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Gilinlimiiziin rekabet diinyasinda teknolojinin gelisimi ve kiiresellesmenin etkisiyle isletmeler hayatta
kalabilmeleri icin birbirileri ile yarismak ve bu yarista 6ne gegmek zorundadirlar. isletmenin basarisi,
karsisina koydugu hedeflere ulagmasi veya basarisizligl isletmenin sahip oldugu insan kaynagina
baglidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin ge¢mis oldugu tarihsel siiregler sonunda insana deger yaratan
kaynak olarak bakilmasi, isletmenin insan kaynagina dnem vermesi dolayisiyla isletmelerdeki ise
alim slrecini de titiz kilmugtur.

Isletmeler biiyiik ¢ogunlukla ise alim siirecine; adaylarin bilgi ve yeteneklerine uygun olarak
secilmesine, adaylara dogru test ve miilakat yontemlerinin uygulanmasina, uygun adaylarin uygun
pozisyonlara yerlestirilmesi ve adaptasyon siireglerine, nihayetinde ise alinan personelin verimli
oldugunu ve igletmeye deger kazandirmasim gorebilmek icin ise alim siirecinin basarili olmasina
giderek daha ¢cok énem vermektedirler.

Ise alim siirecinin asamalarinda adaylarin bilgi ve yetenek diizeylerinin belirlenmesi igin gesitli test-
sinav ve miilakat uygulamalarinin yapilmasina ragmen, bazen ise alinan adaylarin bilgi ve yetenek
diizeylerinin gereksinim duyulan pozisyona uygun olmadiginin belirlendigi durumlar da olmaktadir.
Dogru ve etkili ise alim faaliyeti ve uygun adayin ise alinmasi i¢in adayin bilgi ve becerilerinin
belirlenmesi icin test ve milakat yontemleri ile birlikte, onlarin beden diline dikkat edilmesi, onlarin
belirlenmesi de dnemlidir. Beden dilinin incelenmesi ile ise alim siirecinde adayin kisisel dzellikleri,
neleri dogru soyleyip soylemedigi vb. gibi seyler belirlenebilmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde genel olarak IKY ve ise alim konusu ele alinmistir. iKY kavramu,
tarihsel siire¢ ve fonksiyonlara genel bakisin ardindan, ise alim fonksiyonu ele alinmis ve kapsamli
olmakla ise alim siiregleri incelenmisdir. ikinci béliimde ise beden dili ile ilgili bilgilere yer
verilmistir. 11k olarak sozsiiz iletisim — beden dili kavramu, 6zellikleri ve 6neminden bahs edilmis,
jest ve mimikler, durus sekli ve diger beden dili unsurlar1 incelenerek milakat zamani beden dilinin
sergiledigi yalana dair isaretlerle ilgili bilgiler paylagilmistir.

Caligmanin aragtirma kismina Azerbaycan’da tarim, sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyette olan
isletmelerin ise alim siireglerinde olan insan kaynaklar1 yetkilileri dahil edilmis, is miilakatlarinda
olan adaylarin beden dillerinin etkisi incelenmistir. Arastirmaya anket yontemi ile ise alim
siireglerinde olan 150 insan kaynaklar yetkilisi katilmis ve arastirma sonuglar1 SPSS 23 (Statistical
Package for the Social Sciences) programi aracihigiyla degerlendirilmistir. Beden dilinin etkisinin
belirlenilmesi Uzerine 3 ana hipotez ve onlara bagl alt hipotezler test edilmis ve aragtirmanin sonug
kisminda hipotezlerin test sonuglart yorumlanmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ise Alim, Sozsiiz iletisim, Beden Dili,
Azerbaycan’da Ise Alim
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In today's competitive world, the impact of the development of technology and globalization forces
businesses to compete with each other and get ahead in this race so that can survive. The success of
business is considered by achieving its goals and the failure of the business depends on its human
resources. At the end of the historical process human resources management is viewed as a source of
human value and giving importance to the company's human resources where at the recruitment process
in the business has been meticulous.

Businesses are mostly in the recruitment process increasingly emphasize the success of the recruitment
process in order to select candidates in accordance with their knowledge and abilities, apply appropriate
test and interview methods to candidates, place them in the appropriate positions and adaptation
processes, and ultimately value recruitment of staffed personnel and value to the business.

Sometimes there are cases where the level of knowledge and ability of hired candidates are determined
to be inadequate for the required position, although there are several tests/examinations and interviewing
practices to determine the level of knowledge and ability of the candidates at the stages of the
recruitment process. It is also important to pay attention to their non-verbal communication, body
language components, as well as test and interview methods, in order to determine the candidate's
knowledge and skills for proper and effective recruitment activities and recruitment of eligible
candidates. Examination of non-verbal communication — body language reveals the personal
characteristics of the candidate in the recruitment process, what he or she did not say correctly, and etc.
can be determined.

In the first part of the study, HRM and recruitment were discussed. Following the overview of the HRM
concept, historical process, and functions, the recruitment function has been discussed and the
recruitment processes have been studied extensively. In the second part, information about body
language is given. Firstly, the concept, features and importance of nonverbal communication - body
language are mentioned and gestures and facial expressions, posture and other body language elements
were examined and information about the signs of the lie displayed by body language at the time of the
interview was shared.

In the research part of the study, the human resources authorities in the recruitment processes of the
companies operating in agriculture, industry and services sectors in Azerbaijan were included and the|
effect of body language of the candidates on job interviews was examined. 150 human resources officers
in the recruitment process participated in the research survey method and the research results were
evaluated through SPSS 23 (Statistical Package for the Social Sciences) program. On the determination
of the effect of body language on recruitment decision, 3 main hypothesis and their associated sub-
hypotheses have been tested and the test results of the hypotheses have been interpreted in the result
part of the research.

Key Words: Human Resources Management,Recruitment, Non-verbal Communication,Body
Language, Recruitment in Azerbaijan.
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GIRIS

Tarihinin ayri-ayr1 asamalarinda bas vermis gelismeler, devrimler beraberinde
toplumlarin ekonomik, kiiltiirel ve sosyal yonden biiyiik degisimlerine neden olmustur.
18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de sanayi devriminin baslamasi ile insan kaynaklar
yonetimi tarihinin personel yonetimi dénemine gegisi baslanmistir. Bu donemde tiim
calisanlar baska is bulamama kaygisi ile mevcut sartlar1 kabul etmek ve calismak
zorundaydilar. 1900’11 yillarda ¢alisanlarin daha verimli olabilmeleri i¢in egitilmelerinin
sart oldugu g6z oniinde bulundurulmus ve calisanlarin ise alinmasi, isten ayrilmasi gibi
rutin faaliyetlerin yiirlitiilmesi i¢in Taylor tarafindan personel yonetimi dairesinin

kurulmasi 6nerilmistir.

Ekonomik ve sosyal gelismeler Azerbaycan’da da yasanmis ve etkilerini gostermistir.
1918 yilinda bagimsizlik ilan eden Azerbaycan’in bagimsizligina 1920 yilinda son
verilmis ve iilke 71 yil Sovyet Biriligi yonetimi altinda kalmistir. Devrin ekonomik ve
sosyal durumlart Sovyetler Birligi tiyelerinden biri olan Azerbaycan’i da etkisi altina
almistir. Ozellikle, 1941-1945 yillarinda ikinci diinya savasina Sovyetler Birligi iiyesi
olarak Azerbaycanin da katilimi1 olmus ve devrin ekonomik ve siyasal durgunlugunun

beraberinde getirdigi zor sartlar Azerbaycan’da da yasanmustir.

Sovyetler Birligi iiyeligi déneminde Azerbaycan’da IK'Y nin gelisimi Sovyet Sosyalist
uygulamalarin etkisi altinda gelismistir. Bu donemde biiylik isletmelerin personel isleri
ile ilgilenen bdliimleri bulunmaktaydi. Bu boliimler iscilerin ise alimi, isten ¢ikarilmasi
ve performanslarinin degerlendirilmesi, sosyal hayatin organize edilmesi faaliyetlerini,
caliganlarin iicretlerinin zamaninda 6denmesi ve yonetilmesini, islerin dizayn edilmesi ve

15 glivenligi faaliyetlerini kapsamaktaydi.

Sanayi devriminden bilgi teknoloji devrine gegisin yasanmasi insan kaynaklari
yonetiminin tarihsel gelisimini etkilemis, 1950°li yillarda insan kaynaklar1 yonetimine
gecis baslanmustir. Ozellikle 1970-19801i yillarda IKY daha 6nemli hale gelmistir ve bu

gelisme insan kaynagina bakis agisin1 degistirmistir.

1991 yilinda Sovyetler Birliginin dagilmasi ile bagimsizlik kazanan Azerbaycan’in 1988

yilindan itibaren Ermenistan’in silahli tacizine maruz kalmasi ve 1994 yilina kadar devam



eden savasta %20 topraklarimi kaybetmesi sonucunda 1 milyon vatandasinin gé¢gmen
durumuna diistiigli zorlu donem ve yiiksek oranli enflasyonin yasandigi ekonomik
zorluklar nedeninden ulkenin ekonomik ve sosyal durumu olumsuz yonde etkilenmistir.
Bu dénemlerde Sovyetler Birligi doneminden itibaren faaliyette olan ve personel isleri ile
ugrasan boliimlerde ve faaliyetlerde azalmalar olmustur. Ekonomik sorunlarin
beraberinde getirdigi issizlik, isten ayrilma durumlarinin yani sira personel yonetimi ile
ilgili personel kayit tutma, ¢alisanlarin ticretlerinin 6denmesi ve diger ¢alisanlarla ilgili

faaliyetler muhasebe bolumlerine devredilmistir.

1994 yilinda petrol sektoriinde “Asrin Anlagmasi”nin imzalanmasi ve lilkeye yabanci
sermayelerin getirilmesi ile iilkenin ekonomik kalkinma donemi baslamistir. Bu
donemden itibaren IKY nin gelisiminde yabanci kokenli sirketlerin IK politikalarinmn ve

yabanci, uluslararasi tecrlibelerin biiyiik katkilari olmustur.

Teknolojinin ileri diizeyde gelismesi isletmelerin hayatta kalma ve yasam
micadelelerinin artmasina neden olmustur. insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisimi ile
isletmelerin insan kaynagina bakis acis1 degismis, insana deger yaratan kaynak olarak
bakilmasini zorunlu kilmistir. Isletmenin sahip oldugu teknolojik imkanlar ve diger
kaynaklarindan ilave, sirket basarisinin veya basarisizliginin temel nedeninin insan
kaynag1 olarak gorildiigi modern cagimizda isletmenin gereksinimini karsilayacak
yeterli sayida ve yeterli nitelikte insan kaynaginin sirkete kazandirilmasi, elde tutulmasi

ve gelistirilmesi faaliyetlerinin 6nemi artmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarindan biri olan ise alim, aday temini ve segimi
faaliyetleri isletme basarisini veya basarisizligini dogrudan etkilediginden dogru zamanda
dogru ise dogru kisinin yerlestirilmesi fikrinin 6nemi artmis ve isletmeler ise alim

fonksiyonuna daha ¢ok dikkat ayirmaya baglamislardir.

Isletmenin eleman ihtiyacinin bulundugu pozisyona isgdren temininin yapilmas ile ilgili
cesitli faaliyetler bulunmaktadir. Is ilanlarinim yapilmasi, is basvurulariin kabulii, 6n
goriismelerin yapilmasi, bilgi ve beceri diizeylerinin belirlenmesi icin ¢esitli test sinav
uygulamalari, farkli milakat yontemlerinin yapilmasi, uygun goriilen adaylarla ilgili

referans kontroliiniin yapilmasi ige alim fonksiyonunun temel faaliyetleridir.



Ise alim siirecleri isci ihtiyacinin belirlenmesi faaliyetleri ile baslar. Insan kaynaklari
planlamasi uygulamalarina dahil olan bu faaliyetlerle isletmede hangi pozisyona kag
sayida eleman gerektigi, gereksinim duyulan elemanlarin sahip olmasi1 gereken bilgi ve
Ozelliklerinin neler oldugu belirlenir. Gorev tanimlarinin igerigini olusturan bu bilgilerle
is ilanlarinin yapilmasi ve is bagvurularmin kabul olunmasi asamalarindan itibaren
pozisyon icin uygun test sinav uygulamasi ve miilakat tiirii belirlenir. Bilgi ve becerilerin
belirlenmesine yonelik olan sinavlarla birlikte, pozisyonun gerektirdigi 6zelliklere uygun
olarak dikkat, zeka veya psikolojik testlerin, yazili smavlarin uygulanmasi da

gercgeklestirilebilir.

Test sinavi agamasindan geg¢mis adaylarla goriigmelerin diizenlenmesi agsamasinda
uygulanacak olan miilakat tiirtiniin dogru segilmesi en dogru adayin belirlenmesi igin ¢ok
onemlidir. Mulakat yonteminin belirlenmesi gereksinim duyulan pozisyon ve sektor igin
farklilik gostermektedir. Ornegin, halkla iliskiler veya basinla ilgili gerekli pozisyonlarda
adayin toplum icinde kendi fikir ve goriislerini hangi diizeyde dillendirebilecegini
belirlemek i¢in grup miilakatlar1 yonteminden yararlanilirken, muhasebe, arsiv elemani
gibi pozisyonlarda bu tirli milakat yonteminden yararlanmak daha az 6nem arz

etmektedir.

Farkl1 ve cesitli ise alim siireglerinin uygulanmasina ragmen ige alinan adayin gereksinim
duyulan pozisyon ic¢in tam olarak uygun olmadigmin tespit edildigi durumlar da
olmaktadir. Dolayisiyla, segme siireglerinin veya tekniklerinin dogru uygulanmadigi,

goriismeler zamani adayla ilgili dogru tespitin yapilmadig1 kanaatine geliniyor.

Gereksinim duyulan pozisyona uygun adayin seg¢ilmesi i¢in personel se¢iminin
asamalarinda goriisme tekniklerine verilen 6nem giderek artmaktadir. Goriisme sirasinda
miilakat yapan yetkilinin adayla ilgili degerlendirmede bulunmasinda adaymn bilgi ve
yeteneklerinin, 6zge¢mis bilgilerinin ve sdylediklerinin yani sira, goriisme siireci
boyunca adaymn beden dilini, davraniglarini, mimik ve jestlerini, ses tonunu, dis
goriintisiinii dikkatli olarak inceleyerek adayla ilgili daha fazla fikir sahibi olabilmesi

gerekmektedir.

Beden dili sayesinde insanlar ¢ogu zaman fikirlerini ve goriislerini daha kolay ve dogru

ifade edebilmektedirler. Dolayisiyla ¢ogu insanlar sozle ifade edemedikleri,



dillendiremedikleri goriislerini jestlerle, mimiklerle, kisacasi sergiledikleri beden
dilleriyle daha kolay anlatabilmektedirler. Milakat stireci boyunca adaym beden dilinin
dikkatli incelenmesi ile adayin duygu ve diisiinceleri ile ilgili daha net fikirler elde
edilebilir. Hatta miilakat siirecinde adayin sergiledigi davraniglarla adaylarin yalan

sOyleyip soylemedigi de belli olabiliyor.
Cahsmanin Icerigi

Azerbaycan’da is goriismesinde adaylarin beden dillerinin etkisinin belirlenmesi

amactyla yapilmis bu aragtirma {i¢ béliimden olugsmaktadir:

Birinci bolumde, insan kaynaklar1 ydnetimi temel olarak ele alinmis ve IK kavramu,
kapsami ve amaglari, insan kaynaklarinin tarihsel gelisimi ve insan kaynaklari
fonksiyonlar1 ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Ayrica ise alim fonksiyonu ile ilgili
kapsamli bilgilere deginilmis, ise alim siire¢ asamalari, personel bulma yontemleri, test-

siav ve miilakat yontemleri gibi temin ve se¢im faaliyetlerine yer verilmistir.

ikinci béliimde, iletisim, beden dili kavramlarina ve bilesenlerine, beden dili ve miilakat

sirecinde yalana dair isaretlerle ilgili konulara yer verilmistir.

Uglincti bolimde, Azerbaycan’da tarim, sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyette olan
IK departmanina sahip isletmelerde is goriismeleri sirasinda adaylarin sergiledikleri
beden dilinin etkisinin belirlenilmesine ¢alisilmistir. Arastirma’da veri toplama yontemi
olarak anket kullanilmistir. Bu anketin gegerliligi ve giivenilirligi Nilay Akginer
tarafindan 2010 yilinda yapilmis ¢aligmada test edilmis ve uygulanmistir. Anket 4
demografik ve 16 arastirma sorusunun yer aldigi iki boliimden olugmaktadir. Aragtirma

kapsaminda ankete 3 demografik soru eklenmistir.
Calismanin Amaci ve Onemi

Azerbaycan’da is goriismesine katilan adaylarin beden dillerinin etkisinin incelenmesi
konusunda Azerbaycan’da genis kapsamli olarak yapilmig arastirmaya rast
gelinmemektedir. Bu amag¢ dogrultusunda yapilmis arastirmada kullanilan anket, daha
once Tiirkiye’de Nilay Akgliner tarafindan danismanlik sirketlerinin ise alim yetkilileri

arasinda uygulanmis ve “Is Goriismelerinde Beden Dilinin Etkisi” isimli tez calismasinda



aragtirma sonuglar1 belirtilmistir. Daha sonra Ozge Avci tarafindan Marmara ve Ege
bolgelerinde faaliyette olan sirketlerin insan kaynaklari ¢alisanlart arastirma hedefi olarak
alimmis ve sdzsiiz iletisimin ise alim kararinda etkisi iizerine arastirma yapilarak “Ise
Alm ve Sézsiiz Iletisim (Marmara ve Ege Bolgesinde Arastirma)” isimli tez

calismasinda sonuglar belirtilmistir.

Is goriismesinde beden dilinin etkisi iizerine olan arastirmanin daha dnce Azerbaycan’da
yapilmis olmamasi, bu c¢alismanin Azerbaycan Orneginin olmasinin 6zgiin degerini
olusturmaktadir. Is gériismesinde adaylarin beden dillerinin ise alim yetkilileri tarafindan
nasil algilandigim ve onlarin etkisinin belirlenmesi IKY nin gelisim ¢aglarimi yasamakta

olan Glkelerden biri olan Azerbaycan igin 6nemlidir.
Calismanin Yontemi

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezleri test etmek ve arastirmanin amacini
gerceklestirmek icin nicel aragtirma yontemlerinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda
Azerbaycan’da tarim, sanayi, hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren IK departmania
sahip isletmelerin insan kaynaklar1 yetkilileri aragtirmaya katilmis ve elektronik anket
uygulamasi ile 120 geridoniis, yiiz yiize anket dagitimi ile 47 geridoniis saglanmustir.

Anket sonucu gelen anket sayis1 167, gecerli anket sayis1 ise 150 olmustur.

Calismanin amact dogrultusunda SPSS 23 (Statistical Package for the Social Sciences)
programi araciligiyla arastirma sonuglart degerlendirilerek frekans, faktor analizi,
Normality ve Kruskal-Wallis testi, Mann-Whitney U testi, Spearman Rank Order

Correlation ve regresyon testleri kullanilmustir.

Is goriismesine katilan adaylarin beden dillerinin etkisinin belirlenmesi dogrultusunda

asagidaki 3 ana hipotez ve bu hipotezlere bagh alt hipotezler test edilmistir:
1. Is goriismesnde beden dilinin etkisi vardir.
2. Is goriismesinde beden dilinin etkisi beden dilinin bilesenlerine gore farklilik gosterir.

3. Is goriismesinde beden dilinin etkisi yetkililerin demografik faktorlerine gore farklilik

gosterir.



Sonug kisminda, IKY nin fonksiyonlarima, ise alim ve beden dili ile ilgili bilgilerden
hareketle arastirma hipotezlerlerinin yorumlar1 yapilmistir. Ayn1 zamanda arastirmanin
sonuglari ile daha 6nce Tirkiye’de ayni konuda 2010 ve 2017 yillarinda yapilmus iki farkli

arastirmanin sonuglari arasinda karsilastirmalar yapilmis ve sonuglar yorumlanmustir.



BOLUM 1 : INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE iSE ALIM

Calismanin bu boéliminde insan kaynaklar1 yonetimi ve ise alim siirecleri genel
yonleriyle incelenmistir. Bu baglamda iKY nin amaglari, kavrami, fonksiyonlar1 ve ise

alim siirecinin asamalari ele alinmistir.
1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Gliniimiiziin gittikge artan kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri,
basar1 saglamalari ve planlarini, stratejilerini bagarili sekilde yiirlitmeleri onlarin gelecege
doniik tahminleri ile baghdir. Isletmelerin stratejilerini ve planlarini teknolojinin hizh
gelisim ¢agima, kiresel rekabete uygun yapmalari zorunlu hale gelmistir. Bu ayakta
kalabilme ve basar1 saglama calismalarin1 yapacak olan varlik - sahip oldugu bilgi ve
becerilerle isletmeye deger kazandiracak olan insandir. Dolayisiyla igletmeler, Kiresel
rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve rekabet iistiinligiini temin edebilmek igin insan
kaynaklarinin baslica bir kaynak oldugunu kabul etmektedirler. Calisanlarin tutum ve
davraniglar1 igletmenin basar1 veya basarisizligini 6nemli derecede belirleyen bir
faktordiir. Eger isletmeler maddi kaynaklari etkin bir sekilde kullanabilecek insan
kaynaklarina sahip degilse bu kaynaklar ne kadar iyi olursa olsun isletme hedefine
ulasamayacaktir. Yani isletmelerin insan kaynagma maliyet unsuru gibi bakmamasi,
aksine deger yaratan kaynak oldugunu kabul etmesi gerekmektedir (Bingol, 2014:3).

Literatiire baktigimizda insan kaynaklari1 yonetiminin ¢esitli tanimlar1 bulunmaktadir:

Insan kaynaklar1 yonetimi isletme hedefleri dogrultusunda insangiiciiniin en etkin ve
verimli bir bi¢imde kullanilmasini saglayan stratejik bir yaklasimdir (Findik¢1, 2003:14).
Diger bir tanima gore insan kaynaklart yonetimi isletmelerde calisanlarin gelistirilmesi
ile calisan mutlulugunu arttirarak isletmenin amaclarina ulasacak bi¢cimde calisanlarin
verimliligini en iist seviyeye ulastirmasini amaglayan bir yonetim sistemidir (Klglkkaya,
2006:8). Bayraktaroglu’na gore insan kaynaklar1 yonetimi bir orgiitiin tim calisanlarini
kapsayan, onlarin orgiitiin amaglarina ulastiracak sekilde, etkili ve verimli bir sekilde
gudilenmesi ve faaliyete gecirilmesi slreciyle ilgilenen faaliyetler butunudir
(Bayraktaroglu, 2011:5). Dural’a gore insan kaynaklart yonetimi isletmenin diger
fonksiyonlar1 olan pazarlama, iiretim, finans gibi orgiitiin amag ve hedeflerine ulagmak

icin yeterli sayida nitelikli calisganin  Orgiite  kazandirilmasi,  gelistirilmesi,



degerlendirilmesi ve gilidiilenmesi ile ilgili faaliyetlerden olusan isletme fonksiyonudur
(Dural, 2011:9). Baska bir tanima goére insan kaynaklar1 yonetimi herhangi bir orgiitsel
ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinin orgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde,
etkin ve ayn1 zamanda yasalara da uyularak yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalar
bitiintidur (Uyargil ve digerleri, 2009:3). Bu tamimlardan hareketle iKY ile ilgili
asagidaki tanim yapilabilir:

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmeye gerekli sayida nitelikli insan kaynaginin
kazandirilmasi, onlarin gelistirilerek firmada tutulmasi, personel motivasyonunu
saglayarak is yasam kalitesininin ve insangiicii verimliliginin arttiritlmasi gibi amaglara

sahip proseddrler ve fonksiyonlar buttinadur.
1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetimini ve onun fonksiyon ve prosediirlerini daha iyi anlayabilmek
icin onun geg¢mis oldugu degisim siirecine bakmak gerekmektedir. ilk kavram olarak
personel yonetimi yaklasik olarak 1940 yillarinda baglar, ancak personele iligkin
sorunlarin énem kazanmasi ve yoneticilerin dikkatini gekmesi ¢cok daha 6ncelere gider
(Bayraktaroglu, 2011:3).

IKY ile ilgili bu gelismeler 1s18inda, IKY nin gegmisten giiniimiize asagidaki dort

asamadan gectigi ifade edilebilir:

Asama 1: Idari Isler Yonetimi

Asama 2: Personel YoOnetimi

Asama 3: Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Asama 4: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Ozgen ve Yalgin, 2010:4).

Onceleri 6zliik isleri ve personel yonetimi olarak adlandirilan bu birim 1980°1i yillarda
insan kaynaklart yOnetimi olarak degismistir ve yaptigi uygulamalarla farklilik
yaratmistir. Personel yonetiminde isletme ¢ikarlart 6n planda iken, insan kaynaklari
birimi ¢alisan memnuniyetini ve is¢ilerin verimliligini de 6nemsemis (Tunger, 2017:4),

insan kaynagina yatirim olarak bakmistir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi birimi ise



isletmenin amaglari, misyonu ve stratejisi dogrultusunda insan kaynaginin yonetilmesini

g0z onilinde bulundurmustur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisiminden bahsederken sanayi devrimini ve bu
sirecteki gelismeleri izleyebiliriz. Bu devrimin ilk yillarinda tiim ¢alisanlarin mevcut
calisma kosullarin1 kabul etmekten farkli bir yollar1 yoktu, ¢lnki isgilerin basgka is
bulamama ve gelir kazanamama korkular1 vardi. Dolayisiyla isletme sahiplerinin
menfaatleri arttik¢a ¢alisanlarin durumlari daha da kétiiye gitmekteydi. 1900’lerde ortaya
cikan Bilimsel Yonetim Yaklasimi calisanlarin verimli olmalar1 i¢in onlarin gerekli
sekilde egitilmeleri gerektigine vurgu yapmustir. Taylor her is i¢in gerekli hareketleri ve
zamani bilimsel bir yontemle tanimlamistir. Taylordan Once c¢alisanin ise alinmasi,
egitilmesi, isine son verilmesi gibi faaliyetler en yakin amirinin gerceklestirdigi
faaliyetlerken, ilk kez Taylor bdyle rutin faaliyetlerin yirtilmesi icin personel dairesinin

kurulmasini 6nermistir (Ktglkkaya, 2006: 10).

Ancak bu teknikler calisanlarin tiretimini géz ontine alirken onlarin i tatminini géz ardi
etmistir (Bayraktaroglu, 2011:3). 1929 diinya ekonomik Krizinin beraberinde getirmis
oldugu sosyo-kuturel ve ekonomik gelismelerle organizasyonel sorunlar artmis ve klasik
yonetim yaklasimlarinin yeterli olmadigi ortaya ¢ikmistir. 1930°1u yillarda Elton Mayo
ve bir grup bilim adamlart Hawthorne arastirmalari ile ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik
ithtiyaglar arasindaki yakin iligkileri oldugu ortaya koymustur. Birgok isgiicii yasalarinin
yuriirlige girdigi 1930’lu yillarda sendikalarin gelisimi saglanmigtir. 1940 ve 1950°li
yillarda sendikalarin giicli artmis, insan kaynaklar1 ve sendikalara iligkin tiim sorunlar

personel yonetimi boliimii iistlenmistir (Ozdemir ve Yalcin, 2014:27).

1960’11 yillara kadar IKY ile ilgili literatiiriin yeterince gelismedigi gortilmektedir. Bahsi
gecen donemde yasanmis ikinci diinya savasinin beraberinde getirdigi ekonomik, sosyal
zorluklar nedeniyle ¢alisanlarin i ortami1 ve calisma cevresi ile ilgili fazla se¢im sanslari
olmamustir. Personel giderlerinin ve isletmenin genel maliyetinin artmasi isletmeleri

calisanlarin daha fazla calismasini, ¢caba gostermesini saglamaya itmistir.

1970’11 yillarda insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisiminde hareketlilikler olmus
(Bayraktaroglu, 2011:4) ve personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis

siirecine gecilmistir. Bu tarihsel gecis siireci uzun bir donemde, ¢esitli asamalardan



gecerek miimkiin olmustur. Personel yonetimi faaliyetleri personelin {icret hesaplamalari,
iscilerin aldig1 izinler, devamsizliklar, ilave Ucret ve 6demeler veya maas tutulmalari gibi
faaliyetlerle kisitlanmis (Dogan ve Demiral, 2008:147) ve isgéren maliyet unsuru olarak
gorilmistiir. Personel yonetiminin bir sonraki asamasi olan insan kaynaklar1 yonetiminde
ise isgéren maliyet unsuru olarak degil, gelistirilmesi ve degerlendirilmesi gereken bir
kaynak olarak algilanmistir (Ogiit ve digerleri, 2004:279). 1980°li yillarda olan yogun
rekabet déneminde insan kaynagi, teknoloji sermaye kadar etkin, degerli hale gelmeye
baslamis ve bu gelismeler ve yaklasimlar insan kaynaklar1 yonetimini olusturmustur

(Ozsoz, 2006:6).

Insan kaynaklar1 yonetimi tarihin her asamasinda gerceklesen olaylardan ve
gelismelerden olusan gesitli yonetim teorileri dogrultusunda gelisim gdstermistir. Bu

gelisim siireci asagidaki tabloda gdsterilmistir:
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Tablo 1.1

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisim Siireci

Zaman Gundemdeki Isveren Bakis A¢isi Teknikler
Dilimi Konular
1900 Uretim Calisanlarin ihtiyaglar Disiplin sistemleri
oncesi Teknolojileri onemli degildir
1900-1910 | isci Refahi Calisanlar giivenli Guvenlik ve
kosullar ve firsatlar yaraticilik
isterler programlari
1910-1920 | GOrev Calisanlar daha fazla Zaman ve is
verimliligi verime, daha fazla aragtirmalart
kazanca ihtiyac duyarlar
1920-1930 | Kisisel Calisanlarin farkliliklar1 | Psikolojik testler ve
farkliliklar g6zoninde danismanlik
bulundurulmalidir programlari
Sendikalagsma Calisanlar arasinda Calisanlarla iletigim
karsilikli ¢catisma vardir | programlari ve
1930-1940 sendika karsitt
teknikler
Uretkenlik Grup performansi Grup kosullarini
tiretkenligi etkiler duzeltmek
1940-1950 | Ekonomik Calisanlar ekonomik Emeklilik ve saglik
guvenlik glvenlige ihtiyag gibi ek yararlar
duyarlar
1950-1960 | Danigsman Calisanlara baski unsuru | Insan iliskileri
egitimleri daha az olan denetim
uygulanmalidir
1960-1970 | Katilim is Calisanlar kararlara Katilimc1 yonetim
kanunlari katilim ihtiyaci duyarlar | teknikleri
1970-1980 | Gorevlerin Calisanlar bilgi ve Gorevlerin zorlugu
zorlugu ve is becerilerine uygun ve ve ¢alisma
hayatinin kendilerini gelistirecek hayatinin kalitesi
kalitesi gorevler isterler
1980-1990 | isten ayrilmalar | Ekonomik kosullardan Isten ayrilma
dolayt isini kaybeden egitimleri
kisilerin yeni iglere
ihtiyaclar1 vardir
1990-2000 | Kalite, Isciler is ve is dist Egitim, is hayati,
uretkenlik ve diinyalarmi dengede etik, kiiresellesme
uyumluluk tutabilmeli ve katkilarda | gibi olgulari
bulunmalidir biitlinlestirme

Kaynak: Ozdemir ve Yalgn, 2014:33.

Tablo 1.1°de goriildiigii lizere insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi zamamn
belirtilmis onar yillik donemlerde igverenlerin bakis agilari, kullanilan teknikler ve ele

alinan temel kriterler devamli olarak degismis, insan kaynagina verilen deger artmistir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, gelisim asamasmin bir &nceki siireci olan personel
yonetiminden faaliyet agisindan daha genis kapsamlidir ve yerini 1980°li yillarda
personel yonetiminden almistir (Avci, 2017:4). Personel yonetimine ¢cagdas bir bakis olan
insan kaynaklar1 yonetimi, insan, 6rgiit ve ¢evreyi biitiinsel yaklasimla ele alan dinamik

ve esnek bir anlayis1 temsil eder. (Ince, 2005:328).

Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin devami gibi goriilebilmesine ragmen, bu

iki yonetim arasinda farkliliklar vardir. Bu temel farkliliklar asagidaki tabloda

gosterilmistir:
Tablo 1.2
IKY ile Personel Yonetimi Arasindaki Farkhliklar
Personel Yodnetimi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Is odakli Insan odakl1
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru insan &nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
Iste calisan insan Isi yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Ozdemir ve Yal¢in, 2014:35.

Tablo 1.2°de goriildiigii izere Personel Yonetimi is odakli, insan1 maliyet unsuru olarak
goren statik bir yapiya sahipken, Insan Kaynaklar1 Yonetimi insan odakli, misyon ve

degerlere sahip olmayi ve stratejik planlamay1 hedefleyen dinamik bir yapidir.

Personel yonetimi planlama ve zaman agisindan kisa donemli ve marjinal ¢ozlimlere
yonelirken, insan kaynaklari yonetimi onceden diisiiniilmiis, strateji planlamaya 6nem
verir. Personel yonetimi emredici kurallar1 takip eden, kurallara ve kisa vadeli
uygulamalara uyum saglayan, insan kaynaklar1 yonetimi ise yeni fikir ve goriislere acik,
yon gosterici, uzun vadeli ve stratjik uygulamalara yonelik faaliyetler butunudir (Ozsoz,
2006:13).

1.3. Azerbaycan’da IKY’nin Tarihsel Gelisimi

1918 yilinin 28 Mayis tarihinde Azerbaycan Cumhuriyeti kuruldu ve bagimsizligini ilan

etti. 1920 senesinde bagimsizligin1 kaybeden ve Sovyetler Birliginin {iyesine ¢evrilen
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Azerbaycan 1991 yilina kadar Sovyetler Birligine bagli olarak kaldi. 1920-1991 yillar
arasinda Sovyetler Birliginin yonetimi altinda kalan Azerbaycanin kendine 6zgii siyasi
ve ekonomik yapis1t olmamis, tiim ekonomi ve sosyal kararlar ve gelismeler Sovyetler

Birligi tarafindan belirlenmistir.

Ikinci diinya savasinda Sovyet Sosyalist Cumhuriyyeti Birligi (SSCB) Uyesi olarak
Azerbaycan da savaglara katilmig, donemin zorlu giinlerini ve sartlarini, ekonomik
durumlarin  k&tii olmasinin etkilerini  gormiistiir. Sovyetler Birliginin zayifladigi
donemlerde bagimsizlik ugruna kalkinmalar baslanmis ve 1991 yilinda 18 Ekim tarihinde

Azerbaycan Cumhuriyyeti bagimsizligini yeniden kazanmaistir.

Zengin petrol ve dogal gaz kaynaklar ile biiyiikk ekonomik potansiyele sahip olan
Azerbaycanin bagimsizlik kazanma siireci ve bagimsizliginin ilk yillar1 olduk¢a zorlu
gecmistir. SSCB’nin son donemlerinde, 1988 yilindan itibaren Ermenistanin silahli
tecaviiziine maruz kalmis ve ateskesin imzalandigr 12 Mayis 1994 tarihine kadar
topraklarinin %20°ni kaybetmistir. Bagimsizliginin ilk donemlerinden itibaren savasa
stirtiklenen, %20 topraklarin1 kaybederek 1 milyondan fazla niifusun gégmen durumuna

diismesi iilkenin ekonomik, sosyal ve siyasal durumunu daha da agirlastirmigdir.

1994 yilinda diinyanin dev petrol sirketleri ile “Asrin Anlagmasi”nin imzalanmasi
Azerbaycan’a yabanci sermaye akimima neden olmus ve ckonomide kalkinmalar
olmustur. 2000’11 yillardan itibaren iilkenin ekonomik, sosyal durumlari iyi duruma

gelmis, hatta 2006 yilinda en hizli gelismekte olan iilkelerden biri olarak goriilmiistiir.

Azerbaycan’da IKY gelisimi iki dénem seklinde degerlendirilebilir: Sovyet dénemi ve
bagimsizlik kazanildiktan sonraki donem. Yetmis sene Sovyetler Birligi yonetiminde
kalan Azerbaycan’in her alanda oldugu gibi IKY alaninda da o donemden kalma birgok
uygulamalar1 giiniimiizde devam etmektedir. Bu donemin incelenmesi i¢in Sovyetler
Birligi zamanindaki IKY uygulamalar1 hakkinda kisaca bilgiler verilebilir. Merkezi
planlama sisteminin hakim oldugu Sovyet doneminde biiylik isletmelerin personel isleri
ile ilgilenen dort bolimii bulunmaktaydi. Bunlarin birincisi olan personel bolimii
calisanlarin ise alinmasi, ¢ikarilmasi ve performanslarinin degerlendirilmesi ile
ilgileniyordu. kinci boliim sosyal hayatin organize edilmesi ile ilgilenen sendika bélimd

idi ve calisanlarin spor, tatil kamplari, anaokullar1 ve sosyal aktivite faaliyetlerini
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yiiriitiiyordu. Uglincii boliim iicret departmaniydi ve iscilerin {icretlerinin zamaninda
Odenilmesi ve yonetilmesi faaliyetlerini yirdtiyordu. Son olarak is¢ilerin is giivenligi ve
islerin dizayn edilmesi ile ilgilenen ve bas miihendis tarafindan yonetilen dordiincii boliim

olmustur (Kasimov, 2011: 106).

Bagimsizligin kazanilmasi ve savasin dogurdugu zorlu ekonomik ve sosyal durumlarin
ve yiksek oranli enflasyonlarin beraberinde getirdigi agir dénemler iilkenin IKY
gelisimine de etkisiz kalmamustir. Sovyetler doneminde personel isleri ile ugrasan
bolumlerde ve faaliyetlerde azalmalar olmus, kii¢iik ve orta 6l¢ekli isletmelerin personel
isleri muhasebe bOliimleri tarafindan yirtitiilmistiir. Orta biiytikliikte isletmelerin bazilar
ve biiyiik igletmelerin ¢ogunda personel iglerinin yiiriitiildiigi Kadrolar Subesi vardi ve
burada personelin ise alim, isden c¢ikarilma ve evrak islerinin yonetilmesi faaliyetleri

yerine getirilmekteydi.

Zamanla ekonomik kalkinmalar, yabanci sermayelerin iilkeye kazandirilmas: ve yeni
sirketlerin kurulmasi ile sirketlerarasi rekabet artmis ve insana deger kaynagi olarak
bakilmas: siirecine gecilmistir. Azerbaycan’da 1KY’ nin gelismesinde iilkede yabanci
kokenli sirketlerin IK politikalarmnin ve yabanci, uluslararasi tecriibelerin biiyiik katkilari
olmustur. Ulkede faaliyette olan yabanci iilkelerle birlikte cogu biiyiik isletmelerde

modern IKY politikalar1 ve fonksiyonlar1 uygulanmaktadir.

Azerbaycan IKY uygulamalari yabanci sermayeli isletmelerin katkisiyla modern
uygulamaya giderken, Sovyet uygulamalarindan da tam olarak kurtulamamis, sonug
olarak bu ikisinin karisimi seklinde (Kasimov, 2011: 107) tarihsel bir gelisim siireci

yasamaktadir.
1.4. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Kapsami ve Amaclari

Insan kaynaklar1 ydnetimi kavrami ¢ok genis ve karmasik bir alani olusturmaktadir
(Findikg1, 2003:13). Isletmenin faaliyet yapisi ne olursa olsun, isletmede ¢alisan her birey
insan kaynaklar1 yOnetiminin kapsamma girmektedir. Insan kaynaklari yd&netimi
personelin ise alimindan emeklilik agsamasina kadar, bazen de emeklilik sonras1 donemde
¢ok onemli roller iistlenir, onlarin verimli ve etkin sekilde faaliyet gostermeleri igin

cagdas yontemler gelistirir ve uygular (Ogiit ve digerleri, 2004:280).
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Insan kaynaklari yonetimi eleman ihtiyacinin belirlenmesine yonelik faaliyetlerin
yurdtulmesi, is ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin ise alinmasit ve Kkurum
kiltiriine alistirllmasi, c¢alisanlarin  motivasyonlarinin  saglanmasi, yonetim ve
organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saglikli kurumsal iklimin olusmasiyla
“biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesi gibi bir¢ok faaliyetleri ve
uygulamalari kapsar (Findikg1, 2012:13). Insan kaynaklar1 yonetimi kapsamina dahil olan

uygulama ve iglevleri asagidaki tabloda gorebiliriz:

Tablo 1.3
insan Kaynaklar1 Yonetimi Ve Islevleri
Planlama Planlama ve programlama is analizleri
Kadrolama Personel saglama, segme ve yerlestirme,
oryantasyon
Degerleme — Odiillendirme Degerleme, temel ticret ve maaglar,
6zendirici sistemler, yan éduller
Yetistirme — Geligtirme Egitim ve yetistirme, kariyer planlamasi
Endustri iligkileri Toplu pazarlik, sikayet yontemleri,
drgutlenme
Koruma ve gelistirme Isgiivenligi, isgdren sagligi, is yasaminin
kalitesi, veri toplama ve kullanma

Kaynak: Bayraktaroglu, 2011:14.

Insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanmis, kurum kiiltiirine uygun personel
politikalarin1 gelistiren faaliyetleri gorlr ve organizasyonel anlamda belirli amaglara
ulasmay1 hedef alarak, mevcut kaynaklari son derece rasyonel kullanmay1 hedefler (Ildiz,
2016:11). Insan kaynaklar1 yonetimin amaglar1 genel anlamda asagidaki baslklar altinda
toplaya biliriz (Bayraktaroglu,2011:9-10):

Toplumsal amag: toplumun ihtiyaglarina karsi sosyal ve ahlaki sorumluluk bilincine
sahip olarak toplumdan gelen baskilarin ve isteklerin 6rgit Gzerindeki olumsuz etkilerini

en aza indirmektir (Bayrag, 2008:37).

Orgltsel amag: insan kaynaklar1 yonetimi orgiitsel etkinlige katkida bulunmaktadir ve

dolayisiyla ana amaclarini gergeklestirmek suretiyle orgiite yardim edecek aragtir.

Islevsel amag: orgiitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde birimin katkisini siirdiirmesidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha az karmasik
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oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi Orglte

uydurulmalidir.

Kisisel amac: insan kaynaklar1 yonetimi calisanlarin kisisel amaglarina ulasmasina
yardim etmek, onlarin gelistirilmesini ve motivasyonunu saglamalidir, aksi takdirde

calisanlarin verimliligi ve tatmini azalacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaglar1 ve hedefleri isletmenin hedefleri
dogrultusunda is¢i ihtiyacinin karsilanmasi, insan giiciiniin verimli kullanilmasi, onlarin

gelisiminin ve i yagam kalitesinin saglanmasi faaliyetleridir.
1.5. insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar

Calisanin ise alimindan isten ayrilmasina kadar olan siiregte karsi karsiya kaldigi insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina insan kaynaklarinin fonksiyonlar1 denir.

Bu bélimde insan kaynaklari yonetiminin asagidaki fonksiyonlari genel olarak ele

almacaktir:

- Insan kaynaklar1 planlamast;

- Temin ve sec¢im;

- Egitim ve gelistirme;

- Performans degerleme;

- Is degerleme ve iicret yonetimi;

- Kariyer yonetimi

- Isci saglhig1 ve giivenligi

- Sendikal iligkiler.

1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Planlama,bir organizayonun amag ve hedeflerine ulasmasi dogrultusunda alinan kararlari

ve atilan adimlari igerir (De Cenzo, 1996:27). insan kaynaklari planlamasi, bir isletme
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icin sadece is giicii sayisiin tesbit edilmesi faaliyetlerinden olusmamaktadir. Insan
kaynaklar1 planlamasi, ayn1 zamanda personel hareket planlamasini, kurumsal kaynak
planlamasiin is giicii boyutunu, egitim, terfi, ise alim planlanmasini kapsayan ve
organizasyonun gelecek personel ihtiyacini tahmin etme, ihtiya¢ duyulan personel
sayisini ve tipini gdsterecek programlarin planlanmasi siirecidir (Anadolu Universitesi
Yaymi, 2013:44). Insan kaynaklar1 planlamasi orgiit icinde asagidaki islevleri
iistlenmelidir (Sabuncuoglu, 2000:33):

- Personel bulma, temin ve secim, kariyer planlamasi gibi diger insan kaynaklar
caligmalarinin  koordinasyonuna yardimci olarak insan kaynagmin etkinligini

arttirmak;

- Insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sisteminin ¢alisan eylemleri ve baska oOrgiitsel

birimleri beslemesini saglamak;

- lIsgdren eylemleri ile 6rgiitsel amaglar arasindaki uyumu etkinlestirmek;

Yeni personel istihdaminda ekonomikligi saglamak (Kiziloglu, 2012:19).

Sistemli ve bigcimsel bir insan kaynaklar1 planlamasi ¢esitli asamalardan olusan bir slire¢
olarak incelenebilir. Konuyla ilgili bircok farkli yaklagimlar da g6z Oniinde
bulundurularak insan kaynaklar1 planlamasi sireclerinin asamalar1 asagidaki gibi

siralanabilir (Uyargil ve digerleri, 2009:93):

1. Bilgi toplama ve (durum) analiz(i)

2. lsgiicii talebinin tahmini; insan kaynaklari ihtiyaglarinin belirlenmesi;

3. IK ihtiyaglarmin karsilanmasina yénelik eylem planlarinin gelistirilmesi;
4. Degerleme-Kontrol.

Insan kaynaklar1 planlamas: faaliyetinin baslangic asamasi olan is analizleri islerin
igerdigi gorev, sorumluluk ve ¢alisma kosullariin belirlenmesine yonelik faaliyetdir. Bu
faaliyetle isleri yapmakta olan veya yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken bilgi,

beceri ve yetenekler belirlenir. Is analizi bilgileri is tanimlarmin hazirlanmasinda, is
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dizayninin yapilmasinda, is giicli planlamasi, personel se¢imi, performans degerleme,

ticret yonetiminde, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde kullanilir.
1.5.2. Egitim ve Gelistirme

Cagimizin artan kiiresel rekabeti isletmeleri etkiledigi kadar insan kaynagimi da
etkilemistir. Isletmelerin insan kaynagina yatirnm olarak bakmasi ve onun gelisimini
saglamasi isletme i¢in oldugu kadar insan i¢in de Onemlidir. Artan rekabet kosullar
insanlar1 da isbulma ve kariyer yiikselisi miicadelelerine siiriiklemis, dolayisiyla insan

kaynaginin egitime egilimli olmasini zorunlu kilmistir.

Insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi ile baslayan siirec, ihtiyacin karsilanmasina
yonelik ¢abalar, is bagvurularinin alinmasi, gerekli goriigmelerin yapilmasi, ilgili testlerin
uygulanmasi ve elemanlarin se¢iminden sonra sira egitim ve gelistirme calismalarina
gelir (Findik¢i, 2012:243). Egitim kavrami siklikla 6grenme, gelistirme, yetistirme
kavramlart ile karistirilir, bu yiizden bu kavramlara deginmekte yarar vardir (Uygun,
2015:21).

Egitim, yeni gelisimleri takip etmek, bilgi ve becerlerin arttirilmasi, c¢alisanlarin yeni
gorevlere hazirlanmasi, ¢alisanlarin birbirleriyle iletisimlerinin giiglendirilmesi ve
bireysel performansin arttirilmasi amaciyla diizenlenen gelisim programidir. Egitim bu
yoniiyle, calisanlarin bilgi ve becerilerini arttiran, orgiitsel gelisime katkida bulunan insan
kaynaklari uygulamasidir. Egitim fonksiyonunun uygulanmasi orgiitsel baglilig1 arttirir,
bu da galisanin isine dnem vermesine ve gorevini geregince yapmasina neden olur.
Egitim uygulamalar1 ile gozlenen amaclar becerilerin arttirilmasi, personelin oOrgiitte
kalma siirelerinin arttirilmasi, ¢alisanlara esneklik kazandirilmasi ve gelir dizeylerinin

yikseltilmesidir (Ozyurt, 2013:15 ; Uysal, 2013:36)

Gelistirme personelin bilgi ve beceri diizeyinin sistematik bir sekilde olumlu yonde
degistirerek basarili olmasini saglayan insan kaynaklar1 uygulamasidir (Bayraktaroglu,
2011:77). Egitim yeni bilgilerin kazanilmasini, gelistirme ise dnceden edinilen bilgilerin
arttirllmasini ve gelistirilmesini ifade eder. Egitim olmadan gelistirme olamaz ve bu iki

kavram birbirini biitiinleyen kavramdir (Gedik, 2008:12).
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Yetistirme yeni ise baslayan personele bilgi ve becerilerin kazandirilmasi, isin
gereklerine gore gerekli bilgi ve beceri diizeyine ulagtirilmasi igin yurutilen faaliyetlerdir
(Mucuk, 2003:330). Yetistirme uygulamaya doniik bir egitim olup belirli bir pozisyon
icin gerekli bilgi ve becerilerin arttirilmasini hedef alir, egitim ise kisiyi yasama hazirlama

amaci tasir (Uygun, 2015:22).

Cagimizda teknolojik degisimlerle birlikte bilgi ve beceri seviyeleri arttik¢a isletmelerin
egitimlere ve calisanlarinin gelistirilmesine, egitimin siirekli hale gelmesine dikkat
ayirmasi zorunlu hale gelmistir. Sirket calisanlarina dogru egitim ve gelistirme
uygulamalarinin yapilmasi iscilerin performans ve is tatmini diizeylerini yiikseltir. Bu

yiizden egitim ve gelistirme uygulamalari sirket is¢ilerine yapilan bir yatirimdir.
1.5.3. Performans Degerlendirme

Performans amacin gerceklestirilme derecesidir. Bir isi yaparken bireyin, grubun, ¢calisma
biriminin ya da firmanin o is araciligiyla, hedefe gore nereye ulasabildigini gosterir

(Argon ve Eren, 2004:224).

Performans degerlemenin amaci, igsgdrenin gorevini yapmasi ile elde ettigi {riiniin,
Orgiitlin amaglarina gore degerini ortaya ¢ikarmaktir. Bu islem dogrultusunda isgdrenin
performansinin nicel ve nitel yonden dlgiimii yapilabilmelidir. Performans degerlemede

gerceklestirilecek amaglar sunlar olmalidir (Argon ve Eren, 2004:225):

- Isgdrene performans diizeyinin ne oldugunu gostermek;

- Isgorenin faaliyetinde yeterli ve yetersiz oldugu ydnlerini tanimasina yardim etmek;
- Isgdrenin kendisini nasil gelistirebilecegini gormesini saglamak;

- Isgdrenin yaptiklarma iliskin doniitler saglayarak giidiilemek ve isinde ustalastirmak;
- Isgoreni yiiksek ya da yan gorevler icin yetistirmek;

- Performans degerleme sonuglarini iggorene yapilacak ddeme, 6zendirme, hizmet i¢i

egitim, kilavuzluk gibi islerde kullanmak.
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Performans degerleme ile ulasilan sonuclar egitim ve gelistirme ihtiyacinin belirlenmesi,
kariyer planlamasi, iicret yonetimi gibi insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalari

faaliyetlerinde yol gosterici olabilir (Bayindir, 2007:76).
1.5.4. Is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Calisanlarin gorevlerini yerine getirmelerinin karsiliginda aldiklar1 her tlirlii 6deme
calisanlarin ig tatminlerine ve motivasyonlarina etki eden esas kriterlerden biridir. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamasi olan Ucretlendirme-ddullendirme

sisteminin etkili ve sistematik kurulmasi ¢ok dnemlidir (Karacan ve Erdogan, 2011:115).

Ucretlendirme — ddiillendirme sisteminin kurulmasinin baslangic asamasi isletmenin is
degerlemesi uygulamasidir. Is degerleme faaliyetleri isletmede isleri tanimlayarak
karsilastirir ve derecelendirir, bdylece isler arasindaki farklar belirlenir. Is degerleme
uygulamalarinin amaci islerin énem ve giigliikklerine dayanan, isin gerektirdigi bilgi,
beceri, sorumluluklar1 dikkate alarak adaletli Ucretlendirme-0dillendirme sisteminin
kurulmasidir. Ucret yonetimi uygulamasi isletmenin planlarmi ve ileriye doniik
tahminlerini yorumlayabilmeli, isletmenin 6deme giiciine ve is felsefesine uygun olarak
yapilandirilmalidir. Ayrica ilicret ve maas sistemi olusumunun her asamasinda
isgorenlerin ihtiyaclar1 ve verimlilik seviyeleri goz oOniinde bulundurulmali ve bu
programin maliyeti, isletmenin bu is i¢in ayirdigi kaynaklar1 asmamalidir (Eren ve dg,

2000:101-103).
1.5.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer, genel anlamiyla bir is hayatindaki ilerleme, bunun sonucunda sorumluluk, stati

kazanmak ve sayginlik elde etmek anlamini ifade eder (Tastepe, 2001:27).

Kariyer yoOnetimini bireyin is hayati boyunca kat ettigi gelismelerdir seklinde
tamimlayabiliriz (Deniz ve Unal, 2007:104). Isgoren ihtiyaclarinin tahmin edilmesi ve
kariyer hedeflerine ulagilmasi i¢in gerekli planlamalarin ve stratejilerin uygulama siireci

kariyer yonetiminin faaliyet kapsamini olusturmaktadir (Aldemir ve dg., 2001:216).

Kariyer planlamasi, verimliligi arttirmak i¢in isletmenin ve bireylerin hefedeflerini ortak

bir noktada bulusturan ve bu faaliyetlerin yerine getirilmesi zamani is kalitesini ve isgi
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motivasyonunu g6z Onlnde bulunduran insan kaynaklari yonetimi fonksiyonudur.
Sirketin verimlilik ve etkinliginin arttirilmasi kariyer planlamasinin temel amacidir. (Art

ve Duzman, 2011:235).

Isletmede yer alan tiim personelin bir kariyer planlamasi modeli cergevesinde kapsama
alimmas1 geregi vardir. Organizasyon terfi edilecek bireyleri seger ve onlar igin 6zel
kariyer yollar1 hazirlar. Iyi bir kariyer yonetimi igin organizasyonel amagclarla bireysel
amagclarin biitiinlestirilmesi ve bireylerin kariyer hedeflerini gerceklestirme konusunda

isletmenin destek saglamasi gereklidir (Uyargil, 2009:309).
1.5.6. Isci saghg ve giivenligi

Iscilere en yiiksek saglik kapasitesini saglamak ve onlar1 calisma kosullarmin
olumsuzluklarindan korumak, is ile is¢i arasindaki uyumu saglamak insan kaynaklari
yonetiminin onemli fonksiyonlarindan birini olusturmaktadir. Diinya Saglik Orguit(
(WHO) is¢i saglhigini, bir insanin sadece fiziksel olarak degil, sosyal ve ruhsal yonden de
tam bir iyilik halinde olmasi seklinde tanimlamaktadir (Altel, 2013:5). isletmenin
basarisi igin is¢ilerin uygun ve giivenli is kosullarinda ¢alismasi 6nemlidir. Calismak i¢in
uygun ve giivenli i§ ortam1 yaratmamis olan isletmelerde is kazalarinin ve hastaliklarinin
olmasi, is¢ilerin saglik durumlarinin etkilenmesine ve sonug¢ olarak c¢alisanlarin isten
ayrilmalarina, is yasaminda moralsizliklere, hatta is kazas1 sonucunda isgilerin 6limiine
sebep olabilmektedir. Bu tiir durumlarin olmasi halinde isletmeler is akisinda olumsuz
yonde etkilere, tiretim ve verimlilikte kayiplara, ayn1 zamanda yasal olarak belirlenmis

tazminatlara veya cezalara maruz kalmaktadir.

Is giivenligi ise literatiirde is yerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda gesitli nedenlerden
kaynaklanan ve sagliga zarar verebilecek kosullardan, 0zel tehlikelerden ve sagliga zarar
verebilecek sartlardan korunmak i¢in yapilan metotlu calismalardir seklinde
tamimlanmaktadir (Altmel, 2013:74). isci saghigini temin edebilmek icin is giivenligini
gerekli standartlara uygun hale getirmek gereklidir. Bu gereklikler calisanlara gerekli
saglikli ortamlarin sunulmasi, is yerlerindeki risklerin tamamen ortadan kaldirilmasini

veya zararlarin en aza indirilmesi gibi faaliyetleri kapsamaktadir.
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Isci saghgn ve giivenligi yOnetiminin temel goérevleri is ortamindaki tehlikeleri
tanimlamak, tehlikelerin risk boyutlarini tahmin etmek, saptamak ve riskleri kontrol altina
almaktir. Ayrica, bu yonetim sistemleri, is¢i saghg ve gilivenligi ile ilgili yasal
yonetmelik, mevzuat ve programlar1 olusturmak, dokiimantasyon, egitsel material vb.
araclar1 hazirlamak, ilgili egitimleri vermek gibi faaliyetleri kapsar (Erel ve Yalcin,

2007:270-271).

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerinden biri olarak, is saghg ve giivenligi
faaliyetlerinin uygun sekilde yiiriitiilmesi, is¢ilerin daha uygun sartlarda verimli ve
giivenli sekilde c¢alismalarina, onlarin motivasyonlarina, dolayisiyla isletmelerin

hedeflerine ulasabilmesinde olumlu yonde etkilere sebep olabilmektedir.
1.5.7. Sendikal iliskiler

Insan kaynaklar1 y&netiminin ilgilenmek zorunda oldugu faaliyetlerinden biri de,
calisanlar ve igletmeler arasindaki yasal boyuttaki iliskilerin kosul ve kurallara uygun
bicimde diizenlenmesidir. Is¢i, isveren ve devlet iiggeni arasindaki ¢alisma iliskilerini
kapsayan sendikal iligkiler tiim ¢alisanlarin ¢alisma kosullarini inceleme alanina almakta
ve isci-igveren sendikalari arasindaki bireysel iliskiler, toplu iligskiler ve kamu
kuruluslarinin  diizenlemeleri alanlarmi igermektedir. Sendika kavrami, literatiirde
iscilerin ve igverenlerin sosyal, ekonomik, mesleki, hukuki hak ve ¢ikarlarin1 korumak,
gelistirmek lizere bir araya gelerek olusturduklar1  kuruluslardir  seklinde

tanimlanmaktadir (Erel ve Yalgin, 2007:327).

Calisma kosullari, ¢aligma siireleri, is uyusmazliklari, sosyal ve ekonomik durumlarin
beraberinde getirdigi olumsuz kosullar ile ilgili durumlar, sendikal iliskilerin ugragdigi
konulardir. Bazi biiyiik isletmelerde bu gorevleri insan kaynaklar: boliimii i¢inde sendika

ve yonetim iliskileri arasindaki iligkileri diizenleyen ayr1 bir birim iistlenmektedir.
1.5.8. Temin ve Secim

Insan kaynaklar1 yonetimini olusturan bu fonksiyonlar, isletmenin isgdren ihtiyacinin
belirlenmesi ile baslayip personelin motivasyonunun saglanmasina kadar uzanmaktadir.
Hig siiphe yok ki, bu fonksiyonlar arasinda en 6nemlisi ise eleman bulma ve se¢me, diger

bir ifade ile ise alma ve yerlestirme fonksiyonudur. Ciinkii isletmeye dogru kisilerin,
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dogru zamanda ve dogru yontemlerle secilerek kazandirilmasi, hem isletme hem de
calisan bakimindan 6nem arz eden bir noktadir (Dural, 2014:22). ise alim, insan giiciiniin
en genel anlamiyla mal veya hizmet liretimine, kisacasi iiretim fonksiyonuna dahil
edilmesidir. Bu agidan “personel tedariki”, “hizmete alma” gibi deyimler de ise alma

kavramina karsilik olarak kullanilmaktadir (Akin, 2004:13).

Isletmenin insan kaynaklar1 acisindan Kalitesi blyik Olclide ise alim siirecindeki
basarilara baglidir. Ise alim siirecinde yeterli niteliklerde ve uygun sayida elemanlarin
bulunamamasi, bazi islerin yeterli diizeyde yerine getirilmemesine ya da isin gerektirdigi
yeterli nitelikte olmayan isgorenlerin ise alinmasina sebep olabilmektedir. Uygun nitelikli
isgoren bulunamamasi ise verimliligin azalmasina, is kazalarinin, isgiicli devrinin, Ucret
ve egitim maliyetlerinin artmasina, dolayisiyla is tatmini ve motivasyon dizeylerinin
diismesine sebep olacaktir (Barutgugil, 2004:257). Yanlis isgoren temini belirtilen tiim
bu sorunlarin yaninda ise alinmis kisinin bir siire sonra isten ayrilmasina, dolayisiyla

yeniden ige alim siirecinin baslatilarak maliyetlerin artirilmasini beraberinde getirir.

Ise alim ve yerlestirme siirecinin dnemi iki agidan ele alinabilir. Isletme agisindan énemi,
eger igsletmeye gerekli pozisyona uygun ve gerekli yetenekli personel yerlestirilmezse
uyumsuzluk ve catismalar ¢ikabilir, bu da verimsizligin olmasina sebep olur. Personel
acisindan Onemi ise, eger personel ige alim siirecinde uygun aday gibi goriinmesine
ragmen ise basladiktan sonra aksakliklari ortaya ¢ikabilir ki, bunun da nedeni adayin bilgi
ve beceri diizeyinin {istiinde islerin verilmesidir ve sonugta personel psikolojik bir yikima

struklenecektir (Giingaglayan, 2007:15).

Ise alim faaliyetleri zaman alic1, ayn1 zamanda ¢ok maliyetli stirectir. Bu sebeple kuruma

alinan her eleman isletme i¢in bir yatirim niteligi tasimalidir (Giingaglayan, 2007:13).
1.5.8.1. ise Al Siirecinin Asamalari

Isci temin ve secimi, ise alim ydntemleri isletmelerin biiyiikliigiine ve kiiciikliigiine,
pozisyonun gerekliklerine gore farklilik gosteriyor. Aday secimi ve uygun pozisyonun
is¢i ile temini, aday arastirma ve bulma ¢aligmalarindan ibaret olup adaylardan hangisinin
ise alinip hangilerinin alinmayacagina karar verilmesine iliskin faaliyetlerden

olugsmaktadir (TUtuncd, 2015:10).
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Secim siirecinin tiim agamalarinda uyulmasi gereken temel felsefe “dogru ise dogru
eleman” olmalidir. Ciinkii dogru elemanin secilmesi daha yiiksek performansa, minimum
gbozetim ve egitime neden olur. Dogru secilmis kisi kariyer basamaklarini daha hizl
tirmanir, diger ¢alisanlarin 6niinii tikamaz, onlara yol gosterir ve 6rnek olur. Dogru kisi
isini severek yapar, is tatmini ve motivasyonu yiiksek olur, dolayisiyla isletmeye baglilik

duyar (Ozdemir ve Yalgin, 2014:127).

Isci aliminm cok cesitli siire¢lerinin mevcut olmasma karsin piyasada genellikle
kullanilan standart segim siireci vardir (Akgiiner, 2010:6). Ise alim siirecinde izlenilen

genel adimlar agagidakilerdir:

- Isgdren ihtiyacinin belirlenmesi;

- Aday arastirma ve bulma;

- Personel secim yénteminin belirlenmesi;
- Bagvurularin kabulll — 6n goriisme;

- Sinav-test uygulamasi;

- Milakat;

- Aday ge¢misinin ve referansinin arastirilmas;
- Saglik muayenesi;

- Secim karart;

- Is teklifinin yapilmasi;

- Ise yerlestirme

Ise alimin belirtilen bu siireglerinin siralamasinda baz1 degismeler de olabilmektedir. Bu
degisimler ve farkliliklar ise alim yapilacak isletmenin faaliyet sektoriinden, hatta adayin
mavi yaka veya beyaz yaka olmasi agisindan olabilir. Ornegin, mavi yaka bir giivenlik
elemant ise alinirken saglik muayenesi asamasi se¢im kararindan onceki asama olabilir.

Fakat bir muhasebe elemaninin ise alim siirecinde se¢im kararindan sonra aday saglik
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muayenesine tabi tutulabilir. Bu farklilik sektér acisindan da olabilir. Ornegin, gida
tiretim sektoriinde ise alinacak elemanlarin ise alim kararlar1 saglik muayenelerinden

sonra olur.

Ayrica, sektor ve ise alimi yapilacak gérev bakimindan da yukarida belirtilmis ise alim
siireglerinde bazi degisimler olabilmektedir. Ornegin, iki asamali smav/test veya iki

asamali miilakat ve diger farkl ise alim asamalar1 uygulanabilmektedir.
1.6.1. Isgoren Ihtiyacinin Belirlenmesi

Ise alim siireci insan kaynaklar1 planlamas: faaliyetleri ile baslar ve is analizleri bu
faaliyetin birinci asamasini olusturur. Organizasyonun is analizi faaliyetleri ile personelin
kendinde bulundurmasi gereken nitelikler belirlenir ve mevcut isgdéren sayisi, olmasi

gereken isgoren sayisi ile kiyaslanir ve isgiicii agiginin olup olmamasi belirlenir.

Isgoren ihtiyacinin belirlenmesi ve secimi insan kaynaklarmin temel gorevlerinden biri
olup organizasyona dogru insan kaynaginin kazandirilmasi ile ilgilidir (Ciftci; Oztirk,

2013:150).

Isletmenin var olan is yiikiine gore ihtiya¢ duydugu is¢i sayis1 gercek personel ithiyacidir.
Bazi durumlarda var olan is yiikiine gore is¢i gereksinimi yokken, insan kaynaklari
planlamas1 faaliyetleri ile is yiikiinii arttiracak faaliyetlerle ilgili olarak ilave calisan

gereksinimi duyulacag belirlenir ve bu ihtiyag gercek personel ihtiyaci kapsamina girer.

Sirketin kars1 karsiya kaldigi hastalik, kaza, izin vb. kagimilmaz nedenlerle yasanmig
devamsizlik durumlarinda isletmenin gereksinim duydugu ihtiya¢ yedek personel
ithtiyacidir. Devamsizlik durumlarinin artis1 yedek personel ihtiyaci talebinin de artmasina
neden olur. Isletmenin isgiicii ihtiyac1 gercek ve yedek personel ihtiyaglarinin toplamu ile

hesaplanir (Oz, 2014:7).
1.6.2. Aday Arastirma ve Bulma

Aday arastirma ve bulma, aday havuzunun olusturulmasi siireci ile baglar ve uygun
pozisyona uygun kisilerin secilmesi faaliyetlerini kapsar. Bu siire¢ isletmeyi ihtiyag
olunan anda gerekli personelle temin etme acisindan ¢ok dnemlidir. Ustelik bu siirecin

kapsamli olmasi, daha ¢ok sayida adaya ulagilmasi ve onlarin arastirilarak bulunmasi,
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isletmenin ¢alisandan asili durumda olmasini Onlenmesi, isletmenin biiyiidigi
durumlarinda hemen elemanla temin edilmesi agisindan dikkat edilmesi gereken bir

sirectir.

Aday bulma insan kaynaklari yonetiminin faaliyet islevleri agisindan son derece
onemlidir. Bu siire¢, insan kaynaklarinin kalitesini biiylik olgiide etkiler. Uygun
kriterlerde yeterli sayida adaylarin bulunamamasi, bazi is yerlerinde pozisyonlarin uygun
bir sekilde doldurulmamasina veya uygun kriterlere sahip olmayan adaylarin gorevlere
yerlestirilmesine yol agabilir ve bu da isletmede verim diisiisiine, egitim ve ticret
maliyetlerinin artisina, i kazalarinin ve arizalarin artmasima, is tatmininin ve
motivasyonun diismesine neden olabilir. Bu sorunlarin 6nlenmesi i¢in gereken kriterlere

uygun adaylarin bulunup secilmesi 6nemli bir etkiye sahiptir (Akin, 2004:17).
Aday ve Isgoren Saglamay Etkileyen Faktorler

Personel temini ve se¢imi politiklarini etkileyen ¢ok sayida faktdr vardir (Uyargil ve

digerleri, 2009:113-115):

Orgutsel faktorler: Sirketin rekabetci ve etkili {icret politikasina sahip olmast, iyi bir
insan kaynaklari planlamast siireglerini ve sistemini uygulamasi, bllyimesi ve gevrede iyi
bir imaja sahip olmasi, etkili egitim, gelistirme olanaklarini sunmasi, devamsizligin ve
isgiicli devir oraninin diisiik olmasi, faaliyet ¢evresinin ve is kosullarinin cazip olmasi
gibi faktorler isgiicii ihtiyacinin uygun sekilde karsilanmasina neden olabilmektedir. Bu

ve diger faktorler personel temini surecini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Cevresel faktorler: Genel ekonomik kosullar, 6rnegin ekonomide krizin, durgunlugun
veya tam tersi blyimenin olmasi isletmenin isgi ihtiyacini karsilama ¢abalarini birbasa
veya dolayl olarak etkiler. Eger ekonomik gostergeler, gelecek donemde bir durgunluk
veya darbogaz olacagini gosteriyorsa, isletme personel tedariki planlarini buna uygun
degisimini temin etmelidir. Piyasada issizligin olmasi aday saglama siireglerini

kolaylastirmakta, gerekli nitelikli isgoren yetersizligi ise bu strecleri zorlastirmaktadir.

Yasal duzenlemeler ve hikimet mudahaleleri de isgoren tedarikine etki eden
faktordir. Kamu isletmeleri hiikiimet politikalarindan daha ¢ok etkilenir. Asgari tcret,

istihdamda esitlik, sosyal giivenlik, is giivencesi, vergiler vb. iligkin diizenlemeler
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isletmelerin personel politikalarini birbasa etkiler. Ornegin, Azerbaycan’da, Tiirkiye’de
uygulanan oziirliileri, eski hiikiimliileri ve terrér magdurlarii (gaziler, gazi ve sehit
yakinlar1) ¢alistirma zorunlulugu isgoren se¢imi ve aday saglama faaliyetlerini 6nemli

Olcude etkiler.

Bunlar disinda sosyokiiltiirel, demografik faktorler, c¢evresel duyarlilik, teknolojik
gelismeler vb. cevresel faktorler isletmenin aday ve isgoren saglama faaliyetlerini

etkilemektedir.
1.6.3. Personel Bulma Yodntemleri

Personel se¢im siireci isletmenin bagarisini ve gelisimini dogrudan etkilediginden
stratejik bir faaliyetdir ve bu faaliyetlerin temel amaci is i¢in basvuru yapan adaylar
arasindan eleman alinacak gorevin gerektirdigi niteliklere uygun elemanin sec¢imidir

(Kaya ve Ozgii, 2005:358-361).

Insan kaynaklari planlamasi uygulamasinda hangi nitelikte personel alinacag
kararlastirildiktan sonra bu gereksinimin hangi kaynaklardan karsilanacagi ile ilgili
arastirma yapilir. Bu agsamada basvurulan kaynaklar iki maddede toplanabilir (Erarslan,
2011:5):

¢ kaynaklar: Terfi, transfer, rotasyon, is zenginlestirme, is genisletme gibi yollarla

isletme i¢i insan kaynagi arastirilir.

Dis Kaynaklar: Isci bulma kurumu, danismanlik firmalari, kariyer web siteleri, gazeteler

gibi yollarla isletme diginda insan kaynag1 aragtirmasi yapilir.
¢ Kaynaklar

I¢ kaynaklar isletmenin mevcut ¢alisanlarini olusturur. Birgok biiyiik isletmeler ise alim
siirecinde bosalan mevkileri mevcut ¢alisanlarla doldurma ve artakalan agig1 disaridan
isgoren alimi yoluyla kapatmayi tercih ederler (Yetimaslan, 2010:8). I¢ kaynak isletmede
ihtiya¢c duyulan pozisyona sahip oldugu kaynagin yeterli olmasi ve 0 pozisyona sahip
olunan kaynagin getirilmesini ifade eder (Hamzayev, 2016:35). I¢ kaynaklardan
yararlanma kavrami “organizasyonda ¢alisanin terfi veya nakil yolu ile bosalan yerlere

getirilmesi yontemi” olarak tanimlanir (Erarslan, 2013:12).
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Isgiicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi gerek calisanlar, gerekse de kurum
acisindan onemlidir. Isgiicii ihtiyacimin i¢ kaynaklardan karsilanmasinin yararlari su

sekilde siralanabilir (Findike1, 2012:171-172):

- Kurum i¢inde hareketliligin saglanmast;

- Terfi ve yiikselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerinin kargilanmast;
- Kurumun kendi 6z kaynaklarindan yararlanilmast;

- Dis kaynaklardan saglanacak personel icin ayrica bir yatirim yapilmamasi;

- Dis kaynaklardan saglanacak personelin kuruma uyumu, egitimi, kurum degerlerini

benimseme glicliikleri gibi sorunlarin olmamast,

- Yeni yeteneklerin kesf edilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi;
- Kurumdan disariya gidecek beyin gocuniin énlenmesi;

- Daha hizli bir ydontem olmasi;

- Farkli pozisyonlarda calisma firsatlart verdigi i¢in gelecegin yoneticilerinin

hazirlanmas1 (Karakurt, 2006).
Uyum saglama siireci ve maliyet agisindan i¢ kaynak kullaniminin avantajlar1 biiyiiktiir.

I¢ kaynaklar “Dikey gecis” ve “Yatay gecis” olmakla ikiye ayrilir. Dikey gegiste isci bir
Ust kademeye, pozisyona transfer veya terfi edilir. Yatay gegis ise is¢inin bir ist
pozisyona degil, sahip oldugu pozisyonla ayni kademede olan bir pozisyona gecis
etmesidir. Yatay ge¢isle is¢inin bir departman icerisinde farkli gérev tanimi olan bir

pozisyona degerlendirilmesi de yapilabilir.

Terfi (YUkselme) bir ¢alisanin mevcut gorevinden daha fazla sorumluluk, yetki ve ticret
tasiyan ist diizey goreve getirilmesi islemidir. Terfi kararlar1 calisanlarin daha dist
pozisyona getirilmesini, kendilerine yeni yetkilerin ve sorumluluklarin verilmesi ve
motivasyonlarinin artmasini, dolayisiyla ig tatminlerinin artmasini sagladigi i¢in maddi

ve psikolojik odlleri igeren bir siireg 6zelligi tasimaktadir.
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Terfinin asagidaki tiirleri vardir (Erarslan, 2013:13):

- Kidem durumuna gore terfi isletmedeki calisma deneyimine dayanan terfi
yontemidir. Yontemin dezavantaji deneyimleri az olan gen¢ ve dinamik
calisanlarin terfi yolunun kapanmasi ve tembellige, is tatmini diisiisiine neden
olmasidir.

- Performansa gore terfi calisanlarin gosterdikleri faaliyetler ve basarilar
sonucunda terfi ettirilmeleridir.

- Karma terfi ise galisanlarin kidemlerinin, performanslarinin ve potansiyellerinin
birlikte degerlendirilmesidir. Yontemin olumlu tarafi terfinin yalnizca kideme
gore yapilmamasi, ayn1 zamanda yalnizca basariya gore terfinin uygulanmasinin

siirlandirilmasidir.

Icerden terfi politikalar1 calisanlarin bagliligini ve tatminini arttirmakta, buna karsilik
temin ve se¢im siirecinde dis kaynaklardan yeterince yararlanmaya da engel

olabilmektedir (Uyargil ve digerleri, 2009:119).

Terfi yonteminin bazi sakincali taraflar1 da vardir. Ornegin, dikey gegis yapacak kisinin
yoneticilik yetenegi ve niteligini tasimamasi veya terfi kararimi veren kisilerin duygusal
davranmasi alt kademelerde bosluklarin yaranmasina ve takim motivasyon diislisline
neden olabilmektedir (Karakurt, 2006). O ytizden ihtiya¢ olan pozisyona iceriden terfi
edecek uygun bir eleman olmadigi durumlarda mutlaka dis kaynaklardan faydalanmakta

yarar vardir.

I¢ transfer “Yatay Gegis” olarak da isimlendirilir ve isletmenin departmanlar arasinda
calisanlarin yer degistirmesi uygulamasini ifade eder. Personel ihtiyacinin yatay gegcis ile
karsilanmasi, ¢alisanin uyum i¢in ek siireye ihtiya¢c olmamasi ve sorun yasamamasina
neden olmaktadir. Ayrica bu yontem personel karsilanmasinin hizli sekilde karsilanmig
olmasi ile sonuglanir. BOylece personel gereksiniminin yatay gegisle karsilanmasi diger

yontemlere oranla daha az maliyetlidir (Avci, 2017:9).

Bu yontemin sakincali tarafi transferin gergeklestirildigi boliimde yasanabilecek personel
ihtiyaci, dolayistyla personelin karsilanmasi ve yetistirilmesi ile ilgili olabilecek zaman

ve ekonomik kaybidir.
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Rutbe indirimi ¢alisanin {icret, yetki, sorumluluk vb. bakimindan daha alt diizeyde bir
ise atanmasi, yani bir disiplin yatirimi olarak algilanir. Bu siire¢ ig¢i motivasyonuna etki
ettiginden ok riskli bir siirectir. Is¢inin gérev ve sorumluluklari azalmakla beraber,
genellikle ticretinde de diisiis yasanabilmekte ve bu da is¢inin sirkete veya yonetim diizeyi

calisanlarina itibarsizlik ve giivensizlik duymasina neden olabilmektedir.
Di1s Kaynaklar

Cogu durumlarda bir isletme gerekli pozisyonlarina eleman ihtiyacini dis kaynaklardan

karsilama yoluna gider ve dis kaynaklar1 genellikle asagidakiler olusturur:
- Her diizeyde ve alanda okullar

- Rakipler ve diger firmalar

- Issizler

- Kendi hesabina calisanlar

- Diger kaynaklar

Eleman ihtiyacinin karsilanmasinda i¢ kaynaklardan yararlanma ile beraber dis
kaynaklardan yararlanma durumunun da isletmeye biiyiik faydalar1 olabilir. Cinki bazi
gerekli pozisyonlar gerekli yetenekli i¢ kaynaklardan yararlanmak durumu olmadig
zaman dis kaynaklardan gereken niteliklere ve becerilere uygun adayi bulunmasi ve ise
alimi organizasyona biiylik katki saglayabilir. CUnku gerekli nitelikli elemanin dis
kaynaktan bulunmasi ile o eleman kendi bilgi ve becerilerini, esasen de diger calistigi
kurumlarin iyi yanlarini, kiiltiiriinii ve yeniliklerini bu sirkete getirebilir. Ayn1 zamanda
dis kaynaklardan yararlanma durumu bazi demotive durumlara da sebep olabilmektedir.
Oyle ki, gerekli pozisyona daha uygun bir ic kaynak kadro varsa onun
degerlendirilmemesi hem o is¢ide hem de takim arkadaslar1 arasinda da motivasyon ve
beklenti kirikligina da neden olabilir. O ylizden gerekli bilgi ve becerilere sahip kisinin i¢

kaynaklarda olmadig1 zaman dis kaynaklardan yararlanilmasi 6nemlidir.

Kisaca Ozetlersek, dis kaynaklardan yararlanmanin avantajlar1 asagidakilerdir (Oz;

2014:13):
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- Dis kaynaklardan daha fazla aday bulunabilir ve dolayisiyla isin gereklerine uygun

eleman bulunmasi olasilig: artar;

- Dis kaynaklardan ise alinan eleman farkli bakis agilarim1 ve yaklagimlarimi sirkete

kazandirir;
- Mevcut ¢alisanlar arasinda olumlu rekabet saglanir.

Dis kaynaklardan yararlanmanin dezavantajlari ise bunlardir:

I¢ adaylarin secilmemesi is¢ilerde moral bozukluguna neden olabilir;

- Ise ve kurum Kkiiltiiriine uygun olmayan adayin degerlendirilmesi kurumda strese,

catismalara, ¢alisan memnuniyetsizligine neden olabilir;
- Oryantasyon ve uyum siirecinin uzun olmasina neden olabilir;
- Ise alim maliyetinin yiiksek olmasina neden olabilir.
1.6.4. ilanlar ve Duyurular

Insan kaynaklarinda eleman ihtiyacinin karsilanmasinda en 6nemli adim ilanlar ve
duyurular kismidir. Aday akisinin saglanmasin etkileyen faktorlerden birinin de ilanlar
ve duyurular olmas1 bu siirecin titiz olarak hazirlanmasin1 zorunlu kilar. ilan ve
duyurularin yapilmasi ve aday akiginin saglanmasi siirecinin sonucunda ihtiyag olunan
pozisyonlara aday basvurulurinin incelenmesi ve eleme siirecine tabi tutulmasi i¢in

thtiyag¢ olunan pozisyonun i taniminin olmasi mutlak sarttir.

Insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmast ile ilgili ilan ve duyurularin hazirlanmasinda dnem
verilen en 6nemli bilgiler kurum ve pozisyonla ilgili, aranan elemanda bulunmasi gereken
vasiflar ve nitelikler, ¢alisma kosullar1 ve sartlari, basvurunun ne zamana kadar ve nasil

yapilacagi ile ilgili bilgilerdir. Duyuru ve ilanlar (Kiziloglu, 2012:51):
- Gazete, dergi ilanlari;
- Elilanlar;

- Televizyon ve radyoda yayinlanan ilanlar;
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- Sirketin kendi sitesinde yaymlanan ilanlar;
- Internet, personel bilgi bankalar1 seklinde gruplandirilir.
Isletmeye Dogrudan Gelen Basvurular

Isletmeye dogrudan basvurulara herhangi bir aktif pozisyon yokken bile edilen bagvurular
aittir. Bu tiirlii bagvurulara higbir bagvuru i¢in ilan yokken adayin e-posta (mail) olarak
0zgeemisini sirket posta adresine gondermesi veya kendisi sirkete bizzat gelerek bagvuru
yapmasidir. Sirkete bizzat gelerek 6zge¢misin verilmesi veya hicbir ilan yokken e-posta
ile Ozgegmisin gonderilmesi zamani bagvurunun hangi pozisyona yapildiginin
belirtilmesi 6nem arzetmektedir. Soyle ki, isletmeler herhangi bir pozisyona yapilmis
basvurularin o an igin gerekli olmadigi durumlarda bile bagvurular aday havuzuna ilave

edilebilir ve gerektigi zamanda segimler sirasinda olabilir.

Dogrudan bagvurunun diger 6rnegi dogrudan sirkete gelerek bizzat bagvuru yapmaktir.
Bazi igletmeler ¢alisma temposu gerginligi ile bu tiirlii durumlara pek yanasmazken, bazi
isletmeler boyle bagvurularin adayin istekliligi ile baglandirir ve pozitif algilar.
Teknolojik gelismelerin iist diizeye ulasmasi ile beraber tiim basvurularin bir sistemde
gosterilebilmesi, hatta bazi kurumsal kaynak planlamasi sistemleri ile zaman kaybinin en
minimal diizeyde yasanmasi i¢in ¢ogu sirketler belirli pozisyonlara basvurularin e-posta

veya belirli internet linkleri tizerinden bagvuru yapmalarini talep etmektedirler.

Isletmeye gelen dogrudan basvurulari degerlendirmek ve ileride ortaya ¢ikacak
pozisyonlara uygun adaylarin ¢cagrilmasi isletme agisindan maliyetsiz bir yontem olarak
gdziikmektedir. Ozellikle is diinyasinda olumlu bir imaja sahip isletmelere bu iir
basvurular sik¢a yapilmaktadir. Modern IK uygulamalar ile dikkat geken, iicret diizeyi
tatmin edici olan, iscilerin kisisel gelisimlerine imkan taniyan, kariyer firsatlari sunan
isletmelerin ise alimla ilgili higbir ilanlar1 yokken bile dogrudan gelen basvurular yoluyla
daha genis ve nitelikli bir aday havuzu olusturma potansiyelleri daha yiiksektir (Ozdemir,
2017:95).
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Isletme Calisanlarinin ve Cevrelerinin Referanslari

Isletmelerde eleman ihtiyacinin karsilanmasi siirecinde sik sik rastlanilan yontemlerden
biri de eleman ihtiyaglarinin sirket c¢alisanlarinin ve ¢evrelerinin referanslarindan
olusmasidir. Bu hem mavi yaka hem de beyaz yaka pozisyonlarini sik¢a igcermektedir.
Mavi yaka pozisyonlart i¢in bu yontemin kullanilmasinin biiylik avantajlar1 vardir. Bu
yontemle gerekli sayida mavi yaka personelinin bulunmasi kisa zaman igerisinde
miimkiin olabilir, ayn1 zamanda gereken pozisyona ige alinmis eleman kendisinin sirket
calisaninin referansi oldugunun bilincinde olarak daha sorumlu sekilde faaliyet
gosterebilir. Ayn1 zamanda bazi sirketlerde ister mavi yaka, isterse de beyaz yaka
pozisyonlari i¢in ayni subede iki akrabanin vb. olmasi pek kabul edilmediginden isletme

calisanlarinin ve ¢evrelerinin referanslar1 bazi durumlarda kabul edilmeyebilir.

Calisanlarin 6nerileri ucuz ve hizl bir aday yontem oldugundan ¢ogu isletmelerde tercih
edilmektedir. Calisma ortamini ve isin Ozelliklerini bilen calisanlar buna uygun
tanidiklarin1 6nererek daha saglikli bir i ortaminin olusmasina katki saglayabilir. Fakat
Onerilen tiim adaylarin kurum kiiltlirline uygun ve gerekli nitelikte olacagi anlamina
gelmemektedir. Isletme igin bdyle bir yontemin dezavantajlarindan biri Oneriler
dogrultusunda teminin gerceklestirilmesi cinsiyet ve etnik koken gibi konularda

ayrimcilida neden olacagidir (Ozdemir, 2017:92).
Isci Bulma Kurumlart

Eleman ihtiyacinin karsilanmasi durumunda bazi isletmeler is¢i bulma kurumlarinin
hizmetlerinden yararlanirlar. Is¢i bulmada kullanilan bu yéntem diinyada isletmelerin bir
cogunun yaygin olarak kullandig1 bir yontem olmasi ile beraber, bu kurumlar gittikce
gelismektedirler. Genellikle isletmelerin bu kurumlarin hizmetlerinden faydalanmasinin
amac1 is¢i bulmanin beraberinde getirdigi ciddi bir zaman kaybini1 dnlemesidir. Fakat
genellikle bu tiirlii kurumlarin pek gelismedigi iilkelerde, ayn1 zamanda Azerbaycan’da
isci bulma kurumlarinin bazi eksik yonleri vardir. Oyle ki, genellikle bu kurumlar elemani
isle temin ettigi i¢in, elemanin alacagi {icretin belirli bir kismini {icret hakk: olarak
almaktadirlar ve bu yuzden de bazi is¢i bulma kurumlart i¢in sirketin talep ettigi uygun

niteliklerden daha ¢ok kendi kurumlarinin ¢ikarlar1 6nde durur. Sonug¢ olarak, bu
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kurumlarla gonderilen eleman adaylar1 gereken pozisyonlara bazi durumlarda uygun

olmayabilir ve sonug olarak bu siire¢ zaman kaybina neden olabilir.

Gelismis ve yaygin olarak bilinen is¢i bulma kurumlar ile ister adaylar, isterse de
isletmeler karsilikli ¢alisma iliskilerinde olabiliyor. Esasen de beyaz yaka calisanlar ile
ilgili ig¢i bulma kurumlart firmalara bazi tekliflerini yapmaktadirlar. Fakat biyuk
isletmeler ¢ogunlukla insan kaynaklar: temin ve se¢im moduliine ciddi 6nem verdikleri
icin ise alim sdreclerini ylrlten isciler ¢alistirirlar ve ¢ok az durumlarda is¢i bulma
kurumlarindan yararlanmis olurlar. Genellikle orta ve biiyiik isletmeler beyaz yaka
pozisyonu igin gerekli dizeyde eleman bulmada zorluklar gekmektedirler ve bu
durumlarda aday bulmak igin genellikle is bulma kurumlarina basvuru yapilir. is¢i bulma
kurumlarinin aday havuzunda bulunan adaylarin orta ve kiiciik isletmelerin yaptig1 is
teklifini reddettigi durumlar da sik¢a goriilmektedir. Kisaca Ozetlersek is¢i bulma
kurumlar1 aday temini ile ilgili hem isletme hem de aday agisindan faaliyette bulunduklari

igin gesitli zorluklarla karsilasilmaktadirlar.
Egitim Kuruluglar

Egitim kuruluslari ig¢i ihtiyacinin karsilanmasinda son donemlerde giderek yayginlasan
bir yontem haline gelmistir. Ozellikle egitim seviyesinin giiclii oldugu iilkelerde ve
tniversitelerde isletmeler belirli smif Ogrencilerini haftada devlet kanunlari ile
belirlenmis is saatleri ile calistirirlar. Bu yontemle isletmeler hem gelecege dogru
ogrencilerin isletmeye kazandirilmasina ve diger isletmelere gitmemesine ¢alisiyor, ayni
zamanda is¢i ihtiyacinin daha geng¢ kadrolarla ve daha ucuz maliyetle karsilanmasina

sebep olabiliyorlar.

Egitim kurumlar ile isletmeler arasinda isbirliginin artirilmasi bu siirecin daha etkin
olmasimi saglamaktadir. Sozii edilen egitim kurumlart ile isletmeler arasinda ziyaretlerin
saglanmasi (seminerler, teknik geziler, vb.), 6grencilere burslarin verilmesi ve ortaklasa
diizenlenen etkinlikler sayesinde (kariyer fuari, vb.) bu siire¢ gelismekte ve isletmeler igin

iyi bir aday saglama yolu olmaktadir (Ozdemir, 2017:93).

Azerbaycan’da ise tlim {iniversitelerin zorunlu staj donemleri ile ilgili isletmelerde bir

veya iki aylik donemde Ogrencilerin calistirilmasi gerekmektedir. Son donemlerde
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isletmeler tiniversitelerle bu tiirlii anlagmalara daha fazla 6nem vermektedirler. Sonug
olarak Ogrencilerin Ucretsiz veya diisiik {icrete stajyor edinmesine ve belli islerin
yapilmasina, ayn1 zamanda stajyerlik doneminden itibaren farklilik yaratabilen, secilmis,
daha caliskan Ogrencilerin gelecege yonelik olarak isletmeye alinmasini temin
edebilmektedirler. Hatta bazi isletmelerin zorunlu stajyerlik stirecinde olumlu yonde
belirlemis oldugu bazi 6grencileri yar1 zamanli (part time) olarak c¢aligtirdigi durumlar da

olmaktadir.
Internet ve Isletmelerin Web Siteleri

Bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin gelisimine paralel olarak ig¢i bulma yontemi olarak
internet kullanimi1 tiim diinyada yayginlik kazanan ve isletmelerin sikca kullandiklar bir
aday saglama yoludur (Ardig ve Ozdemir, 2017:161). Kisilerin is bulmalarinda, aym
zamanda isletmelerin eleman bulmalarinda internet vazgegilmez bir yer tutmaktadir.
Internet aracilifryla insanlar is aradiklarmni, isletmeler ise is¢i aradiklarmi kolaylikla
belirtebilmektedirler ve bu imkanlar bu streci daha kolay ve etkili kilmaktadir. internet
tizerinde edindikleri profil olusturmalarla is arayan kisiler ig yerilerini aragtirma firsatina
sahip olabilirken, isletmeler de adaylar1 sosyal medya hesaplart iizerinden gozden

gecirerek, is tecriibeleri, kisisel gelisim gibi hususlar1 degerlendirebilmektedirler.

Isletmenin kendi web sayfas1 ve insan kaynaklari siteleri bu aday saglama yolu
kapsaminda yer almaktadir. Isletme kendi web sayfasinda is ilanlarina yer verebildigi
gibi, is bagvuru formu ve Ozge¢mis olusturma ya da Ozgeg¢mis yiikleme yoluyla
kendiliginden basvuru yapilmasina da imkan tanimaktadir. Bunlarin yani sira Linkedin
(Linkedin Recruiter) basta olmak iizere farkli sosyal paylasim siteleri temin icin farkl
sekillerde kullanilmaktadir. Oyle ki, isletmenin is ilan1 yapmaksizin ihtiya¢ duyulan
nitelikteki adaylara erigmek ve bu adaylar1 bos pozisyondan haberdar edip onlar1 se¢im
suirecine dahil etmek mimkiin olabilmektedir (Ozdemir, 2017:95-96). Sosyal medya
araclari, Ozellikle sosyal aglar, baslangicta kullanicilarin aile ve arkadaglar icin
sosyallesme i¢in tasarlanmis olsa da, giiniimiizde bu aglar ise alimda profesyonel arag
olarak goriilmeye baslamistir. Bu aglar iki amaca hizmet etmektedir: birincisi, is
arayanlarin potansiyel isverenlere bu aglarla kendilerini gdstermek, kendilerini tanitmak
sanslar1 olur (Oz, 2014:64), ikincisi bir izleme mekanizmini olusturur. Ise alim yetkilisi

adaylarin Facebook, Linkedin ve Twitter gibi sosyal hesaplarindaki bilgileri inceleyerek
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0zgegmisdeki bilgilerle karsilagtirarak adaylarla goriisme yapmadan ilk izlenim
edinebilmektedir. Bu sosyal medya araclari igse alim yetkililerinin adaylar1 bulma,
adaylar bilgilendirme ve is teklifinde bulunma ¢alismalarinda en 6nemli araglardan biri

olmustur.
1.6.5. Personel Se¢im Streci

Personel secim siireci ise alim fonksiyonunun faaliyet kapsamina dahildir ve ¢esitli
asamalardan olusmaktadir. Isletmenin faaliyet alani, biiyiikliigii veya kiiciikliigii personel

secim siireci asamalariin ¢esitli olmasina neden olmaktadir.
Basvurularin Kabulii — On gériisme

Eleman ihtiyacinin belirlenmesi ve ilanlarin verilmesi ile adaylarin basvuru siiregleri
baslamis olur. Basvurular, ilan edilmis aktif bir pozisyon i¢in adaylarin bagvuru
formlarin1 (CV, anket vb.) doldurmasi ile gergeklesir. Bazen hicbir aktif bir is ilam

yokken bile edilmis bagvurular kabul edilerek aday havuzuna eklenir.

Personel ihtiyacinin oldugu pozisyonla ilgili yapilmis bagvuru formlari incelenerek uygun
olan adaylar insan kaynaklar1 yetkilileri tarafindan belirlenmeye caligilir. Aday sayisinin
¢ok olmasi basvurularin incelenmesi siirecinin de sistematik olmasini zorunlu
kilmaktadir. Bagvurularin kabul edilmesi ve 6n goriisme i¢in adaylarin belirlenmesi i¢in
yapilan basvurularin incelenmesi zamani kullanilan en yaygin yontem incelenen ve 6n
gOriisme icin uygun goriilen basvurularin kategorik olarak degerlendirilmesidir. Ornegin,
A kategorisinde toplanan bagvurular vazife taleplerine tam olarak uygun olan ve
dolayisiyla ilk goriisiilecek olan adaylar toplanir, B kategorisine A kategorisinden sonra
goriisiilecek olan, deneyim ve becerilerine gore A kategoridekilerden bir alt seviyede olan
adaylar eklenir. Bu kategorileme siireci adaylarin sayisina ve talep olunan eleman
sayisina gore daha da artabilir. Bazi isletmelerde bu degerlendirme 6l¢utl rakamlarla da

ifade edilmektedir.

Sonraki adim olarak 6ngoriisme i¢in uygun goriilen adaylarla iletisime gecilir, goriis i¢in
uygun giin ve saat belirlenir. On gériisme genellikle insan kaynaklarinda calisan yetkili
tarafindan yapilir ve burada adayin 6zge¢mis bilgilerinin, davranislarmin, kisisel

ozelliklerinin isletmeye uygun olup olmadig tespit edilir. Pozisyon ve sektor farklilig
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dikkate alinmakla ilk goériis asamasindan ge¢mis adayla ikinci ve belki tiglincili goriismeler

de yapilabilmektedir (TUtuncd, 2015:11).
Sinav/Test Uygulamasi

Isgoren se¢iminde kullanilan temel yontemler yazili smav yontemi, test uygulamalar1 ve
mulakatlardir. Bu yontemlerden hepsinin veya herhangi birinin kullanilmasi isletmelerin

insan kaynaklar1 yonetim politikasina baglidir.

Yazili sinav yontemi isletmelerin insan kaynaklari politikasinda sik¢a yer alan yontemdir
ve bu yontemle adaylar teste tabi tutulurlar. Siavlarda yer alan sorular mantikly, is ile

ilgili ve adayi rahatsiz etmeyecek bicimde hazirlanir.

Test sinav yontemi — “bilgi 6lgtim sinavi” veya “yeterlilik sinavi” seklinde isimlendirilen
sinavlardir. Bu smavlarin temel amaci ilk eleme, ayn1 zamanda adaylarin zihinsel ve
bedensel 6zelliklerinin 6lculmesidir. Bu surecde dikkat edilmesi gereken nokta,
simavlarin agik ve net olmasi, haksiz rekabete yol agmamasi ve goriilecek isle ilgili

olmasidir (Akin, 2004:20).

Gunimuzde birgok sirketler ise kabul edilecek adaylarla ilgili dogru karar verebilmek
icin test sinav yontemini daha ¢ok tercih etmektedirler. Test sisteminin olumlu yanlar
aday1 daha iyi tantyabilmek, bilgi ve becerisi, zekasi gibi yonlerini daha net gérebilmegi
saglamaktir. Sirketler sadece isgdren secimi ve yerlestirilmesinde degil, ayn1 zamanda
egitim ve gelistirme, terfi, transfer sirecglerinde de test sinav yoOntemini tercih
etmektedirler (Akin,2004:21).

Yetenek testleri is basarisini etkileyen en giiclii testler olup kisilerin becerilerini, giiglii ve
zay1f yoOnlerini ortaya koyarlar ve kisilik envanteriyle kullanildikta son derece dnemli
bilgiler saglarlar (Kurtulus, 2006:6-8).

Test yontemi ile aday birka¢ farkli agidan (bilgi diizeyi, yetkinlikleri, kisilik yapis1)
degerlendirilebilir. Baslica kullanilan test ydntemleri bunlardir (Ciftci, Oztiirk; 2013:151-
153):

- Yetenek testleri bireyin hem zihinsel hem de bedensel becerilerini ortaya koymay1

amaclar. Bedensel yeteneklere gereken duzeyde gu¢ kullanabilme, el becerileri,
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renkleri ayirabilme gibi yetenekleri, zihinsel yetenekler ise soyut diisiinebilme, hafiza,
kavrama, diislinebilme gibi 6zellikleri ifade eder. Bu testler kisinin ne kadar iyi bir

bilgi ve beceri edinebilecegini degerlendirir.

- Bilgi testleri adaymn mevcut bilgi ve becerilerini 6lger, adayin isi gére bilmesi igin
gerekli olan mesleki bilgilerinin degerlendirilmesi amaciyla kullanilir (Hollenbeck ve
Wright,2011:170).

- Psikoteknik testler. adayin kisilik ve tutumlarini, psikolojik ve fizyolojik

niteliklerinin analiz edilmesini amaglayan bir degerleme teknigidir.

- Zeka testleri adayin anlama, gézlemde bulunma, diisiinme, 6grene bilme, mantik gibi

zihinsel becerilerini degerlendirmek tizere kullanilir.

- Kisilik testleri kisiligin farkli boyutlarin1 6lgerek, kisinin gelecekte belli bir durum

karsisinda nasil bir davranis sergileyecegiyle ilgilidir.

- Tlgi testleri adayn zevklerini, hobilerini, tutkularimi, tahsil, egitim konularinda ve
mesleki faaliyetlerindeki tercihlerinin belirlenmesi i¢gin kullanilir ve adayin is disi ilgi
ve ugraslarin mesleksel basaridaki rolii ve 6nemi nedeniyle, bireyin yapacagi géreve

karsi ilgisini belirlemeye c¢aligilir.

- Ddrastlik testi adayin yalan soyleyip sdylemedigini belirler. Bu test yonteminin en
unlu tard yalan detektoridir. Durastlik testi ile birlikte adayin referans arastirilmasi
zamant edinilen bilgiler de kullanilir, adayin neleri dogru soyleyip-sOylemedigi

belirlenmeye ¢alisilir (Hollenbeck ve Wright,2011:173).

Adayla ilgili karar verme siirecinde bazi pozisyonlara gore sadece yazili sinav veya test

sonuglar1 esasinda karar vermemekte fayda vardir.

El yazis1 yontemi. Bazi sirketler adaylarin el yazilarini kontrol ederek adaylarin kisisel
ozellikleri hakkinda fikir ileri siirerler. Bu el yazilar1 ya herhangi bir makale veya anketten

olusabilir.
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El yazisi kisinin sosyo-ekonomik koékenini, yasama bigimini, egitimini ve hayatta
durusunu yansitir ve genellikle Avrupa iilkelerinde baz1 sirketler tarafindan el yazilarinin

tahlili yapilmaktadir.
Mulakatlar

Miilakat bir amaca dayali karsilikli konugma ve adayin 6grenilmek istenen 6zelliklerinin
sorulmasi seklinde tanimlanabilir. Miilakatlar sistematik 6zen gosterilerek sistemli bir
sekilde yapilmalidir (TUtunct, 2017:14). Clnki dogru olarak yapilmamis miilakat, veya
uygulanmis miilakat teknigi adayimn sahip oldugu bilgi ve beceriyi tam agiga ¢ikarmamis
olur veya aksine. Ozen gosterilmeden gelisi giizel yapilmis miilakat ise adayda olumsuz
etki birakabilir, dolayisiyla isletme tarafindan uygun goriildigi takdirde bile adaym
secilmis miilakat teknigi sebebinden isletme hakkinda olumsuz goriisii nedeniyle teklifi

kabul etmemesi de yasanabilir.

Miilakatlarin uygulama alanlart asagidakilerdir (Kovanci, 2004:56):
- Personel seciminde mulakatlar;

- Terfi (Yiikselme) miilakati;

- Basar1 degerleme miilakati;

- Ozel amach miilakatlar

Personel se¢ciminde mulakatlar adaymn pozisyona uygunlugunun, teklif edilecek isi
yapmak isteyeceginin ve bu pozisyon i¢in basarili olabileceginin tespit edilmesi igin

yapilmaktatir.

Terfi (yiikselme) miilakatlar adeta iist diizey calisanlarin belirli bir pozisyon i¢in terfi
edilme adayi ile yaptiklar1 bir gériismedir. Buradaki amag, sirket ¢alisanin terfi edilecek

pozisyon i¢in uygunlugunun belirlenmesidir.

Basar1 degerleme miilakatlar1 calisanin performansini degerlendirmek amaciyla

yapilan mulakat tardar.
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Ozel amach miilakatlar ise calisanlarla farkli amaglar dogrultusunda yapilan
miilakatlardir. Ornegin, yeni ise baslayan calisanin uyumu ile ilgili yapilan miilakat veya
isten ayrilmak niyetinde olan is¢iyle isten ¢ikma isteginin sorgulanmasi igin yapilan

miilakat tiirleri 6zel amagli miilakat grupuna aittir.
Mulakat Teknikleri

Miilakat tekniklerini 3 baslik altinda toplayabiliriz.
a. Yapilandirilmis Miilakatlar.

Bu tlr milakatlar goriismecinin veya goriismecilerin isle ilgili onceden hazirladiklar
sorulari1 sormalarindan ibarettir (TUtuncl, 2015:17). Alinan cevaplar bir forma kaydedilir

ve ayri ayri incelenerek degerlendirilir. Bu miilakatin 6zellikleri bunlardir:
- Adaylarin karsilastirilmalar1 daha objektif olur;
- Degerleme daha objektif ve mekanik olur;

- Sorular standart olur ve bu yiizden de adaylarin 6zel ve yaratici taraflar1 analiz

edilemeyebilir;

- Adaym, miilakat sirasim1 bekleyen baska adaylarla temasa girme riski vardir,

dolayistyla cevaplar benzer olabilir (Kovanci, 2004:58).
b. Yapilandirilmamis Miilakatlar.

Bu miulakat tirtinde 6nceden hazirlik veya hangi sorular sorulacagi sistematik

belirlenmez ve sorulan sorular da miilakatin gidisatina uygun sorulur.

Bu miilakat tiiriinde adaylarin tepkileri, diislinceleri, davranis ve tutumlari tesbit edilmeye
calisilir ve yaygin olarak kullanilmaktadir. Fakat bu mulakat tiiriiniin glivenirligi azdir

(Thtdncd, 2015:19).
¢. Karma Miilakatlar.

Karma miulakat yonteminde yapilandirilmis ve yapilandirilmamig miilakat tiirleri birlikte

kullanilir. Onceden hazirlanmis sorular sorulur ve gerekli gériildiigiinde ilave sorular
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sorulur. Bu miilakat tiiriinde de koordinasyonun dogru olarak yonetilmesi dnemlidir.

Karma mulakatlar da aday hakkinda fazla bilgiler edinilimesini saglayabilir.
Miulakat Yontemleri

Miilakatlar pozisyona ve sektore gore farkli olabilir. Temel miilakat tiirleri

asagidakilerdir:

Bireysel Mulakat aranan pozisyon igin kisi ile birebir goriisiillmesidir. Bu goriismede
temel amag belirli sorular sonucunda kisinin egitim durumunun, ¢alisma hevesinin ve

bilgi becerilerinin tespit edilmesidir.

Panel Milakat birden fazla miilakatginin birbirinden bagimsiz olarak kayit tutmalar1 ve
sonda degerlendirme yaptiklari bir yontemdir. Bu miilakat tiirinde miilakat
koordinasyonunu yapacak kisinin olmasi cok dnemlidir. Aksi halde boliimler arast adayi
istemekle ilgili vb. gesitli duygusallik ve 6nyargi sonuglari ortaya ¢ikabilmektedir. Panel
mulakatlar yonteminde miilakatgilarin degerlendirme formlari ile aday1 degerlendirmeleri
ve miilakat sonunda degerlemelerin karsilagtiriimasi ve buna uygun karar vermeleri panel
miilakat tiirliniin genel 6zelliklerini olusturmaktadir. Miilakat siiresinin uzamasi ve segim
maliyetinin yiiksek olmast ise milakat tirinin dezavantajligini olusturmaktadir
(Tutlinct, 2015:16-17).

Grup Miilakatlar iletisim Ozellikleri daha ¢ok olan pozisyonlarla igili daha cok
uygulanmaktadir ve bu miilakatlarla katilimcilarin konusma, diistindiiklerini izah etme ve
birbirilerini dinleme becerileri test edilmektedir. Bu turli mulakatlarda adeta 6rnek bir

olay verilir ve takim veya bireysel olarak ona ¢tzim Gretilmesi istenilir.

Telefon Miilakatlar1 zaman tasarrufu yapilmasi i¢in en cok kullanilan miilakat
tirlerinden biridir. Bu milakat tiirliyle aranan pozisyon igin gerekli niteliklerin olup
olmamasi tesbit edilir. Bu mulakat tlrl ile adayla ilgili son karar alinmaz ve birebir

gortisme igin davet edilir.

Telefon miilakatlart hem beyaz yaka hem de mavi yaka pozisyonlar1 i¢in zaman
tasarrufunun saglanmasi bakimindan kullanilmas1 miimkiindiir. Agir fiziksel ¢abalarin

gerektigi yiikksek oldugu mavi yaka pozisyonlar: icin telefon miilakatlar1 ile adaym
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oncelikle fiziksel sagligi veya fiziksel agirlikli ¢aba iceriginde oldugu zaman sorun
yasaylp yasamayacagl ve sagligmin buna izin verip vermemesi tespit edilir ve aday
hakkinda telefon miilakatla olumlu fikir yaranmasindan sonra miilakat icin davet edilir.
Ayni durum herhangi program veya dil becerilerinin gerektigi beyaz yaka pozisyonlari

icin de gecerlidir.

Tur Miilakatlar1 aranan pozisyon i¢in miilakata gelen kisinin giin icerisinde farkli
kisilerle degisik miilakat goriismeleri gergeklesir ve boylece adayin farkli perspektifler

acisindan degerlendirmesi gerceklestirilir.

Stres miilakatlar1 bazi pozisyonlar i¢in kullanilan milakat tiiriidir ve adaymn stres
altindaki tutum ve davraniglarini gézlemek amaciyla normal olmayan tarzda sorular
sorulur ve davranislarda bulunulur. Bu tiir miilakatin amaci, adaym dengesini nasil
korudugunu, uyum yetenegini ve beklenmeyen olaylar karsisinda nasil davrandigini
gormektir. Ozellikle yonetici pozisyonlarinda veya yogun stres altinda farkli
pozisyonlarda g¢alisacak olan adaylar i¢in olduk¢a deneyimli goriismeciler tarafindan

uygulanmaktadir (Ardi¢ ve Ozdemir, 2017:195).

Video Mulakat, mulakat teknikleri arasinda yer alan ve genellikle uluslararasi diizeyde
kullanilan miilakat tiiriidiir. Uluslararasi diizeyde kullanilan bu teknikle daha ¢ok yabanci
sirketler eleman ihtiyaci duyduklart pozisyonlar i¢in ayri ayr iilkelerden olan adaylarla
video miilakat yaparak degerlendirme yiiriitiirler. Cogunlukla video miilakat araciligiyla
adayin degerlendirmesi yapildiktan sonra aday hakkinda degerlendirme karari verilse
bile, bazi iist diizey pozisyonlar igin adaym birebir mulakat igin yabanci iilkeye davet

edildigi durumlar da mevcuttur.
1.6.6. Adayin Bilgilendirilmesi

Talep edilen pozisyon i¢in miilakat siirecinin sonunda adaylarin bilgilendirilmesi ¢ok
onemlidir. Olumsuz sonu¢lanmis miilakat neticelerinin adaya bildirilmesine bazi
zamanlarda teredddit edilse bile geridoniislerin yapilmasi ¢ok onemlidir. GeridonUslerin

e-posta (mail) araciligi ile yapilmasi1 daha ¢ok tercih edilmektedir.

Birka¢ asamadan ibaret olan miilakat siireglerinde ise olumlu karar almis adaylarin

zamaninda haberdar edilmeleri gerekmektedir. Bir sonraki asamaya gegctigi ile ilgili
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geridonlim yapilmayan adaylar miilakat sonuglarinin olumsuz oldugu diisiincesiyle is
aramalarin1 devam ettire ve uygun oldugu halde sonraki miilakat asamasina kadar artik is
bulmus olabilirler. Bu durumun 6nlenmesi i¢in her miilakatla ilgili adaylarin zamaninda

bilgilendirilmeleri son derece énemlidir.
1.6.7. Aday Gecmisinin ve Referansinin Arastirilmasi

Ise alim siirecinin sonuglanmasi asamasi olarak miilakat siirecleri sonucunda ise uygun
gorulen adayla ilgili referans kontroll yapilmaktadir. Bu asama adayin haberi olarak veya
adaydan habersiz olarak yapilabilir. Adayin haberi olarak yapilan referans arastirmasinda
adaydan, adayin kendisi hakkinda bilgiler alinabilecek belirli bir sayida (2 veya daha
fazla) kisinin iletisim bilgileri istenilir ve posta (mail) veya telefon araciligiyla adayin
referans kontrolii yapilir. Diger yontem ise referans arastirmasinin adayin haberi olmadan
yapilmasidir. Bu zaman sirketle iletisime gegilir ve adayin isten ayrilma nedenleri,
faaliyetleri ile ilgili 6nceden belirlenmis sorular sorulur. Yontemin dezavantaj kismi bazi
sirketlerin adayla ilgili bilgileri vermek istememeleridir. Baz1 durumlarda ise adaylarin
calismis oldugu sirketleri arayarak degil, sektor igerisinde bilinen isimler veya arkadas

ortamlari sorusturularak referans kontrolii yapilir.

Referans olarak asagidaki kisiler belirlenebilir (Sarilar; 2006:38-39):

- Adayin daha 6nce calistig1 ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri;

- Adayin daha 6nce is iliskilerinde bulundugu veya miisterisi olmus kisiler;
- Akademik c¢alisma icerisinde olmus oldugu 6gretim kadrolarindan biri.

Referans asamasinda olumsuz yanit alinmasi adayla ilgili kararlar1 degistirebilir. O
yiizden referans kontroliiniin dikkatli, eksiksiz, sorular1 dogru sorarak yapilmasi ve kayit

edilmesi ¢cok 6nemlidir.
1.6.8. Ise Alim Karan ve Is Teklifi

Sec¢im asamasinin sonunda is¢i hakkinda verilecek karar ise kabiil veya ret cevabidir. Bazi
durumlarda aday rezerv olarak da kaydedilebilir. Bu kararin alinmasi ise adayin ilk

asamadan son asamaya kadar ge¢mis oldugu miilakat teknigi ile tiim sonuglarinin
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degerlendirmeye tabi tutulmasi ile gergeklesir. Insan Kaynaklar1 Departmam ve ilgili
departman onayi ile aday hakkinda karar verilir. Bu karar verildikten sonra is¢iye is teklifi

yapilir (Kiziloglu, 2011:73).

Is teklifi adaym son olarak gériismeye davet edilmesi ve yiiz yiize konusulmasi ile veya
yazili olarak (Job Offer) yapilabilir. Is teklifinin yapilma tiirii ne olsa bile adaym
pozisyon, Ucret, ¢caligma ve mesai saatleri, sirketin ¢alisma sartlar1 vb. tim detaylar ile
bilgilendirilmesi sarttir. Bu tekliften sonra adaya diisiinmesi i¢in belirli bir zaman taninir

ve karariin agiklanmasi gerektigi tarih is teklifinde belirtilir.
1.6.9. Ise Yerlestirme

Ise alim igin davet edilmis ve daveti kabul etmis is¢i belirlenmis giinde ve saatde ise
baslamak icin sirkete gelmis bulunur. Bu zaman yeni is¢inin adaptasyon siirecinin
baslatilmas1 i¢in isciye, isletmenin tarihgesi, gelisimi, ¢alisma alanlari, tirettigi mal ve
hizmetler, isgoren politikalari, is kosullar1 ve kurallari, vazife tanimlarini, goérevlerini ve
sorumlu olacagi kisilerle, takim arkadaglari ve yoneticileri ile tanigtirilmalidir. Bu
adaptasyon siirecinde yeni is¢inin performansinin, ise uyum durumunun yakindan

incelenmesi 6nemlidir (Dokumaci, 2010:28).

Adaptasyon stirecinin gerektigi seviyede izlenilmedigi sirketlerde yeni faaliyete baglayan
calisanlar ¢esitli adaptasyon zorluklari yasaya bilmektedirler. Bu durum yeni is¢ilerde
isletme ve calisma ortami hakkinda negatif fikirlerin olusmasina ve bazi durumlarda

faaliyete yeni baslamis olan ¢alisanlarin isten ayrilmalarina sebep olabilmektedir.
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BOLUM 2: BEDEN DILIi

Konusma dilinin olusmasindan oOnceki donemlerde insanlar birbirleriyle sozsiiz
iletisimlerinin, beden dillerinin araciligiyla iletisim kurmuslar. Bu nedenle s6zsiiz
iletisimin ve beden dili hareketlerinin insanligm ilk dili oldugu séylenilebilir. insanlar

fikirlerini, duygu ve diisiincelerini beden dilleri sayesinde aktarmislardir (Berk, 2017:40).

Ikinci boliimde iletisim kavrami genel olarak ele alinmus, iletisim siireglerinden, beden
dili kavramindan ve bilesenlerinden detayli olarak bahsedilmistir. Ayrica ise alim zamani
adaylarin beden dillerine dikkat edilmesinin 6nemine ve miilakat siirecinde adaylarin

beden dillerinin yalana dair isaretlerine vurgu yapilmstir.
2.1. fletisim kavram

fletisim sozciigii latincedeki “communis” sdzciigiindiin tiiretilmis olup ingilizcede
sOylemek, bildirmek, paylasmak anlamlarina gelen “communication” soziiniin

karsihigidir (Yavuz, 2014:5).

Iletisim bilgi alis verisi anlaminda olup karsilikl1 anlasma amacini giiden hareketleri ve

eylemleri icerir (Akcay, 2012:5).
Literatiirde iletisimin bir ¢ok tanimlarina rast gelinmektedir:

- lletisim bilgi ve becerilerin, fikir ve duygularin vb. simgeler kullamlarak

iletilmesidir;

- Tletisim bir kisiden veya gruptan diger kisiye veya grupa fikirlerin, bilgilerin ve

tutumlarin iletimidir;

- lletisim katilanlarm bilgi yaratip, bu bilgileri birbirleriyle paylastiklari bir siirectir.
(Tlrksezer, 2012:13).

2.2. Temel iletisim Siirecleri

Iletisim, gonderici tarafindan mesajin veya bilginin alictya ulasmasina kadar belirli bir
asamalardan gecer ve bu siiregte iletisimin dogru islemesi biiyiik 6l¢iide gonderici tarafa

baglidir (Akguiner, 2010:41). Iletisim siirecinde gonderici sahip oldugu ve iletmek istedigi

45



fikri kodlayarak mesaja doniistiiriir ve iletilmek istenen mesaj bir kanal araciligiyla
alictya taginir. Mesajin iletildigi alict ise mesaj1 ¢oziimleyerek algilar ve iletilmis olan
mesajla ilgili geribildirimini s6zli veya sézsiiz olarak gondericiye gonderir (Erkus ve
Unl, 2009:8).

fletisim sadece soz ve bilgi alis verisi degil, ayn1 zamanda duygu ve diisiincelerin de
aktarimidir. So6zsiiz iletisim siirecinde olan ve beden dili hareketleri ile duygu ve
diisiincelerini  paylagsmakta olan taraflarin ifade ettikleri beden dili, duygu ve
diisiincelerinin aktarilmasinda farkliliklarin olabildigi gibi bu duygu ve davranislarin da

kabuliinde farkliliklar olabilmektedir. Temel iletisim siiregleri asagidakilerdir:
2.2.1 Gonderici

Gonderici olmadan iletisim kurulamaz, yani gonderici iletisimi baslatan ve kodlayan
taraftir. Bilgi ve kodlama yetenegi ne kadar ¢cok olursa gondericinin baslattigi iletisim o
kadar etkili ve kaliteli olur. Bunun tam aksi oldugu zaman gondericinin baslattigi iletisimi

alic1 algilayamaz ve bu mesaj sadece bir giiriiltii olmus olur (Yavuz, 2014:10).

Mesajin verilmesini amaglayan gonderici mesaji iletirken kendi hafizasindaki simgeleri
kullanarak mesaj1 olusturur ve hedef kitleye aktarir. Bu sinyalleri aktarirken sozciiklerin
belirli sekilde yan yana konmasi, mesaj verirken segilen ses tonu, jestler, mimikler,
bedenin durusu gibi sozsiiz iletisim gibi unsurlar mesajin alicitya gonderilmesinde 6nemli

rol oynar (Mehdizade, 2017: 35).
2.2.2 Kodlama

Kodlama - iletisimde mesajin igeriginin kod simgelerine doniistiiriilmesidir. Kod ¢6zme
ise kodlanarak gelmis mesajin i¢eriginin alici tarafindan anlagilmasidir (Telci, 2015:365).

Kars: tarafin iletisimi dogru anlayabilmesi i¢in kodlamay1 dogru yapabilmek dnemlidir.

Kod, iletisimde anlamli gelecek biitiin sembolleri olusturabilir. Hatta resim, miizik, dans,
hareketler de kod olarak adlandirilir. iletisim zamani génderici ve alicinin amaglari ve
ilgi odaklar1 farkli olabilir; génderici, bilgiyi aktararak sorun ¢ézmek, is birligi yapmak,
yon vermek olurken, alict anlamak, 6grenmek, tartismak, degerlendirmek vb. amaglara

sahip olabilir (Berk, 2017: 10).
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2.2.3 Mesaj

Gonderici ile alici arasindaki temel unsur iletidir. Ileti, génderici tarafindan aliciya
gondermek istenen bilgi, uyar1 veya davramisin ortak semboller kullanilarak
kodlanmasidir (Yavuz, 2014:12). Bu bilgi, uyar1 veya davranis gondericinin mesaji
aktarma yontemi ile sekillenebilir. Mesajin aktarilma yontemleri géndericinin beden dili,

jestler ve mimiklerini kapsar.
2.2.4 Alc

Iletisimde iki kisi arasinda ilk etkilesim iletisim siirecinin gidisatin1 belirler. Beden dili,
kullanilan sozciikler, kisinin hareketleri, giyim tarzi iletisimin ilk aninda alic1 kisi
tizerinde bir etki yaratir. Negatif veya pozitif olabilecek bu etki iletisimin temelini

olusturur ve gidisat1 belirler (Berk, 2017: 5).

Alicy, iletisim siirecinde mesaji alan ve kodu ¢oziip algilayan kisidir. Algilama siireci

alicinin kisisel tecriibelerine, toplumsal ve kiiltiirel unsurlara baglidir (Yavuz, 2014:14).

Gondericinin kodlayarak gonderdigi iletinin kabul edildigi taraf olan alic1 kabul ettigi

iletigi degerlendirir ve buna uygun davranis sergiler.
2.2.5 Kanal

Gondericinin ilettigi mesajin alictya ulagsmasina kadar gectigi ortama kanal veya arag
deniliyor. Mesajin yol aldig1 kanal, bilgisayar, telefon, faks, hava olabilir. Iletisimin ve
iletilen mesajin etkili ve verimli olmasi i¢cin mesajin iletilmesi i¢in kullanilan kanalin

mesaja uygun olmasi gereklidir (Mehdizade, 2017: 36).

Iletisimin sadece bilgi, diisiince ve hislerin karsilikl1 aktarilmasi olarak tanimlanmasi
yetersizdir ve mesaj, gonderici tarafindan dogru iletisim kanali aracilig ile aktarildiginda

anlamli bir iletisim haline gelir (Telci, 2015:362).

2.2.6. Hedef

Gonderici iletmek istedigi mesaji olusturarak kanal aracihiiyla gonderir. iletinin

gonderilmesi amaglanan unsura hedef denir. Hedefin iletilen mesaj1 algilamasi iletinin
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gonderilme sekli, kanalina bagl olmakla birlikte, ayn1 zamanda hedefin ruhsal durumu,

gOndericiyle olan davranig ve iletisim sekline de baglidir.

Mesajin iletilmesi zamani hedef tek veya ¢ok kisi, belirli veya belirsiz olabilir. Burada
onemli olan mesajin hedefe ulastigidir. Hedefe ulagsmis mesaj iletisimin gerceklesmesi

anlamina gelmektedir (Mehdizade, 2017: 36-37).
2.2.7. Geribildirim

Iletisimde alicinin géndericiye olan tepkisi, ona yanit verdigini gdsterir. Gondericiye

verilen bu geribildirim asagidaki sekillerde olabilir (Mehdizade, 2017: 37):
- Gondericiye bakma bicimi;

- Beden hareketleri;

- Bireyin sozlu olarak ifade ettikleri;

- Sessizlik.

Mesajin iletildigi alici, verilmis mesaja yanit vere veya vermeye bilir. Bazen higbir yanit
vermemekle de geribildirim verilmis olabilir. Ornegin, 6devlerini yapmayan bir
ogrenciye sOylenen sozlere 6grencinin higbir yanit vermemekle sakin kalmasi, onun

sOylenenlere kars1 sdyleyecek bir sdziiniin olmamasinin geribildirimidir.

Baz1 durumlarda ise mesaj aliciya ulastigi zaman ayni anda farkli geribildirimler
sergiliyebilir. Ornek olarak, kisi adlig1 mesaja ayn1 anda bakma bigimi, beden hareketleri

ile ve s6zl olarak yanitlar gosterebilir.
2.3. Tletisim tiirleri

Iletisim kavramlarim1 ayirabilmek &nemlidir. Iletisim, dilden ve konusmadan daha

kapsamli oldugundan sézlii iletisim ve sozsliz iletisim seklinde iki gruba ayrilir:
- Sozli iletisim konusmaya dayali tiim iletisim bigimlerini;

- Sozsiiz iletisim ise konugma haricindeki tiim iletisim bigimlerini kapsar.
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Ormegin, yeni dogan bebek konusmayi Ogrenene kadar kurdugu iletisim sozsiiz
iletisimdir. Yeni dogan bebek annesine bakarak gozleriyle iletisim kurar ve annesi
oldugunu belirler (Akcay, 2012:6).

Bireylerarasi iletisimde sozlii ve sozsiiz iletisim becerileri 6n plana ¢ikmaktadir ve
kisilerin iletigsim becerileri kendilerinin sozlii ve sdzsiiz iletisim performanslarina baglidir

(Erkus ve Giinlii, 2009:8).
2.3.1. Sozlii Tletisim

Sozli iletisim dil ve dil Gtesi olmakla iki gruba ayrilmaktadir. Dil araciligiyla olan
iletisimde insanlar Urettikleri bilgileri birbirilerine aktarirlar, dil Gtesi iletisim ise sesin
niteligi ilgili olup, ses tonunu, sesin hizini, siddetini ve duraklamalarin1 gosterir. Kisacasi,
dille iletisimde insanlarin ne soyledikleri, dil Gtesi iletisimde ise nasil soyledikleri

onemlidir. (Tlrksezer, 2012:19).

Kisinin iletisim zamani sergilemis oldugu dil siirgmeleri, ses titremeleri, duraksamalar ve
tereddiitler dikkatli biri i¢in ipuglaridir. Dogru bir iletisim icin dil 6tesi unsurlarla (ses

tonu, sesin hizi vb.) birlikte s6zlerin dogru secilmesi de biiylik onem tagimaktadir.
2.3.2. Sozsiiz Iletisim

Sozsiiz iletisim, kisinin diisiince ve duygularini, isteklerini karsisindakine bilingli veya
bilingsiz, s6zsliz olarak aktarmasidir ve bu iletisim, beden dili bigcimleri olan jestler,
mimikler, oturus, durus, sesin tonunu, susma, mekan ve Ozellikleri, renk ve giyim
kodlarin1 igerir (Baysal, 2016:15).

Sozsiiz iletisim, duyguya dayali en etkili iletisim seklidir ve bu iletisimde duygular daha
kolay ifade edilir. Sézsiiz iletisimle sdzlii iletisim farkli anlamlarda olabilir. Ofkeli ve
kizgin birinin sesi, yiiz ifadesi, bedeni kizginlik mesaj1 verdigi halde, s6zleri bu kizginlig1
saklamaya calisabilir (Glineng, 2014:34). So0zsuz iletisim sadece duygu ve ifadeleri degil,
ayni zamanda ses, vurgu, goz temasi, ¢evre ile ilgili fiziksel mesafe faktorlerini de icerir
(Turksezer, 2012:20).

Sozsiiz iletisim — beden dili kavramu ti¢ kisma ayrilir:
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- Sessiz: gorulebilen beden hareketlerini kapsar.

- Sesli: Bagimsiz ifadeler (giilmek vb.) ve dil ile ilgili olgular (konusmalarda vurgu

yapmak, ara vermek vb.)
- Nesnel: kisilerin gorintleri ile ilgili (¢alisma masasi, giyim vb.) (Baysal, 2016:24).
2.4. Beden Dili

Beden dili sozsiiz iletisim unsurudur ve mesajlarin dilsel olmayan olmayan G6gelerle
aktarilmasidir (Kiling, 2011:53). Insanlar birbirilerine konusmalardan daha ziyade
birtakim mesajlar iletirler ve bu iletisimle insanlarin ne sdyledikleri degil, ne yaptiklar
On plana ¢ikar. Bir hekimin neren agriyor sorusuna hastanin o bolgeyi tutarak anlatmasi

ve agriy1 anlatirken mimiklerini de kullanmasi buna bir 6rnekdir (Giineng, 2014:33).

Boylelikle beden dili sayesinde kisiler kendilerini daha kolay ve dogru ifade edebilirler
ve bu yiizden bu ¢ok degerli bir iletisim seklidir. Bunun nedeni insanlarin ¢ogu zaman
sozle ifade edemedikleri, dillendiremedikleri diisiince ve goriislerini birtakim
davraniglarla, jestlerle ve mimiklerle daha kolay anlatabiliyor olmalaridir. Beden dilleri
sayesinde insanlar kendilerini daha kolay ve dogru ifade edebilirler, dolayistyla kisiler
kendilerini ve muhattaplarin1 dogru bir sekilde anlarlar (Baysal, 2016:16). Bu agidan

etkili bir iletisimde kisinin kullandigi beden dilinin 6nemi blyuktir.
[letisim zaman1 beden dili kullaniminin asagidaki énemleri vardir (Baysal, 2016:18-19):

- Kisinin kendisini daha kolay ifade etmesini saglar;

Insanlar1 daha kolay anlamay1 saglar;

Konusmaya biitiinliik katar ve muhatabi etkiler;

Duygular1 daha agiga vurdugundan yalan veya samimi olundugu bilinir
2.5. Beden Dilinin Ozellikleri

Insanlar diisiindiiklerini kelimelerle, hissettiklerini ise bedeniyle karsi tarafa aktarir.

Kelimeler yalan sdylese bile, beden dili yalan sdylemez. Insan kelilemelerini kontrol ede

50



bilse bile, bedenini ve hareketlerini ayn1 kalitede kontrol edemez ve bu dogal bir sekilde

bedene yansir. Duygusal iletisimin %90’si beden dili ile gergeklesiyor (Baysal, 2016:18).

Beden dilinin dzellikleri asagidaki kimi siralanabilir (Goksal, 2008:37):

Baz1 duygular beden dili sayesinde daha etkili ifade edilebilir, bu anlamda beden dili

etkili bir iletisim seklidir.

- Diisiinceler sozlii iletisimle, duygular ise sdzsiiz iletisim unsuru olan beden dili ile

daha etkili ifade edilebilir, dolayisiyla beden dili kisinin duygularini belirtir.

- Cogu zaman kisinin sozlii iletisim sekli ve beden dili unsuru farkli anlamlar tasir,
ornegin, 6fkeli bir kisinin beden dili hareketleri sinirli oldugunu gosterse bile sozlii

iletisim sekli onu saklamaya ¢alisabilir, dolayisiyla beden dili unsuru ¢ift anlamlidur.

- Bazen beden dili bireyin gercek duygularini daha iyi yansitabilir, 6rnegin, giiliip
eglenen bir kisinin ani durumda sessizlige kapilmasini yorumlamak belirsiz olur,

dolayisiyla beden dili unsuru belirsizdir.

Beden dili ile kisilerin davranislar1 arkasinda olan niyetler de agiga ¢ikar. Kisinin bir
konuda sizinle konusurken gozlerini siirekli kagirmasi, konusurken yiiziiniize bakmamasi

bir uyumsuzluk oldugundan haber verir (Baysal, 2016:21).
2.6. Beden Dilini Etkileyen Faktorler

Iletisim siireclerinde kisilerin sergiledikleri beden dilinde bireysel farkliliklar ola
bilmektedir. Beden dillerinde biryesel farkliliklara neden olan olan ve beden dilini

etkileyen temel degiskenler asagidakilerdir (Kiling, 2011:55):

Cinsiyet. Erkek ve kadinlarin iletisim kodlarin1 ve ipuglarini agiklamalari ve sifrelemeleri
farklidir. Ornegin, kadinlar iletisim siireclerinde erkeklere oranla daha fazla giiliimserler,
dinleme boyutunda ise erkeklere oranla daha az hareket eder ve daha fazla g6z kontagi
kurarlar. Cinsiyet ve iletisim lizerine yapilan arastirmalarda iletisim siirecinde erkeklerin

kadinlara oranla daha ikna edici olduklar1 agiklanmistir.
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Kalturel davramslar beden dilinde bireysel farkliliklara sebep olan degiskenlerden
biridir. Ornegin, giilimseme biitiin kiiltiirlerde mutlulugu ifade ederken, olumsuz
duygularin gosterilmesinin ayip sayildigi japon kultiriinde gilimseme zor bir durum
karsisinda takinilan bir maske olarak kullanilmaktadir. Baska bir 6rnek, 6grenilmis
davranig olan basin yukari ve asagi dogru hareket ettirilmesi, onay verme anlamini

verirken Bulgaristanda bu hareket onay vermemeyi, hayir sdyleme anlamini ifade eder.

Kisisel ozellikler beden dilinde farkliliklara neden olan temel degiskenlerden biridir.
Bireyin yasam tarzi, biiyiime kosullari, biiyiidigii ¢evre vb. gibi etkenler iletisim
esnasinda bireyin beden dili hareketlerini etkiler. Ornegin, savas kosullarinda veya
maddi, manevi sikintilarla g¢ocuklugunu gecirmis bireyler genellikle duygu ve
diisiincelerini daha sakin sergiler ve daha az konusma egilimde olurlar. Aile ve
arkadagliklar ortaminda biiylimiis, kaygilardan daha uzak olmus bireyler ise beden

dillerini, duygu ve diisiincelerini daha aktif olarak sergilerler.
2.7. Beden Dili Bilesenleri

Iletisim zaman1 konusulan sdzlerle birlikte sergilenen beden dili unsurlari da iletisimin
deger kazanmasinda onemlidir. VUcut hareketleri, g6z kontagi, durusu, ses tonu, jestler
ve mimikler beden dili unsurlar1 igerisinde yer almaktadir. iletisim zamani beden dili
unsurlart iletisimde olan kisiler tarafindan kelimelerin kontrol edildigi gibi kontrol

edilemez.

Vicut hareketleri beden dilinin temelini olusturmaktadir. Goz kontagi, el sikma,
gulimseme, kafa hareketleri giiclii iletisim sinyalleridir. Ornegin, giiliimseme ile
siislenmis goz kontagi iletisimden mutlulugu veya konusurken karsimizdaki kisinin

basini salmasi konusmamiza devam etmek mesajini gosterir (Kiling, 2011:53-57).

Beden dili refleksif veya refleksif olmayan duygusal, tutumsal ve bilgi iceren mesajlar
iletir. Beden hareketleri (g6z kirpma, sallanma) ve duruslar (arkaya yaslanmak, sikismis
pozisyonda durmak gibi) beden dilinin temel kategorileridir ve kars1 tarafa mesajlar iletir.
Fakat bu mesajlar her zaman tutumlu olmayabilir, 6rnegin, kaslarin1 ¢atmis bir kisinin
ofkeli oldugu beklense bile, o kisinin gérme sorunundan da dolay1 ayni hareketi yaptigi

da gercek olabilir (Akcay, 2012:46).

52



Beden dilinin pek ¢ok bigimi iki grup ile siniflandirilir: agik ve kapali. Ag¢ik beden biline
sahip olan kisi daha rahat davranir, g6z temasi kurar ve iletisimde oldugu kisiye yonelerek
konusur. Kapali beden diline sahip insanlarin ise elleri ve ayaklar1 baglanmis olabilir,
konusururken iletisimde olmus oldugu kisiye taraf donmez. Kisinin beden dilinin kapali
veya acik olmasit onun duydugu rahathik diizeyinin, kiiltriiniin ya da cevreyli ilgili

kurdugu ilgi diizeyinin gostergesidir (Dimitrius, 2008:143).

Iletisim agisindan beden dilinin avantajlar: soyle belirtilebilir:

Kisinin iletisimi daha kolay algilamasina neden olur;

- Jestler, uygun goz kontagi ve durus degisikligi, iletisimin donuk degil, daha anlaml1

olmasina neden olur;
- lletisimin giiciiniin artmasina neden olur;
- Beden dili ile karsimizdaki kisi haqqinda zihnimizde izlenim olusur;
- Uygun beden dili sayesinde mesajin ciddiyeti ve agirligi alicinin zihninde olusur;

- Jestler, yiiz ifadeleri, duruglar aktif olmadigi zaman mesaj alic1 tarafindan yanlis

anlasilabilir;

- Diirlist olmayan beden dilinin kullanilmasi olumsuz mesajlar vermekle beraber

alicilarda kot bir izlenim birakar.

Mehrabian (Mehrabian, 1981:76) duygularin %7°nin sozle, %93’nin beden dili ile ve

sesle verildigini ortaya koymusdur.

Duygular ilk 6nce yiize yansir ve biz karsidaki kisinin duygularin yiiziine yansimasindan
biliriz. Bu duygular yedi grupta toplanabilir: 6fke, kiigiik gorme, tiksinme, korku, Uzlnta,
mutluluk ve saskinlik. Her duygunun yiize yansiyan 6zellikleri vardir: 6rnegin, korkmus
insanin havalanmis kaslari, gergin bir agiz ve yukar1 kalkmis goz kapaklan ile, 6fkeli
insanin algalmis kaslari, ice dogru biikiilmiis dudak kenarlari, yukar1 kalkmis goz
kapaklar1 ile anlasilir. Tiksinme ise kirigsmis burun, diisiik kaslar, dudagin bir kenarinin

geri ¢ekilmesi, kiiglikgérme ise dudagin bir kenarinin geri ¢cekilmesi ve ifadesiz gozlerle
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karakterize edilir. Mutluluk duygusu zamani daha yogun yiiz hareketleri olur, kaslar
gerilir, goz kenarlarinda ifade edilen kirisiklik, yanaklarin kalkmasi ve dudak kenarlarinin

yukar1 kalkmasi olur. Uziintiilii zaman ise g6z kapaklar diiser, kaslarin i¢ kenarlar1 yukari

kalkar (Akcay, 2012:58-60).

Beden dili dogru kullanildiginda iletisime deger katar, yanlis kullanildiginda ise, iletisime
biiyiik zarar verir. Beden dili ile ilgili dikkate alinmas1 gereken ortak mesajlar bunlardir

(Sen, 2006: 43):

- Beden dili kiiltiirler agisindan degisiklik gosterebilir;

- Beden dili, kadin ve erkekler arasinda farklilik arz eder;
- Beden dili kisiden kisiye degisiklik gosterebilir.

2.7.1. GOz Kontag

Iletisim isaretleri agisindan en agiklayic1 ve dogru bilgileri veren sozsiiz iletisim 6gesi
gozlerdir. Bunun nedeni géz bebeklerinin bagimsiz hareket etmesi ve kisinin ruhsal
durumuna bagli olarak degismesidir. Birey sinirli ve siipheli oldugu zaman g6z bebekleri

ktgulir, heyecanli oldugu zaman ise biiylir (Mehdizade, 2017:64).

G0z kontagi beden dilinin bir 68esidir ve bakislarimiz1 kullanarak kisilere ¢esitli mesajlar
verebilmemizi saglar. Ornegin, iletisimde gozlerin kagirilmasi ya da dik dik bakilmasi
negatif, gulimseyerek uzun siireli bir goz temasi ise pozitif bir mesaj iletir (Kiling,
2011:58). Gozlerin yere indirilmesi {ziintii, korku, kag¢inma, c¢ekinme gibi farkli
anlamlara gelebilirken, gozlerin kisilarak bakilmasi siipheyi, acik sekilde bakilmasi ise

meraki gosterir.

Iletisim zamani karsidaki kisinin gdzleri ile alin arasindaki bdlgeye bakilmasi o kisiyle
resmi bakis anlamina gelir. Goriisiilen kisinin gozleri ile dudaklar1 arasinda kalan bolgeye
bakilmasi iletisim bakisidir ve iletisimin agik olmasini ve rahatlatici sekilde olmasini
gosterir. Dudaklar ile gdgiis arasinda kalan tiggen bolgeye bakilmasi ise flort bakisidir ve

duygusal ilgiyi ve daha ilerisini gosterir (Ustiinsel, 2011:54-55).
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Tedirginlik durumlarinda gézler kagirilir. Bunun aksi, kisiye yonelmis giilen gézler insani

konusmaya tesvik eder (Ozbent, 2007:268).

Goz kontag: ve bu kontagin siiresi iletisim acisindan ¢ok dnemlidir. insanlar bir seyden
hoslandiklar1 zaman gozbebekleri biiylir. G6z kontaginin iilkeler agisindan farkliliklar
vardir. Ornegin, araplar goz goze gelmeyi sevmezlerken, Amerika ve Avrupada goz
kontagina daha fazla 6nem verilir. Japonyada ise gdz kontagi saygisizlik gibi kabul edilir.
Tirkiye ve Azerbaycanda ise genellikle géz temasi kurulur ve bu, kisiden kisiye de

farklilik gosterebilir (Ustlinsel, 2011:54).
2.7.2 Beden Sekli, Durus

Her beden 6gesinin hareketleri bir anlam belirtir. Ancak vicudun bir bitin olarak
goriiniisii iletisim siirecleri icinde dnemli bir algidir. i1k kez gérdiigiimiiz kisinin goriiniisii
kisi ile ilgili bize bir takim bilgiler verir (Hacihasanoglu, 2017: 96). Durus, beden dilinin
insanlarin farkinda olmadan belirledigi bir husustur ve iletisim esnasinda durus sekli
karsidaki insana mesajlar iletir. Viicudun dik durmasi kendine olan giiveni, kambur durus

givensizlik, mutsuzluk mesajlarini simgeler.

Bedenin 6ne dogru egilmesi, ellerin 6nde birlesmesi, omuzlarin diisiiriilmesi ve masum
bir yiiz ifadesi zayiflig1 ve gii¢siizliigi, ellerin gdgiiste birlestirilmesi iletisime kapaliligi
ve glvensizligi, arkada birlesmesi 6zgliveni, yanlarda birlesmesi ise meydan okumayi
belirtir (Turksezer, 2012:20).

2.7.3. Jestler ve Mimikler

Jestler esas ve ikincil olmakla iki gruba ayrilir. Kisinin duygu ve diisiincelerini
destekleyen jestler esas jestler grubuna aittir. Ikincil jestler ise bedenin rahatlama,

yatistirma gibi hareketleridir (Akcay, 2012:49).

Esas jestler yiiz, bas, el, kol, ayak ve bedenin bir konuya agiklik getirmesi i¢in yaptigi
hareketlerdir ve bu jestler, anlatim jestleri, sosyal jestler ve mimik jestleri olarak {i¢ gruba

ayrilir (Ustiinsel, 2011:51-52):
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- Anlatim jestleri 6zellikle yiiz ifadelerinde ortaya ¢ikan ve anlik durumu gdsteren
jestlerdir. Bir tehlike ve tehdit karsisinda gozlerin ani olarak kapanmasi ve buna

benzer olan goz hareketleri anlatim jestlerine 6rnek olarak gosterilebilir.

- Sosyal jestler insanin sosyal durumlarda belirttigi jestlerdir. Ornegin, toplum
karsisinda konusan birinin el kol hareketleri ve ses tonu onu bir konu hakkinda daha

ilgi ¢ekici sekilde konusabilmesi ile ilgilidir.

- Mimik jestleri ise taklit ve tamimlama jestleridir ve tiyatroya 6zgu taklit jestleri,
sematik testler, teknik ve kod jestlerine ayrilir. Tiyatroya 6zgili jest ve mimikler
izleyenlerin hosnut olmasi i¢in kullanilan jestlerdir. Sematik jestler bir seyin
olmadig durumunda taklitler gosterilmesidir. Ornegin, atesi olmayan birinin ates
yakmasi, sigara igmeyen birinin sigara igme takliti yapmasi vb. teknik kod ve jestler
belirli bir meslek grubunun kullandiklar1 jestlerdir. Askerlerin, polislerin

kullandiklar1 jestler de bu gruba 6rnek olarak gosterilebilir.

Esneme, hapsirma, kasinma, Okslirme, ayakta durunca bir siireden sonra bacaklari
oynatma gibi hareketler ikincil jestlere grubuna ait olan 6rnektir. Iletisimle dogrudan ilgili

olmamasina ragmen ikincil jestler de kisi hakkinda bilgiler verir (Kocasavag, 2007:51).

Mimikler de beden dilinde 6nemli bir rol {istlenirler ve i¢giidii, diirtiilerle bagli olup, anlik
duygularin kolaylikla ifade edilmesini saglarlar. Yapilmisg arastirmalara gore hig
mimikleri kullanmayan adamla konugsma mimikleri kullanan adamla konusmaktan daha
¢ok zordur. Sozsiiz iletisimle ilgili yapilmis calismalarla 6zellikle sekiz duygunun
(mutluluk, saskinlik, endise, kizginlik, {iziintl, kiigimseme, bikkinlik ve ilgi) sadece

mimikler araciligiyla aktarila bilindigi gosterilmistir (Kiling, 2011:57-58).

Bir kisiye jest ve mimiklerin kullanimiin yasaklanmasi sebebi ile o kiside konusma
bozukluklart meydana gelir ve kisinin kelime se¢iminde ve konsantrasyonunda zorluklar
yasanir. Sosyoloji arastirmalara gore en basarili radyo spikerleri bile jest ve mimikleri
siklikla kullanarak karsilarinda bir kisi varmis gibi konusmaktadirlar (Ozbent, 2007:260-
261).
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2.7.4. YUzin Bolgeleri

Insan yiiziinde mimikleri gergeklestiren 20 kas gruplari vardir ve bu kaslar insan1 s6zsiiz
iletisim zamani farkl ifadeler sergilemesine sebep olabilir. Y1z kaslar1 3 grupta gosterilir

(Caliskan ve Yesil, 2005:203-204):

- Alin kaslari;

- Goz kapaklart ve gevresel kaslar;

- Agiz bolgesi ve dudaklar.
Yiiz ifadelerine en derin anlami1 veren kas gruplar1 gz ve cevresel kaslaridir.

Iletisim icerisinde olan insan bazi duygularm yiiz bolgeleri ile belirtir. Ornek olarak

(Akpinar, 2004-:4-7):

- Korku durumunda:
- alin ¢izgilerini ¢arpaz olarak burusur,
- kaslar yukari kalkar,
- gozler agilarak bir noktaya dikilir,
- agiz acik, agiz koseleri geriye dogru cekilir ve agsag1 dogru sarkar,
- yanaklar ag1z hareketine uygun olarak asagi1 ve geri dogru ¢ekilir
- burun delikleri genislenir.

- Tiksinme durumunda:

Kagslar asag1 dogru olur, fakat ¢atilmaz,

Gozler hafif kapali, alt goz kapag hafif kalkik,

Burun yukari dogru ¢ekilmis, tistii kirigsmas,

Yanaklar kalkik,
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- Agiz acik, iist dudak yukari1 dogru ¢ekik, agiz koseleri geri ve asagi dogru ¢ekilir.
- Kuguk gérme durumunda:

- Kaglarin biri digerinden hafif¢e yukari,

- Gozler biraz kisilir,

- Agzi koseleri asagi dogru sarkar, tist dudagin kenar1 hafifce yukari kalkar.
- Mutluluk durumunda:

- Aln oldukea diiz ve kaslar hafif¢ce asagi olur,

- Gozler parlak ve kismen kapali, dis kenarlar karisik,

- Agiz koseleri kalkik, giilerken koseleri yukari, tist dudak gergin,

- Yanaklar yukari kalkik ve yiliz enine genislenmis,

- Burun kirigik olarak goriiniir.

- Uziintd durumunda

Kagslar birbirine yaklasik, i¢ koseleri hafifce yiikselip asagi inebilir,

G0z kapaklar kasilir, gézler kismen kapali olur,

Agi1z kapal1 ve koseleri asagi sarkar, dudaklar gergin ve titreye bilir,

Al ortasinda yatay ve dikey ¢izgiler olabilir.
- Ofke durumunda:
- Kaslar gatilir ve asagi1 dogru iner,
- Gozler agilarak bir noktada sabitlesir, kiiclilme bile olabilir,

- Agiz ve dudaklar kapali, sikilmis ve gergin olur.
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Bazi yiiz hareketleri biitiin kiltiirlerde ayni anlamda kullanilmaktadir. Sinirlenme
anlarinda insanin beden ve viicut hareketleri ile sinirlerini bastirmasi, sinirli durumda olsa
bile giiliimsemesi kiiltiirel farkliliklarla ilgili olabilirken, kaslarin kalkmasi, ¢atilmasi
kiiltiirel farkliliklar bakimindan daha az etkilidir. Ornegin, gdzler ve kaslar sinirlilik ve
bikkinlig1 gostermede ¢ok etkili olmamalarina ragmen, bir korku aninda g6z ve kaslarla

iletilen mesajin daha etkili oldugu degerlendirilebilir.
2.7.5. El Kol Hareketleri

Eller iligkinin en 6nemli araclarindan biridir ve diisiincelerin ifadesini kolaylastirir. Insan

beyni diisiiniip hayal eder ve eller onu gerceklestirir (Caliskan ve Yesil, 2005:204).

Beden dilinde el kol hareketleri kisinin duygu ve diisiincelerini aktarabilen bir vasitadir.
El kol hareketlerinin belirttigi baz1 duygu ve diislinceler asagidaki gibi siralanabilir
(Ozbent, 279-280):

- Kollar gogiisde baglamak, beklemeyi, siginacak yer aramayi, itiraz etmeyi;
- Kollar1 gogiis hizasinda kavusturmak giivensizligi ve sikilmayz;

- Kolla yapilan genis mesafeler kendine glivenmeyi, yapilan dar ve kiiciik alanli

hareketler ise glivensizliyi;

- Elleri yavas¢a ovusturmak memnuniyet ve sevinci, hizlica ovusturmak birisinin

zararina sevinmeyi;

- Konusurken agizin el ile kapanmasi giivensizligi, konusturktan sonra agizin el ile

kapatilmasi sdyledigi s6zii geri almak istemesini;
- Ellerin bele koyulmas iistiinliik gdstergesini, kirginlig;
- Ellerin cebe sokulmasi rahatlamayi ve kibirliyi;
- Kollarin masa altinda tutulmasi giivensizligi,
- Kollarin arkada baglanmasi otoriter durusu, sikilganligs;

- Isaret parmagiyla elin masaya vurulmasi bir konuda emin olmayz;
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- Parmaklariyla masaya vurulmasi sabirsizligi ve sinirliligi belirtebilir.

Selamlasirken sicakkanli bir el sikismasi kigiye olan samimiyet gostergesidir. Yumusak

ve hissizce olarak uzatilan el ise samimiyetsizliyi ve ilgisizliyi gosterir.

El sikismasi ve tokalagsmanin belirttigi anlam, kiiltiirler aras1 farklilasma gosteren beden
dili unsurlarindan biridir. Goriisme ve iletisim esnasinda muhatabin omuzuna, dirsegine
temas etme ortamui 1sitici bir hareket gibi algilanmakla birlikte, 6zel sinirlara miidahele ve
saygisizlik gibi de degerlendirilebilir. Bu farklilagma kiiltiirlerarasi farklilasma olmakla

beraber kisiden kisiye de degisebilir.
2.7.6. Avuclar

Avuglarin yukartya dogru olmasi, avug i¢inin gosterilmesi tehdit olusturmamayi,
tehlikenin arz edilmemesi anlamini verir. Ayni zamanda ellerin yukar1 kaldirilarak avug
iclerinin gosterilmesi giiciin, zaferin simgesidir (6rnegin boks maglari). Avuglarin
gizlemesi ise birgeylerin saklanmasi anlamini verir. Yalan sdyleyen bir ¢cocugun ellerini
arkasinda saklamasi buna bir 6rnektir. Avuglarin asagiya dogru bakmasi ise hakimiyyetin

o kiside olmasin1 belirtir (Talas, bilgiustam.com).
2.7.7. Basin Durusu

Kisiler iletisim igerisinde olduklarinda bazi fikir ve duygularinin ifade edilmesinde bas
hareketleri de devreye girer. Bazi iilkelerdeki farkiliklarini dikkate almazsak basin 6ne ve
arkaya dogru sallanmasi evet anlamini, sola ve saga dogru sallanmasi ise hayir anlamina

gelmektedir.

fletisim igerisinde ve konusmakta olan bir kisinin karsisindaki kisinin basini hafifce
yukart dogru kaldirmasi konusan kiside rahatsizlik yaratir. Buna karsi karsidaki kisi
konusurken basin sik sik hafif asagi yukari hareket ettirilmesi konusan kiside

“anlasiliyorum” duygusunu verir (Kocasavag, 2007:52).

lletisim zamam karsidaki kisinin bagmin hafif yana dogru egik olmasi konuyla
ilgilenmesi, basin hafif agsagi olarak kisiye bakilmasi konuyu kabul etmedigini, ellerin
basin arkasina koyulmasi ise 6zgiivenli olarak “hersey kontroliim altinda” gibi anlamlar1

verir (Ustiinsel, 2011:59-60).
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Sinirlenildigi zaman bas 6ne, korku ve endise aninda ise arkaya dogru egilir. Basin dik
durmasi 6zgiiven ve olgunluk, basin iyice 0ne egilmesi ise utang, sucluluk ve bikkinlig

ifade eder.
2.7.8. Mesafe

fletisim zaman1 mesafe uzaklig: da énem tasimaktadir. Bilim adam1 olan Hall’in (1966)
Amerikada uyguladigi bir arastirma ile 4 uzaklik boyutunu belirlemistir (Ozbent,
2007:275-276).

a. “Mahrem alan” — sadece aile bireyleri, sevgili, es ve samimi arkadaglar arasinda olan

yakinliktir:

- Yakin alan (0-20 cm): dokunmaya kadar olan yakinliktir;

- Uzak alan (20-60 cm).
b. “Kisisel alan”:

- Yakin alan (60-90 cm): sadece eslere, sevgililere aittir;

- Uzak alan (1-1,5 m): kisisel sohbetlerin yapildig: alanlardir.
c. “Sosyal alan”:

- Yakin alan (1,5-2 m): satic1 ve miisteri ile arasinda veya sokakta karsilasilan bir

tanidik arasinda olan uzakliktir;
- Uzak alan (2-4 m): resmi ve is gorliismelerinin yapildigi bir uzakliktir,
d. “Genel alan”

- Yakin alan:(4-8 m): konferans salonlarinda, toplum karsisinda konugmacilarin veya

Ogretim iiyelerinin tuttugu mesafedir;

- Uzak alan(8 m ve daha fazla): aktérlerin ve biiyiik konferanas salonlarinda

konusmacilarin tuttugu mesafedir.
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Kisisel mesafelerle ilgili yapilmis arastirmalar sonucunda her insanin ¢evresinde hayali
olarak nitelendirdigi alanlarin oldugu belirtilmistir. Bu alanlar kisisel alan, sosyal olan ve
ortak alan olarak tanimlanmistir ve bu alanlarin nitelendirilmesinde kiiltiirel farkliliklarin
da rolii olmustur. Ornegin, sokakta veya kdyde rastlasarak selamlasan iki kisinin yasam
hayatlarmin kisilerin kurdugu kisisel alana etkisi vardir. iki sehirli selamlasirken bu alan
daha yakin tutarken, kdyde yasayan iki kisi ellerini daha uzaktan uzatarak selamlasir.
Hatta tenha bir bolgede yasayan iki kisinin selamlagmasi sadece uzaktan ellerini

kaldirmalar ile olur (Ustiinsel, 2011:47-50).

Diisiik temasl kiiltiirler (amerikalilar, kuzey avrupalilar) iletisim kurduklan kisilerle
aradaki mesafeyi uzak tutarken, genellikle, ylksek temasli kiiltiirler (araplar, latin
amerikalilar, tlrkler, yunanlar) etkilesim zamani birbirilerine yakin mesafede dururlar.
Ayrica iletisim zamani niifus yogunlugunun diisiik oldugu bolgelerdeki insanlar daha
uzak mesafede, sehirde yetisen insanlar ise daha uzak mesafede dururlar (Mehdizade,
2017:61).

2.7.9. Oturma sekli

Kendini giiclii ve giivenli hisseden biri kollarini ve bacaklarini agarak daha genis bir alanm

isgal eder. Bacaklarin1 ve kollarini kendine dogru ¢eken kisi ise daha az 6zgiivenlidir.

Kisinin oturus sekli kendine 6zel bir davranis olmasi ile birlikte dis etkilerle sik baghdir.
Ornegin, bir kisinin kendi koltugunda baska bir kisiye de yer birakmak istercesine
oturmasi, o kisinin kendini giivende hissetmemesini, given eksikliginin oldugunu belirtir.
Kisinin bacaklar1 dizden kirilarak geri ¢ekilmisse, ayaklarini sandalyenin altinda tutursa
kisi durdugu ortamdan hosnut degildir mesaj1 verilmektedir. Ayagin sandalyenin kenarina
takarak ve dolayarak oturulmasi ise yiiksek i¢ gerginliginin olmasini gosterir. Bacaklarin
bacak {iistline atilmas1 kisinin baski altinda oldugu, sinirlendigi anlamlar1 ile birlikte,

kisinin rahat oldugunu da gosterebilir (Emiroglu ve Ozpek, 2015:239-240).
2.7.10. Dis Goriiniis

Dis goriiniis sozsiiz iletisime deger katan etkenlerden biridir. Ornegin, farkli bir sa¢ veya
giyim sitili olan kisi hakkinda fikir yiiriitebiliriz. D1 goriiniisiin esas bilesenlerinden biri

olan kisinin kiyafet, stil sekli veya aksesuar, takilar vb. gibi seyleri kullanma tarzina
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bakarak kisinin dikkat ¢ekmek isteyen biri, herseye karsi rahat davranan, baskalarinin ne

diisiindiigiine 6nem vermeyen veya isyankar biri oldugu ile ilgili ipucular alinabilir.

Dis gériintimiin kisi ile ilgili yanhs tahminlerin yiiriitiilmesine neden oldugu durumlar da
olabilir. Ornegin, tirnaklar1 uzun olan bir kadinla ilgili genel olarak eglenceye merakl
oldugu tahmini yiiriitiilebilir, ancak gercegin kadinin sadece modaya uymaya c¢alistigi,
her zaman eglence meraklisi biri olmadigi da olabilir. Kapali ortamlarda gozliik takan
adamin sahte davraniglar sergileyen ve bakislarini gizleyen biri oldugu tahmini yapilsa
bile aslinda kisinin yiiziindeki her hangi bir morluk ya da siddet kanitin1 gizlemeye
calistig1 veya 1s18a karsi alerjik hassasligi olma ihtimali de olabilir. Veya tirnaklarinin
dibi kirli olan birinin evinde tembel oldugu ile ilgili yiiriitiilen tahminler de her zaman
dogru olmayabilir (Dimitrius, 2008:119-120).

Di1s goriiniis ve beden dilinin zit yonlere isaret ettigi durumlarda beden dili ¢ok daha
onemlidir. Insanlar kiyafetleri ve siisleri ile kisisel goriiniimlerini kontrol etseler bile ,

istemsiz tepkilerini, beden dillerini kontrol edemezler (Dimitrius, 2008:140).
2.8. Mulakat Stireci ve Beden Dili

Iletisim kurulan cevrenin fiziksel 6zellikleri, gdrkemi, sessizligi, sicaklig1, kalabalig1 gibi
ozellikler iletisim siirecini dogrudan etkilemektedir. Miilakata gelen adaylar milakat yeri
ve iletisim gevresinin fiziksel ozellikleri ile ilgili farkli davranislar (heyecanlanma,
sakinma vb.) sergileyebilir. Bu siirecte adaymn kendini belirtebilmesi ve miilakat yapan
kisinin adayin sozlii iletisimine ve beden dili hareketlerine dikkat edebilmesi i¢in uygun

olan ortam yaratilmalhdir.

Miilakat siireci boyunca zamanin biiyiik bir kismi basvuruyu yapan adaya verilmelidir
(Altun ve Kovanci, 2004-59). Miilakat siireci boyunca verilen cevaplarla birlikte kisinin
beden dili sekli de izlenilmelidir. fletisim zamani adayin yanitladig1 cevaplarla sdzsiiz

iletisimin aktardig bilgileri de belirleyebilmek dogru ise alim i¢in 6nemlidir.

Ise alim siireci sadece adaym bilgi ve becerilerine odaklanarak yapilmamali, ayni
zamanda kisinin beden dilinin izlenilmesi ile kisinin duygu ve diisiinceleri hakkinda fikir

elde edilmelidir. Miilakata davet edilmis adayin telefon konusmasindan baslayarak,
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miilakat odasina girmesinden, selamlasmasindan miilakat sonunda ayrilmasina kadar olan

slirecte tlim beden diline dikkat edilmesi gerekmektedir.

Giliniimiiziin ise alimlarinda bazi sirketlerde en sik yasanan sorunlardan biri de adayin ise
basladig1 zamanda miilakat siirecinde kendini ifade etmesinden ¢ok daha farkli oldugunun
ac1ga ¢ikmasidir. Ornegin, kendisini miisteri odakl1 ve sabirli biri oldugunu ifade eden
birinin ise alimindan sonra, kiginin aslinda misterilerle siklikla sorunlar yasayan, sabirsiz
biri oldugu ortaya ¢ikabilir. Bu adayin miilakat zamani yalan sdyledigi, miilakatg¢ilarin da
bunu farketmedikleri kanaatine gelinir. Tiim bunlar1 6nleyebilmek i¢in yalan konusmay1

anlamak i¢in baz1 teknikler vardir.
izlenim olusturma ve aldatma sdzsiiz iletisimin en 6nemli boyutlarindan biridir.

Bazi insanlar yalan konusurken bunu kolayca belli etmelerine ragmen, yalani ¢ok kolayca
sOyleyebilenler ve bunu zorlukla farkedilmesini becerebilen insanlar da vardir. Fakat
goriigme sirasinda yalan sOylenildiginin anlagilmasini saglayan bazi yollart vardir.

Ornegin bir kisi yalan sdyledigi zaman (Avei, 2017:46-47):

- Kisinin nefes araliklar kesiklesir, siklasir. Gogiis ritmlerinden ve ses tonunun inig

cikislarindan da bu farkedilebilir;
- Kisinin yutkunmalart;
- Dudaklarim 1sirmasi;
- Asiri hareketlilik gostermesi;
- Kisinin g6z temasindan kag¢inmast;
- Anlik terlemesi;

- Dikkati dagitacak sekilde el kol hareketleri yapmasi kisinin rahatsizlik durumunu,

dolayisiyla yalana dair hareketler yapmasini gosterir.

Gunumuzde milakat surecglerinde beden dili hareketlerine 6zen gosterilmesi giderek
onem kazanmaktadir. Bu yonde ¢esitli seminerler, kurslar diizenlenmekte ve yayginligini

giderek arttirmaktadir. Ozellikle miilakat siireglerine katilan insan kaynaklari
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yetkililerinin adaylarin beden dilllerini ve sdzsiiz iletisimle gonderilen mesajlari
algilayabilme ve adayla ilgili fikir sahibi olabilme agisindan beden dili hareketlerini

o6grenmeye ve onlar1 algilamaya daha fazla 6zen gostermeleri gerekmektedir.
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BOLUM 3: AZERBAYCAN’DA iS GORUSMESINDE BEDEN
DILININ ETKIiSI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde ilk olarak arastirmanin amaci, yontemi, arastirma kapsaminda kullanilan
Olcekler, aragtirmanin 6rneklemi, verilerin toplanmasi, arastirmanin hipotezleri ve ana
hipotezler dogrultusunda belirlenmis alt hipotezler gibi hususlarindan bahs edilmistir.

Daha sonra arastirmanin bulgularina, analizlerine yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, Azerbaycan’da tarim, sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyette olan
IK departmanina sahip isletmelerde is goriismesine katilan adaylarin beden dillerinin
etkisini incelemektir. Bu dogrultuda yapilmig arastirmada is goriismesi sirasinda

adaylarin sergiledigi beden dillerinin etkisi belirlenmeye caligilmistir.

Bahsi gecen arastirma Tiirkiye’de Oncelikle Nilay Akgiliner tarafindan 2010 yilinda
danismanlik sirketlerinin ise alim yetkilileri arasinda yapilmistir. 140 igse alim yetkilisinin
dahil edildigi arastirmanin sonuglari “Is Gériismelerinde Beden Dilinin Etkisi” isimli tez
calismasinda belirtilmistir. Daha sonra Ozge Aveci 2017 yilinda Marmara ve Ege
bolgelerinde faaliyette olan sirketlerin insan kaynaklari ¢alisanlarini arastirma hedefi
alarak sozsiiz iletisimin is goriismelerinde etkisi {izerine arastirma yaparak “Ise Alim ve
Sozsiiz Iletisim (Marmara ve Ege Bolgesinde Arastirma)” isimli tez calismasimi

yapmustir. Arastirma kapsaminda 100 ise alim yetkilisi aragtirmaya dahil edilmistir.

Is goriismesinde beden dilinin etkisi ile ilgili Azerbaycan’da genis kapsamli yapilmis
caligmalara literatiirde rast gelinmemektedir. Konu ile ilgili aragtirmanin Azerbaycan
Oorneginin yapilmasi ¢alismanin 0zgiin degerini olusturmaktadir. Ayrica arastirma
kapsaminda sonuglart belirlenmis olan is goriismesinde beden dilinin etkisi ile ilgili
yapilmis yorumlamalar ve Oneriler konu ile ilgili yonverici bir deger ifade etmektedir.
Oyle ki, ¢alisma kapsaminda is goriismesinde adaylarm kacinmalar1 gereken davranis ve

ozelliklere de deginilmistir.
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3.2. Arastirma Hipotezleri

Arastirmada {i¢ ana hipotez ve alt hipotezler belirlenmistir. Bu hipotezleri asagidaki gibi

gosterebiliriz:
Ana Hipotez 1: Is goriismesinde beden dilinin etikisi vardir.

Ana Hipotez 2: Is goriismesinde beden dilinin etkisi beden dilinin bilesenlerine gore

farklilik gosterir.

Ana Hipotez 3: Is goriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin demografik

faktorlerine gore farklilik gosterir.

Is goriismesinde beden dilinin etkisi algisinda demografik bir takim farkliliklarin da
oldugu diistiniilmektedir. Bu diisiinceden haraketle ¢calismanin alt hipotezleri asagidaki
gibi belirtilmistir:

H3a: Is goriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin egitim diizegine gore farklilik

gOsterir.
H3b: Is gdriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin yasia gore farklilik gdsterir.

H3c: Is goriismesinde beden dilinin etkisi gériismecilerin cinsiyetine gore farklilik

gosterir.

H3d: Is goriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin miilakat yapma tecriibelerine

gore farklilik gosterir.

H3e: Is goriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin gorev ve {invanina gore farklilik

gosterir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma kapsaminda gelistirilen hipotezleri test etmek ve arastirmanin amacin
gerceklestirmek igin nicel arastirma yontemlerinden yararlanilmistir. Bu kapsamda beden
dilinin etkisini olgmek icin Turkiye’de Nilay Akgiiner tarafindan yapilmis “Is

Gorlismelerinde Beden Dilinin Etkisi” isimli tez ¢aligmasinda uygulanmis, gecerliligi ve
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giivenirligi test edilmis anket formlar1 kullanilmistir. Arastirma anketi demografik
sorularin (7 soru) ve arastirma sorularinin (16 soru) yer aldigi iki béliimden olugmaktadir.
Tiirkiyede yapilmis ¢alisma kapsaminda kullanilmis 4 demografik sorulara gorev, toplam

is tecriibesi ve faaliyette bulunun isletmenin sektoriyle ilgili 3 soru eklenmistir.

Arastirmanin hipotezlerini test edebilmek igin IBM SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) 23 programi vasitasiyla, frekans, faktor analizi, Normality ve Kruskal-
Wallis testi, Mann-Whitney U testi, KMO testi, Pearson Korelasyon, Regresyon testleri

kullanilmistir. Elde edilen bulgular tablolastirilarak yorumlanmustir.
3.4. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirmada belirli bir ana kiitle (evren) belirlenmemistir. Buna sebep Azerbaycan’da
tarim, hizmet ve sanayi sektdrlerinde faaliyette olan hangi sirketlerde 1K
departmanlarinin oldugunun ve hangi sirketlerde ise alim siireclerinde insan kaynaklari
yetkililerinin bulundugunun bilinmemesidir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetimi alaninda
calisanlarin IK’nim farkli fonksiyonlarinda da faaliyette bulunduklarini, bazilarmin ise
alim siireclerine katilmamalarini da goz 6niinde bulundurarak kolayda 6rneklem yontemi
secilmistir ve aragtirmanin drneklemi “is gériismesine katilan insan kaynaklar yetkilileri”
seklinde belirlenmistir. Calisma kapsaminda Azerbaycan’da insan kaynaklar
calisanlariyla sosyal media, sosyal gruplar araciligiyla ve birebir (IK calisanlarinin
katildig1 konferanslarda ve seminerlerde) iletisim kurulmus, elektronik ve elle dagitim
yontemiyle anket formu dagitilmis ve cevaplamalari istenmistir. Internet {izerinden
yapilmis anket uygulamasi ile 120 geridoniis, yiiz ylize dagitim olmakla 47 geridoniis
saglanmigtir. Anket uygulamasi sonucu 167 anket sayisina ulasilmasina ragmen, gegerli

anket sayist 150 olmustur.
3.5. Arastirmada kullanilan 6lcekler

Arastirmanin anket 6l¢egi is goriismesinde kullanilan beden dilinin dort farkli boyutunu
icermektedir. Bu boyutlar Nilay Akgiiner tarafindan yapilmis arastirmada belirlendigi
uzere “Genel davranis bigimleri”, “Mimikler ve jestler”, “Ses tonu ve diksiyon” ve “Dis

goriinlis” seklinde gruplanmistir. Arastirma kapsaminda genel davranis bigimleri boyutu

4 madde ile (7,11,12,16. sorular), mimik ve jestler boyutu 7 madde ile (2,3,4,5,6,8,15.
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sorular), ses tonu ve diksiyon boyutu 2 madde ile (13,14. sorular) ve dis goriiniis boyutu
3 madde ile (1,9,10. sorular) Olglilmistiir. Bu ¢alismada 6lgek 5°li Likert formatinda

uygulanmustir.
3.6. Bulgular ve Yorum

Bu bolimde is goriismesinde adaylarin sergiledikleri beden dilinin etkisi iizerine
inceleme yapilarak yorumlanmisdir. Bu kapsamda beden dilinin temel bilesenlerini
olusturan “Genel davranis bigimleri”, “Mimikler ve jestler”, “Ses tonu ve diksiyon” ve
“Di1g goriinlis” boyutlart ve bu boyutlarin yetkililerin demografik 6zelliklerine gore

farklilagsma durumunun aragtirilmasina ¢alisilmstir.
3.6.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine liskin Bulgular

Orneklem grubunun demografik 6zelliklerine gore dagilimi bu bélimde incelenmis ve

Tablo 3.1’de sunulmustur.

Arastirmanin 6rneklem grubu 150 kisiden olusmaktadir. Katilimcilarin biiyilik bir kismi
(%41,3) 21-25 yas arasindadir. Ayn1 zamanda katilimcilarin %30,7°si 26-30 yas, %20’si
31-35 yas, %4,7’si 36-40 yas ve %3.,3’l 40 ve tlizeri yastadir. Cinsiyet Ozelliklerini
inceledigimiz zaman katilimcilarn  %52,7°nin  erkek, %47,3’niin kadin oldugu
gorulmektedir. Katilimeilarin %49,3°0 lisans, %481 yiksek lisans, %2.7’si doktora ve
lizeri egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin gorev siirelerini inceledi§imiz zaman
%15,3’Unun 1-3 y1l, %43,3’°Untn 4-7 y1l, %31,3’0ntn 8-11 y1l ve %10’ nun 12 yil ve iizeri
is tecriibelerinin oldugu goriilmektedir. Miilakat yapma tecriibeleri ise katilimcilarin
%64,7°sinde 1-3 yil, %30°da 4-7 yil, %2’inde 8-11 yil, %3,3 tinde ise 12 y1l ve lizeridir.
Katilimcilarin biiyiik bir kismi (%38,7) IK uzmanindan olusmaktadir. Onlari sirasiyla
Kidemli IK uzmani (%22,7) ve IK uzman yardimcilart (%16) takip etmektedir. Ay
zamanda katithmeilarin %15,3’i IK Miidiirinden ve %7,3’i IK Direktoriinden

olusmaktadir.

Arastirmaya katilan IK yetkililerinin biiyiik bir kismimin (%65,3) faaliyet alan1 hizmet
sektoriidiir. %30,7 katilimcr sanayi alaninda, %4 katilimcr ise tarim sektoriinde faaliyet

yapmaktadir.
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Tablo31
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Sikhk | Yizde
21-25 62 41.3
26-30 46 30.7
Yas 31-35 30 20
36-40 7 4.7
40+ 5 3.3
Cinsiyet Erkek 79 52.7
Kadin 71 47.3
Lisans 74 49.3
Egitim diizeyi Yiksek lisans 72 48
Doktora ve (st 4 2.7
1-3 y1l 23 15.3
Gorev siireleri 4-7 yil 65 433
8-11 y1l 47 31.3
12 y1l ve iizeri 15 10
1-3yil 97 64.7
Mdlakat yapma | 4-7 yil 45 30
suresii 8-11 yil 3 2
12 y1l ve iizeri 5 3.3
Tarim 6 4
Faaliyet alan1 Hizmet 98 65.3
Sanayi 46 30.7
IK Uzman Yardimcisi 24 16,0
IK Uzmani 58 38,7
Gorev Kidemli IK Uzman 34 22,7
IK Miidiirii 23 15,3
IK Direktori 11 7,3

3.6.2. Tammlayic Istatistikler

Beden dilini olusturan bilesenlere ait tanimlayicu istatistikler (ortalama, standart sapma)
Tablo 3.2°de verilmistir. Tablodan da goriildiigii izere beden dili bilesenleri olan “Genel
davranig bigimi”, “Mimik ve jestler”, “Dig goriiniis” ve “Ses tonu ve diksiyon”
faktorlerine ait ortalama degerler birbirlerine yakin degerlerdir. Sadece “Dis goriiniis”

faktoriiniin diger 3 faktore oranla ortalamasinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu
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anlamda “Dis goriiniig”in ise alim siirecinde diger faktorlere oranla daha etkili oldugu

belirlenmistir.
Tablo 3.2 .
Beden Dilini Olusturan Bilesenlere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Ne Ortalama Standart Sapma

Mimikler-Jestler 150 3.50 574

Di1g GOriiniis 150 3.69 .853

Genel Davranis Bigimi 150 3.31 711

Ses Tonu Diksiyon 150 3.30 934

Arastirmaya katilan ise alim yetkililerinin is goriismesinde adaylarin beden dillerinin
etkisinin belirlenmesi tizerine uygulanmis ankette yer alan maddelerin her birine iliskin
tanimlayict istatistikler (ortalama ve standart sapma degerleri) Tablo 3.3°de ayr1 ayri
sunulmustur. Buna gore her bir maddenin ayr1 ayr1 ortalamasi 6nemli 6l¢iide sapmalar
gostermemistir. Sadece 6. madde (“Is goriismesi siiresince adayin goz temast kuruyor
olmast bende adayla ilgili olumlu bir izlenim olusturur”’) diger maddelere gore nispeten
daha yiiksek bir ortalama skor almistir.

Tablo 3.3
Beden Dilinin is Goriismesindeki Etkisine Iligkin Tanimlayici Istatistikler

Madde Numaralar1 | Ortalama | Standart Sapma
1. Madde 3.79 966
2. Madde 3.05 1.116
3. Madde 3.33 1.066
4. Madde 3.67 .988
5. Madde 3.41 1.075
6. Madde 3.93 946
7. Madde 341 1.118
8. Madde 3.70 1.035
9. Madde 3.57 1.143
10. Madde 3.71 1.125
11. Madde 3.08 1.052
12. Madde 3.75 934
13. Madde 3.31 1.004
14. Madde 3.29 1.096
15. Madde 3.43 1.025
16. Madde 2.99 1.071
Not: Madde numaralarimin hangi ifadeleri temsil ettigine dair bilgiye Ekler boliimiinden
ulagilabilir.
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3.6.3. Guvenilirlik Analizi(Cronbach’s Alpha)

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢eklerin glvenilirliklerini test etmek igin Cronbach
Alpha igsel tutarlilik testinden yararlanilmistir ve Tablo 3.4’de sunulmustur. Alfa

degerinin 0.8’den biiylik olmas1 (0=.806) anketin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu

gOstermektedir.

Tablo 3.4

Guvenilirlik Analizi(Cronbach's Alpha)

Cronbach'’s Alpha

Standartlastirilmis Ogelere Dayali
Cronbach Alpha N

.806

.807 16

Tablo 3.5’de beden dili boyutlar1 igin toplam madde korelasyonu ve madde silindiginde
alfa degerlerine yer verilmistir. Glivenilir bir 6lgekte toplam madde korelasyonunun
minimum 0.20 ve iizerinde olmas1 gerekmektedir. Tablodan da goriildiigii lizere en diisiik
toplam madde korelasyonu 0.226°dir. Ayrica 6lgekten herhangi bir madde ¢ikarilmasi
durumunda Slgegin mevcut giivenilirliginin (Alfa katsayis1 0.806) pek degismeyecegi,

sadece 2.maddenin ¢ikarilmasi durumunda alfa degerinin 0.808 olacag1 tespit edilmistir.

Buna bagli olarak 6lgekten herhangi bir madde ¢ikarilmayacaktir.

Tablo 3.5
Toplam Madde Korelasyonu ve Madde Silindiginde Alfa Degerleri
Madde Numaralar1 | Toplam Madde | Madde Silindiginde
Korelasyonu Cronbach Alfa
Degeri
1. Madde 437 793
2. Madde 226 .808
3. Madde 282 804
4. Madde 302 802
5. Madde 323 801
6. Madde 413 795
7. Madde 303 803
8. Madde 508 788
9. Madde 496 788
10. Madde 454 792
11. Madde 459 792
12. Madde 487 790
13. Madde 438 793
14. Madde 502 788
15. Madde 467 791
16. Madde 419 794
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3.6.4. Normality Test

Arastirmaya uygulanan istatistiksel testler "parametrik testler" ve "parametrik olmayan
testler" olmakla ikiye ayrilir. Verilerin normal dagilima sahip olmasi ile parametrik
testler, normal dagilima sahi olmayan verilere ise parametrik olmayan testler uygulanur.
Arastirma sonucu edinilmis veri setine, bu testlerden hangisinin uygun oldugunu

belirlemek igin normallik testi yapilmistir.
Is goriismesinde adaylarin beden dillerinin etkisi ile ilgili hipotezler;
Ho: %95 giivenle veriler normal dagilimlidir.

H1:%95 giivenle veriler normal dagilimli degildir.

Tablo 3.6
Beden Dilini Olusturan Faktorlerin Normal Dagilim

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df | Sig. |Statistic | df [ Sig.
Mimik ve Jestler 184 150 |[.000 | .927 (150 | .000
Dis Goriiniis 195 150 | .000 927 |150 | .000
Genel Davranis 120 150 |.000 976 [150 | .000
Ses Tonu ve Diksiyon 239 150 |.000 .879 [150 [ .000

a. Lilliefors Significance Correction, Sig Level P< 0.05

Tablo 3.6°da goriildiigii gibi burada iki farkli test vardir. Bunlardan biri "Kolmogorov-
Smirnov", digeri ise "Shapiro-Wilk™ testidir. Her iki testin "Sig." degerleri 0.05' den
klgUk oldugu igin tiim gruplar i¢in H hipotezleri kabul edilir. Yani tim gruplar icin "%95
glvenle veriler normal dagilimli degildir" denilebilir. Bu durumda nonparametrik

testlerin uygulanmasi daha uygundur.
3.6.5. Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan beden dilinin etkisi 6lgeklerinin gecerliliklerini test etmek igin

aciklayict (klasik) faktor analizine bagvurulmustur.

Beden dili dlcegi faktor analizi bulgulari: Oncelikle arastirma kapsamindaki mevcut
orneklem biiylikliigiiniin faktor analizine miisait olup olmadigini test etmek icin KMO
testi uygulanmistir. Bu deger eger 0.70’in iizerindeyse, drneklem biiylikligiiniin faktor

analizine uygun oldugu sonucuna varilmaktadir. Tablo 3.7’de goriildiigii lizere beden dili
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Olcegi icin KMO degeri 0.716 olarak tespit edilmistir. Bu deger ol¢ege, s6z konusu
orneklem biiyiikliigiinde (n=150) faktor analizi uygulanabilecegini gdstermektedir.

Olgegin toplam agiklayici varyanst % 54.735 olarak tesbit edilmistir.

Tablo 3.7
Beden Dili Ol¢egi Faktor Analizi Bulgularn
. 55
Degiskenler < =
>
Mimikler-Jestler 172
Dis Goriiniis 751
Genel Davranis Bicimi .740
Ses Tonu Diksiyon .695
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO): 0.716
Bartlett's Test of Sphericity: Approx. Chi-Square: 115.355; df: 6; Sig: .000
Toplam Agiklanan Varyans: 54.735

3.6.6. Kruskal-Wallis Testi
Arastirma kapsaminda beden dili bilesenlerinin ortalamalar1 arasinda farkliligin
anlamligmi test etmek amaciyla Kruskal-Wallis Testine basvurulmus ve sonuglari

tablolarla belirtilmistir.

Tablo 3.8’de goriildiigii gibi yetkililerin yaslar1 arasinda mimikler-jestler alt 6l¢egi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore
mimikler-jestler alt 6lgegi yetkililerin yaslar1 degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir.
Mimikler-jestler alt 6lgegi puanlar1 agisindan bireylerin yaslar1 arasinda anlamli bir fark
yoktur (SD=2.988, p=.560). Tum yetkililer mimikler-jestleri adaylarin ortak 6zellikleri

olarak algiladiklari i¢in fark bulunmamaktadir.

Yetkililerin yaslar1 arasinda genel davranis alt 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt dlgegi yetkililerin
yaslar1 degigskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Genel davranis alt 6l¢egi puanlari

acisindan yetkililerin yaslari arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=7.116, p=.130).

Yetkililerin yaslar1 arasinda ses tonu diksiyon alt 6lgegi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p<0.05). Buna gore ses tonu diksiyon alt dlgegi
yetkililerin yaslar1 degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu diksiyon alt
Olgegi puanlari agisindan bireylerin yaslar1 arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=1.699,
p=.791).
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Yetkililerin yaglar1 arasinda dis goriiniis alt 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore dis goriiniis alt dlgegi yetkililerin
yaslar1 degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Dis goriiniis alt 6l¢egi puanlari
acisindan yetkililerin yaslar1 diizeyleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=3.018,
p=.555).

Yetkililerin yaslar1 arasinda beden dili 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna goére beden dili olgegi yetkililerin yaslar
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Beden dili 6lgegi puanlar1 agisindan
yetkililerin yaslar1 diizeyleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=3.579, p=.466).

Tablo 3.8
Yetkililerin Yaslari Ile Beden Dilini Olusturan Faktorlerin Puanlar:
Agisindan “Kruskal-Wallis” Testi

Miilakat Yapanlarin Yaslar N Sira Ort SD X? P
21-25 62 78.51
26-30 46 75.46
. 31-35 30 76.50
Mimikler-Jestler 36-40 ) 4936 2.988 4 .560
40 ve lizeri |5 69.20
Total 150
21-25 62 83.52
26-30 46 76.55
31-35 30 66.95
Genel Davranis 36-40 7 5100 7.116 4 .130
40 ve Uzeri |5 51.90
Total 150
21-25 62 73.53
26-30 46 73.12
o 31-35 30 82.67
Ses tonu - Diksiyon 36-40 7 69.64 1.699 4 791
40 ve lizeri |5 87.00
Total 150
21-25 62 76.42
26-30 46 82.33
v e 31-35 30 66.57
Dis Goriiniis 36-40 7 6921 3.018 4 .555
40 ve lizeri |5 63.70
Total 150

Tablo 3.9°da goriildiigi gibi yetkililerin cinsiyetleri arasinda mimik-jestler alt 6lgegi

puani agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p<0.05). Buna gore
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mimik-jestler alt 6l¢egi cinsiyetleri degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Mimik-
jestler alt 6lgegi puanlari agisindan bireylerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark yoktur

(SD=3.708, p=.054).

Yetkililerin cinsiyetleri arasinda genel davranis alt 6l¢egi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt dlgegi
cinsiyete degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Genel davranis alt 6lgegi puanlart

acisindan bireylerin cinsiyetleri arasinda anlaml bir fark yoktur (SD=2.431, p=.119).

Yetkililerin cinsiyetleri arasinda olan farklara baktigimiz zaman ses tonu diksiyon alt
Olcegi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna
gore ses tonu diksiyon alt 6l¢egi yas degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu
diksiyon alt dl¢egi puanlari agisindan bireylerin cinsiyetleri arasinda anlaml bir fark
yoktur (SD=2.085, p=.149).

Yetkililerin cinsiyetleri arasinda dis gortiniis alt 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Buna goére dis goriiniis alt Olgegi cinsiyet
degiskenine gore farklilik yaratmaktadir. Dis goriiniis alt Glgegi puanlari agisindan

bireylerin yaslar1 arasinda anlamli bir fark vardir (SD=6.709, p=.010).

Yetkililerin cinsiyetleri arasinda beden dili 6l¢egi puani agisindan istatistiksel olarak
anlaml1 fark bulunmaktadir (p<0.05). Buna gore beden dili 6lgegi yetkililerin cinsiyetleri
degiskenine gore farklilik yaratmaktadir. Beden dili 6l¢egi puanlari agisindan bireylerin
yetkililerin cinsiyetleri arasinda anlamli bir fark vardir (SD=5.575, p=.018).

Tablo 3.9
Yetkililerin Cinsiyeti fle Beden Dilini Olusturan Faktérlerin Puanlar
Agcisindan “Kruskal-Wallis” Testi
Milakat Yapanlarin Cinsiyeti N |SiraOrt | SD | X? P

- Erkek | 79 69.06
Mimikler-Jestler Kadm |71 8266 3.708 |1 .054

.. . | Erkek |79 70.30
Genel Davranis Bi¢cimi Kadm | 71 81.29 2431 |1 119

_ Erkek | 79 70.85
Ses Tonu Diksiyon Kadn |71 80.68 2.085 |1 .149

PR Erkek |79 66.89
Dis Goriiniis Kadm |71 85 .08 6.709 |1 .010

D"- Serbestlik derecesi, P* - Degeri (Anlamhlik diizeyi)
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Tablo 3.10°da goriildiigi gibi yetkililerin egitim diizeyleri arasinda mimikler-jestler alt
Olcegi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna
gore mimikler-jestler alt olgegi egitim degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir.
Mimikler-jestler alt 6l¢egi puanlar1 agisindan bireylerin egitim diizeyleri arasinda anlaml
bir fark yoktur (SD=.568, p=.753). Tum yetkililer mimikler-jestleri adaylarin ortak

ozellikleri olarak algiladiklar i¢in fark bulunmamaktadir.

Yetkililerin egitim diizeyleri arasinda genel davramis alt Ol¢egi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt
Olgegi milakat yapma sireleri degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Genel
davranis alt 6lcegi puanlari agisindan bireylerin egitim diizeyleri arasinda anlamli bir fark

bulunmamaktadir (SD=1.216, p=.544).

Yetkililerin egitim duzeyleri arasinda olan farklara baktigimiz zaman ses tonu diksiyon
alt dlgegi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05).
Buna gore ses tonu diksiyon alt 6lgegi yetkililerin egitim diizeyleri degiskenine gore
farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu diksiyon alt dl¢egi puanlari agisindan bireylerin

cinsiyetleri arasinda anlaml bir fark yokdur (SD=4.962, p=.084).

Yetkililerin egitim diizeyleri arasinda dis goriiniis alt 6l¢egi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore dis goriiniis alt 6l¢egi egitim
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Dis goriiniis alt 6l¢egi puanlar1 agisindan

bireylerin egitim diizeyleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=.603, p=.740).

Yetkililerin egitimleri arasinda beden dili dlgegi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna goére beden dili 6lgegi yetkililerin yaslar
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Beden dili 6lgegi puanlari agisindan
bireylerin yetkililerin is tecriibeleri siireleri arasinda anlaml bir fark yoktur (SD=.010,
p=.995).
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Tablo 3.10
Yetkililerin Egitim Durumu Ile Beden Dilini Olusturan Faktorlerin
Puanlar Agisindan “Kruskal Wallis” Testi

Milakat Yapanlarin Egitim Sira SO |[X?| P
N
Durumu Ort
Lisans 74 | 78.18

Mimikler-Jestler | Yuksek lisans 72 | 72.79 .568 2 |.753
Doktorave ustl |4 | 74.75
Lisans 74 | 75.49
Yuksek lisans 72 | 76.80 1.216 | 2 | .544

Genel Davranis

Bicimi Doktora ve Ustd | 4 | 52.38

Ses Tonu Li"sans _ 74 | 69.94

Diksiyon Yuksek Ilsaqs _ 72 | 79.19 4962 | 2 |.084
Doktorave tsti |4 | 112.00
Lisans 74 | 78.14

Dis Goriiniis Yuksek lisans 72 | 73.19 .603 2 |.740

Doktora ve Ustl | 4 | 68.25
D"- Serbestlik derecesi, P* - Degeri (Anlamhlik diizeyi)

Tablo 3.11°de goriildiigii gibi yetkililerin is tecriibeleri siireleri arasinda mimik-jestler alt
Olcegi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna
gore mimik-jestler alt 6lgegi yetkililerin is tecriibeleri siireleri degiskenine gore farklilik
yaratmamaktadir. Mimik-jestler alt 6l¢egi puanlar1 acisindan bireylerin yetkililerin is

tecriibeleri siireleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=6.293, p=.098).

Yetkililerin is tecriibeleri sureleri arasinda genel davranig alt Glgegi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt
olgegi yetkililerin is tecriibeleri sureleri degiskenine gore farklilik yaratmaktadir. Genel
davranis alt 6lgegi puanlari agisindan yetkililerin is tecriibeleri sureleri arasinda anlamli

bir fark vardir (SD=14.786, p=.002).

Yetkililerin is tecriibeleri siireleri arasinda olan farklara baktigimiz zaman ses tonu
diksiyon alt 6l¢egi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir.
(p<0.05). Buna gore ses tonu diksiyon alt oOlgegi yetkililerin is tecriibeleri sireleri
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu diksiyon alt Olgegi puanlari
acisindan Yyetkililerin is tecriibeleri sureleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=.134,
p=.987).

Yetkililerin is tecriibeleri sireleri arasinda dis gorilinlis alt Olgegi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore dis goriiniis alt

Olgegi yetkililerin is tecriibeleri sureleri degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Dis
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goriiniis alt 6lgegi puanlari agisindan bireylerin yetkililerin is tecriibeleri sureleri arasinda

anlaml1 bir fark yoktur (SD=5.250, p=.154).

Yetkililerin gorev sureleri arasinda beden dili 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak

anlamli fark bulunmaktadir (p<0.05). Buna gore beden dili 6l¢egi yetkililerin gorev

streleri degiskenine gore farklilik yaratmaktadir. Beden dili 6lgegi puanlart agisindan

bireylerin yetkililerin gorev sureleri arasinda anlamli bir fark vardir (SD=8.294, p=.040).
Tablo 3.11

Yetkililerin Is Tecriibeleri ile Beden Dilini Olusturan Faktorlerin
Puanlar1 Ac¢isindan “Kruskal Wallis” Testi

. . . Sira SO |X?| P
Is Tecriibeleri N Ort
1-3 yil 23 | 84.02
Mimikler- | 4-7 yil 65 | 77.59
Jestler 8-11 yil 47 | 76.56 6.293 13 |.098
12 y1l ve Uzeri | 15 | 50.03
Genel 1-3 yil 23 |103.24
4-7 y1l 65 | 69.94
D;iv?::ils 8-11 yil 47 [ 76.84 14.786 | 3 |.002
¢ 12 yil ve tizeri | 15 | 52.87
1-3 yil 23 | 77.41
Ses Tonu 4-7 yil 65 | 74.30
Diksiyon | 8-11 yil 47 (7562 |4 |3 |9
12 y1l ve lizeri | 15 | 77.40
13 yil 23 | 8752
Dis 4-7 yil 65 | 78.53
Goriiniis | 8-11 y1l 47 | 71.18 5250 |3 | .154
12 yil ve lizeri | 15 | 57.47

Tablo 3.12°de goriildiigii gibi yetkililerin miilakat yapma siireleri arasinda mimik-jestler
alt 6lcegi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05).
Buna gore mimik-jestler alt 6l¢egi yetkililerin miilakat yapma siireleri degiskenine gore
farklilik yaratmamaktadir. Mimik-jestler alt Olgegi puanlart agisindan bireylerin

yetkililerin miilakat yapma siireleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=5.453, p=.141).

Yetkililerin miilakat yapma siireleri arasinda genel davranig alt 6lgegi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt
olgegi mulakat yapma sireleri degiskenine gore farklilik yaratmaktadir. Genel davranis
alt 6lgegi puanlar1 agisindan bireylerin milakat yapma siireleri arasinda anlamli bir fark
vardir (SD=9.661, p=.022).
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Yetkililerin mulakat yapma sireleri arasinda olan farklara baktigimiz zaman ses tonu
diksiyon alt 6l¢egi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir.
(p<0.05). Buna gore ses tonu diksiyon alt 6l¢egi yetkililerin milakat yapma sureleri
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu diksiyon alt Glgegi puanlari
acisindan yetkililerin milakat yapma suireleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=2.465,
p=.482).

Yetkililerin milakat yapma sureleri arasinda dis goriiniis alt 6lgedi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore dig goriiniis alt
olgegi yetkililerin milakat yapma sureleri degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir.
Dis goriiniis alt 6lcegi puanlart agisindan bireylerin yetkililerin miilakat yapma streleri
arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=4.113, p=.249).

Yetkililerin milakat yapma tecrubeleri arasinda beden dili 6lgegi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore beden dili l¢egi
yetkililerin mulakat yapma tecriibeleri degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Beden
dili 6lgegi puanlar1 agisindan bireylerin yetkililerin mialakat yapma tecribeleri sireleri
arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=5.737, p=.125).

Tablo 3.12

Yetkililerin Miilakat Yapma Siireleri ile Beden Dilini Olusturan
Faktorlerin Puanlar1 Acisindan “Kruskal Wallis” Testi

. . . Sira SO |X?| P
Is Tecriibeleri N Ort
1-3 yil 97 |76.23
Mimikler- | 4-7 yil 45 179.10
Jestler 8-11 yil 3 ]70.50 5453 13 141
12 yil ve Uzeri |5 |32.00
1-3 yil 97 |81.18
Genel
4-7 yil 45 | 67.03
Dlzsiivrizrlnnils 8-11 yil 3 9517 9.661 |3 |.022
¢ 12 yil velizeri |5 |29.80
1-3 yil 97 | 7243
Ses Tonu |4-7yil 45 | 81.37
Diksiyon | 8-11 yil 3 19833 2465 13 482
12 yil veiizeri |5 | 68.50
1-3 yil 97 | 78.27
Dis 4-7 yil 45 | 72.44
Goriiniis | 8-11 yil 3 188383 4113 13 1249
12 yil velizeri |5 |41.20

D"Serbestlik derecesi, P* - Degeri (Anlamhlik diizeyi)
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Tablo 3.13’de goriildiigi gibi yetkililerin gorev ve iinvanlari arasinda mimik-jestler alt
Olcegi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna
gore mimik-jestler alt 6lgegi yetkililerin gorev ve tinvanlari degiskenine gore farklilik
yaratmamaktadir. Mimik-jestler alt 6l¢egi puanlar1 agisindan bireylerin yetkililerin gorev

ve linvanlari arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=4.517, p=.211).

Yetkililerin gorev ve iinvanlari arasinda genel davranis alt Ol¢egi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt
Olcegi gorev ve tinvanlar degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Genel davranis alt
Olcegi puanlari agisindan bireylerin gorev ve linvanlar arasinda anlamli bir fark yoktur

(SD=1.983, p=.576).

Yetkililerin gorev ve tinvanlari arasinda olan farklara baktigimiz zaman ses tonu diksiyon
alt Olcegi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi goriilmektedir.
(p>0.05). Buna gore ses tonu diksiyon alt Olgegi yetkililerin gérev ve {invanlari
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu diksiyon alt Slgegi puanlari

acisindan gorev ve linvanlari arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=5.574, p=.134).

Yetkililerin gorev ve linvanlari arasinda dis goriiniis alt 6lgegi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore dis goriiniis alt Olgegi
yetkililerin gorev ve linvanlan degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Dis goriiniis
alt 6lgegi puanlar1 agisindan bireylerin yetkililerin gorev ve {invanlar1 arasinda anlamli

bir fark yoktur (SD=.411, p=.938).

Yetkililerin gorevleri arasinda beden dili 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore beden dili 6l¢egi yetkililerin gorevleri
degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Beden dili 6lgegi puanlari agisindan

bireylerin yetkililerin gorevleri arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=2.852, p=.415).
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. Tablo 3.13
Yetkililerin Gorevleri Ile Beden Dilini Olusturan Faktorlerin Puanlari
Agisindan “Kruskal Wallis” Testi

N Sira 2
Goreviniz N Ort SD | X P
IK Uzman Yardimcis1 | 24 | 62.31
L IK Uzmani 58 | 78.25
Mimikler-Jestler Kidemli IK Uzmani 34 6281 4517 | 3 | .211
IK Miidiirii 23 | 67.85
IK Uzman Yardimecist | 24 | 72.71
Genel Davranis IK Uzmani 58 | 68.16
Bicimi Kidemli IK Uzmam 34 | 65.01 1983\ 3 | .576
[K Miidiirii 23 | 79.20
IK Uzman Yardimecisi | 24 | 65.04
Ses Tonu IK Uzmani 58 | 78.73
Diksiyon Kidemli IK Uzmani 34 | 60.26 5.574 3 |.134
IK Miidiirii 23 | 67.54
IK Uzman Yardimcis1 | 24 | 68.94
e v e IK Uzmani 58 | 71.14
Dis Goriiniis Kidemli K Uzman: | 34 | 66.81 | “+1 | 3| 938
IK Miidiirii 23 | 72.96

D"- Serbestlik derecesi, P* - Degeri (Anlamhlik diizeyi)

Tablo 3.14°de goriildiigii gibi yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda mimik-jestler alt
Olcegi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna
gore mimik-jestler alt 6lcegi yetkililerin faaliyet alanlar1 degiskenine gore farklilik
yaratmamaktadir. Mimik-jestler alt Ol¢egi puanlart acisindan bireylerin yetkililerin

faaliyet alanlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=2.050, p=.359).

Yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda genel davranis alt 6l¢egi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore genel davranis alt Slgegi
yetkililerin faaliyet alanlar1 degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Genel davranis
alt 6lgegi puanlart agisindan yetkililerin faaliyet alanlari arasinda anlamli bir fark yoktur

(SD=5.950, p=.051).

Yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda olan farklara baktigimiz zaman ses tonu diksiyon alt
Olcegi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamakta oldugu
gorulmektedir. (p>0.05). Buna gore ses tonu diksiyon alt 6lgegi yetkililerin faaliyet
alanlar degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Ses tonu diksiyon alt dl¢egi puanlari

acisindan yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=.440, p=.802).
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Yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda dig goriiniis alt 6l¢egi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gore dis goriiniis alt Olgegi
yetkililerin faaliyet alanlar1 degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Dis goriiniis alt
6l¢egi puanlar1 agisindan bireylerin yetKililerin faaliyet alanlar1 arasinda anlamli bir fark

yoktur (SD=2.141, p=.343).

Yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda beden dili 6lgegi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmamaktadir (p>0.05). Buna gére beden dili 6lgegi yetkililerin faaliyet
alanlar1 degiskenine gore farklilik yaratmamaktadir. Beden dili 6l¢egi puanlari agisindan
bireylerin yetkililerin faaliyet alanlar1 arasinda anlamli bir fark yoktur (SD=2.429,
p=.297).

Tablo 3.14

Yetkililerin Faaliyet Alanlari ile Beden Dilini Olusturan Faktérlerin
Puanlar1 Agisindan “Kruskal Wallis” Testi

Faaliyet Alami N |SwraOrt | SD X2 | P
Tarrm |6 |51.83
Mimikler-Jestler | Hizmet | 98 | 77.51 2.050 |2 |.359
Sanayi |46 | 74.30
Tarrm |6 | 88.08
Hizmet | 98 | 80.70 5950 (2 |.051

Genel Davranisg

Bicimi Sanayi | 46 | 62.77
Ses Ton Tarim |6 | 69.75

S 10nu Hizmet | 98 | 74.39 440 2 .802
Diksiyon

Sanayi |46 | 78.61
Tarim |6 | 73.33
Dis Goriiniis Hizmet | 98 | 79.16 2141 |2 .343
Sanayi |46 | 67.98
D"Serbestlik derecesi, P* - Degeri (Anlamhlik diizeyi)

3.6.7. Korelasyon Analizi

Arastirma kapsaminda yer alan degiskenler arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik
gerceklestirilen Pearson korelasyon analizi bulgularnt Tablo 3.15’de sunulmustur.
Degiskenler arasindaki iliskinin korelasyon puani (r) 0.30’a kadar oldukta zayif, 0.30-
0.70 araliginda oldukta orta, 0.70 tlizeri puanda oldugunda ise giiclii olarak
degerlendiriliyor. Tablo 3.36’da goriildiigli gibi mimik ve jestler alt 6l¢egi ile dis goriiniis
alt 6lgegi puani arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde, anlamli bir iliski bulunmustur

(r=.367, p<.01). Mimik ve jestler alt dlgegi ile genel davranig bigimi alt 6lgegi puani
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arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=.455, p<.01). r puan1 0.3-0.7
araliginda oldugu i¢in aradaki iligki orta olarak degerlendirilebilir. Mimik ve jestler alt
Olgegi ile ses tonu diksiyon alt 6lgegi puani arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmustur (r=.440, p<.01). r puan1 0.3-0.7 araliginda oldugu i¢in aradaki iligki orta

olarak degerlendirilebilir.

Genel davranis bigimi alt 6lg¢egi ile dis goriliniis alt 6l¢egi puani arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iliski bulunmustur (r=.460, p<.01). r puan1 0.3-0.7 araliginda oldugu
icin aradaki iligki orta olarak degerlendirilebilir. Genel davranis bi¢imi alt 6lgegi ile ses
tonu ve diksiyon alt Olgegi puani arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=.290, p<.01). r puan1 0.3-dan kig¢ik oldugu i¢in aradaki iligki diisiik
diizeydedir. Dis goriiniis alt lgegi ile ses tonu ve diksiyon alt 6lgegi puani arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (r=.363, p<.01). r puam 0.3-0.7

araliginda oldugu i¢in aradaki iligki orta olarak degerlendirilebilir.

Tablo 3.15
Beden Dili Bilesenlerine Gore Korelasyon Analizi Bulgulari
Degiskenler 1 2 3 4
1. Mimik ve Jestler 1
2. Genel Davrams Bicimleri | .455** 1
3. Ses Tonu ve Diksiyon A440% | 290> 1
4. Dis Goriiniis 367> | .460** | .363** 1

* p< .05, ** p< .01, ***p< .001.

3.6.8. Regresyon Analizi

Is goriismesinde adaylarin beden dillerinin etkisinin incelenmesine yonelik tekli
regresyon analizine bagvurulmustur. Tablo 3.16, tekli regresyon analizi bulgularini
icermektedir ve buna gore tekli regresyon analizinde bagimsiz degisken ise alim
yetkililerinin demografik &zellikleri, bagimli degisken ise adaylarin is gdriismesinde

sergiledikleri beden dilleridir.
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Tablo 3.16

Beden Dilinin Etkisini incelemeye Yénelik Tekli Regresyon Analizi Bulgular

Analiz | Bagimsiz R R? Dizeltil | Beta t P
Tard Degisken mis R?

Yas 154 | .024 | 017 -154 | 1895 | .060

Egitim 001 |.000 |-.007 ~001 |-012 |.991
Tekli Milakat yapma
Regres- | 1o ripesi 198 |.039 | .033 -198 | -2.464 | .015
yon G5 .

orev ve Unvan 109 .012 | .005 -.109 -1.338 | .183

Bagiml degisken: Beden Dili

Tablo 3.16 incelendiginde is goriismesinde ise alim yetkililerinin milakat yapma
tecriibelerinin (bagimsiz degisken) beden diline (bagimli degisken) olan etkisi istatistiksel
acidan anlamh (p=.015<.050), negatif yonde (Beta degeri negatiftir) ve disiik
duzeydedir. Gorildiigii tizere miilakat yapma tecriibesi adaylarin beden diline etkisini
negatif yonde etkilemektedir ve diisiik diizeyde de olsa azaltmaktadir. Milakat yapma
tecriibesindeki her degisim adaylarin beden diline etkisindeki her degisimin % 3.9°nu (R?

degeri .039 oldugu i¢in) agiklamaktadir.

Ancak igse alim yetkililerinin yas, egitim, gorev ve {invan degiskenlerine gére adaylarin
beden dillerini etkilememektedir (p>.05). Yani adaylarin beden dillerinin etkisi
incelendiginde, ise alim yetkililerinin demografik 6zelliklerinden sadece miilakat yapma
tecrubesinin adaylarin beden diline olan etkisini anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna

varilmistir.
Hipotezlerin Test Edilmesi Sonuglari

Arastirma kapsaminda yapilmis analizlerle aragtirmanin hipotezlerinin test edilmesinin
sonuglart Tablo 3.17°de belirtilmistir. Tablodan da goriildiigi tizere her ii¢ ana hipotez
kabul edilmisdir.
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Tablo3.17
Ana Hipotezlerin Testi

Hipotezler Ana hipotezler Kabul | Red
H1 Is gériismesinde beden dilinin etkisi vardir. N
H2 Is gériismesinde beden dilinin etkisi beden dilinin \

bilesenlerine gore farklilik gostermektedir.

H3 Is goriismesinde beden dilinin etkisi gdriismecilerin N
demografik faktorlerine gore farklilik
gOstermektedir.

Tablo 3.18’de H2 ana hipotezinin alt hipotezlerinin testinin sonuglar1 gosterilmistir.
Sonuglara gore adaylarin dis goriiniislerinin etkisi ise alim yetkililerinin cinsiyetine gore
farklilik gostermektedir. Genel davranis bigimlerinin ise yetkililerin milakat yapma

tecriibelerine gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Tablo3.18
H2 Ana Hipotezinin Alt Hipotezlerinin Testi
Hipot Alt hipotezler Mimikle Dis Genel Ses
ezler r-Jestler | Gorin | Davranis Tonu

iis Bicimi Diksiyon

Is goriismesinde beden
dili bilesenlerinin etkisi
H2a | gorlismecilerin  egitim Red Red Red Red
diizegine gore farklilik
goOstermektedir.

Is goériismesinde beden
dili bilesenlerinin etkisi
H2b | goriismecilerin yasina Red Red Red Red
gore farklilik
gostermektedir.

Is goriismesinde beden
dili bilesenlerinin etkisi
H2c | goriismecilerin Red Kabul Red Red
cinsiyetine gore farklilik
goOstermektedir.

Is goriismesinde beden
dili bilesenlerinin etkisi
H2d | goriismecilerin  milakat Red Red Kabul Red
yapma tecriibelerine gore
farklilik gostermektedir.
Is goriismesinde beden
dili bilesenlerinin etkisi
H2e | goriismecilerin gorev ve Red Red Red Red
linvanina gore farklilik
gostermektedir.
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Tablo 3.19°da H3 ana hipotezinin alt hipotezlerinin test sonuglari belirtilmistir. Tablodan
da goriildiigii tizere is gorlismesinde beden dilinin etkisi yetkililerin cinsiyetine ve
miilakat yapma tecriibelerine gore farklilik gostermektedir alt hipotezleri kabul
goriilmiisken, beden dilinin yetkililerin egitim diizeylerine, yaslarina ve gorev,

tinvanlarina gore farklilik gostermektedir alt hipotezleri reddedilmistir.

Tablo3.19
H3 Ana Hipotezinin Alt Hipotezlerinin Testi
Hipotezler Alt hipotezler Kabul | Red

H3a Is goriismesinde beden dilinin etkisi gériismecilerin N
egitim diizegine gore farklilik géstermektedir.

H3b Is gériismesinde beden dilinin etkisi gdriismecilerin N
yasina gore farklilik gostermektedir.

H3c Is goriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin N
cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

H3d Is goriismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin
milakat yapma tecrubelerine gore farklilik
gostermektedir

H3e Is gériismesinde beden dilinin etkisi goriismecilerin N
gorev ve linvanina gore farklilik géstermektedir
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SONUC ve DEGERLENDIRME

Modern degisimlerin ve yaklasimlarin oldugu gilinlimiizde isletmelerin ayakta
kalabilmeleri sahip olduklar1 insan kaynagina baghdir. Yeterli diizeyde ve nitelikte insan
kaynagina sahip olmayan, insan kaynagini isletmede tutamayan ve tatmin etmeyen bir
isletme, degerli kaynagini kaybetle yetinmeyecek, o kaynagin baska rakip veya diger bir

isletmeye gitmesine neden olacaktir.

Isletmelerin insan kaynaklarmi maliyet unsuru degil, yatirim unsuru gibi gérmeleri
gerekmekle beraber, o kaynaklarin gelisimi ve is yasam Kkalitesini yiikseltmek igin
faaliyetleri onem arz etmektedir. Bu faaliyetlerle isletmeler insan kaynaklarina deger
veren statliye sahip olurlar ki, bu da yiksek diizeyli ve nitelikli adaylarin bu isletmeyi
tercih etmelerine neden olabilmektedir.

Ise alim faaliyetleri ile yetenekli ve kurum Kkiiltiiriine uygun yeterli sayida adaylarin
isletmeye kazandirilmasi hedeflenir ve bu faaliyetler sirketin hayatta kalabilmesini,
sirketin basarilarinit dogrudan etkiler. Bu yiizden ise alim siirecleri ve faaliyetlerinin dogru
ve uygun formada yuritulmesi stratejik bir 6nem arz etmektedir. Milakat stiresinde
adayin gereksinim duyulan pozisyona uygun olup olmadigini adayin bilgi, beceri diizeyi
ve kisisel 6zellikleri belirler. Bilgi ve beceri diizeyinin belirlenmesi ¢esitli sinav, test veya
sorularla miimkiin olabilirken, adayin kisisel ozellikleri, yalan sdyleyip sOylemedigi
adayin sergiledigi sozsiiz iletisim ve beden dili hareketleri ile belirlenebilir. Bu anlamda
ise alim siiregleri zaman1 adayin beden diline dikkat edilmesi, incelenmesi dnemini

arttirmaktadir.

Insan kaynaklari ydnetiminin tarihsel gegis dénemini yasayan Azerbaycan’da IKY’nin
gelisimi uzun ve zorluklu siireclerden gecerek cogu biiylik ve orta dlgekli isletmelerde
giiniimiiziin modern IK uygulamalarinin ve politikalarmin uygulandigi bir asamaya
gelmistir. Azerbaycan’da insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde yabanci kokenli
isletmelerin biiyiik katkilar1 olmasina ragmen, Sovyet uygulamalarindan da tam olarak
kurtulamamistir. Dolayisiyla Azerbaycan’da insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi bu

ikisinin karigimi seklindedir (Kasimov, 2011: 107).
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Bu calismada Azerbaycanda tarim, hizmet ve sanayi sektdriinde faaliyette olan IK
departmanlarina sahip isletmelerde is goriismesinde adaylarin beden dillerinin etkisinin
Olclilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda nicel bir aragtirma tasarlanmis ve daha 6nce
Turkiye’de uyarlanmis, gegerliligi ve glivenirliligi test edilmis arastirma sorulari
kullanilmistir. Aragtirmada veriler Azerbaycan’da tarim, hizmet ve sanayi sektoriinde
faaliyette olan IK departmanlarina sahip isletmelerde ise alim miilakatlarna katilan insan
kaynaklar1 yetkilileri 6rnekleminden toplanmistir. Anketler katilimcilara el ile ve
elektronik olarak ulastirilmis, eksik oldugu tespit edilen anketler ¢ikarildiktan sonra 150

adet gecerli anket formu ile analizler yapilmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan anketin giivenilirligini, verilen yanitlarin tutarliligin
6lgmek igin Cronbach Alpha igsel tutarlilik testi kullanilmis ve anketin yiiksek giivenirli
ve gecerli oldugu sonucuna varilmistir (.806, 0>0.8). Ayrica arastirma kapsaminda
mevcut 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizine miisait olup olmadigini test etmek igin
KMO testi uygulanmistir (0,716). KMO degeri 0,70’in iizerinde oldugu i¢in 6rneklem

biiyiikliigiiniin faktor analizine uygun oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmada li¢ adet ana hipotez ve on adet alt hipotez gelistirilmistir. Hipotezlerin test
edilmesi sonucunda ana hipotezler ve H2c, H2d, H3c, H3d alt hipotezleri kabul
gorilmistiir. Diger alt hipotezler ise (H2a, H2b, H2e, H3a, H3b, H3e) reddedilmistir.

Arastirma sonuglarmmin karsilagtirilmasi: Azerbaycan’da is goriismesinde beden dilinin
etkisinin belirlenmesine yonelik yapilmis bu c¢alisma Tiirkiye’de 2010 yilinda Nilay
Akgiiner tarafinda danismanlik sirketlerinin ve 2017 yilinda Ozge Avci tarafindan Ege ve
Marmara bolgelerinde faaliyette olan sirketlerin insan kaynaklar1 yetkilileri arasinda

yapilmistir.

Turkiye’de yapilmis olan bu iki ¢alismada beden dilini olusturan faktorler arasinda
“Mimik ve jestler” en biiyiik ortalama degere sahipken, Azerbaycan’da yapilmis
calismada “Dis Goriiniis” daha biiylik ortalamaya sahip olmustur. Buradan hareketle
Azerbaycan’da is goriismesine gelen adaylarin giyim tarzlarina, is hayatina uygun tarzda
giyinmelerine diger faktorlere nazaran daha ¢ok Onem verildigi sdylenilebilir.

Dolayisiyla, adaylarin kurum kiiltiirline uygun olmayan 6zensiz bir kiyafet veya is
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goriigmesi i¢in uygun olmayan abartilt bir giyimle gelmeleri ise alim yetkililerinin

adaylarla ilgili daha ¢ok olumsuz yonde etkilenmesine neden olmaktadir.

Her ti¢ calismada is goriismesinde beden dilinin etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica
adaylarin sergiledikleri mimik ve jestlerin etkisi Akgitiner (2010) tarafindan Turkiye’de
yapilmis calismaya gore yetkililerin egitim diizeylerine goére farklilagsmis ve egitim
diizeyleri arttik¢a aradaki etki de artmistir. Aver tarafindan (2017) Turkiye’de yapilmis
calismada mimik ve jestlerin etkisi goriismecilerin sadece cinsiyetine gore farklilik
gosterdigi, kadin yetkililerin bu 6lgege daha ¢ok 6nem verdigi kanaatine gelinmistir.
Azerbaycan’da yapilmis arastirmada ise adaylarin mimik ve jestlerinin etkisinin
yetkililerin demografik ozelliklerine gore farklilasmadigi tespit edilmistir. Dolayisiyla
Azerbaycan’da is goriismesinde mimik ve jestlerini dogru sekilde kullanan adaylarin
basarili bir iletisim sergiledigi tiim demografik 6zelliklere sahip ise alim yetkilileri

tarafindan bilinmektedir.

Adaylarin sergiledikleri ses tonu ve diksiyon alt faktorlerinin etkisi Akguner (2010)
tarafindan Tirkiye’de yapilmis arastirmanin sonuglarina gore yetkililerin egitim
seviyesine ve yasina gore farklilik gostermekte ve 31-35 yas arasindaki ise alim yetkilileri
adaylarin kullandiklar1 ses tonu ve diksiyonundan daha fazla etkilenmektedirler. Avci
tarafindan (2017) Turkiye’de yapilmis ¢alismanin sonuglarina gore ise yetkililerin ses
tonu ve diksiyon faktorii ise alim yetkililerinin cinsiyetine gore farklilik géstermekte ve
erkek ise alim yetkilileri bu faktérden daha ¢ok etkilenmektedir. Azerbaycan’da yapilmis
aragtirmada ise adaylarin ses tonu ve diksiyonlarinin etkisinin ise alim yetkililerinin
demografik ozelliklerine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Ses tonu ve
diksiyonun kisinin tabiatina 6zgii bir 6zellik oldugu ve bunun degistirilmesi zor birsey
oldugu diistiniildiigii i¢in Azerbaycan’da ses tonu ve diksiyon alt Glgegi ise alim
yetkililerinin demografik &zelliklerinden etkilenmedigi goriilmektedir. Yani is
goriismesinde adaylarin ses tonundan daha ¢ok ne dediginin, kendini ve fikirlerini nasil

belirttiginin 6nemi daha biiytiktiir.

Turkiye’de Akgiliner (2010) tarafindan Tirkiye’de yapilmis calismada adaylarin
sergiledikleri genel davranis bigimlerinin etkisinin yetkililerin demografik 6zelliklerine
gore farklilagsmadigr goriiliirken, Aver (2017) tarafindan Tiirkiye’de yapilmis calismada

bu etkinin ise alim yetkililerinin egitim seviyelerine gore farklilastigi, yiksek lisans ve
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tizeri egitim diizeyine sahip olan ise alim yetkililerinin adaylarin genel davranis
bicimlerinden daha ¢ok etkilendigi belirlenmistir. Azerbaycan’da yapilmig ¢alismada ise
genel davranis bi¢imlerinin ise alim yetkililerinin milakat yapma tecrubelerine goére
farklilik gosterdigi, 8-11 yil miilakat yapma tecriibesi olan yetkililerin bu etkenden daha
cok etkilendigi belirlenmistir. Azerbaycan’da miilakat yapma tecrtibeleri 8-11 yil olan ise
alim yetkilileri is goriismesi sirasinda adaylarin genel davraniglarindan, oturus seklinden,
tekrarlanan hareketlere diismesindan daha ¢ok etkilendigi goriiliiyor. Bunun sebebi
yetkililerin yillarin miilakat deneyimlerinde karsilastiklar1 ve degerlendirmeye aldiklari
adaylarla ilgili izlenimleri olabilir. Ornegin, sinirleri gergin olsa da bunu saklamaya
calisan bireyin konusurken bazi tekrarlanan hareketlere diismesi, oturma masasinda
rahatsiz sekilde oturmasi adayla ilgili sinirli oldugu goriisiine sebep olabilir ve bu tiirlii

karara gelebilme uzun bir milakat yapma tecriibelerinden dogar.

Turkiye’de yapilmis her iki ¢alismada dis goriiniis alt faktoriiniin yetkililerin demografik
faktorlerine gore farklilasmadigi belirlenirken, Azerbaycan’da yapilmis calismada dis
goriiniis faktoriiniin ise alim yetkililerinin cinsiyetine gore farklilastigi, kadin yetkililerin
bu etkenden daha cok etkilendigi tespit edilmistir. Bunun nedeni adaylarin giyim
kiiltiirline uygun sekilde giyinmelerine kadin yetkililer tarafindan daha ¢ok dikkat
edilmesidir. Gortldigii iizere Azerbaycan’da is goriismesine gelen adaylarin giyim
tarzina ve kiyafetlerine 6nem vermeleri gerekmektedir. Kiyafetlerin abartili olmamasi,
kadin adaylarin mini ve dar olmayan etek veya is hayatina uygun tarzda pantolon ve
gomlek giymeleri, erkek yetkililerin ise siyah pantolon, lzerinde pantolona uygun
gomlek, boyal1 ayakkab1 giymeleri ise alim yetkilileri lizerinde adayla ilgili profesyonel

izlenim olusturur.

Is goriismelerinde beden dilinin etkisinin incelenmesi sonuglarma gére Akgiiner (2010)
tarafindan Tiirkiye’de tarafindan yapilmis ¢alismada bu etkinin yetkililerin yas ve egitim
faktorlerine gore degistigi, 31-35 yas arasindaki yetkililerin ses tonu ve diksiyon alt
faktoruni daha etkili bulduklari, ayn1 zamanda yiiksek lisans ve {izeri egitim diizeyine
sahip yetkililerin adaylarin mimik-jestler ve ses tonu-diksiyon alt faktorlerine daha fazla
onem verdikleri belirlenmistir. Azerbaycan’da yapilmis ¢alismada ise beden dilinin

etkisinin yetkililerin sadece cinsiyetine ve miilakat yapma tecriibelerine gore farklilagtigi,
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sirasiyla kadin yetkililerin ve 8-11 yil aras1 miilakat yapma tecriibelerine sahip yetkililerin

adaylarin sergiledikleri beden dilinden daha fazla etkilendikleri belirlenmistir.

Aragtirma kapsaminda elde edilen diger sonuglara gore beden dili faktorleri arasinda
pozitif yonli iliskiler vardir. Buradan hareketle beden dilini olusturan faktorlerin
herhangi birinden etkilenen goriismecinin diger faktorlerden de etkilendigi, dolayisiyla
beden dilini olusturan faktorlerin birbirinden bagimsiz olarak degil, bir biitiin olarak

degerlendirilmesi gerektigi sonucuna varilmistir.

Arastirmanin kisitlari: Arastirmanin kisitlarindan biri 6rneklemin faaliyet alanlarinin
dagilimi ile ilgilidir. Arastirmaya katilan insan kaynaklar1 yetkililerinin ¢ok az kismi (%4)
tarim sektoriinde, biiyiikk kismi ise sirastyla hizmet (%65,3) ve sanayi sektoriinde
calismaktadirlar. Faaliyet alaninda tarim sektdriinden yetkililerin az katilmasi
Azerbaycan’da tarim sektoriinde insan kaynaklart uygulamalarinin diger sektorlerle
kiyaslamada daha az kullanilmasi, tarim sektoriinde faaliyette olan sirketlerin cogunda
IK departmanlarinin olmamasi, bu alanda ise alim siireclerine katilan insan kaynaklar
yetkililerinin daha az olmasi ile ilgilidir. Dolayisiyla arastirma kapsaminda elde edilen
sonuclar biiylik ¢ogunlukla hizmet ve sanayi sektoriinde faaliyette olan insan kaynaklari

yetkililerinin goriis ve diistinceleri sonucunda ortaya konulmustur.

Bu arastirmanin diger kisitlarindan biri ise arastirmaya katilmis olan yetkililerin miilakat
yapma deneyimlerinin biiylik bir kisminin 1-3 yil arasinda (%64,7) ve 4-7 yil (%30)
olmasi ile ilgilidir. Dolayisiyla arastirma kapsaminda elde edilmis sonuglar miilakat
yapma tecriibeleri cogunlukla yedi yila kadar olan insan kaynaklar1 yetkililerinin goriis
ve distlinceleri sonucunda ortaya konulmustur. Yetkililerin is tecriibelerinin
dagilimlarinda 1-3 yil is tecriibesi olan katilimcilarin daha az (%15,3), 4-7 yil (%43,3)
ve 8-11 il is tecriibeleri olan katilimcilarin daha ¢ok (%31,3) olmasina ragmen
aragtirmaya katilan yetkililerin miilakat yapma tecriibelerinin biiylik ¢ogunlugunun 1-3
yil ve 4-7 yil olmasinin temel nedenleri yeterli sayida daha ¢ok miilakat yapma
tecriibelerine sahip insan kaynaklar1 yetkililerine ulagilamamasi, katilimcilarin insan
kaynaklart yonetiminin farkli fonksiyonlarinda veya insan kaynaklar1 yonetimi diginda
farkl1 alanlarda da gorev yapmalar1 ile, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin Azerbaycan’da ge¢is donemini yasamasi ile ilgili olabilir. Yani bir¢cok

orta ve kiiciik isletmelerde genellikle ise alim siire¢lerine insan kaynaklar yetkilisinin
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degil, daha ¢ok sirket direktoriiniin katilmasi miilakat deneyimleri az olan insan

kaynaklar1 yetkililerinin daha ¢ok oranda olmasini dogal kilmistir.

Arastirma Onerileri: Ise alim siirecinde beden dilinin etkisinin belirlenmesine yonelik
Azerbaycan’da ilk olarak yapilmis bu ¢alismanin devaminin yapilmasi ve bu arastirmanin
daha da gelistirilmesinin gerektigi sdylenilebilir. Oncelikle 6rneklemin olusturulmas ve
arastirmaya dahil edilmesi zaman1 miilakat tecriibeleri daha ¢ok olan yetkililerin 6zenle
sec¢ilmesi, dagilim oranlarinin miilakat yapma tecriibelerinin ¢ok oldugu yetkililerde daha
¢ok olduguna dikkat etmek gerekir. Bununla miilakat tecriibeleri daha ¢ok olan insan
kaynaklar1 yetkilileri ile bu ¢alismaya katilmis yetkililerin fikir ve gorisleri
karsilastirilabilir.

Ayni zamanda bu ¢aligma kapsaminda beden dilinin etkisinin Azerbaycan ve Tiirkiye
orneginin karsilastirmasina {iciincii bir iilke de eklenebilir. Ornegin, herhangi bir Avrupa
tilkesinde de ise alim siire¢lerinde adaylarin beden dillerinin etkisinin belirlenmesi

lizerine arastirma yapilabilir ve sonuglar karsilastirilabilir.

Isletmeler gereksinim duyduklari pozisyonlara eleman ararken elemanin sahip oldugu
bilgi, becerilere, egitim seviyelerine, goriistiikleri pozisyon i¢in uygunluklarinin yani sira
adaylarin goriisme sirasinda sergiledikleri beden dillerine de dikkat etmektedirler.
Gereken pozisyon icin bilgi, beceri, is deneyimi, egitim seviyesi uygun olan adaylar
goriisme sirasinda sergiledikleri beden dilleriyle yetkililerde olumlu veya olumsuz etki
birakabilmektedirler. Bu nedenle, arastirma sonuglarindan hareketle is goriismesi
sirasinda adaylarin dis goriiniislerine, genel davranis bicimlerine, kullandiklar1 ses

tonuna, mimik ve jestlerine 6zen gostermeleri gerekmektedir.
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tez calismamda (Sakarya Universitesi) kullanmak istiyorum.
Konuyu onayiniza sunarim.
Saygilarimla,

Farhad Orujov

Nilay Akguner <nakguner@profera.com>

alic:  FARHAD ORUJOV farhad.orujov@gmail.com

Farhad Bey merhaba,
Anketi kullanmanizi onayliyorum,

Saygilarimla.
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Ek—2: Anket Sorular1

1. Yasmiz:
() 21-25 () 26-30 () 31-35 ()36-40 () 40 ve uzeri

2. Cinsiyetiniz:
() Erkek () Kadin

3. En Son mezun oldugunuz egitim kurumu:
() Lise

() Iki yillik yiiksek okul

() Dort yillik lisans

() Yuksek lisans

() Doktora ve ust

4. Toplam is tecriibeniz:
() 1 yildan az ()1-3 yul ()3-5yil ()5-10 y1l () 10 y1l ve iizeri

5. Ne kadar siiredir miilakat yapmaktasiniz?
()Biryildanaz () 1-3 yil () 4-6 y1l () 7-9 y1l () 10 y1l ve iizeri

6. Goreviniz:

() IK Yrd. Uzman

() IK Uzmani

() Kidemli Uzman

() IK Miidiir

() IK Genel Miidiir Yrd.
() IK Direktor

7. Faaliyet Alaniniz:
() Hizmet () Tarim () Sanayi () Diger
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Arastirma Soru Formu

1. Tamamen katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim

Katilmiyorum

ok~ w0

Tamamen katilmiyorum

1. Is goriismesine gelen aday ile karsilastigim ilk an edindigim
izlenimi degistirmek genellikle kolay olmaz.

2. Is goriismesine gelen adayin kendinden emin bir tavir iginde,
elimi 6l¢iilii sekilde kavrayarak el sikismasi bende olumlu bir
izlenim olusturur.

3. Adaylarin goériisme sirasinda duygularini, diisiincelerini ifade
ederken yiz hareketlerini, bakislarin1 bilingli bir ifade araci
olarak kullantyor olmasi bende olumlu bir etki olusturur.

4. Goriisme sirasinda duygu ve diislincelerini ifade ederken el /
kol hareketlerini anlattiklariyla biitiinliik i¢inde kullanan adaylar
kendileri hakkinda olumlu bir izlenim edinmemi saglarlar.

5. Is goriismesi sirasinda adaylarm yiiz ifadeleri ve bakislari
onlarla ilgili degerlendirme yapmam i¢in bana yardimc1 olur.

6. Is goriismesi siiresince adaymn goéz temasi kuruyor olmasi
bende adayla ilgili olumlu bir izlenim olusturur.

7. Is Goriismesi siiresince adayin farkinda olmadan kendini
tekrarlayan davranislar igine girmesi (Ornegin saglart ile
oynamasl, elini agzina ya da kulaklarina gotiirmesi gibi) bende
aday ile ilgili olumsuz bir izlenim olusturur.

8. Is goriismesi sirasinda adaym jest(el kol hareketleri) ve
mimiklerine (ylz ifadeleri) bakarak kisilik 6zellikleri ile ilgili
tahminler yarataram.

9. Is goriismesine gelen adayin giyim tarzina bakarak kurum
kiltarine uygun olup olmadig1 hakkinda gortis gelistiririm.

10. Is goriismesine gelen adaym Ozensiz bir kiyafetle veya
goriismeye uygun olmayan abartili bir kiyafet ile geliyor olmasi
kendisi hakkinda olumsuz bir fikir edinmemi saglar.

11. Gorlisme sirasinda adayin ciddiyetsiz bir sekilde (masaya
yaslanma, koltukta asir1 rahat oturma gibi) oturuyor olmasi
ve/veya oturdugu yerde ¢ok hareket etmesi, bende aday ile ilgili
olumsuz bir izlenim olusturur.
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12. Goriisme sirasinda kambur, omuzlar1 ¢okmiis kendine
giivensizce oturan aday hakkinda olumsuz bir izlenime sahip
olurum.

13. Goriisme sirasinda  ses tonunu etkili kullanan ve
vurgulamalar yapan bir aday, kendisi hakkinda olumlu bir
yargida bulunmama neden olur.

14. Gorlisme sirasinda adayin ses tonunun tek bir tonda olmasi,
cok kisik bir sesle konusmasi veya g¢ok yiiksek bir sesle
konusuyor olmasi aday hakkinda olumsuz bir izlenim uyandirir.

15. Gorigme sirasinda adaylarin yiiz ifadelerinin, el — kol
hareketlerinin ise alim kararinda etkisi vardir.

16. Gorlisme sirasinda adaylarin, durus ve oturus seklinin, ise
alim kararinda etkisi vardir.
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OZGECMIS

06.05.1992 Bakii, Azerbaycan dogumludur. Okul egitimini Bakii’de
tamamladiktan sonra Azerbaycan Devlet Iktisat Universitesinde Isletme alaninda lisans
egitimini almistir. Egitiminin ardindan 1 yillik askerlik donemini bitirmistir. 2014 yilinda
Sakarya Universitesinde Isletme Anabilim dali, Yonetim ve Organizasyon bilim dalinda
yiiksek lisans egitimine baglamistir. 2016 yilinda Azerbaycanin en biiyiik holdinglerinden
biri olan Veyseloglu Holdingde IK Is Ortaklig1 (HR Business Partner) gorevinde faaliyete
baslamistir. Ardindan 1 y1l boyunca 166 Lojistik sirketinde 1K Sube miidiri olarak gorev
yapmigtir. 2018 yilinin Temmuz ayindan itibaren Azerbaycan Devlet Petrol Sirketi olan

SOCAR-1n merkez ofisinde Insan Kaynaklar1 Departmaninda gérev yapmaktadir.

Farhad Orujov
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