerinin bir parcasi haline gelmistir. 2000’11 yillarin
basinda ¢aligma faaliyetlerinin ahlak ile ilgilenen bir ¢alisma alani haline gelmistir. Is
etigi temel anlamda ne yapilip yapilmamasi gerektiginden c¢ok isletmelerde ahlak,

sorumluluk ve karar alma gibi olgular arasinda sistematik iliskiler kurmaktadir. Diinya
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teknolojik bakimdan kiiciilmeye devam ederken isletmeler, kendi Kkiiltiirleriyle
uyusmayan isletmelerle daha fazla iliski kurmaya baslamislardir. Bu yilizden de 6zellikle
cok uluslu isletmeler daha fazla etik ¢atisma yasama riski altindadir. Gelecek iginse
evrensel is etik standartlar1 ongoriillmemektedir. Aksine ¢ok uluslu isletmelerin etik

yonetimi anlaminda ¢atismalar yasayacagi tahmin edilmektedir (Kirel, 2000: 14- 15).

2.1.2.2. Is Etiginin Tiirkiye’deki Tarihsel Gelisimi

Islamiyet’ten once toplumun yasaminda adaletin saglanmasi konusunda ahlaki
prensipler ve inang sistemleri etkin bir rol oynamistir. Devletin temeli olan tdre, sosyal
hayat1 diizene sokar ve gelenege dayali kurallardir ve bu kurallara uyulmasi zorunludur.
Islamiyet &ncesi Tiirklerin yasam tarzi ile Islamiyet’in yasam tarziyla olduk¢a benzerdir
(Kantarc1, 2007: 31). Dolayistyla Islamiyet’in kabulii Tiirk ahlak anlayis1 iizerinde etkili
olsa da koklii bir degisiklige sebep olmamustir.

Tiirk- Islam diinyasinda is ve meslek ahlakina iliskin ilk orgiit, fiitiivvet teskilatidir.
Meslek ahlaki ilkelerini ilk kez yazili olarak fiitlivvetnamelerde fiitiivvet teskilatr 1180-
1225 yillar1 arasinda da Abbasi Halifesi tarafindan desteklenmistir. Ahilik ise Horasan
erenlerinin Anadolu’nun Tiirklesmesi asamasinda kurulmus olan ve kokii fiitiivvet
teskilatinda olan esnaf oOrgiitlenmesidir. Orta Asya’dan gelip Kirsehir’ e yerlesen Ahi
Evran ise ahiligin kurucusudur (Arslan, 2001: 82-83). Ahilik sistemi Islam dininin
temelleri {lizerine insa edilmistir. Kardeslik, dostluk, birlik ve beraberlik temelli
anlayigini is yasami disinda da uygulanmistir. Buna bagli olarak da ekonomik ve sosyal
acidan basarili bir model olarak uzun zaman varligimi strdlirmistiir. Ahilikte is
ahlakinin temel nitelikleri; helal kazang, huzurlu ortam, insani calisma iliskileri, is
boliimii ve uzmanlasma, dogruluk, diiriistliik, giiven esaslh iliskiler, disiplinli ¢alisma,
dayanigma, standartlara uygun ve Kkaliteli iiretim, ihtiyaca gore lretim, tiiketiciyi

koruma, giiclii paydas iliskileri (Unsiir, 94, 96: 2017) seklinde belirtilmektedir.

16. yiizyildan sonra Ahi Teskilati yerine Gedik Teskilati kurulmustur. Bu teskilat
Avrupa’daki lonca teskilatlarina benzemektedir ve buraya gayrimiislim ticaret insanlari
da dahil olmustur. Sonrasinda ise Avrupa’da oldugu gibi lonca teskilatlar1 ¢okmiistiir.

Onun yerini sanayi ve ticaret odalar1 almistir (Arslan, 2001: 84).
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Endiistriyel Devrimin sonrasinda is yasaminda ortaya ¢ikan ahlaki sorunlarin kapitalizm
ve globallesmenin de etkisiyle telafisinin olduk¢a zor boyutlara ulastig1 goriilmektedir.
Ahiligin “ortak menfaat” ilkesine karsilik kapitalizmin “¢ikar odakli, bencil” bakis agis1
is hayatindaki iliskileri daha ¢atismali bir hale getirmistir. Bu ylizden 6ncelikle is hayati
olmak lizere yasamin tiim alanlarinda ¢ikar ¢atigmalar1 ortaya ¢ikmis ve gerek kisiler
gerekse isletmeler arasinda giliven kayiplart olusmustur. Olusan bu giivensizligi
miimkiin oldugu kadar azaltmak i¢in isletmeler etik kodlar ve etik kurullar olusturmaya
baslamustir. Isletmeler bu sekilde paydaslariyla iliskilerini ahlaki temeller iizerine

kurmaya ve devam ettirmeye ¢alismaktadir (Unsiir, 2017: 97).

II. Diinya Savasi’nin patlak vermesi is etigi ile ilgili gelismeleri yavagslatmistir. Daha
cok dinsel konulara ve savas sonrasinda yasanan sorunlara agirlik verilmistir.
1950’lerden sonraysa toplumda ciddi etik sorunlar bas gostermistir. Geleneksel ve dini
temellere dayanan etik anlayisi fonksiyonel bulunmamaya baslanmistir, ancak onun
yerini alacak laik ve akilci temellere dayanan yeni bir etik anlayisi da ortaya
konamamustir. Is hayatinda kayirmacilik, diisiik performans, firsatcilik gibi olumsuz

durumlari engellemek i¢in yeniden yapilanma gerekli goriilmiistiir (Kantarci, 2007: 33).

1980’lerden itibaren geg¢is donemine girmis olan {ilkemizde etik ve ahlak konusu
1990’lardan itibaren “yiikselen degerler” temasiyla islenmeye ve yazili yayin
organlarinda yaymlanmaya; bazi okullar da egitim programlarina etik ile ilgili dersler
eklemeye baslamistir. 2000’11 yillarin gelmesiyle etik konusu sivil toplum orgiitlerinin
de dikkatini ¢ekmeye baslamistir. Bircok isletmenin ve kurumun bir araya gelerek
kurdugu Tirkiye Etik Degerler Merkezi (TEDMER) etik konusuyla ilgili ¢aligmalar
yiriitmiistiir (Tevriiz, 2007: 5).

Gilintimiizde Etik Degerler Merkezi (EDMER) etik ile ilgili pek c¢ok calisma
yiiriitmektedir. “ETIKA Odiilleri” ile is ahlak1 ve etik degerlere dnem veren isletmelere
odiiller vermekte, etik ile ilgili arastirmalar yiiriitmekte, biiyiik isletmelerin etik
kodlarin1 ve ilkelerini paylagmakta ve Onemli is insanlariyla “Etik Sohbetleri”

gerceklestirmektedir (www.edmer.org.tr, 27. 02. 2019). Yine girisimcilige tesvik etmek

ve is ahlakinin yayginlagsmasi adina is yasaminda ahlaki bir duyarlilik olusturmay:
amaglamis “Iktisadi Girisim ve Is Ahlaki Dernegi (IGIAD) 2003 yilindan beri
faaliyetlerini siirdiirmektedir (www.igiad.org.tr, 01.03.2019).
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Ulkemizde ve diinyada is etigi kavraminin kullanilmaya baslanmasi ve kurumsal hayata
uyarlanmasi uzun zaman almistir. Giiniimiizde is etigi olgusu yayginlasmaktadir ve hem
bireyler hem isletmeler is etigi konusunda bilinclenmektedir. Ancak i¢inde
bulundugumuz toplumsal degisim siireci ve ekonomik kosullar is etigine olan yaklasimi
etkilemektedir. Bunun iizerine hem isletmelerin hem de adaylarin yasadigi sorunlar
karsilikli giiveni sarsmakta, ayni zamanda da karsilikli giiveni azaltmaktadir. Bu

durumda hem adaylar hem isletmeler i¢in IK uzmanlarma fazlasiyla is diismektedir.

2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Etik Arasindaki Tliski

Isletmelerde etik konusunun isletmelerin en temel faktorlerinden birisi olan insan
kaynagindan ayr diisliniilmesi imkansizdir. Bir isletmenin etik anlayisa sahip olup
olmamas1 isletmenin insan kaynaginin etik degerleri ile benzerlik gostermektedir. Her
calisanin kendisine ait etik degerlerle isletmeye geldigi géz oniinde bulunduruldugunda,
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetiminde etik ilke ve kurallarin olusturulmasi ve bunu
olustururken de evrensel degerlerin dikkate alinmasi etik bir isletmecilik anlayisi i¢in
sarttir. Aslinda isletmelerin etik ilkelerinin belirlenmesi ve uygulamaya gecirilmesinin
insan kaynaklari yonetiminin ¢aligma alani oldugu sdylenebilir. Ciinkii tiim isletme
birimlerinde etik hareket edecek olan insandir ve onun yonetiminden de insan
kaynaklar1 ydnetimi sorumludur (Filizdz, 2011: 223- 224). IK departmani isletme ve
caligsanlar arasinda bir koprii gorevi gormelidir. Bu gorevi hem yasalara hem etik
kurallara uyarak yapmali ayn1 zamanda da isletmenin karliligin1 ve calisan iliskilerini
korumalidir. Bu siire¢ igin de egitimli ve sagduyulu IK uzmanlarina ihtiyag vardur.
Elbette calisanlarin, diger yoneticilerin ve isletmecilerin de bu konuda &zenli

davranmalar1 gerekmektedir.

Bir isletmede insan kaynaklari biriminin tiim iyi niyet ve ¢abalarna karsin yalnizca
sonuca odaklanmis ve “zafere giden her yol mubah” anlayisini benimsemis bir ist
yonetimin olmas1 etik degerlerin yerlestirilmesine engel olacaktir. Calisanlarin
yoneticilerini rol model olarak almas1 ve benimsemesi sdz konusudur. Ozellikle bu
davraniglar bir sekilde ddiillendiriliyor veya normal karsilaniyorsa zamanla calisanlar
arasinda da yayginlasacaktir. Elbette bu durumdan en ¢ok etkilenen yine isletme
olacaktir. Giivensizlik, stres, iletisimsizlik, diisiik kalite, mutsuz miisteri, yiiksek is giicli

devri gibi ciddi sorunlara yol agacaktir. Bu yiizden o6zellikle insan kaynaklari
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departman1 calisanlarini; uzun donemli stratejilere sahip, gii¢lii bir vizyona sahip,
isletme kiiltiiriine uyum saglayabilecek kisilerden se¢gmek konusunda dikkatli
davranmalidir. Ayrica etik degerlere baglilik konusunda kararli bir durus sergilemelidir.
Calisanlarin etik anlayisa uygun davranip davranmadiklar istikrarli ve disiplinli bir
sekilde takip edilmelidir. Etik anlaminda insan kaynaklar1 yonetimine diisen onemli
gorevlerden birisi de etik davranma anlaminda celigkili davranan yoneticilere ve
calisanlara danismanlik, rehberlik ve mentorluk destegi saglamaktir (Barutgugil, 2004:
227). Ozellikle iist yonetimin etik dis1 davranislar sergilemesi ¢alisanlar iizerinde daha
fazla negatif etkiye sahip olacaktir. Tiim calisanlar birbirlerine karst saygili ve adil
olmalidir. Ornegin; isletmede arkadaslarinin motivasyonunu diisiirerek ¢alisan bir insan
kaynagi, arkadaslarina zarar vererek yliksek performans sergilediginde bu durum
odiillendiriliyorsa bu durum diger calisanlardaki orgiitsel giiveni ve adalet duygusunu
sarsacaktir. Isletmedeki bir davranis tahmin edildiginden ¢cok daha fazla etkiye sahip
olabilir. Dolayisiyla karar alinirken tiim etmenler goz onilinde bulundurulmali ve etik

dis1 davranmamaya ¢ok dikkat edilmelidir.

Calisan beklentileri, ekonomik sikintilarin artmasi ve onceliklerin degismesiyle birlikte
insan kaynaklari, bir kurumun basarili olabilmesi ve varligin1 siirdiirebilmesi i¢in en
onemli faktdr olmustur. Insan kaynagi yonetiminin bu anlamda énem kazanmasiyla
birlikte profesyonel anlamda insan kaynaklari uzmanlarinin yetistirilmesi ihtiyaci
dogmustur. Bu dogrultuda bir¢ok kurulus insan kaynaklari uzmani yetistirmeye ve insan
kaynaklar1 egitimi vermeye baslamistir. Fakat insan kaynaklari yonetimi egitimi veren
kurum ve kuruluslar ve insan kaynaklari uzmanlar1 hizla artarken bu alanda yasanan ya
da yasanabilecek etik problemlere yeterince 6nem verilmemistir (Birsel, 2007: 152).
Boylece kisa vadede isleri halledebilecek insan kaynagi alimini gerceklestirebilen, 6zliik
islerini eksiksiz yiirlitebilen ancak; yonetimle ¢alisanlar arasinda bag kuramayan, kurum
kiiltiirline uygun adaylar1 secemeyen ya da se¢im siirecinde yanlis davranan c¢ok fazla
yOnetici var olmustur. Bunun sebebi sadece egitim yetersizligi degildir. Baz1 yoneticiler
yaptiklarinin yanlis oldugunu bile bile bunu siirdiiriirler, ancak bazen {ist yonetim, bazen
caligsanlar bazen de iilkenin ve isletmenin i¢inde bulundugu sosyo- kiiltiirel ve ekonomik

durum IK’cilar1 bunu yapmaya zorlamaktadir.

Gilinlimiizde isletmelerin etik davranmalarina engel teskil edebilecek ya da kisitlayacak

bircok gelisme oldugu gergektir. Ekonomik krizler, teknolojik degisimin hizi, rekabet,
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kiiresellesme, kiiclilme, yeniden yapilanma, birlesme, satin alma gibi degisimler; kurum
kiiltiiriiniin ve etik degerlerin benimsenmesi dogru olmayacaktir. Ancak etik davranisi;
kisisel tercihlere, dis etmenlere veya zamana birakmak yanlistir. Ortak inang ve
degerlerin paylasilmasi, etik anlayisin yerlesmesi i¢in yonetimin devreye girmesi ve bu
sathada 6zellikle insan kaynaklar1 yonetiminin belirli dnlemler i¢in inisiyatif kullanmasi
gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 225). Etik olmayan isyeri davraniglari; is kayiplari,
saglik ve yasam i¢in riskler, bireyler ve gruplar i¢in psikolojik hasar, toplumsal
adaletsizlik ve somiirii ve hatta ¢evresel yikim gibi sonuglar dogurabilir (Lindebaum,
Geddes ve Gabriel, 2017: 645). Bu yiizden de isletmede etik anlayisin yerlestirilmesine

ve bu anlayisin korunmasina ¢ok dikkat edilmelidir.

Ulkemizde etik ihlaller agisindan yasanan olumsuzluklar insan kaynaklari y&netimi
kavraminin asinmasina sebep olmaktadir, bu nedenle yeni bir baslangic yapmak ve
insani deger vurgusunu On plana ¢ikartarak etik degerlerle uyumlu bir insan kaynaklari
yonetimi anlayisini  hakim kilmak gerekmektedir (Akgeyik, 2009: 299). Insan
kaynaklar1 birimi; calisanlarin isverenden ¢ekinmeden, misilleme tehlikesiyle kars
karsiya kalmadan kendilerini savunma konusunda 0Ozgiir hissedecekleri bir ortam
sunmalidir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 20). Etik anlayisin, aklin ve
sagduyunun yonlendirdigi goriisleri izlemek, ahlak kurallarima saygili davranmak,
ozverili davranmak oldugu goz onilinde bulundurulursa is ortaminda neyin dogru neyin
yanls oldugu konusunda da etigin IKY ile kesisimin s6z konusu olacaktir (Kavi ve

Kogak, 2011: 137).

Etik degerlerin yerlesmesi biiyiik 6l¢iide isletmede ¢alisan kisilerin etki alanindadir. Bu
yiizden her caligan, ahlakini ve degerlerini isletmenin etik ilkeleriyle biitiinlestirmelidir.
Ancak calisanlarin biiyiik cogunlugu etik anlayistaki sorunlardan kendilerini degil bagka
etkenleri sorumlu tutmaktadir. Bu agidan da calisanlarin kendilerini “kurban” gibi
gordiikleri sOylenebilir (Baltas, 2009: 109). Elbette isletmelerin etik dis1 davranis
sergiledigi ve calisanlarin ya da adaylarin magdur oldugu durumlar oldukca fazladir
fakat adaylarin ve ¢alisanlarin da etik dis1 davranislar sergiledikleri arastirmacilar
tarafindan saptanmugtir. Isletmeler calisanlara ya da adaylara gore daha giiglii bir

konumda gibi goziikse de “kurban” psikolojisi ya da kabullenmislik oldukca yanlistir.
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Isletmelerdeki etik davramis ilkeleri birbirinden ¢ok farkli degildir. Isletmede sigara
icilip icilemeyecegi, miisterilere nasil davranilmasi gerektigi, gider tablolarinin nasil
doldurulacagi, miisteriden hediye kabul edilip edilmeyecegi etik davranis ilkelerinin bir
parcasidir. Bu ilkeler aslinda iyi bir yonetimin parcasidir. Isletme bu ilkeleri
calisanlarina etik kodlar, egitim programlar1 ve diger iletisim kanallariyla iletir. Cogu
durumda da c¢alisanlar isletmenin bu politika ve beklentilerini onaylamaktadir. Ancak
bazi durumlarda isletmenin standartlariyla c¢alisanin ahlaki degerleri ¢akisabilir.
Ornegin; saglik sektoriinde calismakta olan dindar birisi -inancindan dolayi-saglik
problemine ¢6zliim olarak kiirtaji dnermekten kaginabilir (Trevino and Nelson, 2011:
18). Ancak dolandiricilik, riisvet, kayirmacilik gibi olaylar etik anlamda ikileme sebep

olmazlar, herkes i¢in ve her durumda etik disidir.

Farkli kiiltiir ve gecmise sahip insanlarin ahlaki anlayislar1 arasinda farkliliklar olmasi
normaldir. Ayni politika ve standartlar uygulanmadig siirece, insan kaynagi isletmede
hangi davranisin kabul gordiiglinii anlamakta zorlanabilirler; etik kodlar yasanabilecek
her etik ikilemini ¢6zemez, ancak calisanlara yol gosterme anlaminda etkilidir.
Isletmelerin ¢ogu etik kodlara sahiptir ancak, etik kodlarin énemini kavrayamamus
isletmeler de bulunmaktadir (Kirel, 2000:89). Prosediirel olarak hazirlanmis etik kodlara
uygun davranilip davranilmadiginin diizenli kontrollerinin yapilmast hem ¢alisanlarin

hem de isletmenin huzuru ve devamliligi i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Insan kaynaklar1 politikalarinda etik kodlar temel alinir, etik kodlar ile kiiltiir uyumlu
hale getirilir, etik kodlar ¢alisanlara 6gretilir ve benimsetilir. Bunun yaninda etik karar
alma siiregleri ile ilgili yapmin olusturulmasi, etik takibinin yapilmasi ve
odiillendirilmesi gibi siireclerde insan kaynaklar1 yonetimi aktif rol oynamalidir. Bu
durum etik bir orgiitsel yapinin meydana gelmesinde ve bu yapinin devamli olmasina
katkida bulunacaktir. Etik bir orgiitsel yapi, insan kaynagin etik davranmaya 6zendiren
ve bunu kolaylastiran ve alinan kararlarin etik kodlara uygunlugunu denetleyen bir
yapiya sahiptir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletme ve calisanlar arasinda gereken
iletisimi saglamali ve isletmenin etik anlayisini, ilke ve degerlerini karar eylemlerine
yansitip; insan kaynaginin ve isletmenin degerleri arasinda bag kurmalidir (Sayli ve
Kizildag 2007: 241-243). Bu da IK departmaninin isletmede etik anlayisin yerlesmesi

ve korunmasi anlaminda ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.
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Kiiltiir, is etigi konusunda isletmeleri fazlasiyla etkilemektedir. Inanglar, kiiltiirel
degerler, varsayimlar is etigi prensiplerinin olusmasinda olduk¢a etkilidir. Is etigi
kiltiiriin yaninda kisilerin yetisme tarzi, isletme kiiltiirli, iktisadi ve siyasi, tarihsel
bircok faktoriin etkisi altinda kalmaktadir. Is etigi uygulamalari kiiltiirden kiiltiire
degiskenlik gostermekle birlikte benzerlikler de mevcuttur (Yesil, 2011: 131).
Ulkemizde genellikle insanlarin icinde asir1 kar ve kazang zihniyeti, hizla zengin olma
istegi yaygindir. Sermaye ve is giicii eksikligi, devletin izledigi iktisadi ve siyasi
politikalar da bu anlayisa olan egilimi gii¢lendirebilmektedir. Sosyal, toresel ve
hukuksal yaptirim ve cezalarin hafifligi, uygulamadaki ciddiyetsizlik etik dist
davramglar1 artmaktadir (Tosun, 1976: 16). Isletme sahipleri, IK uzmanlar1 ve
calisanlar aslinda hepsi, i¢inde yasadigimiz toplumun birer parcasidir. Bu yilizden de
hicbirini toplumdan ve toplum yapisindan ayr1 diistinemeyiz. Toplumdaki sikintilar ve
ahlaki yap1 caligma hayatina yansimaktadir. Ancak isletmedeki huzurun ve adalet
ortaminin saglanmasi etik kurallara uymaktan gecmektedir. Bu baglamda hem isletme
sahipleri hem IK uzmanlari hem de insan kaynag etik degerleri korumak ve etik olmak

icin elinden geleni yapmalidir.

Insan kaynaklari ydnetiminin pek c¢ok fonksiyonu vardir is analizinden ise alima,
kariyer yonetiminden performans ydnetimine, egitim gelistirmeden isten ¢ikarmaya
kadar. Bu fonksiyonlarm hepsi bir sekilde insanin dahil oldugu siireglerdir. Insan dahil
oldugunda da kisisel yargilarin ve degerlendirmelerin olmamasit miimkiin degildir.
Dolayisiyla her birinde etik dis1 davraniglarin sergilenmesi de miimkiindiir. Performans
yonetiminde, degerlendirme yontemine gore degisse bile, kisiler kendilerine rakip
gordiikleri c¢aligma arkadaslarina, iistlerine ya da astlarina daha diisiik puanlar
verebilmektedirler. Kariyer yonetiminde bir iist pozisyon i¢in hak eden kisi degil
yoneticinin sevdigi ya da isletme sahibinin tanidig terfi alabilmektedir. Calisanlarin
mesai lcretleri hatta {icretleri dahi 6denmeyebilmektedir. Etik disi1 davraniglar bazen
kasitli olarak bazen de farkinda olmadan yapilmaktadir. Ancak her sekilde orgiitsel
adalet duygusunu sarsan ve orgiitsel baglilig1 azaltan bir durumdur. Bu yiizden insan

kaynaklar1 yonetiminin her asamasinda oldukga 6zenli davranilmalidir.

Kavi ve Kogak etik agidan en sorunlu IKY fonksiyonunun ise alim siireci oldugunu
belirtmislerdir. Ise uygun olmayan insan kaynaginin secimi, isletme iginde yapilacak

olan tiim harcamalarin bosa gitmesi anlamina gelecegini ve sonug olarak kaynak israfi
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anlaminda etik dis1 bir davranis olacagini belirtmislerdir (2011: 157). Bu sebeple ise
alim siirecinde etik dis1 davranis baglaminda hem aday hem isletme tarafi oldukca
dikkatli davranmalidir. insan kaynaklar1 siiregleri olduk¢a uzun vadeli ve sosyaldir
ancak yalnizca kisisel ¢ikar agisindan incelendiginde bile etik dis1 davranista bulunmak

iki taraf i¢in de kendilerini zora sokacak bir eylemdir.

Insan Kaynaklar1 yoneticileri isletmedeki etik anlayisa uyum saglayabilecek kisileri ise
almal1 ve onlarin bu etik ilkeler dogrultusunda ¢alismalarini saglamalidir. Aksi takdirde
bireysel ve oOrglitsel basarisizliklarin 6nii agilir ve oOrgiitsel catismalar ortaya ¢ikabilir.
Bu yiizden insan kaynaklari yonetiminin etik anlayisi isletmeler i¢in hayati 6nem
tasimaktadir (Filizoz, 2011: 244). Kurumlarin, calisanlarin etik davranislariyla ilgili
beklentileri olusturma ve iletme konusunda ¢ok fazla firsat1 vardir. Bu firsatlardan birisi
ise alim siirecinde ortaya ¢ikmaktadir. Isletmenin vizyonu ve misyonunda etige verilen
onem vurgulanmalidir ve bu, kurumun web sitesinde yayinlanmalidir. Etik kurallar
calisan el kitabina eklenmeli ve oryantasyon slirecinin bir parcasi haline gelmis
olmalidir. “The National Business Ethics Survey” tarafindan yiiriitiilen arastirmada
calisanlarin, ait olduklari isletmelerden beklentilerinin yliksek oldugunu saptamuistir.
Calisanlarin %90’ isletmelerinden “sadece karli olan1 degil, dogru olan1” yapmalarini

beklemektedir (Gravett, 2003: 180).

Isletmeler 6zellikle insan kaynagi se¢me ve yerlestirme siirecinde miistakbel
calisanlarin etik degerlere bagliligim1 degerlendirmelidir. Basvuru, miilakat, referans
degerlendirme asamalarinda adayin etik degerlerinin neler olduguna ve orgiit kiiltiiriine
uyum saglayip saglayamayacagina bakilmalidir. Bu siiregte adayin dogrulugu ve
diirtistliigii etik anlayisinin gostergesi olacaktir (Bing6l, 2004: 225). Adayin kendisiyle
ilgili ufak da olsa yanlis bilgi vermesi, niifuz sahibi tanidiklarini araya sokmasi gibi
basit ve fazla karsilasilan davraniglar adayin etik dist davramiglara egilimini
gosterecektir. Baz1 davraniglar ilk etapta zararsiz gibi goriinebilir ancak ise alim

siirecinde basit goriinen bazi davranislar ise giris olduktan sonra artarak devam edebilir.

2.2.1. Ise Ahm Siirecinde IK’cilarin Sergiledigi Etik Dis1 Davramislar

Insan kaynagmin ise alimi ve Kkariyer siireclerinde insan kaynaklar1 yoneticileri
Onyargilarindan tamamen uzaklagamamislardir ve objektif davrandiklarini soylemek de

miimkiin degildir. Ise alim siirecinde &ncelikli olarak adayin is gereklerini saglayip
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saglayamayacagina bakilmalidir ancak bu siirece irk, dig goriinlis ve cinsiyet gibi

faktorler de dahil olmaktadir. Ozellikle de iilkemizde “adam kayirma’nin &zellikle

kamu kurumlarinda ise almada etkili oldugu tahmin edilmektedir (Demirkaya ve

Ozciire, 2008: 606). Elbette bilingli ve etik davranan kurum ve isletmeler, insan

kaynaklar1 yoneticileri de var ama diinyada ve iilkemizde bu tarz davraniglarla fazlaca

karsilagildigit pek c¢ok arastirmayla saptanmistir. Bu davramiglar su  sekilde

detaylandirilmistir:

Referansa Dayali Ayrimcilik: Is basvurusunda bulunan is gdren adaylarinin
ozgegmislerinde bulunan “referanslar” kismi genel olarak en altta yer almasina
ragmen ilk bakilan yer olabilmektedir. Referanslarin adaylar arasinda yetenek,
deneyim, egitim gibi kosullarda denge oldugunda devreye sokulmasi gerekirken
ozellikle tilkemizde “6zgecmisi tersten okuma” aligkanlifindan dolay1 6ncelikli

olarak referanslar dikkate alinmaktadir (Kavi ve Kocak, 2011: 161).

Ulkemizde ise alim siirecinde en sik karsilasilan sorun torpil ve kayirmaciliktir.
Torpil ve kayirmaciligin 6zel sektdrde oldugu ancak, kamu sektoriinde daha
fazla goriildiigi belirtilmektedir (Arslan: 2001, 94). Referans dedigimiz aslinda
ozgecmislerin genellikle en altinda bulunan ve adaylarin kendileri hakkinda
verdigi bilgileri teyit etme amach kisileri ve iletisim bilgilerini iceren kisimdir
ve bunun etik dis1 bir yan1 da yoktur. Fakat referans olayr gliniimiizde bu
durumdan ¢ok daha farkli boyutlara gelmistir. Sadece bir devlet adaminin ya da
fabrika sahibinin arkadasinin tanidigi, akrabasi oldugu i¢in is tanimina daha
uygun adaylarin elendigi ornekler s6z konusudur. Bu durum is i¢in uygun
adaylarin goriismeye bile cagrilmamasina, goriismeye cagrilanlarin zamaninin

bosa harcanmasina sebep olmaktadir.

Is gereklerini saglamayan birey elbette is gereklerini saglayan kadar basarili

olamayacaktir, yani bu kisilerin isletmelere de katkist sinirli olacaktir.

Cinsiyete Dayali Ayrimcilik: Calisma yasaminda en ¢ok rastlanan ayrimeilik
tiiri cinsiyet ayrimciigidir (Adal, 2012: 78). Isletmelerde cinsiyete dayali
ayrimcilik ve bunlara bagli olarak ortaya g¢ikan psikolojik hastaliklar; sadece

bireylere degil ailelere ve topluma da zarar vermektedir. Toplum iizerinde de
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maliyet yaratici bir konudur. Is giiciinde kadin oranmin diisiikliigiinde;
ekonomik, egitimsel, sosyal ve kiiltiirel sorunlarla birlikte hukuksal
diizenlemelerdeki eksiklikler de etkilidir. Bu ylizden, kadin-erkek esitligini
saglamak igin yeni politikalar diizenlenmistir (Kirel, Kocabas ve Ozdemir, 2010:
6,7). Kadin erkek esitsizliginin temelinde biyolojik olgunun yaninda ge¢misten
gelen baski 6gelerinin de var oldugu g6z oniinde bulundurularak, kadinlara esit
haklar ve firsatlar taninmasi amaglanmistir. Uluslararas1 belgelerde ve ulusal
hukukta, hukuksal esitligin yaninda fiili esitligin de saglanmasi maksadiyla
kadmlar i¢in 6zel diizenlemeler var olmaktadir. Pozitif ayrimcilik denilen bu
diizenlemeler, esitligi saglayic1 dnlemler olarak degerlendirilmektedir (Dingkol,
2005: 115). Bu onlemler kadinlarin is hayatina katilimini artirsa da esitlik s6z
konusu degildir. Ancak cinsiyete dayali ayrimcilikta yalmizca kadina yonelik
ayrimcilik degil erkege yonelik ayrimcilik da s6z konusudur. Ozellikle
isletmelerin disa bakan yiizlerinde, damigmalarda, sekretaryada, miisteri
temsilciliklerinde kadin c¢alisan tercih edilmektedir. Bunlar da toplumun

cinsiyetlere yakistirdigi gorevlerle alakalidir.

Graves ve Powell yaptiklar1 arastirmada is goriigmelerini yapan ise alim uzmant
ve adaylarin ayni cinsiyette olmasinin i goriigmesinin kalitesiyle ilgisi olup
olmadigini arastirmistir ve cinsiyet benzerliginin yalnizca kadin ise alim
uzmanlar1 tlizerinde etkili oldugunu saptamislardir. Yani kadin ise alim
uzmanlari, kadin adaylarin miilakatlarii daha olumlu degerlendirmektedir;
ancak erkek igse alim uzmanlar1 i¢in adayin cinsiyetine yonelik herhangi bir

(negatif ya da pozitif) yargt saptanmamigtir (1996: 254, 257).

Ise alim siirecinde ve galisma hayatinda da cinsiyet ayrimciligi mevcuttur. Ayni
isi yapacak olan kadin ve erkegin maaglarimin farkli olmasi cinsiyet
ayrimciliginin 6nemli Orneklerindendir. “EK 3” te sunulan is ilaninda da
goriilecegi gibi “bay personel: 1150 TL, bayan personel:1050 TL” ibaresiyle ise
alim siirecine ayrimcilikla baslanmistir. Is ilaninda belirtilmese de bu

uygulamayi siirdiiren isletmeler bulunmaktadir.

Hamilelikte Ayrimeilik: Isverenler tarafindan adaylara hamile olup olmadiklar

sorulabilmektedir. Isverenler bunu; hamilelik komplikasyonlar;, dogum veya
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yeni dogan bebegin bakimi gibi sebeplerle yapmaktadirlar (DeCenzo, Robbins
ve Verhulst, 2017: 59).

Gebelik nedeniyle ayrimcilik yalnizca hakli ve objektif bir sebebe bagli olursa
yapilabilir. Annenin ve dogacak olan g¢ocugun sagligini korumak amaciyla
yapilirsa hamilelik konusunda ayrimcilik yapilabilir (Adal, 2016: 79).
Kimyasallarin fazla oldugu bir is ortaminda ya da bedensel yiikii hamile bir
kadina fazla gelebilecek islerde hamilelerin ¢aligtirilmasi anne ve bebegin
sagligr agisindan tehlikeli olabilmektedir. Ancak hamile bir kadinin dogum
oncesi ve dogum sonrasi olmak iizere izin haklar1 Is Hukuku’nda belirlenmistir.
Bir¢ok isletme dogum iznini kendileri i¢in kayip ve ekstra maliyet olarak
gormektedir. Ustelik is goriismelerinde bile adaylara hamile kalmay: diisiiniip

diisiinmedikleri, kag yil iginde ¢ocuk yapmayi diisiindiikleri sorulabilmektedir.

Medeni Duruma Dayali Ayrimcilik: Kisilerin ise alim sirasinda evli ya da
bekar olmalarmimn ise alinma durumlarm etkilemesidir. Isverenler, evli olan bir
kadini, cocuk ve es sorumluluklarindan dolay1 daha az tercih etmektedirler veya
daha az sorumluluga ihtiya¢ duyan, diisiik nitelikli islere uygun gérmektedirler
(Kirel, Kocabas ve Ozdemir, 2010: 12). Cocuklar1 olmasa bile evli kadinlarin
hamilelik durumlar olabilir ve isletme ¢alisan1 dogum iznine ayirmak zorunda
kalabilir. Baz1 bakis acilarina gore de bekar kadinlarin evlenme karar1 alip bagka
sehirlere tasinma ihtimali yiiksektir. Sehir disina sik¢a seyahat gerektiren islerde
de medeni duruma 6nem verilmektedir. Bazi kisiler de is ortaminda bekar erkek
calisanin igletme huzuru ac¢isindan 1iyi olmayacagimi diisiinebilmektedir.
Gorildigi gibi aslinda hangi durumda olunursa olunsun Onyargilar igin bir
sebep bulunabilmektedir. Bunlar yalnizca varsayimlardir, ancak pek ¢ok isletme

ya da IK’c1 bu sekilde yargilarla ise alim siirecini yonetmektedir.

Dini inanca Dayali Ayrimeihk: Bagvuru sahiplerine veya galisanlara; dini
inanglara veya bu inanglarin gereklerinin yerine getirilme bigimleri sebebiyle
farkli davranilmasi durumudur. Adaylarda veya c¢alisanlarda dini inang baskin
bir sekilde yasaniyor olabilir ya da dini inangsizlik da olabilir. Bu durumlarin
tiimii koruma statiisiindedir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 52). Yapilan

bir arastirmada, dini azinliklara karst bir ayrimciligin s6z konusu oldugunu
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belirlenmistir ancak bu durumun yalnizca din konusuyla ilgili olmadig da
vurgulanmigtir ve dini ayrimciligin  politik ayrimecilikla iliskili  oldugu
saptanmistir (Fox, 2000: 436). Dini ayrimcilik iilkemizde dis goriiniisle de
oldukea alakalidir. Ozellikle basértiisii tercihinde bulunan kadinlar bu yiizden
ayrimciliga maruz birakilmaktadir ki bu konuyla ilgili bir vaka basinda da yer
bulmustur. Bir kariyer sitesine verilen ilanda “Muhasebe- Finans Personeli” igin
aranan Ozellikler kisminda “Bayan (Erkek adaylarin ve tirbanli adaylarin
CV’leri dikkate alimmayacaktir. Onemle belirtiriz)” seklinde bir madde
eklenmistir. {lanin tamami EKLER kisminda sunulmustur (EK 1). ilanda hem
dini ayrimcilik hem de erkege yonelik cinsiyet ayrimciligi mevcuttur. Sosyal
medyanin da etkisiyle ilan ¢ok fazla insan tarafindan goriilmiis ve paylasilmistir.
Bunun iizerine yaymevi bir agiklama yaymmlamis ve ilam1 yayinlayan kisi
tarafindan sabote edildigini ve o kisinin igine son verildigini agiklayarak oziir

dilemistir (Emer, 2018). Ag¢iklamanin tamami EK 2’de sunulmustur.

Dini agidan ayrimcilik namaz kilan/kilmayan adaylar i¢in de yapilabilmektedir.
Dindar bir igveren ya da yoOnetici namaz kilmayan c¢alisanina baski
yapabilmektedir ya da bazi bireyler i¢in namaz kilan bir ¢alisan giin iginde

namaz i¢in vakit ayirmasi gerektigi i¢in tercih etmeme sebebi olabilmektedir.

Siyasi Goriise Dayah Ayrimcihik: Gegerli herhangi bir sebep olmadan bir
insana yalnizca siyasi goriisli nedeniyle diger kisilerden farkli muamele gormesi
durumudur. Siyasi ayrimciligt devamli hale getiren isletmeler evrensel insan
haklarinin  ihlal etmektedirler. Bunun yaninda farkliliklarin — getirdigi
avantajlardan mahrum kalacaklardir. Bu ayrimciligi yapan isletmelerde insan
kaynag1 bir siire sonra bir takim davranis kaliplarin1 gostermelik yapacaklardir
ve bu sekilde samimiyet azalacak ve koruduklarini diistindiikleri ideolojinin de
ici bosalacaktir (Cetin ve Ozdemirci, 2011, 193-203). Siyasi ayrimcilik, bazen
ise alinmama sebebi olurken bazen de ise alinma sebebi olabilmektedir. Birgok
kurum, kendi siyasi goriisiine uygun kisiyi ise alma egilimindedir bu da is i¢in

daha uygun ve yeterli kisilerin ise girememesine sebep olmaktadir.

Sendikal Faaliyetlere Dayali Ayrimecihk: Sendikalar Kanunun 31’inci

maddesinde isletmelerin, ise alimda ya da is yasaminda calisanin sendikal
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faaliyetleri dolayistyla ayrimcilik yapmast yasaklanmistir. Calisanlarin
istedikleri sendikaya liye olma haklar1 vardir ve higbir ¢alisan herhangi bir
sendikaya iiye olmasi ya da iiyelikten ¢ikmasi konusunda baski altina alinamaz,
bu yiizden ayrimciliga maruz birakilamaz (Zeytinoglu, 2012: 191). Herhangi bir
sendikal faaliyeti olumsuz karsilayan isletmelerin yaninda bir de calisanlar
kendi iiye olduklar1 sendikaya iiye yapmak i¢in baski yapan isletmeler de
mevcuttur. Sendikal ayrimcilik; siyasi ve dini ayrimcilikla da bagdastirilabilir

¢linkti, iilkemizde pek ¢ok sendikanin siyasi veya dini bir “durus” u vardir.

Yasa Dayali Ayrimcilik: Bireylerin yasini baz alarak ayrimci tutum ve
davraniglar sergilenmesi olarak tanimlanmaktadir. Yas ayrimcilifinin sebepleri;
6lim ile yashlik arasinda yakin bag bulunmast; bedensel glizellige, cinsellige ve
ekonomik verimlilige verilen 6nemdir (Buz, 2015: 269-270). ileri yaslardaki
insanlarin emeklilik zamanlarimin yakin olmasi veya hastalanma risklerinin
yiiksek oldugunun diistiniilmesi ya da performanslarinin diisiik olma ihtimalinin
fazla olmasi1 gibi Onyargilar ileri yaslardaki bireyler icin ayrimcilik sebebi
olabilmektedir. Yas ayrimciligi yalmizca yash bireylere uygulanmaz; kisiler
yaslar kiiciik oldugu icin de yeterli birikime ya da tecriibeye sahip olmayacagi

Onyargistyla ayrimciliga maruz kalabilirler.

Ise alimda yas meselesinde gen¢ ve cocuk calisanlara da deginmekte fayda
vardir. 15 yagin1 tamamlamamis iscilere ¢ocuk is¢i, 15 yasini tamamlamis ancak
18 yasini tamamlamamis is¢iler geng is¢i olarak tanimlanmaktadir. Esit islem
gorme veya ayrimcilik yasagi ilkesi tiim yas gruplarini kapsamaktadir. Cocuk ve
genglerin korunmasi sebebiyle mevzuatla getirilen koruyucu diizenlemeler
esitlik ilkesi i¢in istisnadir ki ¢ocuklarin ve genclerin korunmasi amaciyla 6zel
diizenlemeler mevcuttur (Bakirci, 2007: 102, 119). Bu durumda genglerin ve
cocuklarin fiziksel ve ruhsal durumlart yetigkinlerle ayni olmamasi ve o6zel

muameleye ve korunmaya ihtiya¢larinin oldugu gercegidir.

Dis Goriiniise Dayali Ayrimeilik: Johnson ve digerleri, yaptiklar1 aragtirmada
cekici olmayan basvuru sahiplerinin cinsiyeti, is tipi ve is i¢in fiziksel
goriinlimiin 6nemi dikkate alinmaksizin, istisnasiz tiim igler i¢in ¢ekici basvuru

sahiplerinden daha az uygun gériildiigii saptanmistir (2010: 310). Ozellikle baz1
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mesleklerde dis goriiniise olduk¢a fazla onem verilmektedir. Dis miisteriyle
stirekli iletisim halinde olacak ¢alisanlar giyimlerine ve temizliklerine ekstra
O0zen gostermektedir. Bu gayet normal bir davranistir. Ancak bir aday gorsel
olarak daha giizel oldugu i¢in ya da daha fit oldugu icin ise alimi uygun
bulunuyorsa bu, diger adaylar1 kendi ellerinde olmayan bir sebepten dolay1
ayrimciliga maruz birakmak olmaktadir. Ozellikle birgok isletme basvurulari
“fotografli” olarak kabul etmektedir. Bu da {izerine diisliniilmesi ve tartisilmasi

gereken bir konudur.

Milli Kokene/Irka Dayalh Ayrimeilik: Vatandaglik ve siirekli oturma izni ile
ilgili sorunlar1 kapsar ve ¢ogunlukla da 1irk veya ten rengi ile ilgili bir ayrimcilik
tiiridiir. Isletmelerin; isimleri, kiyafetleri ya da aksanlar1 nedeniyle calisanlar
arasinda ayrimcilik yapmasi milli kéken ayrimciligina 6rnek verilebilir. Burada
onemli olan yabanci aksanlarin is performansini etkileyip etkilemedigidir
(DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 53). Calisanin konusmasi, yasadigi ya da
dogdugu cografyadan dolay1 zor anlasiliyorsa ¢agri merkezinde calistirilmasi
tercih edilmeyebilir. Ancak bu durum calisma performansini etkilemeyecekse

ayrimcilik s6z konusu olmaktadir.

Irlanda’da yapilan bir arastirmada; irlandaca ismi olan adaylarin miilakata
cagrilma ihtimalinin diger adaylara gore iki katindan daha fazla oldugu
saptanmustir. Higbiri Irlanda kokenli olmayan (Asya, Afrika ya da Alman)
adaylarin karsilagtig1 ayrimeilik derecesinde bir fark bulunamamistir (McGinnity
ve Lunn, 2011: 705). Yani Irlandal isverenler yine Irlandal kisileri ise almay1
tercih  etmislerdir. Ancak baska iilkelerin insanlar1 arasinda ayrim
yapmamuslardir. Tabi ki sadece irlanda’li bireyleri ise almak istenmesi de

ayrimeiliktir.

Hollanda’da yapilan bir arastirmada ise Hollanda’da Bati dis1 azinlik grubun
biiylik ¢cogunlugunun Faslilarin ve Tiirklerin oldugu belirtilmistir ve bu azinlik
grubunun %951 Miisliimandir, dolayisiyla arastirmanin temasi dindir. Bunun
yaninda arastirma sonucunda Hollanda’da azinlik olan Faslilara ve Tiirklere
yonelik tutumlarin digerlerine gore daha olumsuz oldugu saptanmistir. Yerel

basvurularin i goriismesine ¢agrilma ihtimalinin Faslilara veya Tiirklere oranla
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1,14 kat daha fazla oldugu belirlenmistir (Biommaert, Coenders ve Tubergen,

2013: 744).

Ulkemizde “renk” olarak farkliliklar olmasa da ydrelere ait “agiz” farkliliklar:
vardir. Ozellikle miisterilerle birebir etkilesim halinde bulunan meslek
gruplarinda buna dikkat edilmektedir. Bir kisinin dogum yeri; ayrimcilik sebebi
olabiliyorken “kayirmacilik” sebebi de olabilmektedir. Memleket¢ilik anlayisi
iilkemizde fazlasiyla mevcuttur ve bu da ise alim siirecinde adaletsizliklere

mahal verebilecek bir bakis agisidir.

Genetik Bilgiye Dayali Ayrimcilik: Biyo-teknolojik gelismelerle birlikte
literatiire son eklenen ayrimcilik tiirlerinden birisidir. Bir kisinin hastalik
ihtimalini artiran bir gen degisikligine sahip olmasi nedeniyle isletmeler
tarafindan farkli uygulamaya maruz kalma durumu genetik ayrimcilik olarak
adlandirilmaktadir. Genetik boyutuyla ayrimeilik, diger ayrimcilik cesitlerinden
kisilerin sagligin1 ilgilendirmesi sebebiyle ayrilmaktadir. Erken teshis ve
tedavide ya da olabilecek bir rahatsizligin tespitinde birey icin ¢ok Onemli
olabilecek bir uygulamanin ayrimcilik korkusundan dolay1 kisileri tedirgin
edebilir.  Cetin, aragtirmasinda literatiirde bulunan ayrimcilik olaylarinin
cogunlukla ABD’de gergekligini vurgulamistir ve diger ayrimcilik c¢esitlerine
gore daha az gercgeklestigini, ancak gelecekte bu olaylarin artacagini belirtmistir
(Cetin, 2017: 17- 23). Aslina baktigimizda kisilerin hastaliklara olan yatkinligini
bilmek hem isletmeler hem de kisilerin saghigi agisindan oldukga giizel bir
uygulamadir. Herhangi bir hastalia genetik olarak yatkinligi olan bir kisinin,
hastaligin1 tetikleyecek iirtinlerin oldugu bir iste ¢alismasi oldukea tehlikelidir ve
bunun Onleminin alinabilmesi de oldukga giizel bir olaydir. Ancak ailesinde
erken yasta oliimlerin oldugu ya da oliimciil hastaliklarin oldugu saptanan bir

adaya isletmeler 6nyargisiz yaklagsmalidir.

Engellilik Durumuna Yoénelik Ayrimcilik: Dogustan veya sonradan; bedensel,
zihinsel, ruhsal, duyusal ve sosyal yeteneklerini farkli oranlarda kaybetmesi
sebebiyle toplumsal yasama uyum saglama ve giinliik ihtiyaclarmi karsilama
zorluklart olan ve korunma, rehabilitasyon, bakim vb. destek hizmetlerine

ihtiya¢ duyan ve ¢alisma giicliniin en az %40’indan yoksun oldugu belgelenmis
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bireyler engelli olarak nitelendirilmektedir. Diinyada yasayanlarin yaklasik
%10’u engellidir ve burada kayith olmayan iilkeler ve engelli aileleri hesaba
katilmamistir. Bu sekilde diisiiniildiiglinde bu durumdan etkilenen ¢ok fazla
birey oldugunu anlayabiliriz. Engellilerin; tretici degil tiiketici ve bakima
muhtag¢ kimseler olarak diislinlilmektedir. Ancak engellilerin de diger insanlar
gibi kendilerine uygun kosullarda olmaya ve yasamlarini diledikleri gibi idame
ettirmeye haklar1 vardir (Zeytinoglu, 2012: 181). Isitme engeli bulunan bir
bireyin is hayatinda yapabilecegi pek c¢ok is vardir ya da zihinsel engeli olan bir
bireyin basarili olabilecegi pek c¢ok alan vardir. Onemli olan calisabilecekleri

uygun isin bulunmasi ve o ise yerlestirilmesidir.

5378 Sayili Kanun ile gelen diizenlemelerden en Onemlisi, Oziirlilerin
istihdaminda ayrimciligin yasak olmasina iliskin 14. maddedir. Ise alim
stirecinde, bagvuru formlarinda, teknik degerlendirmede, calisma siirelerinde ve
sartlarinda Oziirliilerin aleyhine higbir ayrimc1 uygulamada bulunamayacagi,
engelli calisanlarin aleyhine sonuglanacak bicimde engeliyle alakali, diger
bireylerden farkli davranilamayacagi hiikkme baglanmaktadir (Engin, 2011: 22).
Herkesin oldugu gibi engelli bireylerin de toplum icinde iiretime ve sosyal
yasama katilma haklar1 vardir ve toplumdan soyutlanmayip, iiretime katilan

engelli bireyler de oldukca verimli olabilmektedir.

AIDS’lilere Yénelik Ayrimecihk: insanligin biiyiik sorunlarindan birisi olan
HIV ve AIDS heniiz tedavisi gelistirilememis bir hastaliktir ve bu hastalar
toplumda damgalamaya ve ayrimciliga maruz kalmaktadir. Bunun sebebi bu
hastaligin bulasicit oldugunun bilinmesidir ve ek olarak marjinal bir hastalik
olarak goriilmesidir. Hastalig1 tasiyan kadin ya da erkekler toplumun kendileri
hakkinda farkli disiinecegini bildigi icin de genellikle saklama ihtiyaci
hissederler. Toplum tarafindan hastaliklar nedeniyle dislanan bireyler; ise alim
esnasinda ya da is yasaminda da dislandiklarinda hayatlar1 daha da zorlasmis
olacak ve hayatlarin1 normal bir sekilde siirdiirebilme sanslar1 da ellerinden
alinmis olacaktir. Is basvurularinda HIV testinin talep edilmesi insan haklari
acisindan biiyiik bir ihlaldir ve bunu talep eden isletmeler cezai ylikiimliiliiklerle

karsilanmalidir. Ancak bu konuyla ilgili énemli bir nokta vardir ki; yaralanma
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ve kanama riskinin fazla oldugu mesleklerde virlis tasiyan insanlarin
calistirilmas1 konusuna dikkat edilmelidir. Ayni sekilde virlisii tasiyan bir
calisanin kanamali bir kaza gecirmesi durumunda ¢alisma arkadaglarina bulagsma
riski meydana gelecektir. Burada is saglig1 ve giivenligi de oldukca 6nemlidir ki
isletmelere bu konuda biiyiik sorumluluk diismektedir (Zorlu ve Calim, 2012:
165-184). Bu durumda, kanamali kaza ge¢irme ihtimali daha diisiik olan islere

yerlestirilmeleri ¢ok daha uygun olacaktir.

Cinsel Kimlige/Yonelime Dayali Ayrimcilik: Kisilerin cinsel kimliklerinin ya
da yonelimlerinin ise alinma kararinda etkili olmasi durumudur. Bu bireyler
toplumda, is hayatinda ya da ise alim esnasinda ayrimcilifa maruz

kalabilmektedir.

Istanbul’da yasayan trans bireyler iizerinde yapilan arastirmada katilimcilarin
%57,8’1 cinsel kimlikleri nedeniyle ise alinmadiklarint ve %89,7’si ise zaten ise
alinmayacaklarini bildikleri i¢in bagvuruda bulunmadiklarini belirtmislerdir. Is
arama stiregleriyle ilgili sorulan sorularin en az birisini yasayan kadin orani ise
%95,7’dir. Bunlarin disinda pek c¢ok trans kadin da bir ¢ikar yol bulamadiklar
icin seks iscisi olarak yasamlarmi siirdiirmek zorunda kaliyor. Seks is¢iligi
disindaki islerde calisan trans kadinlarin da %24’ cinsel kimligi sebebiyle
isinden istifa etmek zorunda kalmis, %28,9’u bu sebeple terfisinin
engellendigini, %42,2’si cinsel kimligi sebebiyle isten atilacagini diisiinerek
isten ayrildigini, %30’unun ise bu sebeple isten atildigini saptamistir
(Lambdaistanbul LGBTT Dayanigsma Dernegi, 2010: 34). Kisilerin inanglar1 ya
da tercihleri ne olursa olsun bir insanin cinsel yonelimi, is performansini

etkilememektedir.

Sigara ve Alkol Kullanimina Dayah Ayrimcilik: Cogu isletme sigara kullanan
adaylarn saglik sorunlarmin artma riskinden dolayr ise almay1 tercih
etmemektedir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 301). Ancak bu durumu
baska sebeplere de baglayabiliriz. Sigara tiikketiminin oldukca fazla oldugu
iilkemizde ¢alisanlar nikotin ihtiyaglarini karsilamak igin islerine ara verip sigara

icilebilir alana ¢ikmak zorundadir bu da calisanlarin daha az calistigi, zamani
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verimli kullanmadig: diislincesini yaratabilmektedir. Bu da isletmelerin sigara

kullanan adaylar1 tercih etmeme sebeplerindendir.

Sosyal Ag Siteleri Uzerinden Adaylar Hakkinda Bilgi Sahibi Olmak: Sosyal
ag siteleri ya da sosyal medya, arkadaslik iligkileri disinda is hayat1 agisindan da
onemlidir ve ise alim, sosyal medyanin en fazla kullanildig1 IK'Y fonksiyonudur.
Yapilan arastirmada; katilimcilar ise alim siirecinde sosyal medya profillerinin
incelenmesinin ige alim kararini etkileyecegini 6ne siirmiislerdir. Facebook’taki
paylasimlar1 dolayisiyla ise alinmayan kisilerle ilgili 6rnekler de bulunmaktadir
(Oksiiz, 2014: 491). Kisiler sosyal medya hesaplarmin gizliligini iyi
yonetmelidir. Bir kisi paylasimlarini herkese acik yapabilir ve fikirlerini ya da
paylagimlarin1 bagka insanlarin gérmesinde bir sakinca da gormeyebilir. Ancak
sosyal medya hesaplarinda siyasi goriis, cinsel yonelim, medeni hal gibi pek ¢ok
kisisel veri bulunabilmektedir. IK uzmanlar1 eger bu paylasimlara bakarak
kisilerin fikirleriyle veya isle ilgisi olmayacak 6zellikleriyle alakali bir yargiya
varlp, adayr ise alip almama konusunda karar veriyorsa bu ayrimciliga

girmektedir ve kesinlikle etik dis1 bir davranistir.

Is Yeri ya da Cahsma Sartlann Hakkinda Yanhs Bilgi Vermek: Insan
kaynaklart uzmanlarimin ¢ogunlukla kasith olarak yaptigi etik dist
davraniglardandir. Sadece hafta i¢i calisilacak bir isyerinde bir siire sonra
cumartesi giinleri de c¢alisilmast gerektigi calisan tarafindan Ggrenilebilir.
Ogzellikle is ilanlarinda kurumsal kimligi oturmus ve ¢alisana deger veren bir
imaj cizen isletmeler is goriismelerine gidildiginde daha da kotiisii ise alim
tamamlandiktan sonra aslinda ne olduklarmi belli ederler. Is tammmuyla ilgili
degisimler de goriilebilmektedir. Tiim bunlar isletmenin o an ¢alisan ihtiyacini
gidermesi i¢in uyguladigi yontemlerdir. Ancak unutulmamalidir ki o is i¢in
uygun olmayan ya da o isin aslin1 istemeyen bir aday1 ise almak uzun vadede

hem ise alinan kisi hem de isletme acisindan zararlara yol agacaktir.

Saygisizhk Yapmak: Bazi yoneticiler adaylarla konugsma sekli konusunda
yeteri kadar bilgili ya da egitimli degildir. “Secimi” o yapacag icin adaylarla
istedigi gibi konusabilecegini, onlara istedigi gibi davranabilecegini diigiiniir ve

is yasamina ve saygili insanlara yakismayan bir lislupla konusabilir. Bunun
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yaninda goriismecinin yogunlugu ya da programlamada yapilan yanligliklardan
dolay1 adaylar uzun siire beklemek zorunda kalabilmektedir. Adaylarin gériisme
Oncesi bir siire bekletilmesi normal karsilanabilir, hatta bazi isletmeler adaylari
ozellikle de bekletmektedir. Bunun sebebi, aday1 bekleterek ne tepki verecegini
6legmek ya da bekleme siiresinin iizerine nasil etki edecegini gormektir. Ancak
adaya verdigi randevuyu unutan, baska isleri oldugu i¢in adayla goriismeye vakit
bulamayan IK uzmanlar1 da oldukga fazladir. Bu, oldukca yanlis bir davranistir
clinkii o isletmedeki isgiicii ihtiyacini en iyi sekilde karsilayabilecek olan adayi
sirf bu yiizden ellerinden kagirabilirler. Ise alinmayan aday bile o isletmeyle
ilgili olumsuz bir diisiinceye sahip olacaktir ve belki de c¢evresindeki insanlara
yasadig1 olumsuzluklardan bahsedecektir. Bu da yine isletmenin aday toplama
esnasinda kalifiye insan kaynaginin basvuru yapma durumunu dogal olarak

azaltabilmektedir.

Tersine Ayrimcilik: Pozitif ayrimcilik programlari; azinliklar ve kadimnlar igin
istthdam firsatlarinin siirekliligi i¢cin olduk¢a Onemlidir. Bu gruplari ¢alisma
hayatina kazandirmak ve kariyerlerini gelistirmek icin tesvik amaci tasiyan
programlar da zamanla gelisme gostermistir. Ayrimcili§a maruz kalan bu
kisilerin is hayatinda 6ne “gecirilmesi” bazi bireyleri rahatsiz etmistir ¢iinki
azinlik olmadig1 i¢in ya da erkek oldugu i¢in ise alinmama gibi durumlar
olusmustur. Pozitif ayrimcilik uygulamalar1 bazilarinin aleyhine islemistir

demek de yanlis olmayacaktir (DeCenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 64).

Ulkemizde engelliler ve eski hiikiimliilerin is giiciine tesviki icin Is Kanunu’nun
30’uncu Maddesi ytiriirliiktedir. Elli veya daha fazla is¢i ¢alistiran 6zel sektor is
yerlerinde %3 engelli, kamu sektoriinde %4 engelli ve %2 eski hiikiimlii is¢iy1
calistirmakla yiikiimliidiirler (Is Kanunu). Bu durum elbette imkanlar1 siirl ya
da smurlandirilmig bireylerin bu iiretime katki saglamasi ve sosyal hayata

karigmasi i¢in giizel bir uygulamadir.

Goriildigu gibi igse alim siirecinde insan kaynaklari uzmanlarinin sergiledigi etik
dis1 davraniglarin “saygisizlik etmek ve yanlis bilgi vermek™ disinda hepsi
ayrimcilikla ilgilidir. Isyerinde ayrimcilik yapildiginda ayrimciliga maruz kalan

kisiler baz1 imkanlardan yararlanma konusunda kisitlanmis olmaktadirlar ve
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Anayasanin verdigi cesitli haklardan mahrum birakilmis olmaktadirlar. Bu
durumlarin olugsmamasi i¢in is yerinde herhangi bir ayrimciliga sebep olabilecek
diizenlemeler yapilmamali, objektif iyl niyet kurallarina uygun sekilde firsat
esitliginin saglanmasi igin ¢alisilmalidir (Zeytinoglu, 2012: 178). Ayrimcilik
hukuk dis1 bir davranistir (Dogan, 2014: 364). Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi
10. Maddesinde herkesin dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang,
din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gozetmeksizin kanun oniinde esit
oldugu; kadin ve erkeklerin esit oldugu ve devletin bu esitligin yasama
geemesinden sorumlu oldugu ve bu amagla alinacak tedbirlerin esitlik ilkesine

aykiri olarak yorumlanamayacagi belirtilmistir.

Insan kaynaklar1 uzmanlar1 ¢ok dikkat etseler bile bazen iist yonetimden gelen
baskilardan dolay1 bazen de kendi hatalarindan kaynaklanan sebeplerden dolay1
adaylara etik dis1 davranislarda bulunabilmektedir. Aslinda insanlarin “kendisi
gibi olant sevme” anlayis1 Orgiitsel anlamda olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Uzun vadede Orgiit i¢in en iyi ¢alisanlar1 biinyesine katabilmek,
isyerinde huzuru saglayabilmek ve disaridaki imajini iyilestirmek isteyen

isletmeler ve yoneticiler bu konuda daha hassas davranmalidir.
2.2.2. ise Ahm Siirecinde Adaylarin Sergiledigi Etik Dis1 Davramslar

Yapilan aragtirmaya gore, ozgegmislerin %801 yanilticidir ve %42’ sinde yanlis
beyanlar bulunmaktadir. Adaylarin %20’si kazanilmamis dereceleri kazanmis gibi
belirtmektedir, %30’u sahte istihdam tarihleri gostermektedir, %30’unda ise adaylar, var
olmayan isletmelerde calisildigini iddia etmektedirler. Isletmeye yeni bir calisan almak;
zaman alic1, pahali ve son derece zahmetli bir siirectir. Bu yilizden de adaylarin
ozgecmislerinde belirttikleri bilgilerin dogru olmasi beklenmektedir. Ozgecmisler,
basvurular hatta miilakatlar bile aday hakkinda yeterli bilgi vermeyebilir. Bu nedenle o
kisinin organizasyona kesin katilma karar1 verilmeden Once o kisiye yonelik bilgi
arayisin1 genisletmek gerekmektedir. Adaylarin yanlis bilgi vermesini engellemek i¢in,
bu davranigin ne gibi sonuglar (reddedilme, is akdinin feshi vb.) olabilecegi hakkinda
adaylara bilgi verilmelidir. Ancak bu da yanlis bilgi verme niyetindeki adaya engel
olamayabilir. Bu sebeple aday gecmisinin ve referanslarimin iyi arastirilmasi

gerekmektedir (Mitchell ve Gamlem, 2012: 74).
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Insan kaynag ihtiyacim karsilamaya karar veren isletmeler; is ilaninda belirli kriterler
belirlerler ve adaylar bu kriterleri sagladiklar1 takdirde basvuru yaparlar. Ancak adaylar
baz1 konularda gercek¢i davranmamaktadirlar. Ornegin orta seviyede olan yabanci dil
bilgisini “iyi” olarak belirtebilmektedirler ya da sadece 6grenim gordiigli ama diploma
almaya hak kazanamadigi okuldan mezun olduklarini belirtebilmektedirler. Bu tarz
yanlis bilgi girigleri uzmanlar tarafindan gorigme sirasinda, evrak kontroliinde ya da
basit bir dil sinavinda kolaylikla tespit edilebilmektedir. Dolayisiyla bu sekilde yanlis
bilgi vermek hem aday hem de IK uzmanlari i¢in zaman kaybina neden olmaktadir. Ilan
acildiktan sonra sartlar1 saglayarak ya da saglamadan tanidiklar1 araciligiyla diger
adaylarin 6niine ge¢gmek isteyen kisiler de olmaktadir. Bunlar da tanidiklar1 araciligiyla
IK uzmanina ulasip kendilerini ise aldirmak istemekteditler. Bu olay ilan acilmadan da
gerceklesebilmektedir. Is goriismesine cagrilan adaylar yine yanlis bilgi verme
egilimine girebilmektedirler. Ise alinip alinmayacaklar1 siire¢ sonlanmadan belli
edilmemelidir ancak ise alinmayacaklarini diisiiniirlerse saygisiz davranislarda
bulunabilmektedirler. Bu tarz davranislara énlem olarak IK departmanmin tiim belgeleri
eksiksiz kontrol etmesi, profesyonel davranmasi, egitimli ve bilgili olmasi
gerekmektedir. Adaylarin sergiledigi etik dis1 davraniglar1 da basliklar altinda
inceleyecek olursak:

e Referanslar: Adaylar zaman zaman referans kismina bir milletvekilinin ya da
mevki sahibi bir tanidiginin ismini yazmaktadir. Bu referanslar genellikle adayin
kisiligi ya da ¢alisma sistemi hakkinda yeterli bilgiye sahip degildir. Ozge¢miste
adayin son ¢alistig1 yerlerdeki direk bagli oldugu yoneticisi yer almiyorsa bu
durum sorgulanmali ve adaydan izin alip eski yoneticisi aranmalidir (Yetimoglu,
2012). Adaylar mevki sahibi tanidiklarinin isimlerini 6zge¢mislerine yazarak ise
alim kararinda olumlu etki birakabilecegini diisiinmektedir, bu durumun ise
giriste etkili olabilecegini inkar etmek yanlis olacaktir. Ancak bazi insan
kaynaklar1 uzmanlar1 da referans olarak verilen kisinin aday hakkinda is ile ilgili
bilgisi olmasini tercih etmektedir. Bunlara ek olarak; yine mevki sahibi kisilerin
tanidiklarinin ise alinmasi i¢in insan kaynaklar1 uzmanlarina baski yaptiklari da
bilinen bir gergektir. Bu durum isletmeyi zora sokan, ayni zamanda aday i¢in de
uzun vadede gerek is performansit gerek isletme igindeki insani iliskileri

acisindan zorlayici davraniglardir.
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Gliniimiizde referans araciligiyla ise girmek olduk¢a yayginlagmistir. Ancak
referansin etik dis1 sayilabilecek kismi aslinda torpil olarak da bahsedilen
olaydir. Elbette adaylarin 6zge¢cmislerinde referans belirtmelerinde bir sakinca
yoktur hatta bu ise alim asamasinda insan kaynaklari uzmanlarinin da gerekli
gordiigii bir kisimdir. Fakat sirf belirli mevkideki X kisisini tanidigi igin
ozellikle de isin gerekleri konusunda eksikleri olmasina karsin, daha uygun
adaylarin alinmasi yerine bu kisi alimyorsa burada etik disi davramis soz
konusudur. Torpille ise alim, isletme performansi ve huzuru agisindan sikinti
yaratacak bir durumdur. Bir tanidigi, torpili olmayan adaylar ise is i¢in dogru

kisi olsalar dahi igsiz kalmaktadirlar.

Kendisi Hakkinda Yanhs Bilgi Vermek: Adi- Soyadi, yas1 gibi temel kisisel
bilgilerdir. Bunlarin yaninda askerlik durumu, medeni hal gibi genel kisisel
bilgiler 6zgecmislerin ilk kisminda yer almaktadir. Insan kaynaklar
uzmanlarinin sergiledigi etik digi davraniglar kisminda degindigimiz gibi yas,
cinsiyet, medeni hal gibi pek ¢ok konuda ayrimciliga sebebiyet verebilecek
bilgilerdir ancak yine de pek cok aday kendi hazirladiklar1 6zge¢mislerinde bu

bilgileri insan kaynaklar1 uzmanlarina sorulmadan sunmaktadir.

Yiiriitiilen bir arastirmada; katilimcilarin %20’si isim konusunda, %44,36’s1 ise
yas konusunda CV’lerine yanlis bilgi yazmanin kabul edilebilir oldugunu
belirtmistir (www.blog.cvlogin.com, 01.04.2019). Tespit edilen oran, 6zellikle
isim ve yas konusunda oldugu i¢in, oldukc¢a yiiksektir. Ancak bu konuda yanlig
bilgi vermek oldukca zor ve sakincalidir. Bir adayin ismi ya da yasiyla ilgili
yanlig bilgi vermesi i¢in oldukca saglam bir sebebi olmas1 gerekmektedir ve bu
basit bir kimlik belgesi kontroliinde ortaya c¢ikabilecek bir durumdur. Kimlik
belgesindeki bilgilerin yanlis girilmesi ise olayr ¢ok baska bir boyuta
tagiyacaktir.

Bireylerin 6zge¢mislerine yazilacak adres, adayin resmi ikametinin oldugu yer
olmak zorunda degildir. Onemli olan, adaym fiilen o adreste kalmasi ya da
kalabilecek olmasidir (Ozden, 2016: 86). Kisiler yasadiklar1 yer konusunda
yanlis bilgi vermeye egilimlidirler. Ise girdikten sonra nasilsa tagmnirim diyerek

yasadig1 yere, is aradig1 sehri/semti yazan pek ¢ok aday mevcuttur.

54



Is ilanlarinda en sik goriilen sartlardan birisi de “Erkek adaylar igin askerligini
tamamlamig olmak ya da en az 2 yil tecilli olmak™ tir. Erkeklerin is bulmasi
acisindan en 6nemli sartlardan birisi de budur. Bilgi saklama ihtiyac1 sabikali
adaylarda da olabilmektedir. Ancak bu maddede bahsettigimiz alanlarda yanlis
bilgiler vermek ¢ok makul degildir. insan kaynaklar1 uzmani bir sekilde ise alim

karar1 verse dahi ufak bir kontrolle ortaya ¢ikabilecek durumlardir.

Saglik durumu da adaylarin isi alabilmek ic¢in yanlig bilgi vermeye
niyetlenebilecegi bir konudur ancak burada 6nemli olan kisinin sagligidir. O is
yerinde adaym hastaligini tetikleyecek, ilerletecek etmenler var olabilir bu
yiizden hem adayin hem de isletmenin ¢ok Ozenli davranmasi gereken bir

konudur.

Tecriibe/ Egitim ve Aldig1 Dereceler Hakkinda Yanhs Bilgi Vermek: Ulucan
Ozkul ve Ozdemir yaptiklar arastirmada katilimcilarm %75 inin hile vakastyla
karsilastigin1 saptamis ve hile vakasiyla karsilasan yoneticilerin de %33’ii sahte
diploma kullanan kisilerle karsilagmistir (2013: 81). Bu rakam yadsinamayacak
kadar fazladir. Bunun yaninda Yetimoglu; adaylarin is tecriibeleri arasinda farki
daha kisa gosterdiklerini, sadece destek verdigi projeyi tek basina yapmis gibi
davrandiklarini, on yildir yliziine bakmadig bilgisayar programini iyi derecede

kullandigini (2014) belirtmistir.

Ulkemizde 6zellikle yabanci dil konusunda sorun yasandigi bilinen bir gercek.
Dil seviyesini 1yi veya orta seviyede belirten adaylarin aslinda dil seviyelerinin
cok daha diisiik oldugunu anlamak isletmeler igin ¢ok da zor degildir. Ilk
miilakatin ilerleyen kisimlarinda ya da ikinci bir miilakatta “Ingilizce
seviyenizin iyi oldugunu belirtmissiniz, miilakatin bundan sonrasi Ingilizce
devam edecektir.” seklinde bir sdylemle karsilasan adaylarin sayis1 az degildir ki
yabanci dili igyerinde aktif olarak kullanan isletmeler adaylari miilakat ya da
yazili olarak teste tabi tutmaktadirlar. Herhangi bir test olmasa bile isin geregi
olan bir 6zelligin kendisinde olmadigi halde oldugunu sdyleyerek bir sekilde ise

girisi yapilan birey isin ihtiyacini karsilayamayacaktir.
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e Sertifikalar/ilgi Alanlar1 Hakkinda Yanhs Bilgi Vermek: “cvlogin”
tarafindan yiiriitiilen arastirmada katilimcilarin; %40,23°1 katildig1 seminerler ve
sertifikalar hakkinda, %83,41’i de hobilerini yanlis yazma konusunda bir
sakinca gérmedigini belirtmistir (www.blog.cvlogin.com, 01.04.2019). Adaylar
bu sertifikalarin sorgulanacagini diistinmemektedirler ancak bazi isler ig¢in
sertifikalar hem yasal agidan hem de isin yapilabilmesi agisindan sarttir. Ancak
pek cok sertifikada numaralandirma ya da hologram kullanilmaktadir. Bu da

sertifikanin sahte olup olmadigiyla ilgili bilgi saglamaktadir.

Ilgi alanlar1 6zellikle abartilmakta ya da yanls bilgi verilmektedir. Bir klise
haline gelmis olan ilgi alanlarima “kitap okumak” da ozgeg¢mislerde sikca
goriilen bir tabirdir. Bazi adaylar bu kisimlar1 dolu gdziiksiin diye
doldurmaktadir. insan kaynaklar1 uzmanlari; ilgi alanlar1 konusunda adaylardan
detaylandirmalarini isteyerek verilen bilgilerin dogru olup olmadigiyla ilgili fikir

sahibi olabilmektedirler.

e Saygisizhk Yapmak: Adaylar “secilen” taraf olduklari i¢in ¢ok sik
karsilasabilen bir durum degildir. Ancak ise alinmayacagini anlayan adaylar
farkli davranig sergileyebilirler. Adaylar goriismeye ge¢ kalmamalidir. Birgok
isletme miilakatlarin1 adaylarina belirli araliklarla randevu vererek yapar, bir
adayin bile gecikmesi aksamalara sebep olabilir. Dolayisiyla ge¢ kalan birey
hem isletmeye hem de kendisi gibi goriismeye gelecek olan adaylara saygisizlik
etmis olacaktir. Goriismeci ile miinasebet isletme digina tasinmamalidir. Adaylar
ismini Ogrendikleri insan kaynaklari uzmanlarim1 disarida herhangi sebeple

gormek isteyebilirler ancak bu dogru bir davranig degildir.
2.3. Is Hukuku Agisindan Etik Dis1 Davramslar

Yeni yasalar ve mahkeme kararlari insan kaynaklarini giinbegiin degistirmektedir. Yasal
haklar ve gereklilikler fazlaca 6nemli oldugundan yasalara uyumluluk insan kaynaklari
yonetimi i¢in dnemli bir sorumluluk haline gelmistir. Calisanlarin haklarin1 korumak ve
igvereni yasal sorumluluktan uzak tutmak i¢in; kayitlar tutulmali, veriler rapor edilmeli,
giivenlik izlenmeli ve geriye kalan tiim yasal gereklilikler takip edilmelidir (DeCenzo,

Robbins ve Verhulst, 2017: 7). Hem adaylar hem de IK uzmanlar1 haklarmi bilmeli ve
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bilingli olmalidirlar. Ozellikle yaptig1 isin yasal sonuglarmin farkinda olmayan ya da
bunu 6nemsemeyen IK uzmanlar1 isletme igin olumsuz hukuki sonuglar doguracak
seyler yapabilmektedir. Adaylar da yaptiklar etik dis1 davraniglarin hukuki sonuglarini
bilmeden yanlis davraniglarda bulunabilmektedirler. Bu yiizden her iki tarafin da

haklarini, neler yapmasi ve yapmamasi gerektigini bilmesi gerekmektedir.

Ise alim siirecinde insan kaynaklari uzmanlarmm, adaylardan bilgiler toplayarak ve
sorular sorarak ise alacagi kisi hakkinda karar alma ozgiirliikleri vardir. Aday da
kendisinden talep edilen bilgileri verirken ayrimciliga maruz kalmamak ve kisilik
haklarmi korumak istemektedir. Iki tarafin da sahip oldugu bu haklar, catismaya sebep
olmaktadir. iki taraf i¢in de bu haklarmn giivenceye alinmasi gerekmektedir. Bu durum
haklarinin korunmasi konusunda iki tarafin da birbirlerine kars1 birtakim ytikiimliiliikler
tistlenmesini  gerektirmektedir. Buna “koruma ylkiimliligi” denir ve taraflarin
birbirlerine kars1 gliven iliskisine ve diiriistliik kuralina uygun hareket etmeleri anlamina
gelmektedir. Isverenin diger yiikiimliiliikleri ise ayrimcilik yapmama ve esit
davranmadir. Bu ylizden de insan kaynaklari uzmaninin, soru sorma hakkinin
siirlandirilmas: gerekmektedir. Adayin 6zel yasantisina ve kisilik haklarina karigma
niteligi tasiyabilecek sorulart hakli bir neden olmadik¢a sormamalidir. Sorular
cevaplamamak halinde adayin ise kabul edilmeme riskini artiracaktir, bu durum adayin
tizerinde baski kurulmasia sebep olmaktadir. Burada insan kaynaklari uzmani bilgi
edinme hakkini objektif ve hakli gerekgelerle kullanmalidir, yani soru sorma hakkinda
kisitlamalar vardir (Adal, 2016: 72, 75). Goriismeci adaya, sormamas1 gereken bir soru
sordugunda aday bu soruyu cevaplamak istemeyebilir ve cevap vermemek gibi bir hakki
da vardir. Ancak aday soruyu cevaplamak istemediginde gorlismeci, aday hakkinda

olumsuz bir yargiya sahip olacaktir.

Ise alim miilakatlarinda sorulacak sorular belirlenirken IK uzmani dikkatli olmalidur.
Yas, 1rk, medeni hal, engellilik gibi konulardan bahsetmek yasa dis1 degildir ancak bu
sorularin is ile ilgili olmas1 gerekmektedir (Fyock, 2004: 159). Yani sadece kadinlarin/
erkeklerin yapabilecegi bir is soz konusuysa cinsiyeti Onemsemek yasa dist
olmamaktadir ya da iiretimde calisacak ve iki elini de kullanmas1 gerekecek bir is i¢in

elleriyle ilgili engellilik durumu olan bir bireyin ¢alistirilmast hem kisi hem de isletme
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icin yanlis olacaktir. Ancak elbette insanlarin hassasiyetleriyle ilgili sorular oldukga

dikkatli sorulmalidir.

Is goriismesi siirecinde adayin da bazi yiikiimliiliikleri vardir. Dogruluk ve diiriistliik
kurallarina uyma yilikiimliiliigii insan kaynaklar1 uzmani i¢in oldugu kadar aday i¢in de
mevcuttur. Aday, kisilik haklariyla catismadigi miiddetce ve yapacagi is ile alakali
oldugu siirece insan kaynaklarinin sorularini dogruluk kurallarina uyarak cevaplama
zorunlulugu vardir. Adayin kendisi hakkinda yanlis bilgi vermesi durumunda isletme
fesih yoluna gidebilmektedir. Calisan da ise girdikten sonra is goriismesi esnasinda isin
onemli noktalarindan biri hakkinda yanlis bilgi aktarip insan kaynaklarinin ya da
isverenin kendisini yanilttigin1 fark ederse sézlesmeyi feshedebilir ve kidem tazminati
talep edebilir. Ancak buradaki 6nemli nokta verilen yanlis bilginin is i¢in kritik olmasi
gerekmektedir. Her iki taraf da yanlis bilgi verildigini 6grendigi andan baslayarak 6 is
giinii i¢inden fesih yoluna gidebilir, fiilin gerceklesmesinden itibaren bir yil sonra fesih
hakki kullanilamaz. Bunlara ek olarak adayin is goriismelerinde verdigi yanlis cevaplar
sebebiyle isletme zarara ugradiysa, isletme bu zararin tazmin edilmesi i¢in de dava

acabilmektedir (Adal, 2016: 85, 86).

Is iliskisinde ve ise son vermede ayrimcilik yapilamayacagi net bir bigimde ortadadir.
Ancak ayni netlikten ise alim noktasinda bahsetmek miimkiin olmamaktadir. s
Kanunu’nun 5’inci maddesinde “is iliskisinde™ ifadesine dikkat etmek gerekmektedir.
Ifadede ayrmmciliga iliskin yaptirmmlarin is iligkisinin kurulmasiyla basladigmi
anlayabilmek miimkiindiir. Anayasa’nin 48’inci maddesi ile istedigi kisi ile sozlesme
yapma ve ekonomik girisimlerde bulunma 6zgiirliigii ve borglar hukukundaki s6zlesme
serbestligi ilkesinin sagladig: hak ile hangi bireyi ise alip almayacagi, isverenin yonetim
hakki dahilindedir. Ayrimcilik yapildigmin ispat yiikii ¢alisandadir ancak, galisan
igverenin esit davranma borcunu yerine getirmedigini giliclii bir sekilde ortaya
koyabilirse, igveren bdyle bir durumun olmadigini ispatlamakla yiikiimlii hale gelecektir

(Ttrkmen, 2012: 260-263).

Goriildigi iizere etik dis1 davraniglart engellemek adina yasal diizenlemeler mevcuttur.
Ancak, adaylar sorulmamasi gereken bir soruya maruz kaldiklarinda bu soruya cevap
vermeme hakkini kullanmalar1 diisiik bir ihtimaldir. Ciinkii aday, sorunun etik dis1

oldugunu belirtip sorulan soruya cevap vermezse; isletme o soruya cevap verecek pek
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cok yeni aday bulabilmektedir. Dolayisiyla pek ¢cok aday etik dis1 sorulara maruz kalsa
bile cevap vermektedir. Burada IK uzmanlarmin daha 6zenli ve dikkatli davranmalari
siireci daha etik bir hale getirecektir. Adaylar da 6zgecmislerde yanlis bilgi vermeleri IK
uzmanlarinin islerini zorlagtirmaktadir. Ancak bunlarin ise alim gergeklesmeden

kontrolii yapilarak isletmenin magduriyeti engellenebilmektedir.

Yapilan literatiir arastirmasma gére ise alim siirecinde hem adaylar hem de IK
profesyonelleri ¢esitli etik dist davramislarda bulunmaktadirlar ve bunlarin
dezavantajlart da oldukga fazladir. Arastirmanin {i¢iincii ve son kisminda ise alim

siirecinde etik dis1 davranislar incelenecektir.
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BOLUM 3: iISE ALIM SURECINDE ADAYLARIN VE INSAN
KAYNAKLARI UZMANLARININ BIRBIRLERINE KARSI
SERGILEDIGI ETiK DISI DAVRANISLAR

Ise alim siireci ve etik dis1 davranislarla ilgili daha énce yapilmis ¢alismalar mevcuttur.
Bu anlamda hem daha 6ncekileri incelemek hem de bu arastirmanin literatiire neler

kattigin1 gérebilmek i¢in literatiirdeki arastirmalar1 incelemekte fayda vardir.
3.1. Ise Alim Siirecinde Etik Dis1 Davramslarla Ilgili Yapilmis Cahsmalar

Bu boéliimde, konuyla ilgili daha 6nce yapilmis caligmalarin bu arastirma i¢in 6nemli
olacak bilgileri paylasilmistir ve tarihsel siraya gére konumlandirilmistir. Arastirmalar

ve verileri su sekildedir:

Zelal Yegin, 2006 yilinda yiiriittiigii “Ise Alm Siirecinde Etik Ilkelere Iligkin
Davranislarin Algilanmasi Uzerine Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma” min yontemi
ve bulgular1 su sekildedir. Arastirma tarama modellidir. Veri toplama araci olarak Anket
kullanilmistir. Aragtirma verileri, aragtirmaci tarafindan hazirlanan ve 5’1 demografik
olmak iizere toplam 40 maddeden olusan “Etik Davramis Anketi” yardimiyla
toplanmistir. Bankalarin ise alim siireci sirasinda etik ve etik olmayan davraniglarin esit
miktarda goriildiigli sdylenebilir. Adil ve Profesyonel Yaklasim boyutunda yer alan
davraniglara iliskin katilimecilarin algilamalarinin ortalamalart (2,97) “kararsizim”
seceneginde toplanmistir. Bu bulgudan hareketle bankacilik sektdriinde calisanlarin
diisiincelerine gore her zaman adil ve profesyonel yaklasim sergilenmedigi, bu konuda
zaman zaman problemler yasandigi soylenebilir. Nezaket ve Giivenilirlik boyutunda yer
alan davranislara iligkin katilimeilarin algilamalarinin ortalamalan (3,43) “kararsizim”
ve “katiliyorum” segeneklerinin arasinda toplanmistir. Bu bulgudan hareketle
sektoriinde c¢aliganlarin diisiincelerine gore genellikle nazik ve giivenilir bir tutum
izledikleri soylenebilir. Olumiu Iliskiler Kurma boyutunda yer alan davranislara iliskin
katilimcilarin  algilamalarinin  ortalamalart (3,24) “kararsizim” se¢eneginin istiinde
toplanmistir. Bu bulgudan hareketle sektoriinde ¢alisanlarin diisiincelerine gore agirlikl
olarak olumlu iliskiler kurabildikleri bununla birlikte bu hassasiyetin gosterilmedigi
durumlarin da s6z konusu oldugu soylenebilir. Esitlik Bilinci boyutunda yer alan

davraniglara iliskin katilimecilarin algilamalarinin ortalamalart (3,07) “kararsizim”
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seceneginde toplanmistir. Bu bulgudan hareketle bankacilik sektdriinde calisanlarin
diisiincelerine gore her zaman esit davranmadiklart ve bu konuda zaman zaman
problemler yasandig1 sdylenebilir. Algak Goéniillii Iletisim Kurma boyutunda yer alan
davraniglara iliskin katilimcilarin algilamalarinin ortalamalar1 (2,68) “kararsizim” ve
“katilmiyorum” se¢eneginde toplanmigtir. Bu bulgudan hareketle bankacilik sektoriinde
calisanlarin diislincelerine gore, adaylarla algcak goniillii iletisim kurulmasinda
problemler yasandigi, miilakat yapan IK uzmanlarinin adaylara yaklasiminin gdzden
gecirilmesi gerektigi soylenebilir. Kisisel Haklari Koruma boyutunda yer alan
davraniglara iligkin katilimcilarin algilamalarinin ortalamalar1 (3,67) “katiliyorum”
seceneklerinin yakin bir noktada toplanmistir. Bu bulgudan hareketle bankacilik
sektorlinde ¢alisanlarin diisiincelerine gore kisisel haklari koruma konusuna genellikle
0zen gosterdikleri sOylenebilir. Ancak kisisel haklarin ¢ok 6zel bir konu olmasi
nedeniyle mevcut durumun yetersiz oldugu ve bankalarin bu konuda gerekli tedbirleri

almas1 gerektigi soylenebilir.

Yeliz Karasu (2009) “’insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Etik Agidan
Calisanlar Tarafindan Algilanisi ve Orgiitsel Baghlikla Iligkisine Y®énelik Bir
Aragtirma’” isimli calismasinda bir isletmenin Istanbul genel merkezinde yonetici ve
yonetsel olmayan pozisyonlarda gorev yapan c¢alisanlara anket uygulanmistir.
Calisanlar, yonetimin se¢gme yerlestirme uygulamalarinda is etigine uygun davranislar
sergiledigini diislindligiinii saptamistir. Bu arastirma sonucunda se¢gme yerlestirme
uygulamalarinda is etigi ile orgiitsel baglilik ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski bulunmustur. Segme yerlestirme siirecinde is etigi arttik¢a ¢alisanlarin
bagliliklar1 da artacaktir. Yoneticilerin adaya karsi tutum ve davranmislari, se¢im
siirecinin adil olmasi, ¢alisanin ilk izlenimlerini olumlu sekilde etkiler. Objektif ilkelere
gore insan kaynagi secim siireci isletmeye karsi gliven yaratir. Se¢me yerlestirme
siirecinde yapilacak haksizliklar ve adaletsizlikler mevcut calisanlari etkiler ¢aligsanlar
arasinda huzursuzlugun bas gdstermesine, motivasyon diisiikliigiine neden olur. Bu
nedenle yonetim, bu siireci etik yonetim ilkeleri g¢ercevesinde yerine getirmelidir.
Yapilan arastirma sonucuna gore, calisanlar yonetimin insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda is etigine uygun davranislar sergilemediklerini diistinmektedir.
Isletmeye olan bagliliklarmin da ¢ok yiiksek oldugu sdylenemez. Calistigr isletmeye

Ozellikle duygusal olarak bagli olan calisan, isletmenin amag¢ ve hedeflerini benimser,
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goniilden mutlu olarak calisir, isten ayrilmayr diisiinmez. Bu arastirma da insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda ige etigi ile orgiitsel baglilik ve 6zellikle duygusal

baglilik arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmustur.

Ulubulut, arastirmasinda insan kaynaklari islevlerinin ve is etiginin ¢aligsanlar tarafindan
algilanmiginin  belirli degiskenlere gore degisip degismedigini saptamak istemistir.
Katilimcilarin en ¢ok iicret yonetimi islevinde etik ihlali oldugunu diistindiiglinii
saptamistir. Diger degerler de ortalama degerlerdedir; performans degerlendirme, is
analizi ve is degerleme, egitim ve kariyer, isgdren temini ve se¢imi, insan kaynaklarinda

yasal boyut olarak sirasiyla azalarak devam etmektedir (2010).

Cmar (2012) “Is Etiginin Insan Kaynaklar1 ve Temin Se¢im Siirecindeki Onemi ve Bir
Arastirma” isimli ¢aligmasinda iist diizey yoneticilere anket formu géndermis ve anket
formunu doldurtmugtur. SPSS for Windows programinda degerlendirilen verilerin
bulgulart su sekildedir: Arastirmaya katilan farkli sektorlerdeki isletme calisanlarinin
goriigleri dogrultusunda, genel is etigi algisina dair ortalama degerin 1,77 (3'li likert
oleegi), IK temin ve segimine dair is etigine ortalama degerin 3,25 oldugu
goriilmektedir. Katilanlarin genel is etigi algisinin ortalamalar seviyesinde ve 1K temin
secimine dair is etigi algisinin ise ortalamalardan farklilagsarak genel is etigi algisindan
daha olumlu diizeyde oldugu soylenebilir. Katilimcilara gore genel is etiginde, insan
kaynaklar1 temin ve se¢imine gore daha fazla ihlal yapilmasi s6z konusu olabilmektedir.
Temin ve se¢im siirecinde firmalarin adalet ve gizlilik konusundaki algilarinin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Katilimcilar adil bir sekilde se¢im siirecine dahil olduklarini ve
bilgilerinin gizlilik prensibi gizlilik prensibi geregi sakli tutuldugunda hem fikirdir.
Ancak konu aciklik, tarafsizlik ve dogruluk ilkesine geldiginde yapilacak tek sey
firmalarin artik adil bir temin se¢im siireci sonucunda yine tarafsiz bir sekilde karar

verdiklerinin altin1 ¢izmeleridir.

Ilkay Balkan (2012) “Personel Seciminde Gériisme Siirecinin Adaylar Yoniinden
Degerlendirilmesine Iliskin Bir Calisma” isimli tezden de bu baglamda bahsetmekte
fayda goriilmektedir. Hatali goriisme siireci yasamis bireylere ulasabilmek adina anket
uygulanmistir. Hazirlanan soru formu bireylere gonderilmistir. Kartopu yontemi
uygulanmis ve internet ortami aracilifiyla form eline ulasan kisinin diger kisilere

iletmesi seklinde genisleyen bir oOrneklem olusmustur. Arastirmanin  amaci
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dogrultusunda elde edilen 30 adet 6rnek olayin 10 tanesinin degerlendirilmesi ve
incelenmesi uygun goriilmiistiir. Tiim 6rnek olaylar degerlendirildiginde karsilagilan
goriisme hatalarii su sekilde 6zetlemek miimkiindiir: Goriigmecilerin goriisme siirecini
planlanmamasi, adaym sec¢im siireci ile ilgili yeterli ve dogru bilgilendirilmemesi,
uygulanan test sonuglarinin ilaninda gizlilik ¢er¢evesinde hareket edilmemesi, adaya is
ve ¢alisma kosullart ile ilgili dogru bilgi verilmemesi, isi kabul eden adayin is taniminda
olmayan farkli bir isi yapmaya zorlanmasi, adaylarin 6zge¢mis ve bagvuru formlari
incelenmeden goriismeye davet edilmesi, goriismecinin istihdam baskisiyla hareket
etmesi, goriismecinin dnyargili davranmasi, adaylarin 6zel yasamlarina yonelik sorular

yoneltilmesi.

Yenibiris.com ve Kariyer.net sitelerinde yaymlanan is ilanlart Istanbul ili igin
incelenmis ve kesfedici aragtirma yontemi kullanilmistir. Arasgtirmanin bulgulari ise
kabaca su sekildedir: ¢alisma siiresine dayali ayrimcilik %62, Yasa dayali ayrimcilik
%12, engellilere yonelik ayrimeilik %12, cinsiyete dayali ayrimcilik %11, dig goriiniise
dayali ayrimecilik %3 olarak saptamistir. En ¢ok is ilan1 bulunan ii¢ sektorde de

ayrimcilik oranlari; bilisim %45, tekstil %37, saglik %18 seklindedir (Nur, 2012).

Ulucan Ozkul ve Ozdemir, “Calisan Hilelerinin Onlenmesinde Proaktif Yaklasimlar:
Kurumsal Isletmelerde insan Kaynaklari Yoneticileri Uzerine Nitel Bir Arastirma”
isimli, 2013 yilinda yayinlanan c¢alismalarinda nitel arastirma yoOntemini
kullanmislardir. Gerekli bilgilerin elde edilmesi amaciyla kurumsal isletmelerdeki insan
kaynaklar1 yoneticileriyle derinlemesine miilakat gerceklestirilmistir. Katilimcilar
Istanbul ve Bursa’da yer alan kurumsal isletmelerde en az 10 yil insan kaynaklari
yoneticisi olarak c¢alismis kisiler arasmndan secilmis 12 kisiden olusmaktadir. IK
yOneticileriyle goriismek iizere randevu alinmis ve goriisme oncesinde ¢alisan hileleri
ile ilgili kisa agiklamalar yapilmistir. Belirlenen amag¢ dogrultusunda 45- 60 dakika
siiren yliz yiize gorigsmeler yapilmistir. Yapilan goriismelerde yapilandirilmis miilakat
teknigi kullamilmistir. Katilimcilarin %92’°s1 sosyoloji, psikoloji, davranis bilimleri
lizerine bilgi sahibi olmanin gerekli oldugunu belirtmislerdir. Insan kaynaklari
yoneticileri kendi alanlarina 6zgii hile 6nleyici proaktif uygulamalar arasinda 6zge¢mis
arastirmalarinin  6nemini vurgulamislardir. Yoneticiler 6zgecmis arastirmalarinda

referans, adli sicil kaydi, diplomalarda noter tasdiki ve kisisel bor¢ kayitlarini
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incelediklerini belirtmiglerdir. Miilakata katilan yoneticilerin %42’ si 0zgegmis
arastirmasi yaptiklarini sdylemisglerdir. Katilimeilarin %75°1 ¢aligma hayatinda hile ile
karsilagsmistir ve bunun %33’1i de sahte diploma vakasiyla karsilasmistir. Katilimeilarin
%100’{iniin calistiklar1 isletmelerde hile risklerine iliskin bir komite veya ¢alisma grubu
bulunmaktadir. Yine %100’linlin ¢aligtiklar1 kurumlarda etik kodlar veya davranis

kodlarimin mevcut oldugu belirtilmistir.

Becerikli 2013 yilinda “Etik ve Insan Kaynaklar1 Iliskisinin Analizi” isimli nicel
arastirma yontemiyle bir ¢alisma yiiriitmiistiir. Oncelikle insan kaynaklar1 islevlerinde
uyulmasi gereken etik kurallar ile ilgili olarak kuramdan da faydalanilarak bir anket
formu hazirlanmistir. Bu arastirma Bursa ilinde tekstil alaninda faaliyet gosteren 5 6zel
sektor isletmesinde uygulanmistir. Isletmelerden toplanan anket formlarindan 1 tanesi
eksik oldugu i¢in analiz dig1 birakilarak toplam 65 adet anket formu degerlendirilmistir.
Insan kaynagini bulma ve se¢me siirecinin genel ortalama degeri 3,61 olarak
hesaplanmistir. Bu deger isletmelerde insan kaynagimi bulurken ve secerken etkin
uygulamalar yapildigini gostermektedir. Isletmelerin gercek amaclarina daha da
yakinlasmay1 saglamalar1 icin ¢alisanlarna ise girdikten sonrasinda vaat ettiklerini
yerine getirmeli, ise alim siirecinde biitiin adaylara esit davranmaldir. Is basvuru
sonuclarint olumlu ya da olumsuz adaylara bildirmeleri isletmelerin adaylar géziindeki
giivenilirligini arttiracaktir. “Isletmeler, insan kaynagini bulma ve se¢me siirecinde etige

uygun davranis sergilemezler” seklindeki hipotez reddedilmistir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde etik dis1 davraniglar sergileyen isletmeler oldugu
gibi sergilemeyen isletmelerin de oldugu gbéze carpmaktadir. Adaylarin da ise alim
siirecinde etik dis1 davraniglar sergiledigi saptanmistir. Yani, her iki tarafin da etik dis1
davranislar sergiledigi saptanmistir. Ise alim siirecindeki is etigi algisinin sadece adaylar
lizerinde degil calisanlar iizerinde de onemli etkileri oldugu saptanmistir. Is etigi ile
orglitsel baglilik ve duygusal baglilik arasindaki pozitif iliski is etiginin 6nemine vurgu
yapmaktadir. Ise alim siirecinde isletmeler ya da adaylar; etik dis1 davranis sergilesinler
ya da sergilemesinler is etiginin hem ise alim siirecindeki hem de ¢alisma yagsamindaki

yeri olduk¢a 6nemlidir.
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3.2. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Etik agidan en sorunlu iKY fonksiyonlarindan birisi ise alimdir. Ise uygun olmayan
insan kaynaginin secimi, isletme i¢inde yapilacak olan tiim harcamalarin bosa gitmesi
anlamma gelmektedir (Kavi ve Kocgak, 2011: 157). Aslinda yalnizca bir fonksiyon, bir
isletmedeki tiim siiregleri dolayli olarak ya da direkt etkilemektedir. Dolayisiyla etik
dis1 davraniglara fazlasiyla agik olan igse alim siireci isletmenin ¢alisma sistemini dahi
etkilemektedir. Hem IK c¢alisanlarmin hem de adaylarm “etik disi davramslar”

konusunda 6zenli davranmalar1 ve bilingli olmalar1 gerekmektedir.

Ise alim siirecinde pek ¢ok aday ve insan kaynaklari profesyoneli etik dis1 davranisa
maruz kalmaktadir. Bazilar1 bu durumdan rahatsiz olsa bile ige ihtiyaci oldugu i¢in bu
davraniglart gérmezden gelmektedir. Bazilar1 ise etik disi davranisa maruz kaldiginin
farkinda bile degildir. Insan kaynaklar1 profesyonelleri ise, kendileri hakkinda yanlis
bilgi veren adaylardan dolayi, ise alim siirecinde ¢ok daha temkinli davranmak
durumunda kalmaktadir. Bununla birlikte zaman zaman iist yonetim ya da isletme
disindan kisiler (niifuzlu kisiler, tamidiklar, vb.) ise alim siirecine miidahalede
bulunmaktadirlar. Bu da dogru kisinin ise alinmasina engel olmaktadir. Aslinda hem
adaylar hem de IK calisanlar “etik” baglaminda sorun yaratabilecek davranislar
sergilemektedir. Bu durum bireylere ve isletmelere oldugu gibi toplum yapisina da zarar

vermektedir.

Literatiirde insan kaynaklari uzmanlarimin ve yoneticilerinin sergiledigi etik dis1
davraniglara yonelik aragtirmalar mevcuttur. Calisan hilelerine veya aldatmacalarina
yonelik ¢aligmalar da bulunmasina ragmen “adaylarin” sergiledigi etik dis1 davraniglar
ele alan bir caligmaya rastlanmamistir. Bu baglamda hem uzmanlarin hem de adaylarin
sergiledigi etik dis1 davranislar incelenerek karsilagtirmali bir arastirma yapilmasi
amaclanmistir. Boylece etik dis1 davraniglari, cift yonli bir bakis acisiyla incelenmis

olacaktir.

Arastirmada adaylarin ve insan kaynaklar1 uzmanlarinin birbirlerine karsi sergiledigi
etik dis1 davramlar tespit etmek amaclanmustir. Bununla birlikte; adaylarda ve IK

calisanlarinda konu hakkinda farkindalik olusmasina katki saglanacaktir.
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3.3. Arastirma Siirecinin Tasarimi

Tezin bu boliimiinde oOnceki boliimlerde bahsedilmis olan teorik diisiinceler ve
arastirmalar esliginde, teoriyi genisletmek adina caligmada elde edilen verilerin
yorumlanmasinda kullanilan yontem ve bu yonteme bagli olarak kullanilacak
tekniklerden bahsedilecektir. Burada; arastirma sorularinin belirlenmesi, goriisiilecek
kisilerin belirlenmesi ve verilerin toplanmasi agamalar1 detaylandirilacaktir. Bu yiizden,

oncelikle sorularin hazirlanmasi1 agsamasindan bahsetmekte fayda vardir.
3.3.1. Arastirma Sorularimin Belirlenmesi

Yar1 yapilandirilmis miilakat formatina yer verilecek olan miilakat sorulari, arastirma
sorusunun kapsaminda etik dis1 davranislarla ilgili literatiir taramasindan ve daha once
yapilan arastirmalardan yola c¢ikarak hazirlanmistir. Hazirlanan sorular 2 insan
kaynaklart uzmani, 2 insan kaynaklari alaninda is arayan kisi ve 5 akademisyenden

alian geri bildirimler dogrultusunda giincellestirilmis ve diizenlenmistir.

Gortisiilenlerin cevaplarini detaylandirmadan ¢abuk bitirmeleri riskine karsi bazi sorular
elenmis, bazilar1 da birlestirilmistir. Bununla birlikte goriisiilen kisileri rahatsiz
edebilecegi diisiiniilen sorular etik kaygilardan dolay1 soru listesinden ¢ikartilmis ya da
degistirilmistir. Sonug olarak; IK profesyonelleri i¢in 15, adaylar i¢in 17 adet agik uglu
miilakat sorusu belirlenmistir. Ek olarak hazirlanan sorular “Sakarya Universitesi Etik

Kurulu”nun onayia sunulmustur ve onay alinmistir (EK. 6).
3.3.2. Goriisiilecek Kisilerin Belirlenmesi

Arastirmada, insan kaynaklar1 profesyonelleri ve adaylar olmak iizere iki farkli grupla
goriisiilmiistiir. iki grupta da arastirmanin sonuglarini etkileyebilecek, dnemli dzellikler
aranmaktadir. Bu yilizden iki grup i¢in de amagl 6rneklem uygun bulunmustur. Amacl
orneklemde arastirmacinin amacina en uygun birimler 6rnekleme dahil edilmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2017: 132). IK profesyoneli olarak, Sakarya’da faaliyet gdsteren
farkli isletmelerin insan kaynaklar1 departmaninda calisan kisiler ile goriilmiistiir.
Ozellikle calisan sayisinin fazla oldugu isletmelerde insan kaynaklari departmaninda
calisan kisiler insan kaynaklarinin farkli fonksiyonlarinda gorev almis olabiliyorlar veya
ise alim siirecine dahil olmayabiliyorlar dolayisiyla, goriisiilecek insan kaynaklar

profesyonellerinin belirlenmesindeki en 6nemli kistas ise alim siirecinde aktif olarak
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gorev aliyor olmasidir. Bu sekilde belirlenen IK profesyonellerinden 10 kisiyle

gorligiilmiistir.

Diger grup ise adaylardir. Sakarya’da is aramakta olan kisilerdir. Bu kisilerin gériigme
icin secilmesinde etkili olan nokta ise Sakarya’da is goriigmelerine gitmis olmalaridir.
Aktif olarak is aradigi halde hi¢ is goriismesine c¢agrilmamis, miilakata girmemis
adaylar da mevcuttur. Bu tarz adaylarin miilakat deneyimleri olmadigindan bu adaylarla
gorligiilmemistir. Bu kistaslar géz Oniinde bulundurularak 10 adayla miilakat

gerceklestirilmistir.

Aday ve insan kaynaklari profesyonelleri olarak belirlenen iki grupta 10’ar kisiyle
goriigiilmustlir. Boylece arastirmada toplam 20 kisi ile miilakat gergeklestirilmistir. Kisi
sayisinin 10’ar kiside birakilmasinin sebebi miilakat esnasinda yanitlarin birbirini tekrar

etmeye baslamasidir.
3.3.3. Verilerin Toplanmasi

Nitel aragtirmalarda, arastirmacinin kendisi veri toplama siirecinde aktif olarak
katilimcidir. Nitel arastirmalarda, veri toplama siirecinde yapilandirilmis formlarin
disina cikilabilmektedir ve nitel arastirmalar daha esnektir. Bu yilizden de verinin
arastirmact tarafindan toplanmasi gerekmektedir. Bu gereklilik arastirmaci ile
katilimecinin yiiz yiize olmasi gerekliligini dogurmaktadir. Bu durum katilimeilar igin
etik kaygilar1 da beraberinde getirmektedir. Katilimcilarin  kimlik bilgilerinin
saklanmasi konusunda, arastirmaci glivence vermelidir (Bas ve Akturan, 2017: 234).
Bunlara ek olarak verilerin kayit altina alinmasi sirasinda yonlendirmelerden ve
onyargilardan uzak durulmalidir ve verilerin gilivenirliligini azaltacak tutum ve

davraniglardan kaginmak arastirmacinin 6nemli gorevlerindendir (Dinger, 2013: 157).

Bu arastirmada da arastirmaci miilakatlar1 tamamen kisilerin rizasiyla gerceklestirmistir.
Gortismeden once katilimcilara arastirma ile ilgili gerekli agiklamalar yapilmistir ve
miilakatlarin her biri arastirmaci tarafindan yiliz ylize gerceklestirilmistir ve yari
yapilandirilmis miilakat teknigi ile birincil veri elde edilmistir. Katilimeilarin kimlik
bilgilerinin gizli tutulacaginin garantisi verilmistir ve ses kaydi yapilmadan once
katilimcilardan izin istenmistir. GOriigme sirasinda katilimcilart  yonlendirmekten

fazlasiyla kacinilmigtir. Gorlisme sonrasinda da her miilakat ayr1 ayr1 yaziya
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dokiilmistiir ve Word dosyasi olarak diizenlenmistir. Etik kaygilarla ilgili olusabilecek
sikintilara karst katilimcilarin ses kayitlart ve miilakat dokiimleri saklanmaktadir. Ek
olarak goristilen kisilere “Bilgilendirilmis Goniilli Onam Formu” incelemeleri igin
verilmistir, formu incelediklerine ve arastirmaya goniillii olarak katildiklarina dair
imzalart alinmistir. Onam formunda arastirmanin konusu, amaci, kapsami gibi
arastirmayla ilgili tiim detaylar verilmistir. Arastirma sonuglarini merak etmeleri
durumuna ya da konuyla ilgili herhangi bir sorun yasamalar1 durumuna karsin

arastirmacinin iletisim bilgileri paylagilmistir.

IK departmaninda ise alim yapan kisilerle yapilan gériismelerin en kisas1 24 dakika, en
uzunu 75 dakika siirmiistiir. 10 kisinin goriisme siirelerinin ortalamasi ise 39 dakikadir.
Adaylarla yapilan goriismelerin en kisa olan1 23 ve en uzunu 48 dakika siirmiistiir. Bu
goriismelerim ortalama siiresi ise 34,5 dakikadir. Goriisme siireleri arasindaki farkin
olduk¢a fazla oldugu goze carpmaktadir. Bu durumun goriisiilen kisilerin
deneyimlerinin  ve deneyimlerini aktarma bic¢imlerinin  farkli  olmasindan

kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.
3.4. Verilerin Analiz Yontemi

Nitel verilerin analizinde farkli yontemler bulunmaktadir. Bunun sebebi, nitel
arastirmada ¢Ozlimlemenin farkli tekniklerle yapilabilmesidir (Dinger, 2013: 143).
Icerik analizi baslarindan itibaren sosyal bilimlerde bir arastirma metodu olarak kabul
gormeye baslamistir. Bu gelismenin temelinde sosyal bilimlerin gelismesi yatmaktadir

(Cetin, 2016: 127). Bu arastirmada da igerik analizi yontemi kullanilmistir.

Icerik analizi, nitel materyali temel tutarliliklar1 ve anlamlar1 belirmek amaciyla,
herhangi bir nitel veri indirgeme ve anlamlandirma g¢abasi girisimlerini ifade etme
cabasidir. Aslinca en kisa ve basit haliyle icerik analizi metin i¢inde tekrar eden
temalarin veya kelimelerin metin iginde taranmasidir (Patton, 2014: 453). Igerik analizi
uygulamalari i¢in temalar, kategoriler ve kodlar belirlenmistir. Bu kodlar, bilgisayar

destekli nitel veri analizi programi olan MAXQDA programinda analiz edilmistir.
3.4.1. Verilerin Kodlanmasi

Icerik analizinde kodlama semasi iic farkli sekilde olusturulabilmektedir. lki

tiimevarimer yontemdir ve eger calisilan konuyla alakali dnceden az sayida calisma
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varsa veya var olan teorik bilgi yetersizse kullanilmaktadir. Ikinci segenek ise
tiimdengelimci yontemdir. Veriye bakilmadan 6nce kod semasi olusturulmaya baslanir.
Elde edilmis veri bu kod semasmna gore kodlanir. Son olarak da tiimdengelimci ve
tiimevarimer yontemlerin birlikte kullanilmasi s6z konusudur ve nitel igerik analizinde
siklikla kullanilmaktadir (Cetin, 2016: 131-132). Mevcut arastirmada da literatiirden ve
goriisiilen kisilerden saglanan veriler sayesinde hem tiimdengelimci hem de
tiimevarimer yaklasim benimsenmis ve uygulanmistir. Calismada kullanilan kodlari
olusturmak i¢in ¢Oziimleme Oncesi nitel veri seti 5 kez kesintisiz okunmustur.
Sonrasinda on giin kadar konuyla ilgilenilmemistir. Gegen siirenin ardindan tekrar 3 kez
kesintisiz okuma yapilmistir. Literatiir taramasindan elde edilen cergeveler
bulunmaktadir. Bu cergeveler, veriler toplanmadan Once alanyazina dayali bir 6n
kodlama listesi olusturulmustur. Verilerin kodlanmasina baslamadan Once belirlenen
kodlar yetersiz goriildiigiinden 3 kez daha ardisik okuma yapilmistir ve bu okumalarin
sonuglar1 da kodlara ve temalara eklenmistir. Verilerin kodlanmast siireci adaylar ve IK

profesyonelleri olarak iki ayr1 grup olarak, birbirinden bagimsiz sekilde ele alinmistir.
3.4.2. Temalan (Kategorileri) Belirleme

Yapilan okumalar ve ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikan kod ve kategoriler bu boliimde
belirtilecektir. Arastirma kapsaminda; literatiir taramasindan itibaren adaylar ve IK
profesyonelleri ayr1 ayr1 ele alinmistir. Dolayisiyla kodlar ve kategoriler de iki ayri
grupta ele alinmistir. IK profesyonelleri ile yapilan goriismeler ve arastirmalar sonucu

belirlenen kategoriler ve kodlar “Tablo 1" de sunulmustur.
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Tablo 1

Literatiir Taramas: ve IK Profesyonelleriyle Yapilan Gériismeler Sonucu Ortaya

Adaylarin Yanhs
Bilgi Vermesine
Yonelik Soylemler

Cikan Kodlar
Literatiir Kaynakh Veri Kaynakh
Askerlik (asker) Yasadigi Yer (ikamet)

Tecriibe (unvan, kidem, ¢alistig1
yer, isyeri bazinda ¢alisma siiresi)

Saglik Durumlar1 (6nceden gegirmis oldugu
hastaliklar, rapor)

Alinan Dereceler
(egitim, yabanci dil)

Yanli Referans Se¢imi (pozitif bildirim,
akraba, es-dost)

Sabika Kaydi (sug, madde kullanimi)

Hamilelik (dogum, siit izni)

Isten Cikis Sebepleri (kovulma, performans)

Kisilik/Kisilik Testleri
(analiz, yetkinlik, sabir)

Maas (licret)

Ayrimeilik
Soylemleri

Torpil (aile, tanidik, mevki)

Cinsiyet (kadn, erkek)

Hamilelik (dogum, siit izni)

Dini (giyim, dindarlik seviyesi)

Medeni Durum
(evlilik, sevgili, sdz/nigan)

Siyasi (siyasi)

Engellilik

Sendikal

Yas (yasli, geng, beden giicii)

Dis Goriiniis (giizellik, bakim)

Irk/Koken (memleket)

Ahlaki ve Hukuki

Ahlaki (6nyargi, vicdan, etik)

Soylemler Hukuki (yasal)
Orgiit Kiiltiirii (isletme, uyum, saygi)
Ust Yonetimin Miidahalesi
(patron, i goriismesi)
Disiplinsiz/ Uygun Olmayan Davraniglar
Calhisma (saygisizlik, kaytarma, diisiik performans)
Yasamyla Ilgili Maddi Konular (maas, zarar, ceza)
Soylemler

Stratejik Diigiinme (istikrar, imaj, rapor)

Adil Ucret (biitce, esitlik)

Kendine Rakip Gorme (egitim, tecriibe,
rekabet)
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Tablo 1’in Devami

Kendilerini Oven ifadeler (aday1 6nemseme,
isini iyl yapma)

Ovgii/ Yergi Diger IK’cilar1 Yeren Ifadeler (bekletmek,
Belirten ifadeler ayrimeilik)
Adaylar1 Yeren Ifadeler (sorumsuzluk,
torpil, yalan)

Kisisel Yargilardan/ Sezgilerden
Faydalanmak (sezgi, 6nyargi, i¢giidii)

Adaym Referans Olarak Belirtmedigi
Kisileri Aramak (eski isyeri, gercek bilgi)

ik V
Profesyonellerinin Adaylarl Bekletmek (l?nu.tmak, yogunluk)
Sergiledigi Etik Is Hakkinda Yanlis Bilgi Vermek (maas,
Dis1 Davramislar . ¢aligma sartlari)
Ise Alim Siireciyle Ilgili Yanlis Bilgi
Vermek (seffaflik, ige alim karari)
Adaylar1 Bos Yere Goriismeye Cagirmak
(CV havuzu, vakit kaybi)
Kisilik Ozellikleri (karakter, 6zgiiven)
Adaylan Etik Dis1 Ise Thtiyac1 Olmas1 (muhtaglik, ise alim
Davramslara Iten baskist)
Sebepler Issizlik Diizeyinin Fazla Olmasi (ekonomi,

yeni mezun)

Adaylarin yanhs bilgi vermesine yonelik soylemlerin 3 tanesi literatlir kaynakliyken
8 tanesi veri kaynaklidir. Tablo 1’de dikkat edilmesi gereken nokta literatiirde adaylarin
insan kaynaklar1 c¢alisanlarina yonelik ayrimciligi ile ilgili herhangi bir veriye
rastlanmamis olmasidir. Ancak IK profesyonelleriyle goriisiildiigiinde ise alim
siirecinde ayrimcilikla ilgili sdylemlerde bulunduklari Tablo 1’de goriilmektedir. Fakat
belirtilmesi gereken nokta sudur ki IK profesyonelleri ayrimcilik sdylemlerini
kendilerine yonelik degil adaylara yonelik belirtmislerdir. Hamilelikte ayrimcilik
yalnizca kadinlara yonelik gergeklesmektedir. Ahlaki ve hukuki séylemler de yine veri
kaynakli bir kategoridir. Calisma yasamiyla ilgili soylemlere baktigimizda timi veri
kaynakli olarak elde edilmistir. Ise alim siireci de calisma yasaminin bir parcasi
oldugundan ve ise alim siireci c¢alisma yasamini dogrudan etkilediginden c¢alisma
yasamiyla ilgili soylemlerin ortaya ¢iktigi diisiiniilmektedir. Ovgii ve yergi belirten
ifadeler de veri kaynaklhidir. Burada dikkat edilmesi gereken bir nokta vardir. 1K
profesyonelleri 6vgii belirten ifadeleri yalnizca kendileri i¢in kullanirken, yergi iceren
ifadeleri diger IK’cilar ve adaylar igin kullanmuglardir. IK profesyonellerinin
sergiledigi etik dis1 davramslarin icerigine bakilacak olursa; IK profesyonelleri bu

davranislarin bir kismimi kendilerinin yapmakta oldugunu, bir kisminin da bagka IK
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profesyonelleri tarafindan yapildigini belirtmislerdir. Adaylarin sergiledigi etik disi

davranislar da yine veri kaynakli elde edilmistir.

Adaylar ile yapilan goriigmeler ve aragtirmalar sonucu belirlenen kategoriler ve kodlar

da Tablo 2’de sunulmustur:

Tablo 2
Literatiir Taramasi ve Adaylarla Yapilan Goriismeler Sonucu Ortaya Cikan
Kodlar
Literatiir Kaynakh Veri Kaynakh
Torpil Ozel Hayat
(aile, tanidik, mevki) (sosyal yasam, kisisel bilgi)
Cinsiyet

(kadin, erkek)

Askerlik (askerlik donemi)

Hamilelik (dogum, izin)

Mezun Olunan Okul (seckin/belirli

Adaylarin Sergiledigi Etik
Dis1 Davranislarla Tigili
Soylemler

tiniversiteler)
Medeni Durum
(evlilik, sevgili, nisan/ s6z)
Dini (dini yonelimli giyim, ibadet)
Siyasi
Ayrimceilik Soylemleri (pafBiikumeij
Sendikal
Di1s Goriiniis
(giyim, bakim, hijyen, giizellik)
Irk/ Koken
(hemsehricilik, agi1z farkliliklari)
Cinsel Tercih
Sosyal Medya
(sosyal medya paylasimlari, siyasi,
dini)
Engellilik (devlet yaptirimlari)
Yas (yasl/ geng)
Ahlaki
Ahlaki ve Hukuki (6nyargi, vicdan, etik)
Soylemler Hukuki
(yasal)
Diger Adaylarin Ayagini
Kaydirmak

Is Gériismesine Gitmemek

Kendini Oldugundan Farkli
Gostermeye Caligsmak

Bagvuru Yaptigi Isi/ Isyerini
Bilmemek

Torpil (ise girmek, mecburiyet)
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Tablo 2°nin Devamu

Ust Yonetimin
Miidahalesi

IK’c1ya Miidahale Etmek (isveren,
miidiir)

IK’c1y1 Etik Dis1 Davranisa itmek
(igsveren baskisi)

ik’cinin Davramssal
Hatalan

Caligma Sartlar1 Hakkinda Yanlig
Bilgi Vermek (maas, is tanimi)

~IK” cinin Adayla Yakinlasmak
Istemesi (isyeri disinda goriismek,
rahatsiz etmek)

Gereksiz Bilgilerin Istenmesi
(ailenin kimlik/meslek bilgileri,
yabanci dil)

IK’ cinin Kisisel Davranmasi (ruh
hali, 6nyarg1)

Saygisizlik/ Kiigiik Gorme
(asagilama, kot hissettirmek)

Adaymn Referans Olarak
Belirtmedigi Kisilerin Aranmasi
(eski igyeri, tanidik)

Bekletmek (bahane, saygisizlik)

Gereksiz Konugmalar (isletme
tanitimi)

Bos Yere Goriismeye Cagirmak
(randevu, 6zgegmis, pazarlama)

Aday Havuzunu Doldurmak igin
Gortismeye Cagirmak (ihtiyag,
havuz)

Aday Uzerinde Baski Olusturmak
(acik aramak, demoralize etmek)

Siirecle Ilgili Bilgilendirme
Yapmamak/ Yanlig Bilgilendirme
Yapmak (bekletmek, haber/ cevap

vermek)

Aday1 Rakip Olarak Gérmek
(egitim, tecriibe)

Bilgilerin Bagkasiyla Paylasiimasi
(6zel hayat, iigtincii kisiler)

Is lanlarryla Ilgili S6ylemler
(tecriibe, yabanci dil, aranilan
ozellikler)

Kurumsallikla flgili
Soylemler

Kurumsal (profesyonel, plaza
calisani)

Kurumsal Olmayan (patron, kii¢iik,
aile)

Egitim/ Bilgi Yetersizligi
Ile Ilgili Soylemler

Adaylarin Etik D11 Davranislart
Bilmemesi (normal karsilamak,
bilmemek)

IK’cinin Egitim Eksikligi
(psikolojik egitimler, mezun olunan
boliim)
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Ayrimcilik soylemleri, Tablo 2’de goriildiigii gibi “6zel hayat” ve “mezun olunan
okul” ile ilgili olanlarin disinda ayrimcilik sdylemlerinin tiimii literatiir kaynaklidir ve
bu noktada, adaylarin sergiledigi etik dis1 davramiglara yonelik sdylemlerden
farklilastig1 soylenebilmektedir. Ahlaki ve hukuki séylemler IK profesyonelleri ile
yapilan goriismelerin sonucu gibi veri kaynaklidir. Adaylarin sergiledigi etik dis1
davramislara yonelik sdylemlerin tiimii veri kaynaklidir. Burada dikkat edilmesi
gereken bir nokta bulunmaktadir “torpil” kavrami hem ayrimcilik séylemleri hem de
adaylarin sergiledigi etik dis1 davraniglara yonelik sdylemlerde bulunmaktadir ve
aslinda daha miilakat sirasinda 6nemli bir konuya vurgu yapmaktadir. Adaylar torpilin
bir ayrimeilik tiirii oldugunu belirtmislerdir. Ancak goriisiilen birgok aday da ise girmek
icin torpili kullandigini belirtmistir. Bu yiizden torpil kavrami iki kodun da altinda ayri
ayr1 konumlandirilmigtir. Ust yonetimin miidahalesi yine veri kaynakli yani agik
kodlama (open coding) yoluyla elde edilmistir. Tabloda goriilecegi iizere IK’cinin
davramgsal hatalar1 ve kurumsallikla ilgili soylemler de veri kaynaklidir. Son olarak

egitim/bilgi yetersizligi ile ilgili soylemler de tabloda belirtilmistir.
3.4.3. Veriyi Orgiitleme

Kodlarin ve temalarin belirlenmesinden sonra bilgisayar destekli nitel veri analizi
kismina gegilmistir. Bu agamada kullanilacak olan program “MAXQDA” dir. Program
sayesinde verinin kontrol altinda tutulmasi oldukga kolaylasmistir. Ayrica bu siirecte de
kullanilan kod, kavram ve temalarin siirekli olarak gbzden ge¢irilmesi, glincellenmesi
ve ¢ozlimleme i¢in en uygun sekle ulasmasi saglanmistir. Programa veriler girilmeye
basladiktan sonra da yeni kodlar ve temalar eklenmistir. Béylece Tablo 1 ve Tablo 2’de
goriilen sekilde son halini almistir. Burada dikkat edilmesi gereken bir nokta
bulunmaktadir. Adaylar ve IK profesyonelleri olarak iki ayr1 grup iizerinde yiiriitiilen
aragtirmada tiim sathalarda oldugu gibi veriyi orgiitleme kisminda da islemlerin tiimii

ayr1 ayri, birbirinden bagimsiz olarak gerceklestirilmistir.

Veriyi Orgiitleme seklinden bahsedildikten sonra kullanilan programin da kisa bir
tanimin1 yapmakta fayda goriilmektedir. MAXQDA nitel ve karma yontem arastirmasi
icin kullanilan bir yazilim paketidir. Verilerin toparlanmasina, diizenlenmesine, analiz

edilmesine ve gorsellestirilmesine yardimci  olmaktadir (www.maxqda.com,

08.04.2019)
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3.5. Arastirmanin Kisitlari

Aragtirmanin en Onemli kisitlarindan biri, kisilerin goriismeye vakit ayirmak
istememesidir. Giinliikk yogunluklarindan dolayr ve kendilerine bir faydasiin
olmayacagini diislindiiklerinden miilakat yapilacak kisilere ulasmak zor olmustur. Ek
olarak kisiler etik dis1 davranislar konusunun sakincali olabilecegini diisiindiiklerinden
goriismek istememislerdir. Bu, karsilagtirmali bir arastirmadir. Bu durum goriisiilecek

kisi sayisin1 artirmis ve miilakat siirecinin uzun olmasina sebep olmustur.

IK uzmanlar1 ayn1 zamanda bir isletmeyi de temsil ettiklerini diisiindiiklerinden ve alana
iliskin diizenlemeleri bildiklerinden ¢ok daha temkinli cevaplar vermislerdir. Adaylarda
ise etik dis1 davraniglarin kapsamiyla ilgili yeterli bilgiye sahip olmayan kisiler
bulunmaktadir; bu da goriisme sirasinda miilakat sorularmin birkag kez daha

sorulmasina ve agiklamasina sebep olmustur.

Gortsiilenlerin soru sayisini 6grenmeleri durumunda miilakat talebini reddetmeleri veya
cevaplarin1 detaylandirmadan cabuk bitirmeleri riskine karsi bazi sorular elenmis,
bazilar1 da birlestirilmistir. Bu da aragtirma siirecinden kaynaklanan bir kisit olarak

goriilebilmektedir.

Tek bir durum veya ¢ok kii¢iik bir 6rneklemden genelleme yapilamamaktadir ancak bu,
onlardan bir seyler 6grenilebilecegi ger¢egini degistirmemektedir (Patton, 2014:46). Bu
arastirmanin ~ Ornekleminin de smirli  olmast nedeniyle genelleme imkani
bulunmamaktadir. Ancak genelleme yapilamamasi nitel arastirmalarin dogasindan

kaynaklanmaktadir.
3.6. Gegerlik ve Giivenirlik

Nitel arastirmalarda gegerlik ve giivenirligin bulunmasi, uygulamanin etik bir bicimde
uygulanmasini gerektirmektedir. Arastirmanin kuram ya da uygulama iizerinde etkili
olabilmesi i¢in tiim slire¢c Ozenle tasarlanip uygulanmalidir ve okuyuculara,
uygulayicilara ve diger arastirmacilara dogru ve hakli goriinecek kavrayislar ve sonuglar
sunulmasi1 gerekmektedir. Gegerlik ve gilivenirlik konusuna; kavramsal cergevenin
olusturulmasindan bulgularin sunulmasina kadar tiim arastirmada dikkat edilmesi

gerekmektedir. Bir caligmayr giivenilir yapan sey arastirmacinin c¢aligmayr dikkatli
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tasarlamast ve ilgili bilim toplulugu tarafindan gelistirilip kabul edilmis standartlar

uygulamasidir (Merriam, 2013: 199-200).

Nitel arastirmada arastirmacinin esnek olabilmesi gegerlik konusunda olduk¢a 6nemli
bir art1 saglamaktadir. Arastirmaci, arastirma siirecinde gerek duyarsa; yeni stratejilere
basvurabilmekte, goriismeye yeni sorular ekleyebilmekte, elde ettigi verileri
dogrulamak amaciyla yeni stratejilere bagvurabilmektedir. Aragtirma alanina yakinlik,
yiiz yiize gorlismeler yoluyla detayli ve derinlemesine bilgi toplama, uzun siireli bilgi
toplama ve elde edilen bulgularin dogrulanmasi amaciyla alana geri gidebilme ve ek
bilgi toplama imkaninin olmasi nitel arastirma yontemlerinde gegerligi saglayan onemli
ozelliklerdendir. Toplanan verilerin, ayrintili olarak rapor edilmesi ve arastirmacinin
sonuclara nasil ulastigini belirtmesi nitel aragtirmada gecerligin 6nemli dlgiitlerindendir.
Giivenlik konusundaysa arastirmacinin alabilecegi en 6nemli 6nlem; arastirmanin temel
asamalarindan siiregteki konumuna ve yaklasimina kadar acik ve detayli bilgi vermektir.
Arastirma esnasinda atilan adimlar1 detayli bir sekilde rapor edilirse arastirmaci elde
ettigi sonuglarin, topladigr verilere bagli oldugunu ve kendi varsayimlarinin veya
Onyargilarinin sonuglarin1 etkilemedigini kanitlamig olacaktir (Yildirrm ve Simsek,
2016: 270, 275).

Bu arastirmada da kavramsal ¢er¢evenin olusturulmasindan verilerin sunulmasina kadar
tiim arastirmada gegerlik ve giivenirlik hususlarina dikkat edilmistir. Arastirmanin tiimi

boyunca yapilanlar detaylica aktarilmistir ve bu siiregte oldukga seffaf davranilmistir.
3.7. Arastirmanin Bulgular:

Aragtirmanin bulgulari iki asamada ele alinacaktir. [lk asamada IK profesyonellerinin ve
adaylarmn demografik bilgileri paylasilacak ve ele almacaktir. ikinci asamada ise aday
ve 1K profesyonellerinin miilakat sorularma verdikleri yanitlar ve kodlar agisindan

analizi yapilacaktir.

Gortisiilen kisilerden oncelikle yas, egitim durumu, ¢alisma siireleri, is arama siireleri

gibi bilgiler istenmistir. Bunlar demografik bulgular baslig: altinda incelenecektir.
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3.7.1. Demografik Bulgular

Aragtirma kapsaminda goriistiiglimiiz insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlarinin

demografik bilgileri su sekildedir:

Tablo 3
IK Profesyonellerinin Demografik Bilgileri
Bulundugu ..

iK Cinsiyet | Yas Egitim Bulundugu | Pozisyonda ”iilg'(i)ilifel: Miilakat

Cahsam Durumu Pozisyon Cahsma Siiresi
Siiresi
K1 Kadm | 37 (I;'Zi‘rrr‘; ) Midir | 2Yi6Ay | 15vid | 39dk
Lisans
K2 Kadin 30 (Bilgisayar Uzman 2 Y1l 2 Y1l 31 dk
Miihendisligi)

K3 Erkek | 33 Y(“;‘Zflk 3;;3;15 Miidiir 4vil 1yl | 28dk

K4 Kadn | 26 | Lisans(KY) | Sorumlu | 1Yid6Ay | | X;} 6 | 754k

K5 Erkek | 47 (I';I'Z?;Z ) Miidiir 8 il 2wyl | 24dk

K6 Erkek | 34 (I';I'Z?;Z ) Miidiir 1 vil oyil | 36dk

K7 Kadm | 35 (I';l'zzi‘; : Miidiir 3vil Byl | 52dk

Lisans Uzman
K8 Kadin 30 (isletme) Yardimeist 1Yil 1Yil 25 dk
K9 Erkek | 32 (II;E?IT; : Yénetici 2 vil 10yl | 46dk
Lise
K10 Kadn 36 (Ticaret Miidiir 1 Y1l 20 Y1l 33 dk
Meslek)

IK profesyonelleriyle yapilan miilakatlar kapsaminda 6 kadin 4 erkek ile goriisiilmiistiir.
[K’cilarm yas ortalamasi 34°tiir. 1 Lise, 1 Yiiksek Lisans, 8 Lisans mezunu
bulunmaktadir. Goriislilenlerden 6’s1 miidiir olarak gorev yapmaktadir ve yonetici,
uzman, uzman yardimcist ve sorumlu pozisyonlarinda da birer kisi bulunmaktadir.
[K’cilarm bulunduklari pozisyonda galisma siireleri ortalama 2 yil 6 aydir. Toplam
insan kaynaklar1 tecriibeleri ise 10 yil 5 aydir. Goriismeler de ortalama 39 dakika

surmustir.

Arastirma kapsaminda goriigiilen insan kaynaklar1 alaninda is arayan Kkisilerin

demografik bilgileri su sekildedir:

77




. . Tablo 4
IK Alaninda Is Arayan Kisilerin Demografik Bilgileri

. . Toplam | Gidilen is .
Aday | Cinsiyet Yas Egitim Toplzlm l? is Arama | Gériismesi Ml.l.lakflt
Durumu Tecriibesi . Siiresi
Siiresi Sayisi
Al Erkek 27 Lisans (IKY) 1Yil6 Ay 4 Y1 25 47 dk
A2 Kadin 26 | Lisans (Isletme) Yok 6 Ay 2 32 dk
Lisans (Halkla
A3 Erkek 31 Hiskiles) 6 Yil 9 Ay 8 24 dk
A4 | Kadn | 27 | Lisans(iKY) | 10Ay ! X‘)} ! 13 35 dk
A5 Kadm 25 | Lisans (SBUL) 2 Yil 5 Ay 4 29 dk
Lisans
A6 Erkek 27 (Endiistri Yok 2 Y1l 17 43 dk
Miihendisligi)
A7 | Kadm | 28 | YikseklLisans ) o 6 Y1l 6 39 dk
(Yon. Org.)
. : 1Yi6
A8 Kadin 23 Lisans (IKY) Yok Ay 4 23 dk
A9 | Erkek | 33 | YikseklLisans ), o 1Yl 7 25 dk
(Yon. Org.)
A10 | Kadm 27 | Lisans (CEKO) | 1Yil8 Ay 1 Y1l 30 48 dk

Gortisiilen kadin adaylarin sayist 6, erkek adaylarin sayist 4’tiir. Bu kisilerin yas
ortalamalari, 27, 4’tir ve 2 kisi yiiksek lisans mezunuyken geri kalanlar lisans
mezunudur. Adaylarin ortalama is tecriibesi 1 yil 6 ayken ortalama is arama siireleri 1
yil 8 aydir. Adaylar ortalama 11 kez is goriismelerine gitmislerdir. Adaylarla
gerceklestirilen yart yapilandirilmis miilakatlarin ortalama siiresi 34 dakika olarak

saptanmistir.

Her iki gruptan elde edilen bilgiler belirtildigine gore bu gruplar arasinda bir kiyas
yapmakta fayda goriilmektedir. Oncelikle her iki grupta da kadim-erkek gériisiilen sayis1
esit tutulmaya calisilmasina ragmen bu tam olarak saglanamamistir. Bunun en 6nemli
sebeplerinden birisi insan kaynaklari yonetiminin kadinlara daha uygun bir meslek
oldugu algisinin  bulunmasidir. Bu, insan kaynaklar1 yoOnetimi egitimi veren
boliimlerdeki kadin-erkek oOgrenci sayisina bakarak da soylenebilmektedir. Her iki
gruptan da 6 kadin 4 erkekle gériisiilmiistiir. Yas ortalamalarma baktigimizdaysa 1K
profesyonellerinin yas ortalamalarinin 7 yas fazla oldugu goriilmektedir. Egitim
durumlart  incelendiginde, is arayan Kisilerin egitim ortalamalarinin 1K
profesyonellerinin egitim ortalamalarindan daha yiiksek oldugu goriilebilmektedir. Is
tecriibeleri konusunda ise IK profesyonelleri ile adaylar arasinda yaklasik 9 yillik bir

fark oldugu goze carpmaktadir. Demografik verilerden sonra, uzun okumalar ve
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caligmalar sonucunda elde edilen kod ve kategoriler bilgisayar destekli veri analiz

programina aktarilmistir. Bu sayede elde edilen veriler detaylandirilacaktir.
3.7.2. IK Profesyonelleriyle Yapilan Goriismeler Sonucu Elde Edilen Veriler

Analiz siireci ¢ergevesinde 7 kategori ortaya ¢ikmistir. Bunlar sirasiyla incelenecektir.
Oncelikle, ise alimda etik dis1 davrams denildiginde akla ilk gelen ve dolayli ya da
dolaysiz olarak bir¢ok adayin maruz kaldigi ayrimcilik konusu incelenecektir. Burada
dikkat edilmesi gereken nokta ayrimciliga maruz kalan kisilerin adaylar oldugudur.
Aslinda 1K profesyonelleri de bu ayrimcilik tiirlerine maruz kalabilmektedir ancak

goriisiilen kisiler onunla ilgili herhangi bir sdylemde bulunmamislardir.

IK profesyonelleriyle yapilan gériismelerde adaylarm maruz kaldigi ayrimeilik tiirleri
belirlenmistir. Burada belirtilen ayrimcilik tiirlerini, IK profesyonellerinin bir kismi
kendilerinin yaptiklarin1  belirtmislerdir. Bir kismi ise ayrimciligm; diger IK
profesyonelleri veya isletmeciler tarafindan yapildigini belirtmislerdir. Bunlarin kod

dagilimi Grafik 1’ de gosterilmektedir.

AYRIMCILIK SOYLEMLERI

TORPIL (AILE, TANIDIK, MEVK]) [
cinsiver |G
DIS GORUNUS
mEDENI DURUM [ .
oini [
IRK/KOKEN [ —
sivasi [ NNEGCG
vas [
enceLLi D

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Grafik 1: Ayrimcilik Séylemleri Kod Dagilimlari Grafigi

Grafik incelendiginde “torpil” soOyleminin, ayrimcilik temasindaki yogunlugu
olusturdugu goriilmektedir. Onun devaminda ise en fazla yogunlugu cinsiyet kodu
gostermektedir. Dis goriiniis, medeni durum ve dini ayrimcilik kodlar da {igiincii sirada
bulunmaktadirlar. Dini ayrimcilik kodu burada farkli bir dini inaniga sahip olmak
anlaminda degildir. Kisilerin dindarlik seviyesi veya dini yasayis sekilleriyle alakalidir.

Bu kodlarla ilgili séylemlerin bazilar1 su sekildedir:
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K3: Obiir tiirlii adaylar da zaten CV’sinde yaziyor ve o kanal aracihigiyla geliyor “Ben
falancayr taniyorum su baskani taniyorum, su vekili taniyorum, suradaki patronu
tantyorum, suradaki ifadeleri zaten CV’de yaziyordur. Onu 6zellikle biiylik puntolarla
referans olarak yazarlar. Sakarya’daki 7-8 milletvekilinin tamamuyla ilgili en az 50 tane
referans CV’si elimde var. Vekilleri belki arasak simdi higbirisi o isimleri bilmiyor bile.
Torpil maalesef Tiirkiye’de var olan bir gercek ve kurumsal olarak ¢oziilmedigi siirece

sikint1 var.

K7: Siyasi tanidiklarini da araya sokanlar oluyor Sakarya’dan bahsediyoruz. Benim kag
tane polis amcam oldu Emniyet Miidiirii abim oldu, Belediye Bagskanlariyla arkadas
olduk hepsinin isimleri var milletvekilleri Adapazari’ndan ... Hanimdi onun sekreteri
birkag¢ kez aradi. Bir de kurumsal bir yerde ¢alistyorsaniz ise alimda belli kriterleriniz
var ve onlarin ¢izgilerini asmiyorsaniz daha onceki firmamda dyleydi mesela meslek
lisesi mezunu olmayani1 almiyorduk ama ne yapiyor mesela simdi ariyor “Bu benim

yegenim” e ne yapalim ama meslek lisesi mezunu degil.

K4: Kadin aday zaten istemiyor. Toplasan 3-5 tane bayan calisan ancak var ama satisa
da bayan aday aliniyor ilan hem erkek hem bayan olarak agiliyor ama sadece erkek aday
almiyor. Kadin evleniyor gidiyor, hamile kaliyor gidiyor onlarin basma dert oluyor

diistincesiyle istemiyorlar.

K8: Benim daha 6nce calistigim yerde kapali olan kadinlar ise alinmiyordu ciinkii is
icin yurt disina ¢ikilmast gerekebiliyordu ama kapali kadinlarin bdyle bir durum
oldugunda esinin izin vermeyecegini diisiinerekten onu bastan almamayi tercih
ediyorduk. Ciinkii kapali bayanlarin esleri genellikle dindar adamlar oluyor. O adamin
kadin1 yurt disina gondermeyecegi belli bir sey. Kiz geliyor goriismeye normalde
actkmis evlendigi i¢in kapanmis e sen normalde agiksan ve esin icin kapandiysan yurt

disina da evlendigin i¢in gidemezsin zaten.

K3’lin ifadesinde adaylarin ise girebilmek i¢in torpil yoluna basvurduklar1 dile
getirilmistir. Referans olarak da devlet islerinde mevki sahibi insanlar1 yazdiklar
belirtilmistir ancak referans olarak yazilan bu kisilerin aslinda hi¢ tanimadiklarini
sOylemektedir. K7 nin ifadelerinde de yine torpil bulunmaktadir. Torpil i¢in araya giren

kisi siyasi kanallar1 ya da makamim kullandig1 i¢in siyasi ayrimcilik da bulunmus
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olmaktadir. K3’iin ifadelerinden farkli olarak K7°de IK profesyoneli iizerinde baski

kuruldugu da anlasilmaktadir.

K4’tin sdyleminde cinsiyet ayrimciligt agikga goriilmektedir. Verdikleri ilanlarda bunu
acikca belirtmemelerine ragmen uygulamada cinsiyet ayrimcilifi bulunmaktadir.
Kadinlar evlenip ya da hamile kalip isten ayrilmasi riskine karsi ise alinmamaktadir.
K8’in sdyleminde cinsiyet ayrimciligl, dini ayrimcilik, dis goriiniise dayali ayrimcilik

ve ek olarak onyargi1 igceren ifadeler bulunmaktadir.

Belirtilen ifadelere bakildiginda IK profesyonelleri ise alimda ayrimcihiga karsit
sOylemlerde bulunmuslardir. Ancak K8 yaptigi ayrimciligi hakli gérmekte ayni
zamanda da onyargili bir tutum sergilemektedir. Orneklendirilen ayrimcilik tiirleri
disinda yasa dayali ayrimcilik, engellilere yonelik ayrimcilik ve irk/kdken ayrimciligr da
grafikte yer almaktadir. Ayrimcilik tiirlerinin higbiri kabul edilemez ve hepsi etik
disidir.

Goriismeler sirasinda IK profesyonelleri, etik dis1 davranislarin diger IK profesyonelleri
tarafindan sergilendigini belirtmislerdir ancak kendi yaptiklart etik dis1 davraniglarla
ilgili olarak da soylemlerde bulunmuslardir. Grafik 2°de bunlar su sekilde

gosterilmektedir:

IKCILARIN SERGILEDIGI ETiK DISI DAVRANISLAR

ADAYIN REFERANS OLARAK BELIRTMEDIGI YERLERDEN BILGI ALMAK
ADAYLARI BEKLETMEK

ISE ALIM SURECIYLE ILGILIi YANLIS BILGI VERMEK

ADAYI BOS YERE GORUSMEYE CAGIRMAK

IS HAKKINDA YANLIS BiLGi VERMEK
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Grafik 2: IK Profesyonellerinin Sergiledigi Etik Dis1 Davranislar Kod Dagilimlari
Grafigi

Grafik 2’de goriildiigii tlizere kisisel yargilardan veya sezgilerden faydalanmak
IK’cilarin en ¢ok sergiledigi etik dist davranistir ve oransal degeri digerlerinin iki

katindan dahi fazladir. Bu konuyla ilgili 6zellikle belirtilmesi gereken nokta da



IK’cilarm ¢ogu bu davranisi kendilerinin yaptigii belirtmesi ve bunda bir sakinca
gorememeleridir. Akabinde adayin referans olarak belirtmedigi yerlerden bilgi almak ve

adaylar1 bekletmek gelmektedir. Bunlarla ilgili baz1 séylemler su sekildedir:

K9: Kisi heyecanli, isi almak istiyor, diger adaylarin oniline ge¢mek istiyor ama tabi
masanin bu tarafinda bizler de dedigim gibi 15.000- 20.000 is goriismesi maalesef
yapmamamiz lazim ama ilk birka¢ dakikada karar1 veriyoruz. Sezgilerimize
giiveniyoruz, yapmamamiz lazim bu da etik disi belki de ama bu iste 6grenilmis
deneyim en degerli deneyimdir dolayisiyla burada c¢ok da karsindakini c¢ok da
kandirmaya caligmanin bir anlami1 yok bunu anlatamiyoruz biz de ogrencilere, yeni

mezunlara.

K6: Soyutlayabiliyorsun artik etik dis1 davranan insanlar1 ki referans arastirmalar1 da
olsun ben Sakarya bdlgesi i¢in konusacagim Sakarya’da calisiyoruz ve Sakaryaliyim
burasi sehir olarak ¢ok biiylik olmadigi icin herkes birbirini taniyabiliyor. Burada kisiyi
tercih edebileceginiz zaman bir referans arastirmasinda karakteri, kisiligi kesinlikle
hemen ulagabileceginiz bir muhittesiniz ve Organize Sanayi 3 tane burada var. Ben bu
isi 12 yildir yaptigim zaman her organize sanayide kesin 10-12 tane isletmeyi
tantyabiliyorum oradan hi¢ yakin birisini bulamazsak o isletmelerden birisini aradigimiz
zaman muhakkak calistig1 firmalar oluyor ¢ilinkii bu arkadaslarin bilgilerine buradan ¢ok

rahat ulasabiliyorsun.

K4: Bazen o kadar yogunluk oluyor ki adaylar1 disarda unutabiliyoruz ki yarim saat bir
saat bile disarida beklettigimiz adaylar oluyor. Yine zaman sikintisindan kaynaklanan
bir sorun olarak ki bunu 6zellikle yoneticim yapiyor adaylar1 rahatlatmadan miilakata

aliyor direk can alic1 sorulara gegiyor.

K4: Soyle oluyor biz eleman alacagimiz zaman kariyerden bir siirli ilana basvuru
aliyoruz bu elemanlar geliyor mesela bazilarini torpille aliyorlar ya digerlerini sadece
cagirmak i¢in ¢agirdigimiz oluyor bu benim zoruma gidiyor mesela ben bin kisiyle
goriismek zorunda kaliyorum. Patronum belirlemis kisiyi ama CV havuzu dolsun diyor
mesela o adaylar geliyorlar ariyorlar beni gecistiriyorum ben de mecburen yapiyorum
bunu ¢ilinkii insanlarin hayallerini kirmak... Ben ger¢ekten liziiliiyorum c¢iinkii uzak

yerden gelenlerin ise alinmayacagi belli ona ragmen is goriismesine ¢agiriyoruz. Ben
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bazen patronuma adaylart cagirdigimi sdyleyip goriismeye cagirmiyorum ¢iinki

biliyorum ise alinmayacagini uzak yerde yasiyor ve maas beklentisini yiiksek yazmus.

IK profesyonellerinin sdyledikleri incelendiginde K9 kodlu kisi, etik dis1 olabilecegini
diisiindiigii halde sezgilerinden faydalandigini belirtmektedir. Bunun sebebini de
zamanmin kisitli olmasi olarak belirtmistir. K6 kodlu IK’c1 ise adaylarin referans olarak
belirtmedigi kisileri arayip bilgi aldigimi belirtiyor ve bu etik disi bir davranistir.
Adaylar kendileri hakkinda negatif seyler sdyleyecek kisileri referans olarak

belirtmezler ancak bu, IK profesyonellerinin yaptig1 davranisi hakli kilmamaktadir.

K4, zaten doldurulmus bir pozisyon i¢in adaylar1 goriismeye cagirdiklarint ve CV
havuzu dolsun diye bunu yaptiklarinit belirtmektedir. Yine burada da torpil sdylemi
bulunmaktadir. Ancak burada, digerlerinden farkli olarak IK’ci iist ydnetimin
miidahalesine maruz kalmaktadir ve bu etik dis1 davranislar isteyerek yapmamaktadir
ki bu durumdan {iziintii duymaktadir. Baz1 iK’cilarin etik dis1 davranislar1 sergileme
sebebinin iist yonetim olmasi da 6nemli bir kriter olarak goriilmektedir. IK’cilarm
sdylemleriyle &rneklendirilen sdylemler disinda IK’cilar “is hakkinda yanlis bilgi
vermek” ile ilgili ifadeler kullanmiglardir. Burada 6zellikle is ilanlarinda pozisyonlarin
sigirildigi, isletmenin ¢ok daha kurumsal gosterildigi durumlar bulunmaktadir. Aslinda
“personel” pozisyonu i¢in acilan bir ilanda “miidiir” yazilmasi1 buna Ornek olarak
gosterilebilmektedir. s ilanlarmin yaninda ise alim siireciyle ilgili yanlis bilgilendirme
yapan IK profesyonelleri de bulunmaktadir. Tamamlanmis ise alim siiregleri igin

adaylara geri bildirim yapmamak buna 6rnek teskil edebilecek bir durumdur.

Ise alim siireci, adaylar agisindan c¢alisma yasamina gegmek igin bir basamaktir ve IK
profesyonelleri c¢alisma yasaminin igindedirler. IK profesyonelleri adaylari kendi
calisma alanlarina dahil etmektedirler bu durumda ¢alisma yasamiyla ilgili soylemlerde
bulunmalar1 kagimilmaz olmustur. Gériisiilen IK profesyonellerinin ¢alisma yasamiyla

ilgili sdylemleri su sekildedir:
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CALISMA YASAMIYLA iLGiLi SOYLEMLER

STRATEJIK DUSUNME

UST YONETIMIN MUDAHALESI
DISIPLINSIZ/UYGUN OLMAYAN DAVRANISLAR
ORGUT KULTURD

MADDI KONULAR

ADIL UCRET

KENDINE RAKIP GORME

(=1
-
ro
w
Y
v
=)}
~
0

Grafik 3: Calisma Yasamyla Ilgili Séylemler Kod Dagilimlar1 Grafigi

Calisma yasamiyla ilgili sOylemler temasina bakildiginda stratejik diistinme kodu en
yiiksek kod olarak karsimiza cikmaktadir. Stratejik diisiinmenin belirleyici 6zelligi
isletme i¢in uzun vadeli ve kapsamli sdylemlerdir. Stratejik diisiinme kodu ile ilgili
saptamalar yapilirken bu kriterler gdz 6niinde bulundurulmustur. Ust ydnetimin
miidahalesi kodu ise ikinci sirada yer alarak IK profesyonellerinin islerinde yasadiklart
zorluklart ve yine bu cercevede, sayginliklarindaki azalmayr betimlemektedir.
Hepsinden 6te bazi IK profesyonelleri, iist yonetim tarafindan etik dis1 davranmaya
mecbur kilindigini ifade etmislerdir. Disiplinsiz/uygun olmayan davranislar ¢alisanlarin
isyerinde ya da calisma saatlerinde yapmamasi gereken davranislarda bulunma

durumunu temsil etmektedir. Calisma yasamiyla ilgili s6ylemlerin bazilari su sekildedir:

K7: “Benim ekibimde kimler var? Ahmet var, Mehmet var ka¢ yaslarindalar? Ne kadar
maas aliyorlar? Kidemleri ne? Mezuniyetleri ne? Yetkinlikleri ne?” Bu takima alacagim
kisi bunlarin iizerine mi gelecek bunlarla ayn1 i1 mi yapacak? Ayni isi yapacaksa
bunlardan daha iistiin yetenekleri olan biri olmamali ¢iinkii oldugunda yarin 6biir giin
kariyer hedefi hedeflendiginde yetkinligi daha fazla olan kisinin orda yiikselecegini

bildigi i¢in igin kritik noktalarini kisiye anlatmiyor maalesef.

K5: Kesinlikle, kesinlikle yani bazi seylerde insan Kaynaklari bazen de patronlarin
golgesinde kaliyor diyebilirim. Ama bunu kurumsal firmalar yapmiyor, ¢ok kurumsal

firmalarda patron giremiyor igin icerisine. Ama sartlar da bdyle insan zamanla alistyor.

K5: Elindeki malzeme bu ama onu da ¢ok iyi degerlendirmek lazim ve de her seyi

hemen vermemek lazim, zamana yaymak lazim boyle ki gorebilesiniz tantyabilesiniz de
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baz1 insanlar da ¢ok akilli 3 yil 5 y1l ¢ok iyi konduramiyorsunuz, burada mesela bazi
insanlar vardr boyle bazi yolsuzluklara girmisler simdi 3 yil ¢alismis buna artik ne
diyebilirsiniz ki kanaatini %80- %90 olumlu yonde yani ama sonradan ekonomik sartlar

veyahut da baska seyler degistiriyor olaylari.

K1: Gergekten tecriibe dedigimiz olay burada devreye giriyor. Evet uyusuyor ama bir
de yonetsel yani orgiit kiiltiirii dedigimiz bir sey var. Bu buna uyuyor ama bir de orgiit
kiltliriine bakiyorsunuz gercekten buraya uygun mu? Gorseller mesela ¢ok 6nemlidir
egitimde herkes takim elbise giymis bir tanesi sort giymis bu buna benziyor iste orgiit
kiiltiirii eger orgiit kiiltlirtinde takim elbise giyilmesi gerekiyorsa, siz sortla gidiyorsaniz
ya da kot pantolonla gidiyorsaniz “Yaa ne oluyor?” falan oluyor insanlar ne kadar
degerli olursaniz olun yetkinlikleriniz ¢ok fazla olsun sdyle olsun bdyle olsun ama...
Evet burada kisi kendisini farkli lanse etmeye calisabilir ama sordugunuz sorular ne
istediginizi biliyorsaniz da ve buradaki yonetici profilini de biliyorsaniz uygunluk
noktasinda eger catisiyorsa zaten orayi anliyorsunuz tecriibe dediginiz sey de budur

zaten.

K7: Ise alimm siirecini diizgiin ydnetemediyseniz, caligan grubuna uygun Kkisiyi
secemediyseniz mesela diyelim ki egitim seviyeniz lise siz gittiniz lisans mezunu
birisini aldiniz ya da isyerinizde yiiksek lisans yapan birisi yok siz gittiniz yiiksek lisans
yapan birisini aldiniz bunlar kendini belli bir siire sonra rakip olarak gorerek isin kritik

noktalarini 6gretmek, gostermek istemiyorlar bu etik kurallara aykiri.

K7’ nin sdylemi incelendiginde, ise alim siirecinin ¢ok daha 6tesinde ifadeler kullandig
goriilmektedir. Hem c¢ok yonlii hem de uzun vadeli bir diisiince yapis1 bulunmaktadir.
Bu ise alim siireci i¢in ve diger insan kaynaklar1 fonksiyonlari i¢in de oldukca 6nemli
ve gerekli bir 6zelliktir. K5’in ifadesinde de iist yonetimin miidahalesi oldugu agikca
goriilmektedir ve c¢alistigi yerin kurumsal bir yer olmadigi i¢in bu tarz seylerle
karsilastigim fakat bu durumu kabullendigi anlasilmaktadir. IK profesyonellerinin iist
yonetimin miidahalesine maruz kalmasi 6zellikle ise alim siirecinde olumsuz sonuglar

dogurabilmektedir. IK profesyonelleri bu durumla miicadele etmesi de oldukca giictiir.

K5’in ikinci ifadesinde ¢alisan kisilerin yolsuzluk yaptiklari belirtilmistir. Bu durum
disiplinsiz/ uygun olmayan davranis olarak degerlendirmeye almmistir. KI1’in

sOyleminde giyim Ornegiyle Orgiit kiiltiirline vurgu yapilmistir. K1, adaymn kiyafet
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secimini Orgiit kiiltiiri kapsaminda degerlendirmistir. K7’nin ikinci ifadesinde ise
acikca kendisine rakip gérme durumu gergeklesmektedir. Dedigine bakilacak olursa lise
mezunu birisinin lisans mezunu birisini igse almasi ilerde sorun yaratacak bir seydir. Bu
durum ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine gore degisiklik gdsterebilir ancak egitim seviyesi
yillar gectikge artmaktadir. K7'nin dedigi sekilde ise alim yapan bir igletme rakip
isletmelerle bas etme konusunda -en azindan egitimden kaynaklanan sebeplerle-

zorlanacaktir.

Grafikte verilen kodlarin 6rnekleri sunulmustur ancak 6rnek verilmeyen kodlardan birisi
maddi konulardir. Isletmenin ise alim yapabilmesi igin calisanin masraflari
karsilayacak giicte olmas1 gerekmektedir dolayisiyla ise alimda maddi konular devreye
girmektedir. Bir de ¢alisanlarin maas sikintilariyla ilgili maddi konular yer almaktadir.
Adil ticret de maddi konularla ilgili bir sdylem olarak kabul edilebilirdi ancak arastirma
konusu itibariyla dnemli goriildiigii i¢in ayrica bir kod agilmistir ve adil {icret konusu da

calisanlar i¢in adalet agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Arastirmada IK profesyonelleri tarafindan ¢ok fazla vurgu yapilan konulardan birisi de
adaylarin yanlis bilgi vermeleridir. Bu baglamda adaylarin yanlis bilgi vermesine

yonelik  sOylemlerle ilgili  kodlar  belirlenmistir.  Bunlar su  sekildedir:

ADAYLARIN YANLIS BiLGI VERMESINE YONELIK SOYLEMLER

YANLI REFERANS SE i |
TECRUBE
ALINAN DERECELER
KISILIK/KISILIK TESTLERI [ .
MaAS —
ISTEN CIKIS SEBEPLER] .
YASADIGI YER I
SABIKA KAYD! N
SAGLIK DURUMLARI [
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Grafik 4: Adaylarin Yanlis Bilgi Vermesine Yo6nelik Soylemler Kod Dagilimlari
Grafigi

Grafik 4 incelendiginde yanli referans se¢imi kodunun en {istte oldugu
gozlemlenmektedir. Bu kod, adaylarin kendileri hakkinda 1yi, pozitif geri bildirimde
bulunacagindan emin oldugu kisileri referans sectiklerini gdstermek ig¢in

olusturulmustur. Burada isletmeye ya da insan kaynaklari profesyoneline herhangi bir
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baski yoktur. Yanli referans seciminden sonra tecriibe kodu gelmektedir. Alinan
dereceler koduyla kast edilen; mezuniyet durumu, dil seviyesi, okul mezuniyet notu gibi
durumlardir. Kisilik kodu ise adaylarin kisilikleri hakkinda yanlis bilgi vermeleriyle,
kisilik testleriyle ise adaylarin testleri yaniltmaya calismasiyla ilgilidir. Bu kodlarla
ilgili dikkat ¢ekici climleler su sekildedir:

K3: Adaylar genelde kendilerine iyi referans verecek kisileri se¢iyorlar. Bu hususta eski
firmasindaki yoOneticisini segmiyor eger arasi kotiiyse, yoneticiyle arast kotii ayrildiysa.
Bizler de ozellikle son ¢alistigi firmadan referans isteriz o referanslar bile aslinda o

kisinin tamamen o sirkette iyi anlastig1 dostlar1 arasindan segiliyor.

K4: Bazen egitim konusunda verebiliyorlar su iiniversiteyi su bolimi bitirdim diyor,
lisans bitirdim diyor halbuki acgik Ogretim bitirmis belgelerini getirdiginde
anlayabiliyoruz ancak, yerlesim yeri konusunda yalan sdyliiyorlar. Ben de hep Oyle
yaptim benim adres bilgilerim Sakarya’daydi Sakarya’da ¢alismak istedigim i¢in adam
nasilsa taginacagim diye Oyle yaziyor. Mesela is bilgilerine yapanlar da var. Kurumsal
bir firma olmadigimiz i¢in sorularla sikistirarak 6grenebiliyoruz mesela eski is yerini

arasak ne derler diye soruyoruz.

K2: Kigsilik. Sabirli oldugunu sdyleyip ¢ok ¢abuk parlayabilen insanlar, dayanikli
olduklarini sdyleyip en ufak bir zorlukta pes eden insanlar. En ¢ok kisilikleri hakkinda
sey yapiyorlar. Daha 6nceki aldiklar1 maaglar1 hakkinda, daha 6nceki is yerlerindeki
pozisyonlarint abartma noktasinda yani atiyorum adam aslhinda bir Onceki isinde

“uzman” ama bize yOneticiymis gibi anlatiyor.

KO9: Kisilik analizi yapan bazi envanterler var bir sonug veriyor ama ben isi de bildigim
icin ¢ok kolay manipiile ederim. Kalite Miihendisi arayan bir yer bana kisilik envanteri
yapsa kendimi Kalite Miihendisi gibi ¢ok giizel detayci, kurallara uyan, esnemeyen
birisi gibi ¢ikartabilirim kendimi. Bilmeyen birisi yapamaz belki ama dolayisiyla

kullanilabilir, giivenilirligi ¢cok yiiksek degil ama yine de bir arag.

K6: Adaylar en ¢ok iicret ve isten ayrilmayla alakali yanlis bilgi verirler, genelde
bunlara hep kacamak cevap verirler daha fazla {icret talep edebilmek icin daha onceki
calistif1 is yerinden calistigi ticreti talep ederler genelde bir de isten ayrilma sebeplerini

de sordugumda ¢ekingenliklerinden dolay da gercek dis1 ifadelerde bulunurlar.
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Ifadeler incelendiginde K3’iin ifadelerinden adaylarin yanli, kendileri hakkinda pozitif
bildirim yapacak kisileri referans olarak segtikleri anlagilabilmektedir. K4, adaylarin
egitim konusunda yanlis bilgi verdiklerini belirtmistir. Ek olarak yasadiklar1 sehri de
yanlig beyan ettiklerini, kendisinin de ise girmek i¢in bu sekilde yaptigini belirtmistir.

K2 kodlu IK’c1 adaylarin kisilikleri hakkinda yanlis bilgi verdiklerini belirtmis ancak
K9 kodlu iK’c1 kisilik analizi yapilan envanterlerin yaniltilabilecegini vurgulamistir. Bu
elbette herkesin basarabilecegi bir sey degildir ancak kisilik testlerinin sonug¢larinin

degerlendirilmesi acisindan bilinmesinde fayda goriilmektedir.

K6, adaylarin en cok iicret ve isten ayrilma sebepleriyle ilgili yanlis bilgi verdiklerini
belirtmistir. Adayin son isyerindeki maagindan daha azini1 almayacagi gibi bir diislince
bulundugundan adaylar bdyle bir yol izlemektedir. Aslinda olmasi gereken; IK
profesyonelinin bu soruyu sormamast ve adayin da bu konuyla ilgili yanls bilgi
vermemesidir. Ciinkii zaten her igin karsilig1 olan ticret belirlenmis olmalidir. Adayin
yapacag igin hakki ne ise o verilmelidir. Adaylarin isten ayrilma sebepleri hakkinda
yalan sOylemeleri konusuna gelindigindeyse, kimse basarisiz oldugu igin, calisma
arkadasiyla ya da yoneticisiyle sorun c¢ikardigr i¢in isten c¢ikarildiginin bilinmesini
istemez, karsi tarafta Onyargi olusturmaktan korkar bu da kisileri yanlis bilgi vermeye

itmektedir.

Adaylarin sergiledigi pek c¢ok etik dis1 davranig bulunmaktadir ve bu davranislarin
sebepleri bulunmaktadir. IK profesyonelleri adaylar: etik dis1 davranislara iten sebepleri

belirtmislerdir. Bunlar Grafik 5’te goriilmektedir:
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ADAYLARI ETiK DISI DAVRANISLARA iTEN SEBEPLER

ISE IHTIYACI OLMASI

KISILIK OZELLIKLERI

iSSIZLIK DUZEYININ FAZLA OLMASI

Grafik 5: Adaylarin Yanlis Bilgi Vermesine Yonelik Soylemler Kod Dagilimlari
Grafigi

Grafik 5°teki verilere bakildiginda IK’cilar adaylarin ise ihtiyaglarinin fazla oldugu igin
etik dis1 davranislarda bulunduklarini belirtmislerdir. Bu temada ikinci sirada ise kisilik
ozellik ozellikleri kodu gelmektedir ve son olarak da issizlik diizeyi kodu yer

almaktadir. Bu konularla ilgili 6rnek ifadeler su sekildedir:

K4: Issiz kalmak, is bulamamak, cok bunalmak, buhran gecirmek daha ne olsun! Insan
bu siiregte sevgilisinden ayrildi belki, evlenmek istiyor evlenemiyor belki bu
sebeplerden dolay1 belki insanlar etik dis1 davranabilir. Ornek bunlar ve hepsi cevremde

var. Bunlar sana gére anormal cevaplar olabilir yani...

K2: Yilmishk! Daha onceki tecriibeleri. Bir de kisilik, pervasizlik olabilir. Belki “Ben
Ahmet'te gérdim Ahmet o referansi gosterdi diye su sirkete girdi ben de o zaman
gostereyim birilerini araya sokarsam ben de su sirkette ise girerim” goziiyle bakabiliyor.

Gegmis tecriibeler, anilar.

K5: Daha asamadik bazi seyleri benim kendi ¢cevremde de var ben kiziyordum mesela
benim de genglik yillarimda is bulamiyorduk, istedigimiz isi bulamiyorduk Sakarya’da
belli basli firmalar var bir Izmit’le Istanbul’la kiyaslayin, yok. Burada nereye
gideceksin? Yok! Ondan sonra diisiiyor i de bulamiyorsunuz. Cogu insan mesela adam
asker olmus, polis olmus {iniversite mezunu bu adam yani. Ogretmenler basta. Bu

devletin ekonomisi yani insanla iiniversiteleri bitiriyorlar hep ziyan oluyorlar.
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IK profesyonellerinin sdylemlerinden, adaylarmn mecburiyetten bir takim etik dist
davraniglara yoneldikleri cikartilabiliyor. Adaylarin ige ihtiyacinin olmasi ve issizlik
onemli unsurlardir ancak adayin kisilik 6zellikleri de etik disi1 davranisa sebep olan

etmenler arasinda goriilmektedir.

IK profesyonelleri &vgii ve yergi belirten ifadeler kullanmislardir. Diger IK
profesyonellerini ve adaylar1 yeren ifadeler kullanmiglardir ve kendilerini 6ven ifadeler

kullanmiglardir. Bunlarin kod dagilimlart Grafik 6’ da su sekilde gosterilmektedir:

OVGU/YERME BELIRTEN iFADELER

ADAYLARI YEREN iFADELER

DIGER IK'CILARI YEREN IFADELER

KENDILERINI OVEN IFADELER

Grafik 6: Ovgii/Yerme Belirten Ifadeler Kod Dagilimlari Grafigi

Grafik 6’y1 inceledigimizde, olumsuz olarak goriilen yergi ifadelerinin yalnizca adaylar
ve diger IK’cilar i¢in kullanildig1 gériilmektedir. Kendilerini dven ifadeler kodunun ise
diger kodlara nazaran daha az oldugu gdzlemlenmektedir. Bu konuyla ilgili iK

profesyonellerinin bazi ifadeleri su sekildedir:

K9: IK da buna benziyor. Kisi bunu kaldiramadigi zaman bunu kullaniyor. Adaylara
kars1 ige alimda kullaniyor, i¢eride durum ¢ok daha vahim insanlara karsi bunu bir koz
olarak kullaniyor ¢iinkii biitiin kisisel verilerini biliyor, maasini biliyor, onun igin
planlanan kariyer planini biliyor ve bunu kendisi igin kullanabiliyor. IK’ cilarin ¢ogu

boyle cok itici hi¢ hos degil IK kesinlikle karakter meselesi.

K8: Sormadigim halde ¢ok antin kuntin is hikayelerini anlatan insanlar oluyor. Ben
baska bir is i¢in onunla gdriisiiyorum o bana baska bir isle ilgili bir sey anlatiyor ya da
onun yapacagi isle hic ilgisi olmayan bir sey anlatiyor ya da o is i¢in hi¢ gerekli

olmayan vasiflarindan bahsediyor.
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K2: Karsilikli biz 6zen bekliyoruz biz. Gérlismemin oldugu giin ne giyecegime dikkat
ediyorum ben mesela ben adaydan da bunu bekliyorum. Bunu yapmayan IK'cilar var mi
var. Ig goriismesi konusu artik giiniin rutin yazililarindan birisine ¢evirmis insanlar var.
Gergekten zor en sikildigim konulardan birisi ise alim siiregleri en beni yoran, biktiran
islerden birisi. Benim 10- 15 kalemlik isimden sadece birisi segme yerlestirme tiim isi
bu olanlar var. Bir yerden sonra tabi ki yilarlar bikarlar diye tahmin ediyorum. Benim
gittigim daha onceki goriismelerde goriisme saatini unutan IK'ciya denk geldim.

Goriisme saatini unutmasa da bilingli olarak geciktiren IK'c1ya denk geldim.

Ifadeleri inceledigimizde K9 kodlu 1K profesyonelinin diger IK’ profesyonelleriyle
ilgili oldukga elestirel bir tavr oldugu goriilmektedir. K8’de ise adaylara yaklagimda
igneleyici bir tavir mevcuttur. K2’ye geldigimizdeyse 6vgii/ yerme belirten ifadelerin

tiimii goriilmektedir.

IK profesyonelleri, ahlaki ve hukuki sdylemlerde bulunmuslardir. Bunlarin kod

dagilimlar1 Grafik 7°de su sekilde gosterilmektedir:

AHLAKI VE HUKUKi SOYLEMLER

AHLAKI

HUKUKI

Grafik 7: Ahlaki ve Hukuki Soylemler Kod Dagilimlari Grafigi

Grafik 7°deki kod dagilimina bakildiginda IK profesyonellerinin hem ahlaki hem
hukuki sdylemlerde sik¢a bulunmus oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Ancak is
hukuku konusunun c¢ok oOnemli oldugu bir meslek ve caligma alani olan insan
kaynaklarinin; hukuki s6ylemler kodunnun, ahlaki sdylemler kodundan daha az yogun
olmasi dikkat cekicidir. IK’cilarm ahlaki ve hukuki sdylemlerle ilgili kullandig
ifadelerden bazilar su sekildedir:
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K3: Bizim orada bir laf var ben ¢ok severim ¢ok da sik kullanirim “kurt ulusundan
gordiigiinii isler” yani kisi kendi biiyiiglinden gordiigiinii... Biiyligli sadece yas olarak
diisiinmeyin anne baba da biiyiiktiir, dayr amca da biiyiiktiir, mahalledeki yasca sizden
biri de biiyiiktiir, milletvekili de belediye bagkani da en biiyiigli de cumhurbaskanidir. O
yiizden devlet idaresinde kurt ulusundan gordiigiinii isler derseniz siz bunun boyle
yapildigint Ogretirseniz sonu¢ da buraya gider. Ciinkii bizim annemiz babamiz da
referans ararsa ben de ¢ocuguma ararim. Benim amcamin c¢ocugu kendi dayisinin
referansiyla ise girerse ben de kendi dayimdan referans ararim. X isletmesine
basvuracagim zaman “Oradaki IK miidiiriinii taniyor musunuz?” derim. Sorarim “X
isletmesinin genel miidiiriinii tantyor musunuz?” derim. Bu is ¢orap sokiigii gibi basladi

m1 Oniline gecemezsiniz.

K1: Adaylarla goriisme yaparken diplomasini istemiyoruz bunun kontrolii ancak igbasi
yaptiktan sonra oluyor bu da zaten Is Kanunu’yla ¢ergeve altina alinmus bir siire¢ beyan
sirasinda herhangi bir yanlis bilgilendirme yapilirsa sirkete bununla alakali istenen
belgeyi ibraz edemezse ya da belgede bir yanlis varsa da tamamen isten ¢ikartma sebebi

ama bu riski aliyorsa aday Vallahi alsin yani yapacak bir sey yok o zaman.

K2: Zaten artik kisisel verilerin korunmasi kanunu var. Kisinin onayt olmayan bir
firmay1 zaten arayip sormuyorum. Ben mesela adaymn daha once calistigi firmadaki
[K'ciy1 tantyorum ve kisisel olarak arkadasimi arayip aday hakkinda bilgi almak
istersem bunun yasal olarak yaptirimi olur. Eger goriisme kanitlanirsa, eger Ahmet'in
Mehmet hakkinda bana bilgi verdigini kanitlarsaniz yaptirimi var evet. Ama sunu yapan
insanlar var; beni sirket telefonundan arayip eski ¢alisanim hakkinda bilgi isteyen is yeri
var, bunu c¢ok rahat ispatlarsimiz. Biz vermiyoruz mesela ama emin ol ben arayayim
bana bilgi verecek bir siirli insan var. El altindan ben 6zel iliskilerim sebebiyle biz su an

Sakarya'daki [K'cilar hemen hemen hepimiz birbirimizi taniyoruz. “Ahmet bize is

basvurusunda bulundu nasil bir gocuk?” diye sorsam bana cevap vermeyecek 1K'c1 yok.

K3’iin sOylemi incelendiginde; toplumun en kiigiik yapist olan aileden, devlet
yonetimine uzanan bir sdylem mevcuttur ve toplumda ahlaki yapinin ise alim {izerinde
nasil etki yarattigina deginilmistir. KI’in ifadesinde aday tarafindan yanlis bilgi
verilmesi durumunun hukuki yaptirimi vurgulanmaktadir. K2’nin ifadesinde ise hem

hukuki hem ahlaki ifadeler bulunmaktadir. IK profesyoneli; kanunen uygun olmadig
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icin baska IK profesyonellerini aday hakkinda bilgi almak i¢in aramadigini, ancak diger
IK profesyonellerinin kendisini aradigini belirtmistir. Burada hukuki ve ahlaki

soylemlerin disinda diger IK profesyonellerini yerici ifadeler de bulunmaktadir.

Grafikler aracihifiyla IK profesyonellerinin sdylemlerinin kodlara gére dagilimlart
incelenmistir ve bu sOylemlere 6rnek gosterilmeye calisilmistir. Ancak bazi ifadeler
veya durumlar arasinda kuvvetli iligkiler bulunmaktadir. Bu iligskiler MAXqda

araciligiyla haritalandirilmis sekliyle incelenecektir.

Yapilan kodlamalar sonucunda program Sekil 1°de goriilen haritay: ortaya ¢ikartmistir.
Programin kendisinin otomatik olarak ortaya cikarttigi haritada bazi kodlar iist iiste
bitisik veya birbirine ¢cok yakin olarak ¢ikmistir. Kodlarin daha iyi okunabilmesi i¢in
yeniden konumlandirilmistir. Kodlar arasindaki iliskilerin daha net bir sekilde
goriilebilmesi i¢in birbirleriyle iligkili olan kodlar kirmizi kesikli ¢izgiler olarak
belirlenmistir. Boylece IK profesyonellerine ait sdylemler arasindaki iliskiler Sekil 1°de

goriilen halini almastir.
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Ahlaki sdylemlerin; “diger IK’cilar1 yeren ifadeler” kodu ve “kendilerini 6ven
ifadeler” kodu arasinda yogun bir iliskisi oldugu saptanmistir. Burada celigkili bir
durum oldugu goze carpmaktadir. Yani insan kaynaklar1 profesyonelleri ahlaki
sOylemlerde bulunurken, toplumsal normlara gore pek de ahlaki sayilamayacak
davramiglar olarak kabul edilen kendilerini &ven ve diger IK’cilar1 yeren ifadeler
kullanmislardir. Yine torpil kodu ve ahlaki sdylemler kodu arasinda da kuvvetli bir
etkilesim bulunmaktadir. Bu da anlamsal olarak iki ayr1 ugta olan iki durumun arasinda
bag olabilecegini gdstermektedir. IK’cilarn sdylemleri detaylica incelendiginde hepsi
torpili ahlak ve etik dis1 buldugunu belirtmistir. Ahlaki sdylemler ile siyasi ayrimcilik

arasinda -digerleri kadar kuvvetli olmasa da- bir bag bulnmustur.

Torpil kodu ve siyasi ayrimcilik kodu arasinda giiglii bir bag oldugu goze
carpmaktadir. Diger ayrimcilik tiirleriyle fazla baglantist olmayan torpil ile, giiglii bir
bagmin olduguna dikkat edilmesi gerekmektedir. Torpil kodu ve {ist yoOnetimin
miidahalesi kodu arasinda da bir bag oldugu saptanmistir. Burada dikkat ¢ekilmesi
gereken bir nokta bulunmaktadir. Torpile géz yuman ya sebep olan taraf yalmzca K
profesyonelleri ya da adaylar degildir. insan kaynaklari profesyonellerinin iistleri
miidiirler, yoneticiler veya isletmeciler torpilin destekleyici ya da uygulayicilarindandir.
Torpil kodu ve kisisel yargilardan yararlanma kodu arasinda bir bag oldugu
saptanmugtir.  Ozellikle patron isletmeleri diye tabir edilen, isletmecinin tiim
fonksiyonlarin iginde oldugu olusumlarda IK’cilara miidahalenin fazla oldugu
bilinmektedir. Isletmeciler o konuda egitim almadiklari ya da isin inceliklerini
bilmedikleri i¢in kisisel yargilarina dayanarak ise alim siirecine dahil olmaktadir. Bu

durum aslinda isletmeye zarar veren bir durumdur.

Ust yonetimin miidahalesi kodu ii¢c ayrimcilik tiiriiyle baglantili bulunmustur. Bunlar
dis goriiniise dayali ayrimeilik kodu, siyasi ayrimcilik kodu ve dini ayrimeilik kodudur.
Gilinlimiizde bu ii¢ ayrimciligin da gerek gorsel gerek ideolojik sebepleri bulunmaktadir
ancak li¢ ayrimcilik tiiriiniin de kesistigi bazi alanlar bulunmaktadir. Basortiisii, kiipe
gibi nesneler kisilerin siyasi ya da dini goriisleriyle ilgili 5nyargi olusturabilmektedir. Is
hayatin1 ve sosyal yasami birbirinden ayiramayan kisiler de bunlar1 ise alim siirecinde
ayrimcilik unsuruna déniistiirmektedirler. Ust ydnetimin miidahalesi kodu ve diger

IK’cilar1 yeren ifadeler kodunu inceledigimizde aralarinda bir iliski olduklari
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goriilmektedir. Burada [K’cilarin, yoneticileri hakkinda negatif sdylemlerde

bulunduklar1 sdylenebilmektedir.

Kisisel sezgilerden yararlanma kodu ile, {ist yonetimin miidahalesi kodu arasinda
giiclii bir bag bulunmustur. Bu sonucun ¢ikmasinin sebeplerinden en dnemlisi aslinda
torpil konusunda da oldugu gibi; isletme sahiplerinin ise alim siirecine dahil olmasindan
kaynaklanmaktadir. Isletmeciler ise alimin teknik ydnlerine hakim olmadigindan kisisel
sezgilerine dayanarak hareket etmeleri aslinda dogaldir. Ancak kisisel yargilar konusu
detaylandirildiginda iist yonetim kasitli olarak kendisiyle ayn1 goriise, dini inanca sahip,
geng ya da bekar birisini ise almak isteyebilmektedir. Bunlar, 6zel durumlar disinda isin
yapilisini etkilemediginden kisisel tercihlerle alakalidir. Goriisiilen bazi IK’cilara gére
de iist pozisyon yoneticileri ya da kendi iistlerinde bulunan IK’cilar kisisel sezgilerinden
yararlanmaktadir. Aslinda bu diger iK’cilar1 yeren ifadelerin de kapsamina girmektedir
ve yine kisisel segilerden yararlanma ile aralarinda kuvvetli bir iliski oldugu
saptanmigtir. Burada diger IK’cilarin sezgilerinden faydalandiklari sonucuna varilabilir
ancak belirtilmesi gerekir ki pek cok IK’c1 kendisinin de sezgilerinden faydalandigimi

belirtmistir.
3.7.3. Adaylarla Yapilan Goriismeler Sonucu Elde Edilen Veriler

Literatlir taramas1 ve adaylarla gergeklestirilen miilakatlar sonucunda 7 ana tema
belirlenmistir. Bunlarin hepsi ayr1 ayri ele alinacak, ornekler verilecektir. Belirlenen 7

ana temadan ilk olarak ayrimcilik ele alinacaktir.

AYRIMCILIK

SOSYAL MEDYA
CINSIYET
DIS GORUNUS
SIYASI
TORPIL
MEDEN| DURUM
DiNi
MEZUN OLUNAN OKUL
IRK/KOKEN
OZEL HAYAT
CiINSEL TERCIiH
YAS
ASKERLIK
ENGELLI

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Grafik 8: Adaylarin Ayrimeilik Soylemleri Kod Dagilimlart Grafigi
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Grafik 8’e¢ bakildiginda ilk kodun sosyal medya sdylemine ait oldugu goriilmektedir.
Burada sosyal medya tabiriyle anlatilmak istenen; adaylarin sosyal medya profillerinin
incelenerek siyasi, dini, diinya goriisii gibi 6zel hayatlariyla ilgili durumlar1 6grenmek
ve bunlari baz alarak ayrimcilik yapmaktir. Ayrica belirtilmesi gereken bir nokta da
“dini” isimli koddur. Bu grafikte bahsedilen “dini ayrimcilik” adaylarin dindarlik
seviyesi ve dini yasayis sekilleriyle alakalidir. Ayrimcilikla ilgili ifadelerden bazilar1 su

sekildedir:

AT: Sosyal medya hesaplar1 kesinlikle onyargi olusturur. Diyorum ya adayr segme
konusunda 1K uzmanlar1 en yiiksek kriter. IK Uzmanlar1 da insan onlarm da siyasi
goriisii, dini goriisii, hayata bakis1 adayla uyusmuyorsa ama aday kurum i¢in gergekten
donanimi yiiksek ve isini 1yi yapacak birisiyse, performansi iyiyse, kurumdaki diizeni
bozmayacak biriyse neden sadece siyasi goriis ya da dini gorilis yiiziinden o insan
elensin ki igini iyi yapacaksa. Sosyal medya hesabima bakan birisi benim bir Atatiirk
resmi koymamdan ya da bir parti liderinin resmini koymamdan 6n yargili yaklasabilir
clinkii toplumumuz zaten bu tarz seylerde ¢ok hassas, bence kisitlanmali. On gériisme
yapilmali, aday hakkinda profil ¢ikarilmali daha sonra belki IK uzmanmmn kafasinda
adayla ilgili diisiince sekillendikten sonra belki o da referanslar aranabilir, baska seyler

yapilabilir. Bunlar yiiz yiize iletisime engel olur, iletisime ket vurur diye diisliniiyorum.

AT: Kesinlikle diisiiniiyorum. Hatta is goriismesinde bir yere gittim ben ¢ok isteyerek
gitmistim ¢ok hevesliydim orada ¢alismaya ama IK’c1 bana: “Ben o pozisyonda erkek
istiyorum canim istediginde elimi omuzuna rahatca atabilecegim beraber sigara
icebilecegim bir arkadas olsun” diyerek benim Onlime gayet ayrimci ve net bir ¢izgi
cizerek benimle goriismeyi tartigmaya bile agmadan sonlandirdi mesela. Ama ilanda
hicbir sekilde erkek aday diye yazmiyordu. Bir arkadagim da bayanlari ise alma taraftari
olmadiklarini bayanlarin evliliktir, izindir siit iznidir vesaire siirekli sorunlart oldugunu,
is caligma ortaminsa siirekli erkeklere gore daha sorunlar ¢ikarttiklarini sdylemisti o

yiizden ise daha ¢ok erkeklerin alindigini soylemisti.

A5: Diislinliyorum aslinda mesela bu benim i¢in pozitif olmustu ama daha once
calistigim ise girerken dis goriiniisiime ¢ok 6nem vermislerdi ve bunu direk dile getirdi
“sen bu isi yapabilecek fiziksel goriiniime sahipsin” dedi. Baz1 islerde miisteriyle direk

muhatap olacak personelin dis goriiniisiine ¢ok onem veriliyor direk giizel kizlardan
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seciliyor hatta erkek alinmiyor bile. Giizel goriiniimli kizlari segiyorlar ama bu bence
negatif bir ayrimcilik ¢iinkli giizel olmayan birisi orada ¢alisamayacak mi1? Caligmak
isteyip ¢alisamaz mi yani neden? Bildigin buna tek tek bakiliyor giizel mi degil mi onu

seciyorlar.

Al: Hayir diisiinmiiyorum tabi ki. icerde tanidig1 olanlara, torpili olanlara daha farkli
yaklasildigimi diisiinliyorum sahit de oldum, kendim eski calistifim yerlerden de
miitevellit, sonucta igeride bir referansiniz varsa ya miidiirii ya da herhangi bir yetkiliyi
tantyorsaniz etkili oluyor. Zaten soruyorlar da burada tanidiginiz var m1 diye. Biitiin
adaylara esit mesafede davranilmadigini diisiiniiyorum. Kisiyi 6nceden taniyorsan daha
farkli oluyor. Mesela ben kagit oyunu oynarken is buldum. Masadakilerle
konusuyordum “is bulamiyorum, igsizim” diye derdimi anlatiyordum sonra orada benim
gibi kagit oynayanlardan birisi duymus yanima geldi tanistik. Yabanci merkezli bir
sirketin IK Miidiiriiymiis beni gdriismeye ¢agirdi. Gittigimde miilakat ¢ok giizel ve
eglenceli gecti. Normalde Ingilizce smaviyla alan bir sirket dil zorunlulugu var yani
ama beni degil siava sokmak “Ingilizce biliyor musun?” diye bile sormadilar ki benim
Ingilizcem iyi degil.

A10: Bir evlilik diisiiniip diistiinmedigim sorusu, bu anlamdaki sorularin ben isle alakali
olmadigimi disiinliyorum. Tabi ki o ortamin geregiyle cevap veriyorsunuz bunu
soramazsiniz demiyorsunuz ama en azindan ne alaka gibi bir yiiz ifadem oluyordur.
Buna cevap veriyorum ama ¢ok da evlilikle ilgili dogru goriisiimii kendime adima
belirtmeyebilirim. Bu onun i¢in bir sey olusturacaksa 6zellikle kadinlarin biliyorsun
bdyle bir problemi var ya hani evlenecek kadin bir sorun olarak goriiliiyor. Bu anlamda
bdyle bir niyetim varsa da bunu gizleyebilirim belki. Resmi olarak isimle alakali bir sey
olsa sadece bekarlarin yapabildigi bir is olsa bunu anlarim ama bunun isle alakali

oldugunu diistinmiiyorum.

A2: Belli iiniversitelerin mezunlarina farkli davranildigini diisiiniiyorum ama bu ¢ok
dogru bir davranis olmayabilir. Kisi ¢ok iyl bir liniversiteden mezun oldugu halde
kendisine bir sey katamamis yetersiz olabilir. Staj yaptigim yerde de Miihendislik
gerektiren bir pozisyon i¢in personel ihtiyact dogdugunda X Bey sadece belli okullardan

olmasini istedi ve diger okullarin mezunlarina bakmamamaiz istedi.
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A7 kodlu aday, ise alimda adayin sosyal medya hesaplarinin incelenmesinin dnyargiya
sebep olacagmi belirtmektedir. Nitekim ayrimcilik gercegi de gilinlimiizde oldukga
fazladir. Siyasi, dini gorisler medeni durum bile ayrimcilik i¢in sebep
olusturabilmektedir ki insanlar sosyal medya hesaplarinda fikirlerini veya o0zel
hayatlarini paylasabilmektedirler. Bu paylagimlar herkese acik olabilir ve sosyal medya
hesaplar1 1K profesyonelleri tarafindan goriintiilenebilir. Asil sorun sosyal medyadaki
paylasimlardaki goriislerden ya da kisisel Ozelliklerden dolay1r adaylara ayrimcilik
yapmaktir. A7’nin ikinci sdyleminde de cinsiyet ayrimciligir goriilmektedir. Adayimn da
bahsettigi gibi is ilaninda cinsiyet belirtilmedigi halde aslinda cinsiyet ayrimcilig
yapilmaktadir. Evlilik ve siit izni gibi sebeplerden dolay1r kadin adaylarin kabul
edilmedigini belirtmistir. A5’in sdyleminde de cinsiyet ayrimciligina ek olarak dis

goriinlise dayali ayrimceilik da s6z konusudur ve bu agikca dile getirilmistir.

Al, Kagit oyunu oynarken tesadiifen bir IK profesyoneliyle tanistigini ve bu sekilde ise
girdigini belirtmistir. Ustelik isin sartlarmi saglamadigmin aday bile farkindayken 1K
profesyoneli adayin isin gereklerini saglayip saglamadiginin kontroliinii yapmamustir.
A10 ve A2’nin ifadelerinde; medeni durum ayrimeilig1 ve mezun olunan okula yonelik

ayrimeilik oldugu agik¢a goriillmektedir.

Ise alim siirecinde ve is goriismelerinde IK profesyonelleri hatali davranislar
sergileyebilmektedirler. Bunlar adaylar agisindan ¢ogunlukla zorlayici olmaktadir. Bu
davraniglardan bazilar1 sadece is goriismeleri i¢in degil, kisilerin sosyal yasantilarinda
da maruz kalmamalar1 gereken davranislardir. Adaylarin IK profesyonelleri tarafindan

maruz birakildiklart hatali davraniglar grafik 9°da gosterilmistir:
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Grafik 9: Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin Davranigsal Hatalar1 Kod Dagilimlari

Grafigi

Grafik 9 da goriildiigii {izere Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin davranissal
hatalarmda ilk kod Insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin kisisel davranmasidir. Bunu
bekletmek kodu, gereksiz bilgilerin istenmesi kodu, saygisizlik kodu gibi davranigsal

hatalar izlemektedir. Kodlarin adaylar tarafindan ifade edilisi su sekildedir:

A5: Ben ise girdikten sonra goriismemi gerceklestiren IK’c1yla biraz samimi arkadas
olduk “Sen geldiginde sana ¢ok gicik olmustum, o kadar aday varken senin referans
sayesinde cagrilman... Cok gicik olmustum sana seni hi¢ sevmemistim” dedi bana.
Belki de o ylizden bana direk “Sizi ise alamayaca@iz gidebilirsiniz” dedi. Belki sonra

midiir ¢agirmasa belki sadece gicikligindan... Gergekten de dyle bir kizdi.

A6: Bekletildigim de oldu gittigim bir miilakatta 45-50 dakika bekledigim oldu bir form
dolduruyorsun bir sey oluyor “hadi siz burada bekleyin falan” bekliyorsun yarim saat
falan ¢ikip sigarami iceyim diyemiyorsun, lavaboya gidemiyorsun ¢iksam arkamdan
birisi gelir mi diye diisiiniiyorsun tam kestiremiyorsun yapacak hicbir sey yok ¢ogu

zaman telefonla da oynayamiyorsun.

A10: Evet oldu. Babamin meslegi, babamin emekli dedigimde nereden emekli oldugu
sorusu, abimin nerede yasadigi sorusu, bir evlilik diislinlip diistinmedigim sorusu, bu

anlamdaki sorularin ben isle alakali olmadigmi diisiiniiyorum. Tabi ki o ortamin
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geregiyle cevap veriyorsunuz bunu soramazsiniz demiyorsunuz ama en azindan ne alaka

gibi bir yiliz ifadem oluyordur.

A6: Kurumsal olmayan yerler ¢ok yanlis bilgi veriyorlar 6zellikle i tanimlar1 ¢ok
yanlis is ilanindaki is tanimiyla gittigin miilakattaki gériisme ¢ok alakasiz geciyor cogu
zaman. 3 yillik tecriibe 5 yillik tecriibe istiyorlar su departmanlarda belirli 6zelliklerin
olmas1 gerekiyor diyor ama yapilan goriismede ¢ok onlarla alakali sey sorulmuyor.
Daha 6nce ¢aligmadigim i¢in de hani ¢aligma sartlar1 sosyal imkanlarla ilgili pek bilgim

yok.

A5’ in sdyleminde; Insan kaynaklar1 profesyoneli, ¢aligma arkadasi olduktan sonra
gelen bir itiraf goze carpmaktadir. A5’in torpil araciligiyla ise girmek istemesine tepki
gosteren Insan kaynaklar1 calisan1 daha goriismeden adaymn ise alinmayacagini
belirtmistir. Ancak burada soyle bir durum var ki aday ise alinmasaydi belki de insan
kaynaklar1 ¢alisanin kisisel yargilar1 yiiziinden ise alinmadigini bilmeyecekti. AS ise
alinmasayd1 da IK calisan1 torpile engel olmus olacakti. Aslinda her iki tarafin da etik
dis1 davranista bulundugu bir durum bulunmaktadir. A6’nin sdylemine bakildigindaysa
45-50 dakika bekletilmek uzun bir siire olarak goriilmektedir. Baz1 isletmeler ya da
insan kaynaklar1 profesyonelleri aday1 kasten, bir strateji olarak bekletebilmektedir.
Burada amag¢ adaym beklediginde, sikildiginda nasil bir tutum sergileyecegini
anlamaktir. Ancak aday1 sikintiya sokacak kadar uzun siire bekletilmemelidir. Adayin
da belirttigi gibi kisisel ihtiyaglar olabilir ve daha dnce gelmedigi bir yerde oldugundan
ve ise alim siirecinin gerginliginden bu ihtiyaclar aday {izerinde bask1 yarabilmektedir.
A10’un yasadiklar1 gereksiz bilgilerin istenmesine Ornek olabilecek niteliktedir.
Babanin meslegi ailenin sosyo-ekonomik konumu hakkinda bilgi verebilmektedir ancak
bu ise alim siirecinde onemli midir? Adaymn abisinin yasadigi yer insan kaynaklar
profesyonelleri igin neden 6nemlidir? Bunlara ek olarak evlilik diisiintip diisiinmedigi
de etik dist bir sorudur. A6’nin son ifadesinde de is tanimlariyla ilgili yanlis bilgi
verildigi belirtilmistir. Insan kaynaklar1 profesyonellerinin davranigsal hatalarindan
sonra adaylarin sergiledigi etik disi davranislar incelenecektir. Bu kodda adaylar
farkinda olarak ya da farkinda olmadan kendi yaptiklar1 etik dig1 davranislart ifade

etmislerdir. Bunlarin kod dagilimlar1 Grafik 10°da gosterilmistir.
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ADAYLARIN SERGILEDIGI ETIiK DISI DAVRANISLAR
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Grafik 10: Adaylarin Sergiledigi Etik Dis1 Davraniglar Kod Dagilimlar1 Grafigi

wu

Grafik 10°da adaylarin en c¢ok sergiledigi etik dist davranis kodunun torpil oldugu
goriilmektedir. Torpil kodundan sonra kendini oldugundan farkli gostermek kodu yer
almaktadir ve bu da adaylarin sergiledigi etik dis1 davranislardan birisidir. Diger
adaylarin ayagini kaydirmak, basvuru yaptig isi/Isyerini bilmemek ve is gdriismesine
gitmemek kodlar1 da diger etik dis1 davraniglar olarak grafikte yer bulmuslardir. Bu

davraniglar1 6rneklemek adina adaylarin ifadelerine bagvurulacak olursa:

A3: Ben de ilk girdigim ise torpille girdim. Bir yere is goriismesine gitmistim siireg
devam ediyordu sonra oranin miidiiriiniin arkadasimin babasi oldugunu 6grendim ve
ricada bulundum. Ertesi giinii beni aradilar ve is teklifi yaptilar simdi beni zaten
cagiracaklar miyd: yoksa tanidik olunca mu1 is degisti gergekten bilmiyorum. Ama bence
tanidik olmasinin etkisi oldu ¢linkii 20-30 giindiir sonu¢lanmayan is goriisme siireci

tanidik araya girdikten sonra olumlu sonuglandi.

A6: Beni en ¢ok kasan bu oluyor is goriismelerinde zaten insanlar olmadig sekilde “-
mis gibi” davranmaya zorlanan bir siire¢ oluyor. Ben Oyle birisi degilim ama o isi
alabilmem i¢in ya da oraya girebilmem i¢in dyleymis gibi davranmak zorundayim yani
Oyle hissediyorum hatta ben ¢ogu miilakata sirf o ylizden sakalli gittim klasik bir sey
var ya “sakallarini kes, sey goziik ige girince nasilsa birakirsin” ben onu kendi ¢apimda
kirmak i¢in hep sakalli gittim goriismeye clinkii ben dyle bir adamim ise girersem sakal
birakacagim, birakmak istiyorum goriismeye gittigim zaman sakalli goriislirim. Bana
sey gibi geliyor iste karsi tarafi kandirmaya yonelik hareket ya da ise girme taktigi

bilmiyorum hangisi dogru. Yanlis dogru sorgulamak bence yanlis bir sey insanlarin ige
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giriste bir kiyafete ya da tarza zorlanmasi ama ise giren kisi tarafindan is almak igin
yapilmasi o da mantikli adam Oyle yapmazsa ise giremeyecek onu da yargilamak yanlig
ama ben inanmiyorum c¢oguna. Ben suna inanmiyorum {iniversitede okurken
tanigiyorsun ayni boliimden bir siirii arkadasin var mezun olana kadar ben hepsinin
kapasitesini, neler yapabileceklerini belki anne babalarindan daha iyi biliyorum yani
ayni evde yasadigimiz i¢in. Onlarin is goriismesine gittigi zamanki kiyafet tarzi, verdigi
cevaplar1 gorlisme sonrasi anlatiyorlar onlar o degil onlar karsi taraf ne istiyorsa o
cevabr vermeyi kendilerine sart kosmuslar ¢iinkii o sekilde ise girebileceklerini
disiiniiyorlar iste “Sizi niye ise alalim?” “Cok yaratict bir adamin, size bir sey
katabilirim, kendimi gelistirip size yararli olmak isterim falan filan” gibi klasik bir
diinya IK’cinin duymak istedigi laflar var hepsi standartlasmis artik hepsi ayni seyi
sOyliiyor tabi biraz daha 6zel seyler katip isin icine ama ben biliyorum ki hicbiri dyle

insan degil

A9: ben ise basvurduktan sonra benden sonra basvurana nasil davraniyorlardir
bilmiyorum ama mesela toplu miilakat olan bir isletmeye basvurdum ben miilakati da
Ingilizce oluyordu bariz bir sekilde isle ilgisi olmayan seylerden bahsetti baz1 adaylar
kendisini pazarlamaya calist1 isle hi¢ alakasi yoktu ama o prim yapti mesela. Bir de
mesela bir sirket grup miilakatinda ikili grup seklinde ayrilmisti bir taraftakiler sanki ise
girmis de sanki digerinin ayagini kaydirma gibi onlarin zararina bir seyler yapmist1 ama
ona ragmen onlar1 ikinci miilakata ¢cagirmiglardi. Sonraki agamalar1 gecip onlar ise

almislar midir bilmiyorum ama boyle seyler de oluyor.

A3’ln sdylemine bakildiginda, torpil sayesinde ise girdigini sOylemektedir. Aslinda
belki de olumsuz sonuglanacak bir 13 basvurusu torpille olumlu olarak
sonuglandirilmistir. A6’daki aday, kendini oldugundan farkli gostermenin (kendi
deyimiyle “-mis gibi yapmanin”) rahatsiz edici yoniinden bahsetmektedir. Kendisinin
bu davranis1 sergilemedigini ama tanidig1 baska insanlarin bu davranisi sergiledigini ve
bu sayede ise alindiklarini belirtmektedir. A9 kodlu adayin s6ylemi incelendiginde toplu
miilakatta rakibi olan diger adayin isle ilgisi olmayan seylerden bahsettigini ve bunun o
aday icin pozitif algi olusturdugunu belirtmistir. Yine bagka bir toplu miilakatta bir
grubun diger grubun ayagini kaydirma tarzinda davranislar sergilediklerini ve is
goriismesinin o asamasinda basarili olduklarin1 vurgulamistir. Adaylarda aranan kisilik

Ozellikleri isletmeye ve 1s tanimina gore degismektedir, burada isletmenin aradigi
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karakter Ozellikleri o adaylarda bulunmus olabilir ancak diger adaylar tarafindan
algilanig1 g6z Onilinde bulunduruldugunda haksizliga ugramis hissetmeleri olagan

goriilebilmektedir.

Etik dist davranislarin birgcok sebebi vardir. Bu sebeplerden birisi de egitim/bilgi
yetersizligidir. Insan kaynaklar1 profesyonellerinin hepsi olduklar1 pozisyona
gelebilmek i¢in gerekli egitimleri almamis olabilmektedir. Bu durum insan kaynaklari
profesyonellerinin davranislarinin yanlis oldugundan habersiz olmalarina ve etik disi
davraniglara daha yatkin olmalarina sebep olmaktadir. Adaylarla yapilan goriismelerde
de adaylarin ¢ogunun etik dis1 davraniglar1 bilmedikleri hatta bazen etik dis1 davraniga
maruz kaldiklarimin farkinda olmadiklar1 fark edilmistir. Bu da adaylarin haklarim
bilmemelerine sebep olmaktadir. Grafik 11°de adaylarin sdylemlerinden yola ¢ikilarak

olusan kodlar goriilmektedir:

EGITiM/BILGI YETERSIZLiGi iLE iLGiLi SOYLEMLER

IKCININ EGITIM EKSIKLGIYLE ILGILI

ADAYLARIN ETIK DISI DAVRANISLARI BILMEDIGINE DAIR SOYLEMLER

Grafik 11: Egitim/ Bilgi Yetersizligi ile ilgili Soylemlerin Kod Dagilimlar1 Grafigi
Grafik 11’ de adaylarin etik dig1 davraniglar1 bilmediklerine dair sdylemler kodu bulunmaktadir.

Ancak insan kaynaklar1 profesyonellerinin egitim eksikligiyle ilgili sdylemler kodu

daha yogundur. Bu sdylemlerin bazilar1 su sekildedir:

A2: Kendi goriislerini dizginleyememeleri, ruh halleri, insana deger vermemeleri, etik
kavrammin ne oldugunu bile bilmemeleri IK’cilarin etik dist davranmalarinin

sebeplerinden olabilir.

A9: Ilk goriismelere gittigimde cok farkinda degildim her seyin goriismelerde de ¢ok
zorlandim ama sonra iiniversiteye girdim arastirma gorevlisi olarak ve orada tecriibe

kazandim 5 yil. Oradaki isimden ayrildiktan sonra gittigim is goriismeleri daha rahat
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gecti ¢iinkii artik belirli bir alanda uzmanlasmistim ve uzmanlhigimla ilgili sorular
sordular. Ama ilk gittigim goriismelerde basima gelmisti sagma sorular ve olaylar. Insan

o zaman fark edemiyor ama simdi diisiindiigiimde ¢cok olmus.

A2’nin ifadesine bakildiginda insan kaynaklar1 profesyonellerinin etik kavraminin ne
oldugunu bile bilmediklerini diisiiniiyor ve bunun sebebi elbette ki egitim eksikligi
olarak goriilityor. A9’un ifadelerinde de etik dis1 davranisa maruz kaldigini1 ancak bunun
o zaman i¢in farkinda olmadig: belirtiliyor. Adaylar, IK profesyonellerinin egitimlerini
yetersiz gOrmenin yaninda kendileri de etik disi davraniglari bilmediklerini ifade
etmislerdir. Aslinda iki durum da hem adaylar hem IK’cilar igin sikint1 yaratacak

durumlardir.

Insan kaynaklar1 profesyonelleri agisindan sikint1 yaratabilecek bir durum daha vardir.

O da st yonetimin miidahalesidir. Onunla ilgili kodlar su sekildedir:

UST YONETIMIN MUDAHALESI

IK'YA MUDAHALE ETMEK

IK'CIYI ETIK DISI DAVRANISA ITMEK

Grafik 12: Ust Yénetimin Miidahalesi ile Tlgili Séylemlerin Kod Dagilimlar Grafigi

Grafik 12’ye bakildiginda IK’ya miidahale etmek kodu ve insan kaynaklari
profesyonellerini etik dis1 davranisa itmek kodunun bulundugu gériilmektedir. Burada,
[K’ya miidahale edilmesinden kasit; {ist yonetimin ise alim kararlarina ya da IK
profesyonelinin uzmanlik alaninda bulunan islere, olmasi gereken disinda miidahale
edilmesidir. insan kaynaklar1 profesyonelini etik dis1 davramsa itmek ise herhangi bir

ayrimeilik tiirtinli uygulamay1 sart kogsmak ya da ise alim yapilmayacagi halde adaylar
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is gorlismesine cagirmasi i¢in baski yapmak gibi durumlardir. Gorisiilen kisilerin bu

konuyla ilgili ifadeleri su sekildedir:

A5: Onun disinda zaten sormasi gerekenleri sordu ben miidiirle goriistim aslinda
miilakat siirecinde Insan Kaynaklari etkili degildi. Sirkette zaten ise alim1 aslinda miidiir

yapryordu 1K sadece evraklar1 ydnetiyordu.

A2: Ust yonetimin tavri da IK’cilar1 etik dis1 davranmaya itmektedir. Ust ydnetimin
bakis acisindan dolayr giyim kusam sebebiyle bir insanin ige alinmamasi, yonetimin bu

konuda ayrimcilik yapmasi IK cilari etik dis1 davranmaya iten sebeplerden birisidir.

AS5’in ifadesine bakildiginda yalnizca is goriismesine gelmis bir insan goziinden bile iist
yonetimin insan kaynaklarina miidahale ettigi anlasilmaktadir. ise alimi yonetmesi
gereken IK’nm siirecte etkili bile olmadigi belirtilmistir. insan kaynaklar
profesyonelleri etik davranmaya caligsalar dahi zaman zaman iist yonetimin baskisina
maruz kalip etik dis1 davranista bulunmak zorunda kalabilmektedirler. A2’ nin ifadesi de
bunun bir 6rnegidir. Ust yonetimin insan kaynaklarina miidahalesi ya da insan
kaynaklar1 profesyonelini etik dis1 davranisa itmek cogunlukla kurumsal olmayan
isletmelerde goriilmektedir. Adaylarin da kurumsallikla ilgili soylemleri fazladir ve
buna bagli olarak kurumsal ve kurumsal olmayan olmak iizere kurumsallikla ilgili

kodlar olusmustur. Bunlarin dagilimi su sekildedir:

KURUMSALLIKLA iLGiLi SOYLEMLER

KURUMSAL

KURUMSAL OLMAYAN

Grafik 13: Kurumsallikla Tlgili Séylemlerin Kod Dagilimlar1 Grafigi

Grafik 13’te kurumsallikla ilgili sdylemler olarak kurumsal kodu ve kurumsal olmayan
kodu ortaya ¢ikmistir. Kurumsal kod ilk sirada yer almaktadir. Adaylarin bunlarla ilgili

ornek ifadeleri su sekildedir:
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A9: Yani su ana kadar gittigim miilakatlar1 disiinlirsem olumsuz bir seyle
karsilasmadim. Birkag tanesi liniversiteydi zaten akademisyen hocalardi zaten. Gittigim
yerler de hep kurumsal firmalardi genelde ¢ok samimi olmadan profesyonel bir sekilde

davrandilar hi¢ sikint1 yasamadim.

A6: Kurumsal olmayan yerler ¢ok yanlis bilgi veriyorlar 6zellikle is tanimlar1 ¢ok
yanlis is ilanindaki is tanimiyla gittigin miilakattaki goriisme cok alakasiz geciyor cogu
zaman. 3 yillik tecriibe 5 yillik tecriibe istiyorlar su departmanlarda belirli 6zelliklerin

olmas1 gerekiyor diyor ama yapilan goriismede ¢ok onlarla alakali sey sorulmuyor.

A9, insan kaynaklarinin, profesyonel davranmalarini kurumsal olmalarina baglamistir.
A6 da kurumsal olmayan yerlerin is ilanlarinda yanlis bilgi verdiklerini sdylemistir.
Aslinda etik dis1 davranislart1 kurumsal olmayan yerlerdeki insan kaynaklari
profesyonellerinin sergiledikleri diistiniilmektedir. Arastirmada kurumsallikla ilgili
sOylemlere ek olarak ahlaki ve hukuki sOylemler de fazlaca kullanilmigtir. Bunlarin

dagilimi su sekildedir:

AHLAKIi VE HUKUKi SOYLEMLER

AHLAKI SOYLEMLER

HUKUKI SOYLEMLER

Grafik 14: Ahlaki ve Hukuki Soylemlerin Kod Dagilimlar1 Grafigi

Grafik 14 incelendiginde ahlaki sdylemler kodunun ilk sirada, hukuki sdylemler
kodununsa ikinci sirada oldugu goriilmektedir. Ahlaki sdylemler, hukuki sdylemlerden
cok daha yogun dile getirilmistir. Bunun sebebi, adaylarin is hukukunu ya da etik dis1

davraniglarin kapsamini tam olarak bilmemeleri olabilir ancak toplum olarak da ahlaki
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sOylemleri dillendiren bir yapimiz oldugu i¢in bu sonucun ¢ikmast normal

kargilanabilmektedir. Adaylarin bazi sdylemleri su sekildedir:

Al: Insanlar birbirlerine normal aileden aldig1 terbiye gergevesinde davranirlarsa sorun
olmaz kimsenin ekstra bir sey yapmasina gerek yok. Benim aldigim terbiye neyi
gerektiriyorsa onu uyguluyorum ozellikle kendime bir sey koymuyorum zaten en temeli

aileden aldigin terbiye sonrakiler {izerine ekleniyor zaten.

A4: Esit davranmali bence, her gelen adaya esit davranmali yayinladig: ilanlarda mesela
neyse onu yaymlamali. IK profesyonellerinin hepsi is hukuku hakkinda bilgiye sahip
aslinda ama yine de firmanin ¢ikarlari olsun kendi ¢ikarlart olsun bir siirii etik dist
davraniglar1 oluyor. Bunlarin hepsi is hukukunu biliyorlar aslinda bilmeden oraya gelen
IK var m1? Yok. Artik bence bira vicdanli olmalar1 gerekiyor. Kisinin kendisine kalmis

oluyor.

Al sOyleminde ailesinden aldig1 terbiyeden bahsetmektedir. A4 ise insan kaynaklari
profesyonellerinin aslinda is hukukunu bildiklerini ama isletmenin veya kendi ¢ikarlar
icin erik dis1 davraniglar sergilediklerini belirtmistir. Bu ifadede hem hukuki hem de

ahlaki sdylemler bulunmaktadir.

Grafikler araciliiyla adaylarin sdylemlerinin dagilimlari incelenmistir ve bu sdylemlere
ornek gosterilmeye calisilmistir. Fakat bazi ifadeler veya durumlar arasinda kuvvetli
iliskiler bulunmaktadir. Bu da yine MAXqda araciligiyla haritalandirilmis sekliyle

incelenecektir.
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Dis goriiniise dayalh ayrimciik kodu ve dini ayrimcilik kodu arasinda oldukga
kuvvetli bir bag bulundugu tespit edilmistir. Insanlarin dinlerini yasama bigimleri
zaman zaman dis goriinlislerine yansimaktadir. Bunun en sik karsilasilan 6rnegi de
basortiistidiir. Kadinlar inandiklar1 sistemin bir geregi olarak baslarini kapatmaktadirlar.
Ancak bu durum bazi insanlarda olumsuz etki yaratmakta ve ise alimda ya da caligsma
yasaminda ayrimciliga sebep olmaktadir. Baz1 erkeklerin aksesuar olarak tercih ettikleri
kiipe de bazi insanlarin onlara kars1 6nyargili yaklasmalarina sebep olmaktadir. Yani dis
gorliniise basli olarak hem erkekler hem de kadinlar ayrimciliga maruz kalmaktadir.
Ancak kiipe ve bagortiisii dini temellerle bagdastirilmaktadir. Bu durum arastirmada da
dis goriinlise dayali ayrimcilik kodu ve dini ayrimcilik kodu arasinda kuvvetli bir bag
olugsmasina sebep olmustur. Dis goriiniis kodu ve 6zel hayat kodu arasinda da bir
baglant1 bulunmustur bu durum kismen dini goriis ile de alakalidir. Kisinin kiipe
takmasi, sigara igmesi ya da alkol kullanmas1 6zel hayatiyla ilgilidir. Birey ise alkollii
gelmedigi siirece ya da isini birakip sigara igmeye ¢ikmadigi siirece ¢alisma yasaminda
sorun teskil etmeyecektir. Ancak arastirmaya gore bunlar bazi adaylarin ise alim

kararini etkilemektedir ve dis goriiniisle baglantis1 bulunmaktadir.

Dis goriiniise dayahh ayrimeilik kodu ve kendini oldugundan farkh gosterme kodu
arasinda kuvvetli bag bulunmustur. Adaylarin ¢ogu is goriismesine giderken dis
goriiniistinde degisiklik yapar yani giinliik hayattaki giyimiyle ve bakimiyla is
goriismesine gitmez. IK profesyonelleri de adayin temiz goriiniimli ve Ozenli
giyinmelerine dikkat etmektedir ve bunun igin IK profesyonellerinin farkli sebepleri
bulunmaktadir. Ancak bazi adaylar i goriigmesine giderken sakallarimi kesmekten,
takim elbise giymekten memnun kalmamaktadir ve bunu oldugundan farkli géstermek
olarak nitelendirmektedirler. Dini ya da siyasi goriisii belli isletmelere goriismeye giden
adaylar ise alinabilmek icin basortiilerini ¢ikartmaktadirlar. Bu durumlar dis goriiniis ve
kendini oldugundan farkli gosterme arasinda kuvvetli bir bag olugmasia sebep

olmustur.

Dis goriiniis kodu ve cinsiyet kodu arasinda bir iligski oldugu saptanmistir. Daha ¢ok
isletmenin disar1 bakan yiizii i¢in agilan pozisyonlarda bu durum daha sik
gerceklesmektedir hastanelerde danigsmalarda ya da satis islerinde ¢ogunlukla kadinlar

tercih edilmektedir ve iyi bir goriinlime sahiptirler. Bu durum her ne kadar etik olarak
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kabul edilemeyecek olsa da pek cok isletmenin uyguladigi ve herkes tarafindan bilinen

bir gergektir.

IK’cinin Kkisisel davranmasi kodu ve dini ayrimeiik kodu arasinda giiglii bir iliski
oldugu saptanmistir. Ust yonetimin miidahalesi disinda tiim ayrimcilik tiirleri zaten
IK’cinin kisisel davranmasiyla alakalidir. Ancak bu arastirmada adaylar dzellikle bu
konu iizerinde yogunlasmistir. Adaylar; dinlerinin emirlerini yerine getirdikleri i¢in ya
da getirmedikleri i¢in, ayrimciliga maruz kalabilmektedirler. Adaylar bazi durumlarda
kinandig1 hissedebilirler, bazen de aday durumun farkina varmaz ve aslinda dini
sebeplerden olumsuz sonuglanan is goriismesinin neden olumsuz sonuglandigini
diisiiniir. Tiim ayrimcilik tiirleri gibi dini ayrimcilik da etik disidir, ayn1 zamanda
adaylar insan kaynaklar1 profesyonellerinin ya da iist yonetimin Kisisel

davranmasina maruz kalmaktadirlar.

IK’cilarin kisisel davranmasi1 koduyla adaylara saygisizhik/kiiciik gorme kodu
arasinda bir bag bulunmaktadir. Adaylar bu tarz davramslarm IK c¢alisanlarinm,
profesyonellikten uzak bir sekilde kisisel davranmasiyla bagdastirmislardir. 1K
profesyonelinin kisisel davranmasi ve baski olusturmasi arasinda da bir baglanti oldugu
tespit edilmistir. Adaylar miilakat teknigi olarak da goriisme esnasinda baski altina
alinabilmektedirler. Ancak bu durum abartilmamalidir ve uygulanan miilakat teknigi
olmaktan ¢ikip kisisel bir davranisa doniismemelidir. Bu davranislar ise alim siirecinin
otesinde higbir bireyin maruz kalmamasi gereken davranislardir. Ancak 1K
profesyonellerinin kisisel davranmalar1 sebebiyle adaylar bu tarz davraniglara maruz

kalmaktadirlar.

Ahlaki soylemler kodu ve torpil kodu arasinda bir baglanti bulunmustur. Bu kodun
“adaylar torpil” olarak adlandirilmasmin sebebi, IK profesyonellerinin uyguladig: bir
ayrimcilik olmaktan Ote, adaylarin kendilerinin torpille ise girdikleri veya girmek
istediklerini belirttikleri durumdur. Ahlaki a¢idan sorunlu olan bir konunun ahlaki
sOylemlerle baglantili ¢ikmasi ilgingtir. Adaylar torpili etik ya da ahlaki gérmemelerine
ragmen bunu kullanmaktan da geri kalmamislardir. Cinsiyet ayrimciliginin da ahlaki
sOylemlerle baglantis1 kurulmustur. Ancak burada g¢eliski bulunmamaktadir. Soylemler

daha ¢ok cinsiyet ayrimciliginin ahlaki olmamasiyla ilgilidir.
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3.7.4. insan Kaynaklar1 Profesyonelleri ve Adaylarla Yapilan Goriismelerin

Sonuclarimin Kiyaslanmasi

Arastirmanin konusu sebebiyle hem adaylarin hem de IK profesyonellerinin en fazla
dillendirdigi ayrumcilik ifadelerinden birisi torpildir. Ozellikle IK profesyonelleri,
diger ayrimcilik tiirleriyle kiyaslandiginda torpili ¢ok daha fazla dillendirmislerdir.
Adaylar da bu konudan siklikla bahsetmesine ragmen ayrimcilik baglaminda
bakildiginda besinci sirada yer almaktadir. Torpil hem adaylarin hem de insan
kaynaklar1 profesyonellerinin ise giris asamasinda rahatsiz edici bulduklarini
belirttikleri bir durumdur. Torpil ile siyasi ayrimeilik arasinda ¢ok giiglii bir bag tespit
edilmistir. Buradan da torpilin cogunlukla siyasi kanallarla gerceklestigi
sOylenebilmektedir. Torpil sdylemiyle arasinda giiclii bir iliski ¢ikan diger kod ise iist
yonetimin miidahalesidir. IK profesyonellerinin iist yonetim tarafindan torpil igin
zorlandiklarin1 séylemek miimkiindiir. Calisma yasamiyla ilgili sdylemlerin bulundugu
grafikte iist yonetimin miidahalesine iliskin oraninin fazla oldugu goriilmektedir. Torpil
ile dikkat edilmesi gereken bir nokta da adaylar ile yapilan goriigmelerde ayrimeilik
olarak algilandig1 halde yine adaylarla yapilan goriismede adaylarin en fazla sergiledigi
etik dis1 davranig olarak belirlenen davranis torpildir. Adaylarin bir kismi mecbur
kaldiklar1 i¢in bir kismi1 da normal karsiladiklar1 i¢in torpile basvurduklarini

belirtmislerdir.

Ayrimeilikla ilgili olarak; cinsiyet ayrimciligl, dig goriiniise dayali ayrimcilik, siyasi
ayrimcilik, medeni duruma dayali ayrimcilik, dini ayrimecilik, 6zel hayata dayali
ayrimcilik, yasa dayali ayrimcilik ve engellilik durumuna dair ayrimcilikla ilgili
sOylemlerin her iki grupta da oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Ancak adaylarla yapilan
goriismelerde bu sdylemler ¢ok daha fazladir. Adaylarin sdylemlerinde bulunup 1K
profesyonellerinin sdylemlerinde bulunmayan ayrimcilik gesitleri ise: sosyal medya
paylasimlarina dayali ayrimcilik, mezun olunan okula dayali ayrimcilik, 6zel hayata
dayali ayrimcilik, ve askerlik durumuna dayali ayrimeiliktir. Gortildiigii gibi adaylarla
yapulan goriismelerde ayrimcilikla ilgili ¢ok daha fazla kod ortaya cikmistir ve
bunlarin oranlar da IK profesyonellerine nazaran ¢cok daha fazladir. Yani adaylar IK

profesyonellerine kiyasla daha fazla ayrimcilikla ilgili soylemlerde bulunmuslardir.
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Kisisel sezgilerden faydalanmak; adaylarin ve IK profesyonellerinin séylemlerine
bakildiginda IK profesyonellerinin en fazla sergiledigi etik disi davramis olarak
belirlenmistir. Adaylar bunu olumsuz bir davranis olarak nitelendirirken IK
profesyonellerinin bir kism1 bu davranisi, kendi yaptiklar1 ve normal bir davranis olarak
gordiiklerini belirtmislerdir. IK profesyonellerinin geri kalan: ise olumsuz bir davranis
olarak gormiislerdir ve diger IK profesyonellerinin bu davranislar1 sergilediklerini
belirtmislerdir. Bu noktada aslinda IK profesyonelleriyle yapilan goriisme
sonuglarindan Ovgii/yerme belirten ifadelere bakmakta fayda goriilmektedir. IK
profesyonelleri diger K profesyonellerini yeren ve kendilerini éven ¢ok fazla ifade
kullanmiglardir. Ancak kendilerini yeren ifadelere rastlanmamistir. Bu agidan
bakildiginda IK’cilarin kisisel davranmasi veya kisisel yargilardan faydalanmasi
durumu kendileri yaptiginda pozitif bir davranis, diger IK profesyonelleri yaptigindaysa
negatif bir davramis olarak algilanmasi diger IK’cilar1 yerme ve kendilerini évme

davraniglariyla paralellik gostermektedir.

Adayin referans olarak vermedigi kisilerden bilgi alinmasi kodu her iki tarafin da
dillendirdigi ifadelerden birisidir. Bu durum her iki grup i¢in de bazen pozitif bazen de
negatif olarak algilanmistir. IK profesyonellerinin bir kismi1 yapmayacagini ve etik dist
bir davranis oldugunu belirtmislerdir ancak bir kismi1 da aday hakkinda gercek bilgi
almak icin bir ¢6ziim yolu olarak gérmiislerdir. Adaylarin bir kismi ise bu davranisi
kabul edilemez bulmuslardir fakat aranmasinda sakinca gérmeyen adaylar da mevcuttur.
Aday1 bekletmek de her iki grubun da dillendirmis oldugu etik dis1 davranislardan
birisidir.  IK  profesyonelleri  bazen is  yogunlugundan, bazen  siireci
planlayamadiklarindan, bazen de gerekli Onemi gostermediklerinden adaylar
bekletmektedirler. Adaylar1 bekletmek isletmelerin aday: degerlendirme stratejilerinden
birisi de olabilmektedir. Ancak bu durum abartilmamali ve adaya kars1 saygisizlik

diizeyine ulagmamalidir.

Her iki grupte da ise alim siireciyle ilgili yanhs bilgilendirme yapmakla ilgili
séylemler bulunmaktadir. Ise alim siirecini tamamlayan isletmeler, ise yeni alnan
kisinin deneme siiresi doluncaya kadar, yani ise girisi kesinlesene kadar diger
basvurulara geri doniis yapmayr tercih etmemektedirler. Ozellikle ¢ok fazla

sirkiilasyonun oldugu pozisyonlar i¢in de bir ¢alisanin isten ¢ikmasi ihtimaline karsin,
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isletmeler adaylara geri doniis yapmay1 uygun gorebilmektedirler. Bu davraniglar aday
acisindan zorlayict olsa da bir mantiga oturtulabilen sebeplerdir. Ancak siireg
tamamlandiktan sonra vakit ayiwramadigi i¢in ya da arttk Onemsemedigi i¢in ise
alinmayan adaylara geri doniis yapmayan isletmelerin sayisi oldukca fazladir. Adaylar:
bos yere cagirmak da hem adaylarin hem de IK profesyonellerinin ortak
soylemlerindendir. Bu ifade yalnizca adaylar tarafindan sdylenmis olsaydi adaylarin
yanlis anlamasina dayandirilabilecek bir davranisken IK profesyonellerinin bu davranisi
dillendirmis olmalar1 ve bu davramis1 sergilediklerini belirtmis olmalar1 adaylarin
diisiincelerini destekler niteliktedir. Is hakkinda yanhs bilgi vermek hem adaylarin
hem IK’cilarin ifade ettigi bir davranistir. Bu davranis genelde isi oldugundan daha iyi

gostermekle ilgili ifadelerdir.

IK profesyonellerinin sergiledigi etik dis1 davranislar veya hatalar ile ilgili ifadeler IK
profesyonelleri i¢in 6 taneyken adaylar igin 15 tanedir. 7K profesyonellerinin
bahsetmeyip adaylarin bahsettigi davranislardan ilki, gereksiz bilgilerin istenmesidir.
Burada adayin kardesinin niifus clizdaninin istenmesi, abisinin yasadigl sehrin
sorulmast gibi durumlarla karsilasan adaylar bu bilgilerin ise alim asamasima etki
etmeyecek ve sorulmasinin gereksiz oldugunu diisiindiikleri bilgilerdir. Bu davraniglar
is goriigmesindeki kisitli siirenin verimsiz kullanilmasina sebep olmaktadir ve bu
sebepten aday kendisiyle ilgili kritik bir bilgiyi zaman yetmedigi i¢in vermeyebilir ya da
tedirgin olabilir. Is goriismesi sirasindaki gereksiz konusmalar da bu sekildedir.
Aday her ne kadar oraya is goriismesi i¢in gelmis olsa da goriismenin amacini asan ve
adayin vaktinden c¢alan davranmislardan uzak durulmalidir. Saygisizlik/ kiiciik gérme
davranmisi adaylarin sik¢a ifade ettigi sorunlardan birisidir ve sadece ise alim degil
calisma yagaminin ve sosyal hayatin tiimiinde kimsenin maruz kalmamasi gereken bir

davranistir.

Aday havuzunu doldurmak i¢in agilan ilanlar kariyer.net, secretcv.com gibi kariyer
sitelerinde acilan ilanlarin bos yere acgildigina dair kullanilan bir ifadedir. Adaylar
cogunlukla tiim sartlar1 sagladiklarim1 disiindiikleri ve basvurduklar1 ilan i¢in bu
tahmini yiiritmiislerdir, isletmelerin aday havuzunu doldurmak i¢in bos yere ilana
ciktiklarmi diisiinmiislerdir. Is ilanlariyla ilgili sdylemlerde ise, isletme aslinda 3 yil

tecriibeli birisinin rahatlikla yapabilecegi bir is i¢in 5 yil tecriibeli birisini aramasi ya da
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ilana 5 yil tecriibeli yazip 3 yil tecriibeli birisini almasi gibi durumlardan bahsedilmistir.
Yani gercekten ihtiyaca uygun ilan verilmemesiyle ilgili bir durumdur. IK’cimin adayla
yakinlasmak istemesi, IK profesyonelinin, is gériismesi disinda da adayla duygusal bir
bag kurmasina yoneliktir ve etik olmayan bir davramstir. IK profesyonellerinin
hatalarina yonelik agilan kodlarda hem daha az sayida etik dis1 davranig ¢ikmistir hem
de oranlari daha disiiktiir. Konuyla ilgili grafikler incelendiginde bu durum agikca

gorilmektedir.

Ahlaki ve hukuki sdylemlere bakildiginda her iki grubun da ahlaki séylemlerinin ¢ok
daha yogun oldugu goriilmektedir. Ancak IK profesyonellerinin ahlaki ve hukuki
sdylemlerinin oranlari birbirine daha yakindir. Bu da IK profesyonellerinin is hukukuna

hakim olmasi gerekliligine baglanabilmektedir.

Adaylar ve IK profesyonelleri birbirlerine kars1 etik dis1 davranislarda bulunmaktadirlar.
Bu davraniglar, karsi1 taraf igin zorlayict olabilmektedir ozellikle bazilar1 daha da
zorlayicidir. Bu durumlarin ve davranislarin azalmasi ise alim siirecinin kalitesini

artiracaktir ve daha saglikli hale getirecektir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Insan kaynaklar1 yonetiminin en Kritik fonksiyonlarindan birisi olan ise alim, isletmenin
devamlilig i¢in olduk¢a dnemli bir siirectir. Ancak bu siireci etkileyen ¢ok fazla etmen
vardir. Bu da adaylarin ve IK profesyonellerinin isini daha da zorlastirmaktadir.
Dolayisiyla adaylarin, IK profesyonellerinin ve isletmelerin 6zen gostermesi ve titiz
davranmasi gereken bir siirectir. Bu anlamda taraflarin sergiledikleri etik dist

davraniglar, beraberindeki etkiler ve sebeplerinin bilinmesinde fayda goriilmektedir.

Aragtirmada hem adaylarin hem de IK profesyonellerinin en fazla kullandig: ifadelerden
birisi olan torpil, taraflarca en fazla dile getirilen konularin basinda gelmektedir.
Arastirmada torpilin, iist yonetimin baskisiyla IK profesyonellerine yaptirildig
belirlenmistir ve torpil siyasi ayrimcilikla iliskilendirilmistir. Adaylar ise torpili
ayrimcilik olarak gormektedirler ancak bir¢ok aday daha Once torpille ise girdiklerini
belirtmistir. Bu durum, adaylarin da etik dis1 davraniglar sergiledigini gostermektedir.
IK profesyonelleri adaylar1 etik disi davraniglara iten sebepler olarak; ise ihtiyaci
olmasi, kisilik 6zellikleri, issizlik diizeyinin fazla olmasimi gdstermislerdir. Yani IK

profesyonellerini de adaylar1 da torpil yapmaya iten sebepler bulunmaktadir.

Adaylarla yapilan goriismeler sonucunda adaylarin torpile ek olarak kendini oldugundan
farkl1 gostermek, diger adaylarin ayagimi kaydirmak basvuru yaptigi isi/ isyerini
bilmemek ve is goriismesine gitmemek gibi davramslari oldugu saptanmustir. IK
profesyonelleriyle yapilan gériismelerin sonuglarindaysa adaylarin en fazla sergiledigi
etik dis1 davranisin yanl referans segimi oldugu belirlenmistir, yani IK profesyonelleri,
adaylarin kendileri hakkinda olumlu geri doniis yapacak kisileri referans olarak
sectiklerini diisiinmektedirler. Bu baglamda diisiindiigiimiizde; IK profesyonellerinin
adaylarin referans olarak gostermedikleri kisilerin aday hakkinda bilgi almak igin
aranmas! bu durumun sebeplerindendir. Bu, gegerli bir sebep olarak goziikse dahi etik

dis1 bir davranistir.

IK profesyonelleriyle yapilan goriismelerin sonuglarina gére, yanli referans seg¢imi ve
torpil disinda, adaylarin sergiledigi etik disi davraniglar kendileri hakkinda yanlig

bilgilendirme yapmalariyla ilgilidir. Adaylar 6zge¢mislerinde ya da is goériismelerinde
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cesitli konularda yanlis bilgilendirme yapabilmektedirler. Bunlar oransal olarak en

yogun olandan en az yoguna gore su sekilde siralanmistir:

- Tecriibe: Adaylar ¢cogunlukla tecriibelerini abartarak sdylemektedirler. Uzman olarak
calismus bir kisi kendisini miidiir olarak gosterebilmektedir ya da 8 ay ¢alistig1 bir isi 12
ay gibi gosterebilmektedir. Bunlara ek olarak adaylar, destek sagladiklar1 bir proje i¢in o
projenin yoneticisi oldugunu, en fazla gorevin onda oldugunu sdyleyebilmektedirler ki

bunu tespit etmesi digerlerine gore daha zordur.

- Alinan Dereceler: Ozellikle yabanci dil, egitim gibi konular hakkinda adaylarm yanlis
bilgi vermesi durumudur. Ac¢ik O6gretim mezunu adaylarin o6rglin egitim mezunu
olduklarini belirtmesi, dil seviyelerini oldugundan daha yiiksek gostermeleri bu duruma

ornek olarak gosterilmektedir.

- Kigsilik/ Kisilik Testleri: Adaylarin yanlis bilgi vermeye ve yaniltmaya egilimli
olduklar1 faktdrlerdendir. Ozellikle kisilikleriyle ilgili sorulan sorulara is gériismesinin
iyi gecmesi adina yanhs bilgi vermektedirler. Ornegin kisilik dzelligine sabirli ya da
caligkan yazan bir aday gergekte Oyle olmayabilir burada kisilik testleri devreye
girmektedir. Kisilik testleri, adaylarin kisiliklerine olduk¢a yakin sonuglar verse de
yanilma paylar1 da bulunmaktadir ve ayn1 zamanda testlerin manipiile edilmesi de s6z

konusu olabilmektedir.

- Maas: Adaylarin eski islerindeki maaslari hakkinda yanhs bilgi verdikleri IK
profesyonelleri tarafindan tespit edilmistir. Burada adaylar hem kendi yaptiklar1 isi daha
onemli gostermek i¢in hem de daha yliksek maas alabilmek icin bu yola
basvurmaktadirlar. Insanlarda eski isinden daha diisiik maas almamakla ilgili bir algi
bulunmaktadir. Ancak bu uygulamanin dogru olup olmadig tartismaya agiktir. Her isin

hak ettigi bir ticret vardir ve bunlar kisisel yargilardan uzak bir sekilde belirlenmelidir.

- Isten Cikis Sebepleri: Insanlar performans diisiikliigii, basarisizlik ya da yoneticisiyle
anlasamadi@1 i¢in isten ayrilmis olabilmektedirler, dolayisiyla da bu sebeplerin
bilinmesini istememektedirler. Bu yiizden de isten c¢ikis sebepleri i¢in farkli bilgiler

vermektedirler.

- Yasadig1 Yer: Ise alim siirecinde pek ¢ok isletme -6zellikle de bulunmasi zor olmayan

nitelikler gerektiren pozisyonlar i¢in- kurulu oldugu sehirde ikamet eden kisileri tercih
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etmektedir. Bu durum, biiylik sehirlerde adayin ayni semtte ikamet etmesini dahi g6z
onlinde bulundurulmasina sebep olmaktadir. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi
adayin ise alim siirecinde ise baslama siirecinin uzamamasidir. Bir de ailesiyle ya da
arkadasiyla bir evde yasayan bir kisi diisiik bir maasla yasamin1 devam ettirebilecekken,
o sehre yeni gelmis ve yeni bir diizen kuracak birisi i¢in daha fazla maas gerekli
olacaktir. Dolayisiyla igyerine uzak bir yerde oturmak bir dezavantaj oldugu i¢in adaylar

bunu ortadan kaldirabilmek adina yasadiklar1 yer ile ilgili yanlis bilgi vermektedirler.

- Saglik Durumlari: Adaylar ise alinmama riskine kars1 dnceden gecirdikleri ya da halen
mevcut olan rahatsizliklarini ise alinmama kaygisiyla gizlemektedirler. Ancak bu
kisinin rahatsizlig1 bir sekilde ise alim Oncesi yapilan muayenelerde ortaya ¢ikmazsa ve
ise almirsa kendi sagligimi cok ciddi bir tehdit altina almis olacaktir. Bulasict olan
birtakim hastaliklarda da isletmedeki diger ¢alisanlara bulasma riski olusmaktadir. Bu

konuda seffaf olmak hem is¢inin sagligi hem de isletme i¢in en iyisidir.

- Hamilelik: Pek ¢ok kadin aday kendilerine hamile kalmayr disiiniip
diisiinmediklerinin soruldugunu belirtmistir. Hatta belirli bir siire i¢in hamile
kalmayacagima dair sozlesme imzalatan isletmeler bile mevcuttur. Bu, isletmelerin
isglicii ve maddi kaygilardan dolay1 yaptig1 bir uygulamadir ve etik disidir. Adaylar da

ise alim stirecinde bu sekilde sorulara maruz kaldiklarinda yalan sdylemektedirler.

-Askerlik: Is ilanlarinda “Askerligini tamamlamis ya da en az 2 yil tecilli olmak” sartina
siklikla rastlanmaktadir. Bu sarti saglamayan adaylar 6zgeg¢mislerinde yanlis bilgi
verebilmektedirler. Bu yanlis bilgi adaymn is goriismesine davet edilmesine yardimci

olabilir ancak IK profesyonelleri tarafindan kolayca dgrenilebilecek bir bilgidir.

Adaylar ve IK profesyonelleriyle yapilan gériismelerle belirlenen adaylarin sergiledigi
etik dis1 davramslardan sonra; yine iki grupla yapilan gériismeler sonucu belirlenen 1K

profesyonellerinin sergiledigi etik dis1 davranislar su sekildedir:

- Ayrimcilik: 1K profesyonellerinin sergiledigi etik dis1 davramislari baslicalari
ayrimcilikla ilgilidir. Torpil, cinsiyet, dis goriiniise dayali, medeni durum, dini, 1rk/
koken, siyasi, yasa dayali ve engellilik durumuna dayali ayrimcilik 1K
profesyonellerinin dillendirmis olduklart ayrimcilik tiirleridir. Ancak adaylarin dile

getirdigi ayrimcilik tiirleri ¢cok daha fazladir ve oranlar1 da daha yiiksektir. Adaylar; en
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fazla sosyal medyadaki paylagimlarina dayali ayrimciliktan bahsetmislerdir. Bunun en
Oonemli sebebi elbette teknoloji caginda yasiyor olusumuzdur. Sosyal medyadaki
paylasimlara dayali ayrimcilik aslinda diger tiim ayrimcilik tiirleriyle alakalidir. Bu;
siyasi, dini, medeni durum gibi pek ¢ok etmenden etkilenebilir. IK profesyonellerinin
dillendirmedigi ancak adaylarin belirttigi bir diger ayrimcilik tiirliyse mezun olunan
okula dayali ayrimciliktir. Bazi is ilanlarinda “seckin iiniversitelerden mezun olmak”
seklinde kriterler bulunmaktadir. Bu durum mezun olunan okula dayali ayrimciligin en
onemli orneklerindendir. Cinsel tercih, 6zel hayat, DNA testleri de yalnizca adaylar

tarafindan dile getirilmis ayrimcilik tiirlerindendir.

- Kisisel Yargilardan/Sezgilerden Faydalanmak (Kisisel Davranmak): Yapilan
goriismelerde; 1K profesyonellerinin kisisel yargilarindan oldukea fazla yararlandiklar:
saptannigtir. Bu durum hem adaylar hem de IK profesyonelleri tarafindan
vurgulanmistir. Dikkat cekici kismi ise IK profesyonelleri diger IK profesyonellerinin
kisisel sezgilerinden yararlanmalarini elestirirken, kendilerinin aday: ilk goriiste karar
verdiklerini, adaylarin isi yapip yapamayacaklarini anladiklarini pozitif bir durum
olarak diisiinerek belirtmislerdir. Bu durum 6vgii ve yergi belirten ifadeler kodundaki
kendini 6vme ve diger IK profesyonellerini yerme soylemleriyle de paralellik

gostermektedir.

- Adaywn Referans Olarak Vermedigi Kisilerin Aranmasi: her iki grubun da dile getirmis
oldugu etik dis1 davramslardan birisidir. Bunu IK profesyonellerinin bir kismi adaylarin
yanlis bilgi vermesine yonelik bir ¢6ziim yolu olarak goriirken bir kismi da etik disi
buldugunu ve bunu yapmadiklarin1 belirtmislerdir. Adaylardan da bu davranistan

rahatsiz olmayanlar ve kesinlikle etik dis1 bulanlar bulunmaktadir.

- Adaylart Bekletmek: 1K profesyonellerinin diger IK profesyonelleri tarafindan
sergilendigini belirttikleri, adaylarin da sikga maruz kaldig etik dis1 bir davramstir. Is
yogunlugundan ya da planlama eksikliginden kaynaklanabilen bir durumdur ancak
adaya deger verildigini ve saygi duyuldugunu gostermek adina yapilmamasi gereken

etik dis1 bir davranistir.

- Ise Alim Siireciyle Ilgili Yanhs Bilgilendirme Yapmak/Bilgilendirme Yapmamak: Bu
davranig Ozellikle is arayisi sebebiyle yogun is goriismelerine giden adaylari zor

durumda birakabilecek davraniglardan birisidir. Ise alim siireci tamamlandiktan sonra ya
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da o adaymn ise aliminin olmayacagi kesinlestikten sonra miimkiin olan en kisa zamanda
adaya geri donilis yapilmalidir. Atacagi adimlari o is gOriigmesinin sonucuna gore

belirleyecek adaylar i¢in oldukg¢a onemlidir.

- Aday1 Bos Yere Goriismeye Cagwrmak: Ise alinmayacagma kesin goziiyle bakilan,
sartlarin pek cogunu saglamayan adaylari is goriismesine ¢agirmaktir. Bu durum adayi

hem maddi hem manevi olarak yoracak bir davranistir.

- Is Hakkinda Yanhs Bilgi Vermek: Bu durum daha ¢ok isin niteligi, pozisyonu is tanim1
icin kullanilmaktadir. Adaylar bagvurduklari igin, gosterilenden farkli bir is oldugunu is
goriigmesinde anlayabilmektedirler ancak bazilari ise ise girdikten sonra bagvurduklar
is ile calistiklari isin ayni olmadigini fark edebilirler. Bu adaylarin kaybi digerlerine

gore daha fazladir.

Hem adaylarm hem IK profesyonellerinin dile getirmis oldugu IK profesyonellerinin
sergiledigi etik dis1 davranislar bu sekildedir. Bundan sonraki kisimda, yalnizca
adaylarin dile getirmis oldugu IK profesyonellerinin sergiledigi etik dis1 davranislar

bulunmaktadir.

- Gereksiz Bilgilerin Istenmesi: Ise alim siirecine etki etmeyecegi diisiilen bilgilerin IK
profesyonelleri tarafindan sorulmasidir. Adayimn kardesinin kimlik fotokopisi, babasinin
sosyal gilivencesi gibi bilgilerin istenmesi adaylarin gereksiz sorularin soruldugunu
diistinmesine sebep olmaktadir. Sorulan soru ise alim siireci i¢in 6nem arz etmeyecekse
gereksiz  sorularla adayin  kafasin1  karistirmaya, huzursuz etmeye gerek

goriilmemektedir.

- Saygisizlik/Kiiciik Gorme: Adaylarin en fazla rahatsiz oldugu etik dis1 davraniglardan
birisidir. Ise alim siirecinden &te, kimsenin maruz kalmamasi gereken bir davranistir. Bu
davranig 6vgii/yerme ifadeleri olarak belirlenmis “adaylar1 yeren ifadeler” ile paralellik

gostermektedir.

- Is Hlanlaryla Iigili Séylemler: Adaylar, is ilanlarmin isin tanmimini, isyerini yeteri kadar
tanitmadig1 konusunda bildirimde bulunmuslardir. Bir de is ilanlarinda belirtilen
kriterlerin ise alinmak istenen kisinin oOzellikleriyle uyusmadigini belirtmislerdir.
Ornegin 3 yil tecriibeli bir ¢alisan arayisinda olan isletmenin 1 y1l tecriibeli birisini ise

almasi gibi. Isletmeler daha iyisine ulasmak i¢in bu yola basvuruyor olabilirler ancak,
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tecriibesi yeterli olmayan pek ¢ok aday bu ilana bagvurmamaktadir. Dolayisiyla isletme

icin ¢ok daha faydali olabilecek bir ¢alisani elinden kagirmasina sebep olmaktadir.

- Aday Havuzunu Doldurmak Icin Acilan Ilanlar: Pek ¢ok aday, is icin gerekli sartlari
saglamasina ragmen is gorlismesine cagirilmamaktadir. Bu durumun neredeyse her
adayin basina defalarca gelmis olmasi adaylar1 bu sekilde diisiinmeye itmistir.
Isletmelerin, ise alim yapmayacaklar1 bir pozisyon i¢in neden ilan actiklari iizerinde
durulmasi gereken bir konudur ancak. Kariyer sitelerinde yayinlanan ilanlarin binlerce
basvuru almasina ragmen “firma ilam1 yaymndan kaldirdi” seklinde sonuglanmasi
diistindiirticidiir. Bu ¢ikarimi kesinlikle yapabilmek zordur ancak isletmelerin is
ilanlariyla ilgili bu tutumlar siirecleriyle ilgili bir sikint1 yasandigini sdylemeye imkan

vermektedir.

- Rakip Gérme: Ozellikle beyaz yakalilarin ise aliminda sergilenen bir davramstir. 1K
profesyonelleri kendi egitim durumundan daha yiiksek bir egitim durumuna sahip olan
birisini yanlarinda istemeyebilmektedirler. Bu durumun sebebi, kendi konumunu
saglama almanin yaninda altinda c¢alisacak kisiye sOzlinii gecirme kaygisi da

tagiyabilmektedir.

- Baski Olusturma: Adaylar1 olduk¢a rahatsiz eden davraniglardan birisi de baski
olusturmadir. Bazen bir miilakat yontemi olarak, bazen de adaydan gergek ve dogru
bilgiyi almak i¢in kullanilan bir yontemdir. Ancak dozu biraz bile kag¢tifinda adaylar

agisindan oldukca rahatsiz edici bulunabilmektedir.

- Bilgilerin Baskalariyla Paylasiimast: Is basvurusu sirasinda adaylar kimlik bilgilerini
ve pek cok ozel bilgilerini isletmelerle paylasmaktadirlar. Isletmelerin bu bilgileri
korumasi gerekmektedir ve baskalariyla paylasmalari hem yasal hem de etik olarak
sikintili bir durumdur. Aday agisindan da oldukga rahatsiz edici bir durumdur. Bazen de
adayin eski caligign isyeri kisilerin Dbilgilerini paylagsma gibi bir davranis

sergileyebilmektedir bu da yapilmamasi gereken bir davranistir.

- IK Profesyonelinin Adayla Yakinlasmak Istemesi: 1K profesyonelinin adaya kars bir
begeni duymasindan kaynaklanabilir. Bu durumun olmamasi1 gerekir ve rahatsiz
edicidir. Ozellikle adayin orada “segilen” kisi olarak bulunmas1 aday i¢in siireci daha da

zorlastirmaktadir.
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- Gereksiz Konusmalar: Adaylar, IK profesyonellerinin zaman zaman is ile ilgili
olmayan konular hakkinda konustuklarini belirtmislerdir. Bu hem IK profesyoneli hem

de aday i¢in zaman kaybidir.

IK profesyonelleri, isletme ve adaylar arasinda bir koprii kurmaktadir. Bu baglamda IK
profesyonellerini etik dis1 davramiglara iten sebepleri saptayabilmek ve c¢alisma
yasamiyla ilgili algilarmi anlayabilmek adina IK profesyonelleriyle yapilan gériismeler
sonucunda elde edilen “calisma yasamyla ilgili séylemler” incelenmistir. 1K
profesyonelleri,  siklikla  stratejik  diisiinmeyle  bagdastirilabilecek  climleler
kullanmuslardir. Stratejik davranmak ve ise alimi stratejik temellere dayandirmak
ahlaki ve hukuki yapiya ters diismedigi siirece ise alim silirecini olumlu yodnde
etkileyecek bir durumdur ve ozellikle isletmenin menfaatine bir davranistir. Ancak
dogru ise alim hem o isletmede ¢alisanlar i¢in hem de -ise alinmasa dahi- aday i¢in

olduk¢a 6nemlidir.

Calisma yasamiyla ilgili soylemlerde olduk¢a dikkat ceken bir diger kod <iist
yonetimin miidahalesi”’dir. Bu sdylem aslinda isletme sahibinin ya da iist diizey
yoneticilerin 1K  profesyonellerinin islerine karistiklarinin ~ gdstergesidir. 1K
profesyonellerinin soylemleri de goz 6niinde bulunduruldugunda iist ydnetimin, IK
profesyonellerine etik dis1 davraniglarda bulunmalar1 i¢in  miidahale ettikleri
saptanmustir. IK profesyonellerinin belirttigi “disiplinsiz/uygun olmayan davramglar”
calisanlarin sergiledigi etik dist davraniglardir. Zimmetine para gegirmek, isini iyi

yapmamak, mesai saatlerine riayet etmemek gibi davranislari igermektedir.

Orgiit Kkiiltiirii séylemleri, 1K profesyonellerinin ise alim sirasinda adaylari
degerlendirirken  aslinda  biitlin  olarak  oOrglit  kiiltiirine uyum  saglayip
saglamayacaklarmi degerlendirmeleriyle ilgili ifadeleri igermektedir. Ise alim sirasinda
bunun dikkate alintyor olmasi hem ise alinan kisi hem de diger ¢alisanlarin mutlulugu
ve huzuru igin oldukga 6nemlidir. Orgiit kiiltiiriine uyum saglayamayacak bir calisan

kendisi mutsuz olacagi gibi diger ¢alisanlar1 da mutsuz edebilmektedir.

Maddi konular ise ise alim siirecinin baslamasi i¢in olduk¢a Onemlidir. Ciinkii ise
alimin yapilabilmesi i¢in yeni bir ¢alisana biitce ayirilabiliyor olmasi gerekmektedir,
yani yalnizca yeni bir insan kaynagina ihtiya¢ duyuluyor olmasi igse alim icin yeterli

degildir. Bu baglamda IK profesyonellerinin maddi konularla ilgili sdylemleri de
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bulunmustur. Buna ek olarak digerlerinden daha az olsa da adil iicret soyleminin

bulunmasi adalet duygusunun bulundugunu gostermektedir.

Son olarak kendine rakip gormek ile ilgili séylemin bulunmasi, IK profesyonellerinin
ise alimda kendilerini diisiindiiklerini de gostermektedir. Egitimsel ya da tecriibe olarak
kendinden daha iyi birisini 6zellikle kendi departmaninda ise almak istememesi bu
duruma 6rnek olarak gosterilebilmektedir. Bu durum aday i¢in negatif bir durumdur

ancak isletme igin de negatif sonuglar doguracak bir durumdur.

Goriildiigii iizere hem adaylarin hem de IK profesyonellerinin sergiledigi bir¢ok etik
dist davranig bulunmaktadir. Bu davraniglardan bazilar1 kabul edilebilirligi daha az
(ayrimeilik, kiiciik gorme vb.) davramslardir. Bunlarin azalmasi; adaylarm, IK
profesyonellerinin ve isletmelerin elindedir. Akademisyenler de alana katkida

bulunabilirler. Bu anlamda Onerilerde bulunulacak olursa:

Arastirmacilar icin Oneriler: Arastirmanin bulgular1 ve kisitlar1 1s18inda bundan
sonraki calismalarda arastirmacilar, adaylarin ve IK profesyonellerinin sergiledigi etik
dist davraniglar ve bu davranislarin sebepleri ile ilgili derinlemesine arastirma
yapabilirler. Bu kapsamda daha biiyiik bir 6rneklemde etik disi davraniglarin ortaya
ctkmasinda kapatilacak pozisyon, isletmenin sektorii, adaym ve IK profesyonelinin
ozellikleri ve altyapisi, makro cevresel faktorler gibi unsurlarin etik dis1 davranis
gosterme egilimine ve dyle davranilmasina olan etkileri incelenebilir. Arastirmalarda

farkli veri toplama yontemleri ve analiz tekniklerinden yararlanilabilir.

Isletmeler icin oneriler: Insan kaynaklari profesyonellerinin cogu, etik dist
davraniglarin hukuk ve ahlak dis1 oldugunun bilincindedirler. Ancak giliniimiiz rekabet
sartlari, en az maliyetle en yiiksek performansi elde etme ¢abasi IK profesyonellerini
etik dis1 davranmaya itmektedir. Ust ydnetimin baskisi ya da ise alim politikalar1 da 1K
profesyonellerini etik dist davranmak durumunda birakmaktadir. Insan kaynaklari
gorevlisi olarak gorev yaptigi halde sadece “patronun” istedigi kisilerin ise giris
islemlerini yapan ve ozliik islerini takip eden IK profesyonellerinin sayis1 az degildir.
Bu anlamda isletmecilerin sermaye sahibi olmalarina ragmen isi bu alanda egitim almis
kisilere ~birakmalar1  gerekmektedir. Bu durum hem isletmenin hem IK
profesyonellerinin yararmna olacaktir. Isletme sahipleri, ise alim siirecine gerektiginden

fazla dahil olmamalidir. Isletmeler ydnetim politikasi1 olusturmali ve giincel tutmalidir.
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Is yasamindaki etiklik durumu da kontrol altinda tutulmalidir bu anlamda etik kodlar
olusturulmali ve bunlara uyulmalidir. Isletmeler sirket i¢i veya sirket dis1 egitimlerle IK
profesyonellerine ve diger ¢alisanlarina is yerinde etik davranislarla ilgili egitim vererek

calisanlarini bu konuda bilinglendirmeye ve etik davranmaya yonlendirebilirler.

IK profesyonelleri icin éneriler: K profesyonellerinin bir kismi egitim anlaminda
isinin gereklerini karsilayacak durumda olmayabilmektedir. Alanda yeterli bilgisi
olmayan IK profesyonelleri adaylara karsi etik dist davrams sergileme durumlar
artirabilmektedir. Ayni1 zamanda adaylardan gelecek etik dis1 davraniglar1 da
anlayabilme ve Onlem alabilme konusunda yetersiz kalma durumlari ortaya
cikabilmektedir. Bu anlamda iK profesyonellerinin kendilerini gelistirmeleri ve gerekli
egitimleri almalar1 gerekmektedir. Ek olarak ise alim siirecinde kisisel yargilarindan
styrilarak ig ve igletme i¢in uygun olan kisileri ise almak adina adimlar atmalidirlar.
Onyargidan ve kisisel diisiincelerden uzak durmalilar, objektif olmalhidirlar. 1K
profesyonelleri siirecin hukuki ve etik gergevede yapilandirilmasi konusunda belirleyici

olmaya ¢aligmalidir.

Adaylar icin oneriler: Adaylarin biliylik cogunlugu hukuksal acidan haklarmi
bilmemektedirler. Bu durum onlar1 is goriismelerinde ugradiklari haksiz davranislari
fark etmeme durumunda birakmaktadir. Ancak etik disi davranisa ugradiklarini fark
eden adaylar da bu duruma tepkisiz kalabilmektedir. Adaylar tepki gosterdigi durumda
ise almmayacaginin kesinlesecegini diisiinmektedir. Burada “muhtaclik durumu”
bulunmaktadir. Bu durum adaylar1 kurumsal olmayan isletmelere bagvuru yapmaya da
mecbur kilmaktadir. Adaylar is goriigmelerine gitmeden oOnce gidecekleri yeri
arastirarak gittikleri takdirde etik dis1 davraniglara maruz kalma ihtimalleri azalacaktir.
Is hukuku hem adaylar hem IK profesyonelleri acisindan oldukca 6nemli bir alandur.
Ozellikle insan kaynaklari alaninda is arayan kisilerin is hukuku konusunda bilgili
olmalart ise alim siirecindeki haksiz davraniglart anlayabilmenin yaninda ise
girebilmeleri i¢in de katki saglayacaktir. Is arama siireci yogun ve yorucu bir siirectir.
Bu siire¢ adaylar1 yildirabilir ve etik dis1 davranmaya itebilir. Adaylar tecriibelerini,
bilgilerini abartma egilimine girebilirler ancak bu durum is goriismesinde anlasilabilir

ve isi tamamen kaybetmesine sebep olabilir. Ise giriste anlasiimasa bile ¢alismaya
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basladiginda fark edilecektir bu da hem isletme hem aday icin istenmeyen sonuglar

doguracaktir. Dolayistyla adaylarin diiriist davranmasi gerekmektedir.

Yasa koyucular ve dernekler i¢in oneriler: Yasa koyucular bu konuyla ilgili
diizenlemeler yapabilirler ve etik dis1 davraniglarin 6niine caydirict engeller koyabilirler.
Bunlara ek olarak denetleme yapabilirler ve denetleme sonuglarina gore yaptirim
uygulayabilirler. Boylece etik dis1 davranislar azaltilabilir. Dernekler; isletmeler, 1K
profesyonelleri ve adaylar1 etik davranma konusunda bilinglendirebilirler ve bununla

ilgili ¢alismalar yapabilirler.

Ise alim siirecinde hem aday kaynakli hem IK profesyoneli kaynakli etik dis1 davranislar
ise alim siirecinin basarisin1 olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla basta adaylar ve IK
profesyonelleri olmak {izere siirecin taraflar1 etik dist davranislar konusunda
bilinglenmeli ve farkindaliklarini artirarak bu davraniglart sergilememelidirler. Ayrica
oncelikli olarak taraflar1 bu tiir davraniglara iten sebepleri ortadan kaldirma konusundaki

cabalarini stirdiirmelidirler.
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EKLER
EK 1: KARIYER SITESINDE YAYINLANAN iS ILANI

Yayincilik sektorinde hizmet veren yayinevimize muhasebe ve finans konulannda etkin galigabilecek yardime:
personel alinacaktir,

Tercihen muhasebe.finans ve iktisadi bolumlerden mezun,
-Office programiannt ok iyi kullanabilen,

-Tercihen LKS GO PRO programinda e fatura sisteminde gahigmig,
-Tam muhasebe ve hesap plani iglemlerini yapabilen deneyimli,

letisim yetenedi yiksek pratik i kabiliyetine sahip,dikkatli titiz ve seri caligabilen
‘Evrak duzenine onem gosteren,

-Uzun vadel ¢aligmay dugbinen,

-Insan iligkilerinde saygih ve durust.is ahlakina sahip,
+I5 disiplini fazlaca olan,

-Ogrenme ve uygulamaya agik,

-Prezantabl - Guleryuziu,

BAYAN.(ERKEK ADAYLARIN VE TURBANLI ADAYLARIN CV'LERI DIKKATE ALINMAYACAKTIR.ONEMLE BELIRTIRIZ)
Galigma srkadagian anyoruz, ey

MURACAAT:Sadece eleman,net Uzetinden CV basvurulan dikkate alinacaktir.,

@ Kadin ©25-40aran B No: 2469943 @ Tam Zamanh
Sektor/Bolim/Pozisyon: Finans - Personel

© Bu ilana sadece online bagvuru yapabilirsiniz!

@ Basgvuru Yap
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EK 2: ISLETMENIN YAYINLADIGI OZUR MESAJI

AYRIMCILIK KABUL EDILEMEZ!

Yaymevimizin muhasebe departmaninin eleman ihtiyaci sebebiyle verilen
ilanda maalesef yonetimimizin bilgisi olmaksizin aranan personelin erkek
ve tiirbanli olmamasi seklinde bir niteleme yapilmigtir. Kurumumuz higbir
konuda (siyasi goriis, dinsel inang, cinsiyet, cinsel tercih, felsefi goriis vb.)
aynmcilik kabul etmeyen bir anlayisa, pratikte de uygulamaya sahip bir
kurumdur. Ancak ilan1 veren boliimdeki bir personelin sabote etmesi
sonucu hig istenmeyen bu vahim durum ortaya ¢ikmis bulunmaktadir.
Kurumumuz kesinlikle ayrimei bir politika giitmedigi gibi ayn1 zamanda
biinyesinde halihazirda tiirbanl ve erkek personel ¢alistirmaktadir.
Bdylesine zihin bulandirict bir alginin yaratilmasina sebep veren bahse
konu personelimizin isine derhal son verilmis olup bundan sonrasinda is
ilanlarimizin yayinlanmasina yonetimimizin onayi disinda kisitlama
getirilmistir. Kurumsal ciddiyete yakigmayacak bu tip bir provokasyona
bir daha mahal verilmeyecegini tiim kamuoyunun dikkatine sunar,
istemeden de olsa rencide ettigimiz tim kardeslerimizden 6ziir dileriz.
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EK 3: EL iLANI
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EK. 4: INSAN KAYNAKLARI UZMANLARI iCIN SORULAR

ISE ALIM SURECINDE ADAYLARIN VE INSAN KAYNAKLARI
UZMANLARININ BiRBIRLERINE KARSI SERGILEDIGI ETIiK DISI
DAVRANISLAR; SAKARYA iLINDE BiR ARASTIRMA

MULAKAT SORULARI

Insan Kaynaklar1 Uzmanlari icin Sorular

Yasimiz:
Egitim Durumunuz:
Isletmenizde hangi pozisyonda gorev almaktasimz?

Bulundugunuz pozisyonda ne kadar siiredir calisiyorsunuz?

g &> D oE

davraniglarimin etik olup olmadigiyla ilgili ne diisiiniiyorsunuz?
Adaylar, referanslari olacak kisileri hangi 6l¢iite gore segerler?
Adaylarin diiriist olup olmadiklarini anlayabileceginiz 6lgiitleriniz var mi?

Adaylar en ¢ok hangi konularda yanlis bilgi veriyorlar? Bunlari sebepleri sizce nelerdir?

© ®© N o

[se alim siirecinde insan Kaynaklari Uzmanlarmin ve adaylarin birbirine karst

Adaylarin ilanda belirtilen <’Aranilan Ozellikler’> kismindaki kriterlere gore ya da sirketle

ilgili edindikleri bilgilere gore CV’lerini sekillendirdiklerini diigiiniiyor musunuz? Bdoyle

bir duruma sahit oldunuz mu?

10. Sorulmadigi halde is ile ilgisi olmayan kisisel 6zelliklerinden ya da ¢esitli kimselerle olan

baglarindan bahseden adaylarla karsilasiyor musunuz? Tepkiniz ne oluyor?

11. Ise alim kararma iist yonetim planlanandan fazla dahil olur ya da miidahale eder mi?

12. Etik disi davramislar olmasaydi ise alim siirecinde ve ¢alisma hayatinda ne gibi

degisiklikler olurdu?
13. Adaylan etik dis1 davranislara iten sebepler nelerdir?
14. Etik dis1 davranislar engellemek icin taraflar neler yapmalidir?

15. Eklemek istedikleriniz var mi?
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EK.5: ADAYLAR ICIN SORULAR

ISE ALIM SURECINDE ADAYLARIN VE iINSAN KAYNAKLARI
UZMANLARININ BiRBIRLERINE KARSI SERGILEDIGI ETIiK DISI
DAVRANISLAR; SAKARYA iLINDE BiR ARASTIRMA

MULAKAT SORULARI

Yasimiz:
Egitim Durumunuz:
Aktif Is Arayisimz Ne Kadar Siiredir Devam Ediyor?

Daha Once Kag¢ Kez Is Goriismesine Gittiniz?

o &~ 0D e

davranislarimin etik olup olmadigiyla ilgili ne diisiiniiyorsunuz?

[se alim siirecinde insan Kaynaklari Uzmanlarmin ve adaylarin birbirine karst

6. Gittiginiz is goriismelerinde goriismenizi gerceklestiren IK Uzmaninin sordugu sorularin is

icin gercekten gerekli olup olmadigini sorguladiginiz oldu mu? Bunlar ne tiir sorulardi? Siz

nasil cevapladiniz, 6rnek verebilir misiniz?

7. Is goriismesinde is hukuku agisindan sorulamayacak sorular hakkinda neler biliyorsunuz?

Bu tarz sorulara maruz birakildiniz mi1? Birakilsaniz ne tepki verirdiniz?

8. Is ilanlarinda ya da is goriismelerinde negatif ayrimciliga sebep olacak kriterler oldugunu

diisiiniiyor musunuz? Bu tarz kriterlere 6rnekler verebilir misiniz?

9. Isletmeler, aday hakkinda her tiirlii bilgiye ulasmak ve bu bilgileri kullanmak konusunda

kisitlanmali midir? (sosyal medya hesaplarinin incelenmesi, referans vermedigi kisilerden

bilgi edinilmesi vb)

10. Kurum veya calisma sartlari hakkinda yanlis bilgi veren bir IK’ciyla karsilastiniz mi?

Ornek verebilir misiniz?

11. Aranilan tiim 6zellikleri saglamaniza ragmen hi¢bir miilakat talebinde bulunulmadigi oldu

mu? Boyle durumlarda ise alim yapacak olan sirketin siireg yOnetimiyle ilgili ne

disiiniiyorsunuz?

12. Is ilanlarinda siklikla karsimiza cikan “’prezantabl olmak’ on kosulu size ne ifade

etmektedir?

13. Is goriismelerinde haddinden fazla bekletildiginiz ya da saygisizliga ugradiginiz oldu mu?

Olduysa anlatabilir misiniz?
14. Ise alim siirecinde tiim adaylara esit davramldigini diisiiniiyor musunuz?
15. 1K Uzmanlarmi etik dis1 davranislara iten sebepler neler olabilir?
16. Etik dis1 davranislar1 engellemek igin taraflar neler yapmalidir?

17. Eklemek istedikleriniz var mi1?
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EK. 6: ETIK KURUL KARARI
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EK. 7: IK PROFESYONELLERINE AIT CODE CLOUD (KOD BULUTU)
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EK. 8: ADAYLARA AIT CODE CLOUD (KOD BULUTU)
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