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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM
SIDIKA DENiZ KIZILOGLU

Human Resources Management

Tez Danismani: Yard. Dog¢ Dr. Tun¢ Bozbura

Tarih (Subat 2012), 151 syf.

Bir igletmedeki insan kaynaklarinin kalitesi, biiyiik oranda isgdren bulma siirecindeki
basartya baghdir. Isgéren segimi siirecinde yeterli sayida ve uygun ozelliklere sahip
adaym bulunamamasi, bazi bos islerin doldurulamamasina ya da isin gerektirdigi
ozelliklere yeterli derecede sahip olmayan isgdrenlerin ise alinmasina sebep olabilir. Ise
alman isgorenin isin aradigi niteliklere yeterli derecede sahip olmamasi verim
diisiikliglinlin yaninda egitim ve tiicret maliyetlerini, i giicii devrinin, is kazalarinin
artmasi, motivasyon ve dolayisiyla is tatminin diismesi, isletmenin denetim giderlerinin
artmasi gibi bazi olumsuz durumlara yol agacaktir. Eger ise yerlestirilen adayin
ozellikleri, isin aradigi niteliklere uymuyorsa bu durumda yanlis isgéren sec¢imi
yapilmistir.

Bu c¢alismada insan kaynaklarinda ise alim siireci konusu arastirilmistir. Bu amagla
Istanbul’da bulunan bir 6zel bankanin Beylikdiizii ve Esenyurt subelerindeki ¢alisan 75
kisiye anket uygulanarak anket sonuglart SPSS 18 programinda degerlendirilmistir.
Anketten elde edilen bulgular su sekildedir: firmanin insan kaynaklarini politikalarini
belirleyen birim ile isletmeye eleman alinan donem arasinda iliski oldugu belirlenmistir.
Kisilerin egitim diizeyine ve yaslarina gore, personel segerken is bagvurusunda bulunan
adaym, onceki isindeki mesleki gelisimini Ol¢iilmesi gerektigine iliskin goriisleri
arasinda farkliliklar oldugu belirlenmistir. Isletmelerin eleman yerlestirmede en fazla
dikkat ettikleri kriterlere iliskin kisilerin goriislerine bakildiginda; biiyiikk ¢cogunlugu
adaylarda ilgili boliimle ilgili bir lisans programinin bitirilmis olmasinin, isle ilgili
yeterli bilgiye sahip olmasinin, mesleki deneyiminin olmasinin en fazla dikkat ettikleri
kriterler oldugunu belirtmislerdir.

Anahtar Kelimeler: Isletme, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ise Alim
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ABSTRACT

Recruitment in Human Resources Management

SIDIKA DENIZ KIZILOGLU

Human Resources Management

Thesis Consultant: Name, Surname and Title of the Consultant

Date (February, 2012), 151 page

The quality of human resoruces in an organization depends on the success in
recruiting process largely. In the employee selection process, can not finding sufficient
number of candidates, who have competence with the job, may lead not to fill some
empty jobs and recruitment of noncompetent employees in the context of the job. It will
result with some negative events such as increase in efficiency as well as increase in
wage costs, laborforce transfer, job accidents, decrease in motivation and thus in job
satisfaction, increase in supervision costs of the business that the employee recruited
does not bear the qualities of the job in full. If the qualities of the employee. If the
candidate's features is not meeting with the qualifications that employes is looking for,
then in this situation, it is said to be made wrong employee choice.

The recruitment process in human resources is investigated in this study. For this
purpose, a survey is implemented to 75 people working in Beylikbuzu and Esenyurt
branches of a private bank and the results of the survey is evaluated in SPSS 18
software.The findings of the survey are as follows:It is determined that there is a
relationship between the unit that is determining the policies of the human resorces of
the company and the period of recruitment of the company.It is determined that there
are some different ideas and views about the necessity of measurement of professional
development at his/her previous job when a candidate applies for the job according to
the education level and ages of the candidates.When it is looked at the views of staff
about the criteria that they give much more attention to the recruitment at the
companies; many of them mentioned that completing undergraduate program in a
relevant department, having sufficient knowledge about the job, and having professional
experience are the criteria they give more attention.

Keywords: Business (Company),Human Resources Management, Recruitment.
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1. GIRIS

Rekabetin zaman gectikce artis gdsterdigi, globallesmenin ve teknolojik buluslarin ¢cok
hizli bir bigimde yasandig1 giiniimiizde her alanda kesintisiz olarak devam etmekte olan
degisim isletmelerde degisimi mecburi duruma getirmistir. Sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gecis, iletisim ve bilgi isleme teknolojisindeki gelisimler, uluslararasi
rekabet ve uluslararasi ticarette liberallesme hareketleri, insan haklarindaki gelismeler,
yeni bir yonetim diisiincesini ve orgiit yapilandirmasini ortaya koymustur. Hizla etkisi
artan global ekonomik cevreye adapte olabilmek icin is Orgiitleri global stratejiler

gelistirmek durumundadir.

Insan kaynaklari yonetimi, genis anlamda orgiitiin en degerli varligi olan, kisisel ve
toplu olarak oOrgiitsel gayelere ulasilmasina katkida bulunan isgdrenlerin yonetimine
stratejik ve ayrintili bir yaklagimdir. Bu sebeple orgiitle calisanlar arasindaki iliskileri
etkileyen biitiin yonetsel kararlari ve faaliyetleri igerir. Insan unsuru orgiitte baslica
kaynak oldugundan, orgiitsel basari i¢in insan potansiyelinin rasyonel kullanimi esastir.

Bu goriisii en iyi vurgulayan kavram ise insan kaynaklar1 yonetimi kavramidir.

Is goren bulma ve se¢me teknikleri bir sirketin insan kaynaklar1 ydnetiminde en zor
konuyu ortaya ¢ikarir. Bir sirkete yon veren ve onu basariya ya da basarisizliga gotiiren
en onemli 6ge sliphesiz insan giiclidiir. Mevcut 6genin sirketin gercek gereksinmesini
karsilayacak diizeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar arasinda en yararli olanlarin
secilmesi Insan Kaynaklari Y&netiminde bash basina 6nemli bir konu ya da sorun
olarak degerlendirilir. Bu nedenle biiylik¢e isletmelerde bu boliime bagl bir alt birim

olarak ise alma seflikleri iggoren bulma ve segme yiikiimliiligiinii yiiklenirler.

21. yilizyilda sirketler daha yogun bir rekabet ortaminda ve kiiresel bir diinyada
faaliyetlerini silirdiirmek zorunda kalacaklardir. Bunu saglayabilmeleri de insan
kaynaklarmin etkili kullanimiyla ve onlarin bilgi, beceri ve gelisimlerinden
yararlanmalariyla miimkiindiir. Orgiitlerde dogru ise dogru eleman se¢imi, bu agidan her

gecen giin daha ¢ok dnem kazanan bir uygulamadir. Orgiitler ancak, yaptiklari isin



niteliklerine uygun beceri ve yetenege sahip elemanlarin Orgiite kazandirilmasiyla

ilerleyebilirler.

Bu anlamda caligmanin birinci bdliimiinde insan kaynaklart ve personel kavramlari
hakkinda bilgi verilmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi tanimi, amaglari, tarihsel
gelisimi, 6nemi, orgiitlenmesi iizerinde durulmaktadir. insan kaynaklar1 y&netiminin
orgiitlenmesi  kapsaminda insan kaynaklar1 temin ve se¢imi, performans
degerlendirilmesi, kariyer yonetimi, licret yonetimi, koruma islevi, egitim fonksiyonu ve
endiistri iligkilerine 6nem verilmektedir. Son olarak ¢alismanin birinci boliimiinde insan
kaynaklar1 yonetim ilkelerinden olan yeterlilik, kariyer, insancil davrans, esitlik,

giivence ve aciklik ilkelerinden bahsedilmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde de insan kaynaklari yoOnetiminde ise alim konusu
anlatilmaktadir. Bu béliimde ise alim siirecinin kurumlar agisindan Onemi, ise alim
siirecinin asamalar1 basligr altinda isgoren ihtiyacinin belirlenmesi, aday bulma ve 6n
eleme asamasi ve isgdren bulma teknikleri anlatilmaktadir. Isgéren ihtiyacinmn ig
kaynaklardan saglanmasi1 kapsaminda terfi ve transferler, isgdren ihtiyacinin dis
kaynaklardan saglanmasi kapsaminda da ilan ve duyurular, kisisel basvuru ya da
O0zgecmis gonderme, isletme ¢alisanlarii ya da tanmidiklarinin tavsiyesi, egitim
kurumlari, internet, iggéren kiralama, insan kaynaklari danigsmanlik firmalarindan
bahsedilmektedir. Bunun yaninda isgoéren se¢me tekniklerinden is tanimi formu, 6n
goriisme bagvuru formu, psikoteknik testler ve ig goriismesi ile referans arastirmasi, ise

alim karari, teklif verme e saglik kontrolii ile ise alim siireci tamamlanmaktadir.

Calismanin son boliimiinde ise isletme i¢in personelin se¢iminin dnemi ve personel
seciminde dikkat edilen oOzellikler arastirilmistir. Kisilerin bu konudaki goriisleri
arasinda demografik o6zelliklerine gore farkliliklar olup olmadigi belirlenmeye
calisilmakta, bunun yam sira firmadaki I.K planlamasi ve politikalar ile ise alim siireci

arasindaki iliskiler incelenmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1 INSAN KAYNAKLARI VE PERSONEL KAVRAMLARI

Isverenlerin 6rgiit gayelerini gergeklestirebilmeleri i¢in faydalandiklar1 kaynaklar; para,
calisan, malzeme, yer ve zamandir. Bu kaynaklar igerisinde, en 6nemlisi ve en gii¢
saglanan1 genel olarak “personel” olarak isimlendirilen insan kaynagidir (Ag¢ikalin 1994,
s.10). Bagka biitiin kaynaklar zamanla degisime ugrarlar. Baz1 kaynaklar eskiyerek
doneme adapte olamaz, baz1 kaynaklar yenilenerek donemin gereklerine uygun duruma

gelir, fakat insan kaynaginin bu sekilde bir 6zelliginin bulunmamasi énemlidir.

Personel kelimesi, Fransizcadan dilimize aktarilmis olup, basit anlamda; “bir sirketin,
bir hizmetin gorevlileri, bir igyerinde c¢alisanlarin hepsi” anlamina gelmektedir

(Piiskiilliioglu 2004, s.1067).

Personel yonetiminden insan kaynaklart yonetimine geg¢is ve insan kaynaklari
yonetiminin bugiinkii anlayigla gelisebilmesi, uzun bir donemde c¢esitli asamalardan
gectikten sonra s6z konusu olabilmistir. Baslangic asamasinda personel yonetimi
calisanlar hakkinda kayit tutma eylemi olarak goriiliip personelin iicreti, yan 6demeleri,
sigorta kesintileri gibi muhasebe kayitlar ile aldig1 izinler, raporlu oldugu giin sayisi,
ise devam etme durumu ve ge¢ kalma gibi ticret ve diger 6demelere etkisi yoniinden
degerlendirilebilecek hususlarda kayit tutmaktan Oteye gitmiyordu. Bu anlamdaki
anlayis isgoreni bir maliyet unsuru olarak incelemektedir. Oysaki ¢agdas anlayis insan
kaynagin1 bir maliyet unsuru olarak goérmemektedir. Degisen ve gelisen evrensel
sartlara Orgiitiin adapte olabilmesi i¢in insan faktorii en hareketli kaynaktir. Bu
felsefeyle degerlendirildiginde insan kaynaklari yonetiminin vatandasa bakis acist daha

biitlinciil ve sistematiktir (Yiiksel 1997, s.9).

Bazi1 bilim adamlar1 “personel” kavramiyla “insan kaynaklar1” kavramini es anlamli
olarak ifade ederken, diger bazi1 bilim adamlari ise, asil itibariyle bu kavramlar arasinda
cok biiylik anlam farki bulunmamasina ragmen, orgiitte yerine getirilen fonksiyonlar
yoniinden bazi farkliliklarin bulundugunu ileri siirmektedirler. French ve Beache gibi,

personelle ilgili yonetsel uygulamalari bir siire¢ olarak diisiinen bilim adamlarinin bu iki



kavram arasinda anlam farki bulunmadigini kabul etmeleri, insan kaynaklari1 ve personel
kavramlar1 arasindaki farkin sadece giliniimiizdeki yonetim bilimi terminolojisinden
kaynaklandigin1  ileri siiren bilim adamlarinin  goriislerini  biliylik  6Olcilide

desteklemektedir (Aksoy 1986).

2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi TANIMI VE AMACLARI

Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY) kavramu, literatiirde yer almaya basladigi 1970'li
yillarin ortalarindan itibaren, yogun bir sekilde gelisim ve degisim siireci yasamistir.
Gelisme siirecinde varligin1 devam ettiren bir disiplin olan IKY'nin, literatiirde cesitli

tanimlar1 bulunmaktadir (Gok 2006, ss.20-21).

IKY kavrami yeni gelisim gdsteren ve gegis siireci iginde olan bir kavram oldugundan
genel anlamda kabul edilen bir tanimin yapilmasi kolay degildir. Ozellikle de gegis
sireci yasayan bilim dallarinda ortak bir terminolojinin bulunmamasi, tanim yapmay1

daha da zorlagtirmaktadir (Aykag 1999, s.27).

Orgiitlerin yakininda ve iglerinde meydana gelen birtakim degisiklikler, personelin
yonetimi ile ilgili problemlerde geleneksel personel yonetimi kavramlarinin yetersiz

kalmasi, insan kaynaklar1 yonetimi ismi altinda yeni bir kavramin olusmasina neden

olmaktadir (Baysal 1993, s.64).

Bu anlamda, insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi anlayisina ¢esitli yenilikler
getirmektedir. Personel yonetimi sathasinda, personelle iliskileri gelistirmeyi amaglayan
ve igbirligine dayali, sorun ¢dzlimiinde is gorenlerin katilimini saglayan, degerlerde
personele ve miisteriye odaklanan bir anlayis ortaya c¢ikmaktadir. Bu doniisiimle
birlikte, klasik personel yonetim anlayisinin yerini modern bir ydnetim yaklasimi
almakta, personel yonetimi ve endiistri iliskileri fonksiyonlar: ile karsilagtirildiginda,
insan kaynaklar1 yoOnetiminin oOrgiit politikalar1 icin stratejik bir unsur oldugu
goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi, bu durumda geleneksel isci-isveren

iligkilerindeki personel yonetiminden farkli olarak iggiiclinii yalnizca bir maliyet olarak



gormemekte ve isgiiciinli, degerlendirilmesi gereken onemli bir kaynak ve yatirim

unsuru olarak kabul etmektedir (Kutal ve Bliyiikuslu 1996, s.54).

1980’li yillarda insan kaynaklar1 yonetimi kavrami dnceki tanimlamalara yeni bir anlam
katilmadan yalniza personel yonetimi kavrami yerine kullanilsa da “insan faktoriiniin
firmanin en 6nemli kaynaklarindan birisi olarak gérme anlayisinin” agirlik kazanmasi
neticesinde personel yonetiminin modern bir sekli olarak degerlendirilmistir (Okur

2002, s.5).

Son senelerde en iist kademeden en alt kademeye kadar kalitenin yayginlagmasini
savunan toplam kalite anlayiglar1 ve Ogrenen organizasyonlar ile sirketlerde insan
faktorii daha ¢ok 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Personel boliimleri, isimlerini yavas
yavag insan kaynaklari bolimii olarak degistirmisler ancak personele ait 06zlik
islemlerinden bir slire daha kendilerini soyutlayamamigslardir. Ancak fonksiyonlarinin
arasina performans degerlendirme, kariyer yonetimi, Odiillendirme gibi yeni yeni
kavramlar girmeye baslamis ve insan kavraminin 6nemi zaman ilerledikce artarken,
dogru is i¢in dogru bireyin se¢ilmesi insan kaynaklar1 departmaninin Oncelikli
gorevlerinden birisi olmaya baslamistir. Sirket icindeki personele yapilan yatirimin
gercekte sirketin hedeflerini gerceklestirme noktasinda etkinligini ve Ttretkenligini
arttirdigini anlayan firmalar, egitime agirlik vermeye baslamiglardir. Zaman ilerledikce
bazi biiylik sirketlerde egitim bolimi kendi iginde geliserek insan kaynaklari
departmanindan ayrilmistir. Gliniimiizde artik pek cok sirket, rekabette geri kalmamak
icin insanin ydnetilmesi gereken bir kaynaktan ¢ok yatirim yapilmasi gereken bir
sermaye unsuru olarak gérmeye baslamis ve bu diislince insan kaynaklar1 yonetiminin

sirketlerin en ana boliimlerinden birisi durumuna geldiginin en iyi gostergesi olmustur

(Funda  Erik, http://www.ikademi.com/yonetim-dusuncesinin-evrimi/1351-insan-

kaynaklarinin-gelisim-sureci.html 2011)

Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyon igin en etkili isgiiciinii bulmak, gelistirmek ve
bunun siirekliligini saglamak gerekcesiyle ortaya konan eylemlerin tiimii olarak
aciklanmaktadir. Bu kapsamda giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin ii¢ alanda

gerceklestigi ifade edilmektedir. Birincisi, artik biitiin fonksiyonel boliimlerdeki ve



biitiin hiyerarsik kademelerdeki yoneticiler, birer insan kaynagi yoOneticisi olarak da
kabul edilmektedir. Burada anlatilmak istenen; her yoneticinin astlarinin gelisimi ve is
tatmini ile ilgilenmesidir. Mesela farkli hiyerarsideki yoneticiler astlarina yonelik
aragtirmalar yapmakta, kariyerlerini planlamakta, performansini degerlemekte ve

katilimi tesvik edici tutumlar gelistirmektedirler (Sabuncuoglu 2000, s.2).

Insan kaynaklari yonetimi, bir sirkette ¢alisanlarm etkinli§ini artirmak igin
bicimlendirilmis eylemler toplamidir. Diger bir deyisle, kurumsal hedefleri
gergeklestirebilmek i¢in sirketteki insan kaynaklarimi en etkili bicimde faaliyete
gecirecek eylemleri diizenlemekten ve yliriitmekten sorumlu birimdir. Bu tanimlarin
dogrultusunda insan kaynaklar1 yonetimi; is hayatina iliskin olarak biitiin siire¢lerde rol
oynayan dogru sayida ve nitelikte personelin planlanmasindan itibaren, egitim,
oryantasyon, ise girme, saglik, kariyer yonetimi ve gilivenlik yonetimi, performans ve
ticret yonetimi, ¢alisma iligkilerinin diizenlenmesi gibi islev ve eylemleri igeren bir

yonetim fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Giirtiz ve Yaylac1 2007, s.23).

Giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yonetimi genis ve stratejik cercevede, calisan kisilerin
organizasyonun sahip olduklar1 en 6nemli deger olarak kabul eden, organizasyonun
verimliligini arttirmay1 ve c¢alisan kisilerin gereksinimlerini kargilamay1 amag edinen bir

bilim ve uygulama alani olarak ifade edilebilir (Selamoglu 1999, s.21).

Insan faktoriiniin bu derece dnemli hale gelmesi, ayn1 gayeyi gerceklestirmek iizere bir
araya gelerek bir orgiit kuran is¢ilerin arasindaki iliskilerin, farkli bir gozle ve yeniden
degerlendirilmesini  gerektirmistir. Neticede klasik personel yaklagimlari ve
uygulamalar giiniimiiz isletmelerinde ¢alisanlarin gereksinimlerini karsilamada yetersiz
kalmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi islevlerini de kapsayan, fakat
bununla sinirli kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi; is¢ilerle isyeri,
isyeriyle devlet arasinda ve daha ¢ok iscilerle ilgili mali-hukuki iliskileri kapsayan bir
boliim niteligindedir. Insan kaynaklari yonetimi ise calisan gereksinimlerinin tespit
edilmesi, ¢alisan gereksinimine dair ilanlarmin hazirlanmasi, uygun personelin
secilerek, kurum Kkiiltiirline oryantasyonunun saglanmasindan, is¢ilerin motivasyonu,

performans degerlemesi, ¢catigmalarin ¢oziimil, kisiler ve gruplar arasindaki iligkilerin ve



iletisimin saglanmasi, yonetim organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma,
saglikli bir kurumsal iklimin olugmasi, “biz” duygusunun gelismesi, is¢ilerin egitimi ve
gelismesine kadar bircok uygulamayr icermektedir. Insan kaynaklari yonetimi;
calisanlarin islerini tatminkar ve en verimli bir bi¢gimde yapabilecegi sartlar1 tespit
ederek, bunlar sirket basarisina aktarilmasini saglamaktadir. Sirket yonetiminde insan
unsuruna verilen deger arttikca calisanlarin verimi ve yapilan islerin kalitesi de
artmaktadir. Boyle bir sistemin kurulabilmesi amaciyla insana sayginin esas olmasi ve
“Once insan” anlayisinin benimsenmesi mecburidir (Findik¢1 2003, ss.12-13; Uluginar

ve Tiirker 2000, s.41).

IKY, isletmenin insan kaynaklar1 gereksinimlerinin degerlendirildigi, insan kaynaklari
gereksinimlerinin giderildigi, ise alinan iggdrenden en iyi verimin alinabilmesi amaciyla
gerekli tesvik ve calisma ortamimin saglandigi bir silire¢ olup, firmanin diger
fonksiyonlar1 olan pazarlama, iiretim ve finans gibi 6rgiit hedeflerinin gerceklesmesine

katk1 saglayan bir isletme fonksiyonudur (Opg¢in 1999, s.55).

Barutcugil’e gore, insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyon iginde yiiksek
performansli isgiiciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde
tutulmasi icin yerine getirilen biitlin etkinliklerin yonetimidir. Yine Barutgugil’e gore,
genel bir tanimla “insan kaynaklari yOonetimi, en genis anlamiyla bir isletmenin en
degerli varliginin, bunun anlami orada ¢alisan personelin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen

stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak tarif edilebilir.” (Barutgugil 2004, s.32).

Insan kaynaklar1 yonetimi genel olarak, organizasyon icin en etkili personeli bulmak,
gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak hedefiyle ortaya konan faaliyetlerin tiimii

olarak ifade edilmektedir (Saruhan ve Ozdemir 2004, s. 172).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan1 ana gaye kabul edip, orgiit-kisi arasindaki iliskiyi
diizenleyen bir ara¢ olarak tarif edilmektedir. Sirket, yonetim ve personel arasinda
birlestirici bir eylem olarak tanimlanmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin iki ana felsefe

tizerine kurulu oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Palmer ve Winters 1993, s.25):



a. Firmanin hedefi dogrultusunda insan giiciliniin verimli kullanilmasi.

b. Is goren ihtiyaclarinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi

Bunlardan birincisi, insan kaynaklarini faaliyetlerinin hedefleri kapsaminda en verimli
sekilde kullanmak digeri ise, ¢alisanlarinin gereksinimin karsilanmasini ve mesleki
yonden gelismesini saglamaktir. Bu yaklagim, insan1 bir makine formatinda algilayan
klasik yonetim anlayisi disinda, is doyumuna erismis mutlu her ferdin verimlilik
seviyesinin yiiksek olabilecegini acgiklamaktadir. Bu baglamda, isletme stratejisi ile
uyumlu eylemeler, insan giiclinii rekabette bir avantaj gérme anlayisi, istihdam
politikalar1, amaclar ve hedef noktasinda planlama ve hedeflere ulasmada isletmenin
etkinlestirilmesi insan kaynaklari yOnetiminin unsurlarint meydana getirmektedir

(Senkal 1999, 5.196).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi daha iyi ve etkin yollar bulmak kosuluyla dogrudan
verimlilik oranlarimi yiikseltir; ¢alisan kisilerin ig yasam kalitesini iyilestirme yoluyla

dolayl olarak yine verimlilik artisina katki saglar (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin 2005, s.5).

2.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISIM SURECI

Sirketlerde goriilen yapisal ve diisiinsel degisiklikler makro ekonomik ve politik
cevrede yasanan degisim hadiselerinden bagimsiz degildir (Biiyiikuslu, 1998, s.9). Bu
anlamda insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi ekonomik ve politik degisim
siirecinde is ve insan iliskilerinin; bir bakima da c¢alisma iliskilerinin farklilik
gostermesiyle meydana gelen kosullarin ise ve insana bakis agisinin tarihgesidir.
Findik¢i’ya gore (2000), insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisim siirecini, insana

iliskin bilgilerin edinildigi ilk ¢aglara kadar gotiirmek miimkiindiir.

IKY ile ilgili ilk arastirmalar personel ydnetimi ismi altinda yapilmaya baslanmistir. Bu
olgu, 50-60 yildir yaygin bir sekilde ¢esitli uygulamalari, personelin yetistirilmesi,
yonetimi ve yoneltilmesiyle ilgili yeterlilikleri agiklamak amaciyla kullanilmistir.
Personel yonetimi siireci orgiitiin teknik faaliyetleri iizerine ger¢eklestirildiginden, 6rgiit

personeli kontrol edilmesi ve yonetilmesi gereken herhangi bir sermaye olarak



goriilmiistiir. Bu duruma ek olarak, fonksiyonlarin ¢esitliligindeki muazzam artis biitiin
yoneticilerde personel yonetme yilikiimliiliigiinii azaltma egilimini de ortaya ¢ikarmistir.
1980'lerde insan kaynaginin sinirsiz kabiliyetlerini gelistirmenin ve ise kosmanin
gerceklesmesiyle ortaya c¢ikan olumsuzluklarin giderilebilecegi anlayisiyla, insan
kaynaklar1 kavrami ortaya atilmistir. Boylelikle geleneksel personel yonetimi anlayisina

kars1 IKY anlayisinda ydnetimin merkezine insan alinmistir (Argon ve Eren 2004, 5.23).

Gilintimiizde sirketler i¢in yeri ve énemli olan insan kaynaklarinin geligimine tarihsel bir
siire¢ olarak gordiigiimiizde, zaman i¢inde giinlimiiz konumuna gelebilmek i¢in cesitli
sathalardan gectigi goriilmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminin yaklasik yetmis yildan
beri iglevsel bir ihtisaslagsma ve uygulama alani olarak kabul edilmis olmasina ragmen,
kokleri gegmise uzanmaktadir. Bu kadar eskiye dayanan bir doktrin olmasinin en
onemli sebebi ise; ortak gayeleri gerceklestirmek amaciyla orgiitlenen insan gruplarinin
tarih boyunca varligidir. Insan kaynaklar1 yonetiminin sistematik bir sekilde gelisme
evrelerini sirasiyla; endiistriyel devrim, endiistriyel psikolojide gelismeler, insan
kaynaklar1 islevlerinin gelismesi ve davranis bilimleri olarak siralamak miimkiindiir

(Bingél 1997, s5.9-15).

Endiistri devrimi, 18. yiizyilin ortalarinda Ingiltere’de baslamis ve daha sonra kita
Avrupa’si ile biitiin diinyaya yayilmistir. Bu devrim; ekonomik, kiiltiirel, sosyal, yonden
toplumlar1 biiylik degisiklige ugratmistir. Devrimi baglatan ana hadise, ¢esitli liretim
teknolojilerinin firma diizeni iginde kullanilmaya baslanmasi neticesinde, boliim
tretimden kitlesel {iretime gecistir. Sirkette kitlesel {liretime gecilmesi, atdlye
tireticilerini glic duruma sokmustur. Sirketler yeni endiistri diizeninde nitelikli isgiicline
ihtiyag duymaya baslamistir (Giiven 2001, ss.85-89). Degisikliklerin ekonomik ve
sosyal yonden cekilmez bir durum almasiyla bu dénemde is¢i problemlerine bazi
isverenler duyarli olmuslardir. Modern anlamda IKY’nin &nciilerinden olan Robert
Owen bunlardan birisidir. Robert Owen, is verimini yiikseltmek igin, ya bireyi
kendisine zarar veren ortamdan uzaklastirmak gerektigini ya da ona en iyi bir ¢alisma

ortami saglanmasi gerektigini savunmustur (Giiven 2001, s.54).



Frederick W. Taylor’un gelistirdigi bilimsel yonetim aragtirmalar1 ve 1913 yilinda Hugo
Munsterberg tarafindan gelistirilmis olan endiistriyel psikoloji teorisi, IKY’ye yeni
anlamlar kazandirmistir. Bu doénem icinde, Taylor ve is arkadaslari, is ve verimlilik
lizerinde yogunlagma gdstermis, Munsterberg, insanlar ve insanlar arasindaki
farkliliklar iizerinde durarak IKY’nin yeni a¢ilimlar igerisine girmistir (Geyik 2000,
s.27).

Sanayi devriminde; ekonomik, kiiltiirel ve sosyal yonden ticaretin hiz kazanmasini,
toplumlar1 biiyiik degisiklige ugrattigini ve kitle {liretimi yapan fabrika endiistrisinin
gelismesini saglamasinin disinda, bir sosyal felakete sebep olmustur. Firma sahiplerinin
ve girisimcilerin durumlart gittikge diizelirken, is¢ilerin ve yalin insanlarin durumlari
kotiiye gitmis, issizlik baskilar1 sebebiyle, ¢alisma ve gelir giivenlikleri sekteye ugramis
ve bu durum personelin Orgiitlenmesini kaginilmaz kilmistir. Neticede devlet, isgi-
igveren iligkilerine miidahale etmis, ¢alisanlar1 koruyan yasalar ¢ikarilmis, personele
ozgiir toplu pazarlik ve grev hakki tamnmistir. Ozgiir toplu pazarliklarin gelisimi ve
igverenlerin verimlilik arayislar1 personel yoOnetiminin sistemli olarak baslayip

gelismesinde son derece etkili olmustur (Bayraktaroglu 2003, s.3).

18. ylizyilda sanayi devrimi neticesinde is yasamindaki gelismeyle personel yonetiminin
bu alana gecisinde, 19. yiizyilda gelisen bilimsel yonetim anlayisinin da rol oynadigi
goriilmektedir. Frederick Winslow Taylor’un onciiliigiinde gelisen bu akim, iiretim
stirecindeki personelin daha verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve teknikleri igeren
bilimsel yonetimi ortaya koymustur (Findik¢1r 2003, s.7). Bilimsel yonetim anlayisi, is
yasamina bilimsel yontemleri, koordinasyon ve ahengi, yardimlagmay1 ve personelin en
yiiksek verimlilik diizeyine ¢ikarilmasi amactyla uygun sekilde egitilmesini getirmistir
(Bayraktaroglu 2003, s.3). Bu yaklasima gore; insan ogesinde yiiksek verimlilik
artisinin gerceklestirilmesi, uygun personel se¢imi, egitimi ve parasal ddiillendirmelerin

arttirtlmasiyla miimkiin olacaktir.
1950’lerde ilk arayislarin basladign 1KY, 1980°1i yillarda ABD ve Ingiltere’de ihtiyag

olarak belirginlik kazanmis ve ilgi ¢cekmistir. 1980’11 yillarda sahislarin i¢inden gelen

calisma istegi, is tatmini ve sirketlerin gayelerine baglanma seviyesinin, verimi
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etkileyen en onemli unsurlar oldugu tespit edilmistir. Hizli bilgi artisi, degisim ve
gelisim, degerlerdeki asinmalar ve benzeri biitiin gelismeler karsisinda, insanin degisen
roliinlin sorgulanmasi, calisma ortaminda personelin is yapan olmaktan cikip isi
yonlendiren bir duruma gelmesi ve bunun gerektirdigi doniisiim gibi gelismeler
IKY nin gelismesinde etkili olmustur. Ozetle insanin bir biitiin olarak ele alinmasi

ihtiyaci bu yaklasimi meydana getirmistir (Findik¢1 2000, s.23).

1980’lerde oOrgiitlerin stratejileri hazirlanirken, insan kaynaklarinin da gbéz Oniine
almmasi gerektigi anlasilmaya baslanmigtir ve bilim adamlart “insan kaynaklari
yonetimi” terimine “strateji” Onekini ilave etmislerdir. Stratejik insan kaynaklar
yonetimi, firmalarin uzun dénemlerdeki hedeflerini gerceklestirmede kullanabilecekleri,
firma gaye ve stratejileri ile entegre olan ¢ok Onemli bir olusumu agiklamaktadir
(Bayraktaroglu 2003, s.5). 1980’lerde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin, firmadaki
verimliligin ve basarinin ardinda orgiit kiiltiirliniin yattigini, onun da biitlinleyici
parg¢asinin insan kaynagi oldugu gercegini ortaya koymasiyla insan kaynaklari

yonetiminin gelisim siireci baglamistir denmektedir.

1980’1l donemlerde 1990’larda devam eden siire¢ icinde insan kaynaklar1 yonetimi
boliimlerinde, orgiitlere rekabet¢i avantaj kazandiran ve bu avantajin devamini saglayan
stratejik bir ortak olarak goriinmektedir. Orgiitlerin iist ydnetimleri bu donemlerde insan
kaynaklar1 boliimlerini; maliyetleri kontrol eden, firmanin rekabet giiciinii gelistiren ve
yaptig1 her faaliyetle isletmeye deger kazandiran bir birim olarak gormektedirler

(Cascio 1994, s. 34).

PY, isletmelerin IK ile ilgili planlama, organize etme, yoneltme, diizenlestirme,
yetistirme, motive etme, iletisim, denetleme, arastirma-gelistirme, karar verme gibi
islevlerin tiimiinii kapsar. IKY ise PY’ye ek olarak isci-isveren iliskileri alanindaki yeni
bilgi ve birikimlerin eklenmesiyle ve personelin insan olma Ozelliklerinin dikkate

alinmaya baslanmasiyla beliren yonetim anlayisidir (Akyiiz 2001, s.55).

IKY, isletme hedeflerinin gergeklestirilmesinde ¢ok onemli bir rolii bulunmaktadir.

Ozellikle stratejik bir kaynak olan insan faktorii, IKY’ye daha farkli ve 6zel bir
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yaklasim gerektirmektedir. IKY modeli ile birlikte, IK konusunda uzman Kkisiler
yonetim takimi i¢inde mimari ve entellektiiel ortaklar seklinde goriilmektedir. Ayrica
bahsedilen yeni IKY hareketi yalnizca tek yone dogru olmamaktadir. Orgiitsel dizayn
alanlarindaki tecriibeler neticesinde, zamanlarinin bir c¢ogunu personel ve ilgili
eylemlere adayan uzman olmayan alt diizey yonetici kisilerin Oneminin arttig1

gozlenmistir (Dalay, Coskun ve Altunisik 2002, s.46).

Insan Kaynaklar1 Ydnetiminin 20.yiizy1l icinde gdstermis oldugu gelisim ¢izgisi ise alt1
doniim noktasindan olustugu goriilmektedir. Bu doniim noktalarini ifade eden anahtar
kavramlar ise, sirasi ile yonetim teknolojisi, Orgiitsel davranig, personel teorisi,
sendikalarin biiyiime gostermesi ve gelismesi, yasal bir takim diizenlemeler ve

bilgisayar teknolojisi seklinde belirtilmektedir (Aykag 2007, s.18).

Personel yoOnetimi genel anlamiyla; ise alma, isten ¢ikarma ve arsiv tutma, ticret
bordrolarini hazirlama gibi rutin ve uzmanlik gerektirmeyen idari islerin tiimiidiir. Yeni
goriislerle inhanin en degerli sermaye oldugu bilinmeye baglandik¢a; bu gorevlere ¢cok
daha spesifik ve uzmanlik gerektiren gorevler ilave edilmistir. Boylelikle 1980'1
senelerden itibaren personel yonetimi fonksiyonuna alternatif olarak insan kaynaklari
yonetimi ismi altinda yeni ¢alismalar hiz kazanmistir. Buna gore insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonu; IK planlarnin meydana getirilmesi, is analizleri, is tanimlari,
etkin se¢cim sistemleri, egitim metotlar, licret, glivenlik yonetimi, yan Odemeler,
performans yonetimi, kariyer yonetimi, saglik, motivasyon ve performans yonetimi, is
tatmini, stres ve catigma yonetimi gibi islevleri kapsayarak personel yonetiminden daha

ayrintilt ve uzmanlagmis bir duruma gelmistir (Giiriiz ve Yaylact 2007, s.35).

IKY’nin ana gayesi, hem sirketin verimliligini yiikseltmek hem de personelin
ihtiyaglarim1  karsilayarak onlarin islerinden tatmin olmasin1 saglamaktir. PY’nin
uygulandig1 firmalarda personel kademesi, yalnizca tayin, terfi, izin, hastalik, devam
gibi personel kayitlarini tutmaktadir. IKY, personelin organizasyon kiiltiiriinii
benimsemesinden, mesleki ve kisisel egitimlere kadar personeli gelecege hazirlamaya

yonelik politikalar izlemektedir (Ozakman 1994, s.7).
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Orgiitteki sahisa verilen deger, orgiitiin misyonu ve vizyonu, orgiitsel kiiltiir gibi pek
cok yeni yaklasim Personel Yonetimi'nden Insan Kaynaklari Yonetimi'ne gegisi
gosteren yenilikler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolay1r Personel Yonetimi’nin
yalnizca personelin oOrgiitle ilgili islemlerinin goz 6niinde bulunduruldugu yapisindan
farkl1, kiginin her tiirlii sorunu, egitimi, gelistirilmesi ve kariyer planlamasinin yapilmasi
gibi bircok oOrgiitsel stratejinin uygulanmaya basladigi modern personel yonetimine,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne gegilmistir. Artik personel yonetimi yalmzca personel
boliimilyle sinirlt kalmamakta biitiin orgiit kademeleriyle koordinasyon iginde olan bir

yapiya doniismektedir (Keser 2002).

Son zamanlarda pek cok sirket, personelini en degerli varlik olarak kabul etmeye
baslamistir. Bu duruma ek olarak, IK departmanlarindan veri talebi de artnustir. Bu
veriler, genelde ise alim siireciyle ilgili maliyet ve kazanclar iizerine olmaktadir. Bunun
disinda etkin proje takimlar1 kurmak icin, personelin hakkinda tutulan veriler de
gereksiz olmaktadir. IK departmanin gayesi, motivasyon ve performans: yiiksek
personelin diginda personelin performanslart ve becerilerine gore dagilimlari iizerine
analiz, izleme ve raporlama yapabilecek karar-destek sistemleri meydana getirmektedir.
Ote yandan c¢alisan idaresinden PY’ye, oradan da IKY’ye gecis, bdyle bir egilimin
neticesidir (Bilgin ve dig. 2004, ss.5-7).

2.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMi

Yonetim, bir hedefe erigsmek icin girisilen islerin ve eylemlerin timiidiir bigiminde tarif
edilmektedir. Yonetim her seyden Once bir is ve faaliyet siirecidir. Ayrica, yonetim

baskalar1 araciligiyla is gormektir (Kogel 2007, s.21).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yirminci yiizyilin son ¢eyreginde benimsenen bir ydnetim
anlayisidir. Baslangicta insan kaynaklari yoOnetimi, personel yonetiminin yeni bir
anlatimi, modernlesmesi ve muhasebe boyutunun daraltilmig hali olarak algilanmis ve

yorumlanmustir (Agikalin 2000, s.34).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin ana gayesi insan giiciiniin en verimli ve en etkin sekilde
calistirmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar sirkette yapilan biitiin islerin etkinligi ve
verimliligi ¢alisan personelin nicelik ve niteligine baghdir. Bu sebeple islerin
yiiriitiilmesinde ihtiya¢ duyulan personelin ise alinmasindan ¢ikarilmasina kadar insan
kaynaklar1 yoOnetimi, iggoren problemlerinin ¢oéziimiinde etkili yol ve metotlar

kapsayan, biitiin bu faaliyetleri i¢erisine alan bir islevdir (Sabuncuoglu 2009, s.5).

Rekabetci bir ortamda, bir orgiitiin basarili olabilmesi ve devamliligin1 saglayabilmesi
orgiitte ¢alisanlarin verimliligi kadar orgiitiin yonetiminden, 6diil sisteminden, ¢alisma
arkadaslarindan ve yaptiklar1 isten duyduklar tatmine de baglanmaktadir. Orgiitiin
etkinligi ve etkililigi iki ana kavramla saglanmakta ve degerlendirilmektedir. Bu iki
kavram, kisa ve uzun donemde ¢alisanlarin verimliligi ve tatminidir. Gliniimiizde,
gayelerine ulasmaya gayret eden biitiin orgiitlerde hem ¢alisanlarin verimliligi hem de
tatmini bliyiik 6l¢iide insan kaynaklar1 yonetimi islevinin basarisindan etkilenmektedir

(Yiiksel 2007, s.6).

Insan Kaynaklar1 Y6netimi neden oldugu verimlilik artislarindan dolay1 oldukga énem
tasimaktadir. Isgiicii saatine isabet etmekte olan {iretim miktar1 olarak tanimlanan
calisma verimliliginin artis gostermesi, bu alanda goriilen maliyetlerin artmasi

paralelinde oldukca 6nem tagimaktadir (Sadullah 1998, s. 17).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin odaklandig1 insan oldugundan; insan kaynaklar ydnetimi,
isgoren veya calisanin ise alimindan isten ayrilmasina kadar tiim iligkilerini diizenleyen
bir igerige sahiptir. Esas olarak insan kaynaklarimin temelinde yatan felsefe; rekabette

One gegme yolunun, insanlara bagli olmasi diisiincesidir (Ergin 2002, s.17).

Insan kaynaklari y&netiminin bir sirkete getirecegi katkilarsa su sekildedir

(Sabuncuoglu 20009, s.5):

a. Insan kaynaklar1 yonetimi her tiirlii kaygidan uzaklasarak degisime acik ve

stirekli basariya yonelik insanlar yaratilmasina yardimci olur.
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b. Personelin is giivenligi ve is saghigi gibi cikarlarinin korunmasina katkida
bulunur.
c. Insan kaynaklarini bilingli yonetmek sirket icin bir yatirim ve karlilik getirir.

d. Insan kaynaklar1 yonetimi, sirkete siirekli gelisim imkanlar1 saglar.

Insan kaynaklar1, bir isletmenin rakipleri karsisinda sahip olabilecegi, en giiglii rekabet
avantaj1 yaratabilecek “insan” unsurunun yonetimi ile ilgilidir. Bir firmada sahip olan
tim dretim unsurlart kopyalanabilir. Ayn1 zamanda sermayeye, makineye veya

malzemeye sahip olunabilir (Oze 2011).

Calisma yasaminin niteligini yiikseltmek ve verimliligi arttirmak gibi gayelere sahip
olan insan kaynaklar1 yonetimi yoniinden bu gayelerin gergeklestirilmesi, insanin bir
tiretim faktorii olarak beklenti ve gereksinimlerinin degerlendirilmesiyle olabilmektedir.
Giliniimlizde bir firmanin maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan
kaynaklar1 sirket gerceklestirme 1s181nda yeterli etkinlige sahip degilse, basar1 ihtimali
diisiik olacaktir (Argon, Tiirken ve Eren 2004, s.10).

Klasik anlamda "Insan Kaynaklar1 Y&netiminin, insani odak noktas1 olarak goren,
kurum kiiltiirtine uygun calisan politikalarini gelistiren, personelin iligkilerini yonetsel
bir yap1 i¢inde agiklayan ve bu agidan kurum yonetiminde anahtar islevi gorevi goren

bir fonksiyona sahip bulundugu sdylenebilir." (Findik¢1 2003, s.14).

2.5 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ORGUTLENMESI

Glniimiizde pek cok sirkette gozde bir uygulama olan personel bdoliimleri insan
kaynaklar1 departmanina doniismeye baglamistir. Bu olumlu bir uygulama olmakla
beraber, yalnizca bolim ismi degisikliginde kalmamas1 gerektigi ve insan kaynaklari
yonetiminin yeni islevlerini klasik personel yoOnetimi faaliyetleriyle biitiinlestirerek,
yeniden yapilanmaya gitmek gerektigi ifade edilebilir. Bu yapilanma i¢inde 6zelikle gz
oniinde bulundurulan alt birimler; ise alma, sosyal aktiviteler, kariyer planlamasini
listlenen egitim birimi, saglik, giivenlik, sendika gibi koruma gorevi {istlenen

endiistriyel iliskiler alt iiniteleri meydana gelmeye baslamistir. Fakat biitiin sirketler i¢in
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uyarlanabilecek bir insan kaynaklar1i orgiitlenme modeli Onerilemez. Her firma

ihtiyaclaria uygun bir orgiitlenmeye gider (Sabuncuoglu 2009, s.12-13).

Insan kaynaklari yonetiminin sirket igindeki gorevi ozetle, bir taraftan var olan
personelin verimlerinin arttiritlmasi ve gayelerinin gerceklestirilmesi, firmanin insan
kaynag1 araciligiyla amag¢ edindigi hedeflere ulastirilmasidir. Tim bu siiregte,
personelin uyumlu ve mutlu olmalar1 ve rahat hissetmeleri i¢in gereken Onlemlerin
alinmasi, gereksinimlerinin kargilanmasi ve bu c¢aligmalara ilave olarak sirkette dogan
insan kaynaklar1 gereksinimlerinin tespit edilmesi ve giderilmesi i¢in ¢aligmalarin belirli
bir sistematik i¢inde gerceklestirilmesi gereklidir (Findik¢1 2003, s.34). Tiim bu sayilan
calismalarin gergeklestirilmesi, insan kaynaklari yonetiminin firma i¢inde saglam bir
yapilanmaya sahip olmasini gerektirmektedir. insan kaynaklari departmaninin sirket
yapisi i¢indeki yerinin bagka bir Onemi ise, bu departmaninin genel olarak insan
unsuruyla ilgili olgu ve hadiseleri ele almasidir. Bundan dolay1r insan kaynaklari

departmani, firmanin diger tiim birimleri ile yakindan iliski ve etkilesim i¢indedir.

Kiiciik ve orta Olgekli sirketlerde orgiitlenmeye bakildiginda; genellikle ya muhasebe
departmani icinde kiiciik bir iinite olarak ¢alisan yoneticiligi ismi altinda bir or-
giitlenmeye gidildigi veya kiigiik ve bagimsiz bir iinite olarak fabrika miidiirliigline
bagl personel sefligi biciminde orgiitlendigi gozlemlenir. Fakat zaman i¢inde sirketin
boyutlar1 biiyiidilk¢e ve personelin sayisi arttikga bu tiir seflikler personel veya insan
kaynaklar1 miidiirliigiine doniismeye baslamis ve genellikle operasyonel faaliyetlerle

siurl isler yapan bir departman goriintiisii vermistir (Sabuncuoglu 2009, s.12).

Kiiciik firmalarda faaliyet sahasi dar, ¢alisan sayist da az oldugu igin farklilasmis insan
kaynaklar1 yonetimi islevleri bulunmamaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi islevleri daha
cok ise alim, kabiliyetli calisan1 iste tutma gercevesinde odaklanmistir ki, bu islevler de
baska yoneticiler tarafindan gerceklestirilebilir. Bu durumda personel departmani
kurmak, sirket yoniinden yapilacak harcamalar sebebiyle liiks olabilir. Fakat sermaye
birikimi artip, yeni alanlara yatirimlar yapilmasi durumunda firma biiyiiyecek, personel

sayis1 da artacaktir. insan kaynaklar1 yénetimi islevleri tek kisinin yapabileceginden
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fazla oldugunda, birim yoneticisine bagli bir departman meydana getirilebilmesinin

zamani gelmis demektir (Geylan 1992, s.21).

Asagidaki organizasyon semasinda bliylik bir sirket i¢inde insan kaynaklarinin

orgiitlenmesi verilmistir. Bu modelde insan kaynaklar1 departmani diger ana sirket

fonksiyonlari olan iiretim, pazarlama, finans, hukuk ile es degerde diistiniilmiistiir.

Genel Miidiir
Genel Miid. Genel Miid. Genel Genel Mid.
Genel Miid.
Yard. Yard. . Miid.Yard. Yard.
. Yard. (IK)

(Uretim) (Hukuk) (Pazarlama) (Finans)
Sosyal Ise Bilgi Saglik ve | | Endiistriyel | | Egitim ve
Yard. Yerlestirme Sistem Giivenlik [liskiler Gelistirme

Miidiiri Miidiiri Midiirii Miidiiri Midiiri Miidiiri

Sekil 2.1: Biiyiik Isletmede insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Orgiitlenmesi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ezgi Kitabevi, Istanbul,

2000, s.14.

2.6 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

2.6.1 insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir faaliyeti olan "insan kaynaklari planlamas1",

kadrolama siireci iginde bulunmakta birlikte genel sirket planlarinin 6nemli bir bolimii

olarak kabul edilmektedir. Kadrolama siireci orgiitiin her kademesindeki pozisyonlara
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insan giicli akisiyla neticelenen hadiseler tiimiidiir. Bir takim alt siirecleri de kapsayan
kadrolama siirecinin ilk adimini meydana getiren insan giicli veya beseri kaynaklarin
planlamas1 su andaki ve gelecekteki insan giicli gereksiniminin analizini ortaya koyar

(Bayraktaroglu 2006, s.35).

Planlama her hususta oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de ana adimdir.
Faaliyete baslamadan once yapilacak isin gayesi, nasil yapilacagi, izlenecek siiregler ve
karsilasilabilecek problemler genel hatlariyla degerlendirilmelidir. Orgiitiin hedeflerini
gerceklestirme amaciyla insan kaynagini en etkin nasil kullanirim sorusuna cevap
arayan insan kaynaklar1 yonetiminin iyi yapilanmis bir planlama siirecine gereksinimi
bulunmaktadir. Orgiitin sahip oldugu insan kaynaklarmi en akilct bir sekilde
kullanmay1, giiniimiizde ve gelecekteki insan giicii kaynagini nicelik nitelik agisindan
kararlastirmay1 amag edinen 6ngoriiye insan kaynaklar1 planlamasi denmektedir (Aykag

1999).

Insan kaynaklari planlamasi, sirkette calisacak isgiiciinii, nicelik ve nitelik agisindan
belirli bir diizen i¢inde saglamaktir. Birde insan kaynaklar1 planlamasi, ne kadar sayida
ve hangi nitelikte elemana gerek duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar
karsilanmasinin olasi oldugunu 6ngdriilmeme agisindan bir girisim olarak agiklanabilir

(Bing6l 2006, s.123).

Insan kaynaklar1 planlamasi, sirkette gorevlendirilecek calisani nicelik ve nitelik
yonilinden istenilen zamanda saglayabilme ve saglanan c¢alisam1 verimli sekilde

calistirabilmek i¢in yapilan planlama ¢aligmalaridir (Simsek 2002, s.315).

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarmin en 6nemli sart1 sirket igin gerekli ve yeterli
calisan ihtiyacinin ve ondan nasil faydalanilacaginin 6nceden diizenli ve bilingli olarak
tespit edilmesidir. Her firma kendi sartlarina uygun diisecek sekilde insan kaynaklari
planlamasi gergeklestirir. Bu gorevi belirli biiyiikliige ulasmis firmalarda bagimsiz bir
planlama bolimi {stlenecedi gibi, insan kaynaklari departmani i¢inde bir planlama

boliimii de tstlenebilir. Personel islevini iistlenen boliim yetkilileri sirkette ¢alisacak
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personelin nereden, ne zaman ve nasil saglanacagini Onceden tespit edilir

(Bayraktaroglu 2006, s.35).

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir sirketin ¢alisan gereksinimlerinin tahmini ve bu
gereksinimin  giderilmesi i¢in gerekli eylemlerin asamalandirilmasidir.  Siirecin
ardindan, oOrgiitsel gayeleri gergeklestirmeyi saglayacak gerekli niteliklere sahip ve
gerekli sayida isgliciiniin, uygun bir vakitte tedarik edilmesini saglayacak hareket

programinin meydana getirebilmesi amaglanir (Sabuncuoglu 2000, s.29).

Insan kaynaklar1 planlamas1 orgiitiin fazla ya da eksik personelle ¢alismasimi onler,
cevresel degismelere Orgiitiin adapte olmasi icin personelle ilgili eylemleri yonlendirir.
Gilintimiizde orgiitler, her gecen gilin daha kompleks duruma geldiginden, karmasiklikla
basa c¢ikabilecek uzman calisan gereksinim duymaktadir. Bu amagla ya ihtisaslagsmis
iggoren ise alinmakta ya da var olan ¢alisanin belirli bir maliyet karsiliginda egitilmesi

planlanmaktadir (Bayraktaroglu 2006, s.35).

Insan kaynaklar1 planlamas: 6rgiit icinde asagidaki islevleri {istlenmelidir (Sabuncuoglu

2000, 5.33):

a. Personel bulma ve se¢me, kariyer planlamasi gibi diger insan kaynaklari
calismalarmin koordinasyonuna yardimci olmak Insan kaynagmin etkinligini
arttirmak

b. insan kaynaklar1 yonetimi bilgi sisteminin calisan eylemleri ve baska orgiitsel
birimleri beslemesini saglamak

c. Isgdren eylemleri ile 6rgiitsel amaclar arasindaki uyumu etkinlestirmek

d. Yeni personel isttihdaminda ekonomikligi saglamak

Insan kaynaklar1 planlamasi gelecege ait bir ¢alisma oldugu icin biiyiik dlgiide drgiit ici
ve orgiit disi degiskenlere iliskin tahminlere dayanmaktadir. Orgiit ici personel
hareketleri (emekli olma, terfiler, isten ayrilmalar, yer degistirmeler vb.), Orgiitiin
gelecege iliskin yatirim, biiylime, kiiciilme planlari, iirlin c¢esitlendirmesi, insan

kaynaklarmin istthdami ve gelistirilmesi i¢in finansal kaynaklardan ayrilabilen pay gibi
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orgiit ici degiskenler, Orgiite alinacak veya orgiitten cikarilacak calisanin nitelik ve
say1s1 hakkinda karar vermeyi etkilemektedir. Orgiit dis1 degiskenler ise, mesela emek
piyasasindaki arz ve talep durumu, egitim diizeyinde olusan gelismeler, teknolojik
yenilikler, toplumda ise iliskin tutum ve degerlerin degismesi, genel ekonomik durum,
rekabet sartlarindaki degismeler gibi c¢esitli makro ekonomik ve sosyo-kiiltiirel
degiskenler olabilmektedir. Tahminlerin iyi yapilabilmesi hem o6rgiit hem de toplum
acisindan insan kaynaginin optimal kullanimina olanak verecegi i¢in orgiitlerde insan

kaynag1 planlamasina énem verilmelidir (Yiiksel 2007, s.69).

Insan kaynaklar1 planlamasi biiyiik dlgiide orgiit i¢i ve orgiit dis1 degiskenlere iliskin
tahminlere dayanmaktadir. Orgiit igi personel hareketleri, orgiitiin gelecege iliskin
yatirim, biiyiime, kiigiilme planlar, iiriin ¢esitlendirmesi, insan kaynaklarinin istihdami
ve gelistirilmesi i¢in finansal kaynaklardan ayrilabilen pay gibi orgiit i¢i degiskenler,
orgiite alimacak veya oOrgiitten ¢ikarilacak personelin sayisi ve niteligi hakkinda verilen

kararlan etkilemektedir (Bayraktaroglu 2006, s.35).

2.6.2 insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi

Insan kaynaklari yOnetiminin en ana fonksiyonlarindan biri isgdren se¢me ve
yerlestirmedir. Bir sirkete yon veren ve onu basartya ya da basarisizliga gotiiren en
onemli 6ge kuskusuz insandir. Mevcut 6genin sirketin gercek ihtiyaci karsilayacak
seviyede ve kabiliyette bulunmasi ve bunlar arasinda en faydali olanlarin segilmesi,
insan kaynaklar1 yOnetiminde basli basmna onemli bir konu ya da problem olarak

degerlendirilir, (Sabuncuoglu 2000, s.78).

Bir sirketin basarisi veya basarisizlifinda gérev alan en 6nemli unsur insan giicii, yani
entelektiiel sermayedir. Bundan dolayr bu sermayenin en dogru kaynaklardan, en
rasyonel bi¢imde arastirilip segilmesi insan kaynaklar1 yOnetiminin uzmanlik
alanlarindan bir digerini meydana getirmektedir. Yapilan calismalar gelismis ve
basariya ulasmis sirketlerin en belirgin 6zelliklerinin ¢ok iyi bir insan kaynagi alt
yapisina sahip olduklarini ve bu kaynagi da devamli gelistirdiklerini gostermistir. Bu

tir kurumlara girmek c¢ok giic ve detayli olmakla birlikte, isletmeden ayrilma veya
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cikarilma oranmi oldukg¢a diisiik olmaktadir. Bu da insan kaynaklar1 ydnetiminin
basarisin1 ortaya koymaktadir. Bu anlatimdan su neticeye varmak miimkiindiir; bir
isletmede c¢alisan sirkiilasyonunun (ise giren, isten ¢ikartilan kisi sayis1) yogun olmasi o
isletmede insan kaynaklar1 uygulamalarinin yetersiz oldugunu ve ¢alisan
memnuniyetsizligi, stres, catisma gibi problemlerin var oldugunu gostermektedir. Bu
sebeple secim siireci, sirketlerin ve yoneticilerin lizerinde O6nemle durmalari,

atlamamalar1 gereken bir husustur (Giirliz ve Yaylac1 2007, s.108).

Is arayan kisiler i¢in dnemli olan istedikleri nitelikte bir is bulmaktir. Bu gayeyle pek
cok girisimde bulunurlar. Cogunlukla gerceklesmesi zor durumlar i¢in gereginden fazla
zaman harcadiklarindan, gerceklesme ihtimali daha fazla olan is imkanlarin1 kagirirlar.
Bu durum kisilerin, sirketlerin ise alim sistemleri hakkinda ¢ok fazla bilgi sahibi
olmamalarindan ve is arama gayretlerini sistematik bir sekilde yliriitmemelerinden

kaynaklanmaktadir (Bayraktaroglu 2006, s.59).

Klasik kurum yapisinda insan kaynaklari uygulamalar1 yalnizca calisanla ilgili idari
isler kapsaminda kalmakta ve giinimiiz insan kaynaklar1 fonksiyonlarina
deginmemekteydi. Giliniimiizde ise isgdren ve idari isler, insan kaynaklar1 yonetiminin
“Personel departmaninda operasyonel destek eylemler olarak en ¢ok su islevlerden s6z
edilebilir: Isci segimi, sicil dosyalarin1 meydana getirme, iicret bordrolarmi hazirlama,
avans ve ikramiyeler, yillik izinler, hasta vizite kagitlari, personel stirekliligini
gozlemleme, is saghg ve is giivenligi, sivil savunma islemleri, SSK Is Kurumu ile
iligkiler, hizmet i¢i egitimler, servis organizasyonu, vardiya organizasyonu.” Bu
cercevede, isgoren aliminda adaydan istenecek belgelerin listelenmesi, personelin 6zliik
haklari, is yerinin ilgili kamu kurum ve kuruluslarina bildirilmesi gibi hususlar bu

dogrultuda ele alinabilmektedir (Sabuncuoglu 2009, s.79).

Basaril1 orgiitler ancak kisilik ve yeteneklerine uygun iste calisanlarla meydana
getirilebilir. Gilintimiizde kalite ancak dogru iste dogru personelle ¢alisarak
saglanabilmektedir. Ise uygun ve adapte olmus adaylarla galisilinca; bireylerin is yapma
motivasyonlar1 ve gosterecekleri caba yiiksek olur, yaptig1 isi zevk alarak severek

yapar. Ise uygun olmayan adaylarla ¢alisilinca; yalmzca olumsuz sonuglar elde edilir ve
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isletmenin timii i¢in goOze alinamayacak kadar biiylik zararlara yol agabilir

(Bayraktaroglu 2006, s.39).

Insan kaynaklar1 yéneticisi, insan kaynagi planlarinda ongériilen insan kaynagi
ihtiyacin1 degerlendirir ve bosalan veya bosalmasi muhtemel alanlar i¢in uygun adaylari
bulmaya calisir. Insan kaynag1 olusturma ¢alismalar1 gelisigiizel yiiriitiilen calismalar
degildir. Insan kaynagi saglama calismalar1 dncesinde ihtiya¢ duyulan islere ait is
tanimlarinin ve is gereklerinin detayli sekilde hazirlannmis olmasi gerekmektedir. s
tanimlar1 ve is gerekleri IK saglama calismalarmin akiler olarak gergeklestirilmesini
saglayan ¢ok dnemli araclardir. Is analizine dayali olarak ilistirilen is tanimlar1 ve is
gerekleri, IK saglama calismalarina yon verir. IK tanimlar, isin kapsamindaki gorevleri
ve isin diger niteliklerini agiklayan belge iken, is gerekleri olarak, isin istendigi gibi
yapilabilmesi i¢in isi yerine getirecek personelin tasimasi gerekli 6zellikleri ortaya

koymaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim 2009, s.157).

Insanbilim, ise alma ve yerlestirme asamalarini tiim etkin faktorleri arastirarak ve ¢ok
asamal1 olarak diizenler. Oncelikle is yerinin ve isin dzellik ve gereksinimlerini analiz
eder. Bunu takiben bunlar1 karsilayacak firmaya uygun personel profilini belirler.
Adaylar, bu kriterler gz 6niine alinarak psikolog ve teknik uzmanlar tarafindan objektif
metotlarla degerlendirilir. Insanbilim bu disiplinler aras1 yaklagimi adaylarm yalnizca
mesleki kaliteleriyle degil, kisilik 6zellikleriyle de analizini saglar. Ciinkii ¢alisanlarin
isyerindeki basarilar biiyiik 6lctlide kisilik 6zellikleriyle ilgilidir. Uzmanlarca yiirtitiilen
psikoteknik test ve miilakatlar sonucu, adaylarin kendilerinin bile fark etmedigi kisilik
ozellikleri ortaya cikarilir. Boylelikle ise oldugu kadar, sirket kiiltiir ve kurallarina da
uygun adaylarin etkin se¢imi ve dogru kariyer planlamasi miimkiin olur (Bayraktaroglu

2006, 5.39).

Insan kaynaklar1 temini segimi; insan kaynaklari y&netiminin ilk asamasidir ve
isgorenin bulunmasindan kuruma alinmasina ve kuruma uyum saglamasina kadar olan
siireci i¢ine almaktadir isletmenin insan kaynaklari planlama stratejileri dogrultusunda
personel temin edebilecegi yontemler, i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olarak iki ana

baslik altinda toplanmaktadir.
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Personel agig1 oldugu zamanlarda oncelikle isletme kendi i¢ kaynaklarina yonelir Bu
gerekli olan elemanin elde olanlardan secilmesi anlamina gelir. Boylece isletmede
calisan personele yiikselme imkan1 saglanmus olur. Ozellikle orta ve yiiksek seviyedeki
kadrolarin doldurulmasinda kurum i¢i kaynaklara bagvurulmasi daha olumu sonuglar

verir (Yalgin 1994, 5.65).

Insan kaynaklarma diger boliimlerden gelen personel istek formlar1 degerlendirilerek
istenen yetenek ve nitelikte personel arastirllmasina hemen girisilir. Eleman bulmada
ilk akla gelen i¢ kaynaklara bagsvurmadir. Boyle bir yola yonelmek izlenen politikanin

bir geregi olabilir (Sabuncuoglu 2009, s.82).

Personelin kurum i¢inde temininde kullanilabilecek bazi metotlar sunlardir (Senturan

2007, 5.18).

a. Bosalan yerler sirket icinde ilan edilir. Istekli ve nitelikli elamanin bosalan
yer i¢in bagvurmalari saglanir.

b. Bu yontem herkese esit hak tanindigi i¢in benimsenir ve tercih edilir.

c. Calisanlar kendileri gelip ylikselme isteginde bulunabilir. Gelen istekler
arasinda bosalan yerler i¢in se¢im yapilabilir.

d. Sirket isgiici envanteri ve degerleme formlar1 tutar. Bosalan bir yer
oldugunda bu envantere ve formlara gore en uygun personel segilir.

e. Firmada kariyer sistemi uygulaniyorsa bosalan yer icin kariyer adaylari
degerlendirilir.

f. Firma personeli tanidiklarini1 veya yakinlarini tavsiye edebilirler.

Sirketlerde bos kadrolar i¢in i¢ kaynaklardan yeterli ve kabul edilebilir aday
olusmuyorsa dis kaynaklara bagvurulmalidir Bunlarin en yaygin olanlari, 6gretim
kurumlart ve is bulma kurumlaridir. Kurumlar genellikle gazete ve diger medya

araglarin1 da aday bagvurusunu saglamak i¢in kullanirlar (Senturan 2007, s.18).
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Firmalarin ¢ogunlugu oOncelik i¢ kaynaklara verilmesine karsin i¢ kaynaklardan
personel bulma imkani yoksa mecburi olarak disa agilma ve dig kaynaklara bagvurma

yoluna gitmektedir (Sabuncuoglu 2009, s.84).

Di1s kaynaklara bagvurma sebepleri su sekilde 6zetlenebilir (Sabuncuoglu 2009, s.84):

a. Sirket yeni kuruluyorsa ya da yapilan yatirimlar sebebiyle biiyiime sz
konusu ise disaridan yeni personel bulma zorunlulugu dogar.
b. Yeni gelisme ve degismeler sonucu teknik ve uzman elemanlara ihtiyag

duyuluyorsa dis kaynaklara bagvurulur.

2.6.3 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, daha 6nce belirlenen performans 6lgiileri ve standartlarina
gore, kisilerin veya kurulusun belli bir donemdeki var olan performans diizeylerini ve
gelecekteki potansiyellerini  belirlemeye yonelik olarak yapilan caligmalardir.
Performans degerlendirmenin temel gayesi, onceden tespit edilen standartlar ve kriter
cizgisinde verimliligi arttirmak, tespit edilen kriter ve standartlar1 olusturamayan
calisanlarin egitime gereksinim duyduklar1 alan veya alanlar1 ortaya c¢ikarmaktir.
Organizasyonel ac¢idan beklenen amag ve verimlilik ve performansin en yiiksek diizeye

cikartilmasidir (Bayraktaroglu 2006, s.103).

Isi yapan personelin ve onun basarisim1 ya da isteki basarisizligimi degerlendiren
performans degerleme tekniginin baz1 kaynaklarda "yetkinligin ol¢limii", "basari
degerlemesi","¢alismanin degerlendirilmesi", "verimliligin degerlendirilmesi", ya da
kamu kuruluslarinda oldugu gibi, "tezkiye", "sicil" gibi isimler seklinde
kullanildiklarina tanik olunmaktadir. Performans degerlendirmesinin degisik sekillerde
adlandirilmakla beraber literatiirde birgok tanimina da rastlanmaktadir. Performans

degerlendirme kisaca tanimlanirsa, calisanin isteki basar1 derecesi hakkinda bir yargiya

varma islemidir (Savag 2005, ss.2-3).

24



Sirkette karsilagilan onemli problemlerden biri ¢alisanlara verilen islerin ne Olgiide
basarildig1 ya da isgérme kabiliyetlerinin hangi asamada oldugunu tespit etmektedir.
Her yonetici, kendi yonetiminde bulunan c¢alisanlarin kabiliyetlerini ve yapmalari
gereken is lizerindeki basarilarii hakli olarak bilmek ister, personelin tespit edilen
amaglara gore calisip calismadigi yakindan takip edilir. Gergi yonetici ¢alisani ige
alirken, ona ticret verirken ve gelismesini saglarken bir taraftan onun kabiliyetlerini
dolayli ya da dolaysiz olarak olgmektedir. Fakat isgorenle ilgili bir karar alinirken
kabiliyetlerin degerlenmesi belirli bir sistem i¢inde yapilmalidir. Bagka bir ifadeyle,
firmada calisan insan kaynaklarindan en yiiksek verimin saglanabilmesi i¢in isgoren
kabiliyetleri yakindan izlenmeli ve gelisme c¢izgisi olusan basar1 yonilinden

degerlendirilmelidir (Sabuncuoglu 2009, s.184).

Performans degerlendirme, belirli bir gorev ve is tanimi1 kapsaminda bireyin bu i ve
gorev tarifini ne sekilde gergeklestirdiginin ve ¢alisanlarin tanimlanmis olan gorevlerini
belirli bir siire igerisinde olusturma seviyesinin saptanmasidir Boylece kisi, ¢alisma
sonuclarinin  bir anlamda c¢iktilarin1  goriir ve kisisel basarisinin  sonuglarini
degerlendirir. Diger taraftan isletmenin birey ile yaptigi is anlasmasinin sartlarinin ne
Olclide gerceklestigini, igsgdrenin ilgi ve kabiliyetlerini ne derece ise yansittigini bireyin
isindeki basarisi, goérev tanimindaki standartlara erisip erismedigi, kariyer
planlamasinin ne seviyede olacagi performans degerlendirme ile saptanmig olacaktir.
Bu bilgiler sayesinde ydneticiler bireylerin terfi edilmesine, kariyer planlamasinin
yapilmasimma  iicretinin  arttirilmasina, gorevinin  degistirilmesine,  isinin

zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasabilirler (Bayraktaroglu 2006, s.103).

Performans degerlemesi, personelin sadece isteki verimliligini degil, bir biitiin olarak
temel noktalarda isgdrenin basarisini Ol¢mektedir. Diger taraftan ise performans
degerlemesi, calisan yeteneklerinin isin Ozellik ve gereklerine ne kadar uydugunu
arastiran ya da isteki basarisin1 dlgmeye calisan objektif analizler ve sentezler olarak
tanimlanabilir. Daha kisa bir ifadeyle calisanin isinde sagladigi basar1 ve gelisme

kabiliyetinin sistematik degerlemesidir (Sabuncuoglu 2009, s.184).
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Performans degerlendirme asamasinda personelin tanimlanmis olan gérevlerini belirli
zaman dilimleri i¢inde gerceklestirme seviyeleri iizerinde durulur. Modern yaklasim
noktasinda performans degerlendirme tanimini 6zetlersek, en az ii¢ aydir gérev yapan
calisanin ig tanimlarinda ifade edilen yetki ve sorumluluklarini ne o6lgiide yerine
getirdiklerinin veya bunlar 1s18inda eksikliklerinin belirli kriterler iizerinden donemsel
olarak degerlendirilmesine yonelik ¢aligsmalarin tamamidir. Performans degerlemenin

amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Savas 2005, s.7):

a. Calisanin, gorevleri ile ilgili olarak gerceklestirmesi gereken hususlari
acikliga kavusturmak; hedefleri tespit etmek ve bunlar1 nasil bagaracagini
belirleyerek, {liretici ve yaratici is ortamina katkisini {ist seviyelere tagimak,
kendi degerlendirmesi ile amirlerinin degerlendirmesini kiyaslama imkéni elde
etmek,

b. Sektordeki ilerlemelere paralel olarak; daha verimli, gelismelere acik, kaliteli
bilgili isgoérenlerle ile g¢alisarak, performans standartlarinin en iist seviyede
oldugu bir ortam yaratmak,

c. Biitlin igsgorenleri sirketin benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun mertebe
ve standartlara ulastirmak,

d. Calisanin, performanslari hususunda amirleri ile diyalog ig¢inde bulunarak
bilgi almasini saglamak,

d. Calisanin is basindaki performansini dlgmek, kariyerini planlamak, gerek
simdiki gerekse gelecekteki gorevleri ile ilgili olarak, Ozelliklerini egitim

gereksinimlerini, kabiliyet ve becerilerini tespit etmektir.

2.6.4 Kariyer Yonetimi

Gilinlimiiz modern yoOnetim anlayiginda Orgiitlerin insan kaynaklarindan etkinlikle
faydalanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina yer vermeleri, gerek orgiitlerin
etkinligi, gerekse personelin is tatmininin olusturulmasi bakimindan oldukga biiyiik
Oonem tasimaktadir. Kariyer Gelistirme Sisteminin kariyer planlama ve kariyer yonetimi

olmak iizere iki alt basamagi bulunmaktadir.
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Her c¢alisanin amaci isinde ilerlemek, daha iist pozisyonlara gelmektir. Fakat bu,
sanildig1 kadar kolay degildir. Mesleki basamaklarda yukar1 dogru ¢ikmak kolay
degildir. Oncelikle, kisilik ozellikleri, zihinsel yetenekleri, bireyin aldig1 egitim,
kendini gelistirme diizeyi bu ilerlemede etkin rol oynar. Bireyin ¢alisma yasaminda ve
mesleki yiikselmesinin sihhatli olabilmesi kariyer yonetimini ilgilendirir. Kariyer
yoOnetimi en basit ifade ile ¢alisanlarin is yasamina iligkin planlar yapmalaridir. Meslek
yasamini planlamak, bireyin yasami ile yakindan ilgilidir. Bunun nedeni is, bireyin
yasaminin dnemli bir boliimiinii kapsar. Bu kismin bir siire¢ olarak yonetimi, hedefleri

gergeklestirme agisindan 6nemlidir (Bayraktaroglu 2006, s.143).

Kariyer yonetimi, bir elemanin i¢inde bulundugu konumun bilincinde olmasi, kendisi
icin bir sonraki asamada neyin olacagini bilmesi, gelecegini 6ngérmesi, gelisme seyrine
uygun hazirliklart yapabilmesi kisacasi kendini gelecege hazirlamasi yoniinden ¢ok
yararli ve gerekli bir calismadir. Kariyer yonetimi igin bireylerin ise baslamalar
sirasinda dolduracaklar1 bir form ile ne yapmak istedikleri, ileride ne tiir beceriler
kazanmak istedikleri nereye dogru ilerlemek istedikleri ve bu gibi amaglar tespit edilir.
Bu amaglar ve calisanin ise yerlestirildigi boliimiin is alan1 ve organizasyon semasina
uygun olarak c¢alisana bir kariyer plani-kariyer ¢izgisi saptanabilir. Bu ¢alisma c¢alisanin
kendi dosyasinda bulundurulur. Saptanan kariyer ¢izgisine uygun olarak da uygulamalar
gerceklestirilir. Tespit edilen kariyer ¢izgisinin tam olarak tutturulmasi her zaman
miimkiin olmayabilir Ciinkii kisilerin islerinde yiikselmeleri degisik sebeplere baglidir.
Fakat onemli olan personelin Oniinii gérebilmesi gelisme isteginin canli tutulmasidir

(Findikg1 2009, ss.342-343).

Kariyer yonetimi programlarinin genel hedefi, ¢alisanlarin  gereksinimlerini,
kabiliyetlerini ve gayelerini orgiit i¢indeki simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle
uyumlagtirmaktir. BOylece, bu programlar sayesinde oOrgiit, dogru zamanda, dogru
yerde, dogru bireyleri yerlestirme imkanina sahip olur. Hareketli bir ortamda,
motivasyonunu ve heyecanini kaybetmeden dogru amaglara dogru zamanda kosacak,
simdiki ve gelecekteki gorevleri etkili bir sekilde gergeklestirecek bireyleri bulmak,
yerlestirmek, muhafaza etmek ve siirekli gelistirmek i¢in planli bir kariyer yonetimine

gereksinim vardir. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde orgiitler, simdiki ve gelecege
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iliskin isgiicli gereksinimini kendi igerisinde karsilama imkaninm1 yakalamis ve gelecege

daha ¢ok giivenle bakmis olur (Bingdl 2006, s.288).

2.6.5 Ucret Yonetimi

Ucret konusu uzun yillardan beri bir iilkenin ekonomik kalkinmasinda, politik istikrarin
saglanmasinda ve sosyal gelisiminde ¢ok Onemli bir role sahip bulunmaktadir. Bu
sebeple oteden beri gerek emeklerini ortaya koyan calisanlar ve gerekse bu emege karsi
yapilan 6demeler bakimindan iicret ilkeleri ve metotlar1 {izerinde ¢ok titiz g¢aligmalar
yuriitiilmiistiir. Diger taraftan bu konu her gecen giin biraz daha karmasik bir problem
olarak, onemini ve gilincelligini kaybetmeksizin bir¢ok iilkede bilimsel ¢alismalara ve
tartismalara konu olmaya devam etmektedir. Bunun sebebi ise, {icretlerin ekonomik ve
sosyal hayatta cesitli etkileri olan ¢ok yonlii bir konu olmasidir. Ucretler, bir yénden
emegi karsiliginda ¢alisan bireylerin gelirini ve yasam seviyelerini belirleyici bir 6ge;
diger yonden ise gerek endiistrinin gelismesine etki eden Onemli bir maliyet 6gesi,
gerekse milli gelirin ¢esitli gelir gruplar1 arasindaki dagilim seklini o toplumdaki sosyal
adaletin ortaya ¢ikma oranini gosteren bir gosterge olarak ¢ok yonlii bir o6zellik

tasimaktadir (Bayraktaroglu 2006, s.201).

Ucretler, maaslar ve ekonomik yardimlar her seviyedeki calisan1 ise c¢ekmede,
isteklendirmede ve elde tutmada 6nemli faktorlerden birisidir. Caliganin bagliligint ve
daha ¢ok calisarak firmaya daha ¢ok katkida bulunmasini saglamak i¢in de firmanin
yiiksek ve adil iicretler vermesi gerekir. Bunun sebebi her calisan kendi durumunu
benzer konumdaki diger personelle karsilagtirma yapma egiliminde olup kendi katkisina
bir deger (beklenen licret) biger. Ayni ise degisik iicretlerin 6dendigi (gercek iicret)
goren c¢alisanin memnun olmasini beklemek dogru olmaz. Hususa bu ¢ergeveden
bakildiginda iicretleme ¢alismasinin; a) esitlik, b) giidiileme agilarindan, ele alinmasinda
fayda vardir denilebilir. Personel, iicretinin miktar1 kadar hatta ondan da c¢ok adil, esit

olmasini istemektedir (Aldemir, Ataol ve Budak 1998, s.233).

Ucret belirlenmesinin dnemi; &rgiitler, sendikalar g¢alisanlar ve toplum y®dniinden

degisiklikler gosterir. Personel acisindan licret geliri, personelin kendisi ve ailesi i¢in
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saglayabilecegi ekonomik giivenlik ve konfor refah ve maddi imkanlarinin seviyesini
arttirmasinda  yardimer bir unsurdur. Isveren yoniinden iicret, is yapmanin bir
maliyetidir ve ¢ogu sirketler i¢in en biiyilk maliyet kalemini meydana getirir. Bu
sebeplerle Ticret, isverenlerce maliyeti etkileyen en oOnemli etmenlerden biridir.
Sendikalar bakimindan da {icretin 6nemi, kendi basarilarinin toplu pazarlik neticesi
igverenlerden sagladiklar ticret artiglariyla dl¢iilmesinden 6tiirii artmaktadir. Sirketlerde
uygulanan O6deme seviyeleri toplum i¢in de Onemlidir. Yiiksek iicret seviyeleri
personelin satin alma giiciine, genel refah diizeyine ve toplumun ekonomisine katkida

bulunmaktadir (Savas 2005, ss.74-75).

Calisanlarin emegi karsilig1 hakga ve esit iicret istegi, kurum bakimindan ¢ok énemli bir
giidiileme arac1 olarak kullanilabilir. Ucretin, yapilan is veya diger bir ifadeyle kuruma
yapilan katkiyla orantil1 bir sekilde diizenlenmesi, ¢alisanlarin giidiilenmesini (daha ¢ok
calismasini) saglayacagi gibi bu giidiilemenin neticesi sirketinde de daha ¢ok kazang
saglayacaktir. Bundan dolayi, denilebilir ki; sirketler iicretlerde basariya, katkiya gore
adilce ve esit sayilabilecek diizenlemeler gerceklestirerek calisanlarin giidiilenmesinde

artis saglayabilir (Bayraktaroglu 2006, s.201).

2.6.6 Koruma Islevi (Is Giivenligi ve Isgoren Saghg)

Isci saghg ve calisma giivenligi kavram, iscinin saglik ve emniyetinin isyeri sinirlari
ve is dolayisiyla meydana gelen tehlikeler karsisinda korunmasini igine almaktadir.
Fakat zaman iginde bu tammmin yetersiz oldugu goriilmiistiir. Ozellikle yasama
cevresinde de beslenme ve ulagim emniyeti c¢alisganin korunmasimin gerektigi one
stiriilmeye baslanilmistir. Cevrenin korunmasi, saglikli bir konutta yasama hakki, ilk
yardim ve sosyal giivenlik, kentlesme gibi konularin is¢i sagligi ve calisma giivenligi
konusuyla iligkilendirilmistir. Bu durumda kapsami daha genis bir kavram ile karsi
karsiya kalinmaktadir. Genis anlamda is¢i sagligi ve is giivenligi konusu igyeri ile sinirh
saglik ve emniyet Onlemlerinin yeterli koruma olugturamayacagini kabul eden ve is¢inin
sagligimi ve giivenligini etkileyen ve ilgilendiren ve isyeri disindan kaynaklanan

tehlikeleri de i¢ine alan bir kavramdir (Sabuncuoglu 2009, s.310).
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Calisanlarin saglik ve giivenlik bakimindan ¢ogunlukla meslek hastaliklarina ve is
kazalarima karsi koruma altina alinmasina ait c¢alismalar insan kaynaklarinin
sorumlulugu altindadir (Sabuncuoglu 2000, s.139). Genellikle fabrikalar bakimindan
onemli oldugu varsayilan is glivenligi ve ¢alisan sagligi, biiro calisanlari i¢in de oldukca
biiyilk 6neme tasimaktadir Bunun diginda sosyal giivenlik, yasam issizlik ve kaza
sigortasi, kidem tazminati emeklilik ikramiyesi, gibi islevler de insan kaynaklari

yonetiminin sorumlulugundadir.

Calisanlarin saglig1 ve calisma giivenligi, insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin, diger bir
onemli unsurunu meydana getirmektedir. Bunun sebebi, isgiicliniin etkinligini, onun
fikri, bedeni ve goniil giicii tespit edilir. Emegin bedeni giicii; beslenme sistemine, aldig1
gidalara yagam sartlarina gelirine ve buna benzer pek cok sebebe, fikri giicii; genel
kiiltiir, genel ve mesleki egitime bagl olarak gelisme gosterir. Gontil giicii ise; bedeni
ve fikri glice sahip olanlarin calisma sevkini ifade eder ki bir sirketteki insan
iligkilerinin ve davranis bi¢imlerinin yogun etkisi altindadir. Biitiin bunlarin yaninda
calisanlarin bedeni, fikri ve goniil giiciinii en iyi sekilde kullanabilecegi ortamin saglik
ve calisma giivenligi yoniinden uygun olmasi gerekir (Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in 2005,

5.307).

Isyerinde personelin fiziksel olarak en iyi sekilde diizenlenmis bir yere sahip olmasi
koruma islevinin ana hedefidir. Son senelerde insan kaynaklari boliimiiniin bu konuda
bliyliyen bir sorumluluk iistlenmistir. Saglik ve giivenlik yonetimi bir¢cok disiplinden
meydana gelen uzmanlarin goriislerini gerekli goéren karmasik bir ¢alismadir. Mesela;
meslek hekimligi endiistriyel hijyen, psikoloji ve glivenlik miithendisligi gibi. Bunun da
otesinde saglik ve giivenlik yonetimi, giiniimiizde fiziksel kosullar1 agsan bir anlam ifade

etmektedir (Sabuncuoglu 2009, s.310).

Bu islevin gayesi personelin igyeri ortaminda ruhsal ve fiziksel varliklarinin
korunmasidir. Koruma isleviyle insan kaynaklar1 yonetimi yoniinden su neticelere
varilir; Giivenli bir ig ortami olusturmak i¢in gerekli insan davranisinin saglanmasi,
meslek hastaliklar1 ve is kazalarin1t meydana getiren sebeplerin belirlenmesi ve ortadan

kaldirilmalari, bunlarin neden oldugu kayip is giinlerini azaltarak verimliligi arttirmak.

30



(Kaynak ve dig. 2000, s.395). Koruma islevinin iki esas ugras alani, is giivenligi ve
calisan saglhigidir. Calisma gilivenligi, isyerinde personelin giivensiz davraniglarinin
ve/veya giivensiz ortamin sebep olabilecegi is kazalarinin 6niine gecilmesini ve giivenli
bir is ortaminin saglanabilmesini amaclar. Personel sagliginin gayesi ise personelin
yaptiklari isle sebebiyle sagliklarina bir zarar gelmemesidir. Diger bir sdyleyisle calisan
bir bireyin yaptig1 is nedeniyle sagliginin bozulmamasi personel sagligi ugrasinin esas

gayesidir (Kaynak ve dig. 2000, s.396).

2.6.7 Endiistri Tliskileri (Isci-Isveren iliskileri)

Cagdas toplumlarin endiistri kuruluslarinda is¢iler ile yoneticiler arasindaki iliskiler,
endiistrilesmenin ilk sathalarindaki iligkilere karsilik ayricaliklar gostermektedir.
Bilimsel yonetim anlayisinin hakim oldugu zamanlarda belirli hale gelen bu iligkilerde
yonetici, is¢inin problemlerinin ¢ézlimiinde ve 6zellikle ticret, saglik, konut, egitim bos
vakitleri degerlendirme, gibi hususlarda yardimei olmaktaydi. Endiistrilesme ile birlikte
gelisen sartlar karsisinda sirket yoneticileri, is¢inin ihtiyaglarina cevap verecek seviyede
tekrar diizenleme geregini duymus ve personel boliimii meydana getirerek bir takim

problemleri ¢6zme girisimlerinde bulunmuslardir (Sabuncuoglu 2009, s.288).

Endiistri iligkileri genis ifadeyle biitiin iicretli personelin ig sartlarin1 inceleme alanina
almakta ve igci-isveren sendikalar1 arasindaki kigisel iligkiler, is¢i ve igveren sendikalari
arasindaki toplu iliskiler ile kamu kuruluslarinin diizenlemeleri olarak ii¢ eylem alanini
kapsamaktadir. Boylelikle yasal diizenlemeler, toplu sdzlesmeler ve toplu pazarliklar ile
beraber kisisel hizmet sozlesmeleri ve isyerindeki kisisel iligkiler de endiistri
iligkilerinin inceleme alanina girmektedir. Farkli bir anlatimla, endiistri iligkileri
sistemi; isci-igveren iliskilerinin diizenlenmesi, sendikalarin olusum ve toplu pazarlik
yoluyla is sartlarina etkileri, toplu sozlesmeler, toplu pazarlik yapisi, sézlesmelerin
stiresi sozlesmelerle diizenlenen hususlar, uyusmazliklarin ¢éziim yollar1 gibi konular
kapsamaktadir. Sirket ile personelin orgiitleri (sendika) arasindaki iliskiler kavrami
kisaca isletme-sendika iligkileri olarak bilinmektedir. Sirket ile sirkette calisanlar
arasindaki iligkiler genellikle isci ile isvereni karsilikli olarak degil, her iki tarafin

orgiitleri araciliyla diizenlenmektedir (Gtiriiz ve Yaylac1 2007, s. 246).
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Endiistri iligkileri sistemi analitik bir deger tasimaktadir ve sosyal sistem biitiiniiniin
belirli bir boliimiinii olusturan daha alt seviyede sistemdir. Bu sistem baglica ii¢ ayri
aktor grubundan meydana gelmektedir. Bunlar; is¢iler ve onlarin temsilcilerinden
meydana gelen bir hiyerarsi, igveren ve igsveren temsilcilerinin olusturdugu bir hiyerarsi,
is¢i ve igveren iliskilerinde ihtisaslagmig kamu kurumlar1 ve organlardir. Bu aktorler
kendilerine has bir kapsam i¢in "igyeri ve is ¢evresi" ile ilgili sartlar1 sekillendirmektedir

(Sabuncuoglu 2009, s.288).

2.6.8 insan Kaynaklar1 Yonetimi i¢cinde Egitim Fonksiyonu

Egitim, bireyin bilgi beceri ve davraniglarinin istenen standartlarda degistirilmesi i¢in
yapilan planl bir stirectir. Calisanlarin egitimi ve gelistirilmesi hem Orgiitsel, hem de
kisisel yetkinlik agisindan onemlidir. Hizla gelisen kiiresellesme ve teknolojinin de
etkisiyle egitimin Oonemi zamanla daha da artmaktadir. Egitim yOnetiminin Orgiite
faydalari; tiretim kalitenin artmasi verimlilik ve daha az is¢i giris ¢ikis orani, karliligin
artmas1 sirket icinde etkin iletisimin saglanmasi, maliyetlerin ve is kazalarinin
azaltilmasi seklinde siralanabilir. Caligsanlara getirdigi yararlar ise, is tatmini ve is

motivasyonunun artmasi, daha giivenilir ve 1yi ¢calisma ortaminin olusturulmasidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda egitim ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir.
Insanin degeri ve 6neminin bu giinkii toplumlarmn vazgecilmez gergegi oldugu, bilginin
ise ana giic ve temel sermaye oldugu bilinmektedir. Daha 6nce insan kaynaklan
yonetiminin amaglart kisminda da aciklandigi gibi insan kaynaklari yonetiminin temel

faaliyetlerinden birisi de egitim ve gelistirme ¢alismalaridir (Findik¢1 2009, s.243).

Insan kaynagindan daha iyi bir sekilde en etkili arac1 egitim olmaktadir. Orgiitsel agidan
insan kaynaginin egitimi, yonetiminin modernlestirilmesini de en etkili arac1 olarak

kabul edilmektedir (Barouch 1989, 5.68).

Egitim, isle ilgili becerilerin ¢alisanlarca 6grenilmesini kolaylastirmada sirket tarafindan
planlanmis c¢aba anlamina gelir. Bu beceriler basarili is performansi yaratmak igin

analitik olan bilgi, beceri veya davraniglari kapsar Egitimin gayesi egitim
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programlarinin temelindeki bilgi, beceri ve davranislara ¢alisanlarin sahip olmasi ve
onlarin giinliik aktivitelerinde bunlara basvurmalaridir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin 2005,

s.153).

Egitimin amaci, egitim programlarinin temelindeki bilgi, beceri veya davranislara
personelin sahip olmasi ve onlarin giinliikk faaliyetlerinde bunlara basvurmalarini
saglamaktadir. Son zamanlarda rekabet etme avantaji kazanmada, egitimin temel beceri

gelistirmelerden daha fazla dikkate alindig1 goriilmektedir (Noe 1999, s.4).

Insan kayna@i gereksiniminin tespit edilmesiyle baslayan siireg, gereksinimin
karsilanmasina yonelik gayretler, i bagvurularinin alinmasi, ilgili testlerin uygulanmasi
gerekli goriismelerin yapilmast ve calisanlarin segiminden sonra nihayet sira egitim ve
gelistirme faaliyetlerine gelmis bulunmaktadir. Egitim uygulamalarinin  6nemini
kavramak gereklidir. Ote yandan baz1 isletmelerdeki egitim ¢alismalar1; moda, giinceli
yakalamak veya siis gibi goriinmektedir. Maalesef inanilmadan yapilan egitim

calismalarindan sonuca ulagilamadig1 agiktir (Findike¢1 2009, s.243).

Is hayatinda bulunan kisiler kariyer gelisimlerinde her zaman bilgi eskimesi problemi
ile kars1 karsiyadirlar. Basar1 i¢in ise kendilerini devamli olarak gelistirmeleri ve
yenilemeleri gerekmektedir. Bu anlamda, personelin bireysel gelisim gereksinimi ve
degisimi izleme zorunlulugu sirketleri yeni problemlerle ugrasmak durumunda
birakmaktadir. Yeni problem ise degisimlere adapte olabilmek, personeli yeni
teknolojilere yeni gorevlere, hazirlamak icin devamli olarak egitmektir. Boylece
yasanan hizli degisimler ve artan egitim ihtiyaci 6grenen organizasyonlar kavrami ve
bdyle yapilandirilan rgiit yapilarint meydana getirmistir. Ogrenen organizasyonlarda
calisanlar, devamli sorun ¢ozmeye oryante olurlar ve asina olmadiklar1 degisik
durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda duraksamak yerine probleme ¢oziim bulmak

icin hevesle yaraticiliklarini kullanirlar (Giiriiz ve Yaylac1 2007, s.162).

Insan kaynaklarmin egitiminde birbirinden degisik nitelikler iceren ¢ok sayida yontem
kullanilabilir. Bu metotlar1 isbas1 ve isdis1 egitim metotlar1 olmak iizere iki baslikta
toplayabiliriz (Bingdl 2006, s.257): Isbas1 egitim metotlari; ise alistirma egitimi,

gdzetimci yaninda egitim, monitdr araciligryla egitim, yonlendirme araciligiyla egitim,
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rehberlik, davranis modelleme rotasyon ve yetki devridir. Isdis1 egitim metotlar1 ise;
seminerler, kurslar ve konferans yonetim oyunlari, rol oynama, vaka, 6zel okuma

pargalari, duyarlilik egitimi ve in-basket metodudur.

2.7 INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi ILKELERI

2.7.1 Yeterlik ilkesi

Ustlenilen gorevleri en dogru bir bigimde gergeklestirme giicii olarak tanimlanan
yeterlilik, sahip olunan basar1 karsiliginda bir seyleri hak etme anlamina gelmektedir.

Yeterlilik ilkesi dar ve genis anlamlarda ele alinabilir (Dolgun 2010, s.22).

Dar anlamda yeterlilik ilkesi, her gorev i¢in en kabiliyetli ¢alisanin secilmesidir. Bu
ilkeyi olusturabilmek icin oOrgiitler, herkesin katilabilecegi yarisma sinavlari
diizenleyerek ilgilenen herkese bagvurma imkan1 veren kosullar saglamaktadirlar Ayrica
aranan kosullarin gercekg¢i olmasi; belirlenen standartlarin ayrimciliga sebep olmayacak,
yalnizca bireyin kabiliyetini ilgilendiren 6geleri kapsamasi, adaylar1 kabiliyet ve ise
uygunluk diizeylerine gore siralamaya firsat taniyacak bir sinav sisteminin uygulanmasi
ve aday kazansin ya da kazanmasin sinava giren herkesin bilgilendirilmesi gibi 6geler

bu ilkenin uygulanmasina yonelik 6rneklerdir (Yiiksel 2004, s.22).

Genis anlamda yeterlilik ilkesi, “etkin ve verimli personel sisteminin kurulmasina
imkan veren uygulama ve kurallar1 biitiinii”diir. Yeterlilik ilkesi sadece Orgiite girisi
degil, orgiite girdikten sonra, etkinligi olusturan calismalar1 da icine almaktadir. Ister
genel anlamda isterse genis anlamda degerlendirilsin, yeterlilik ilkesi, Insan Kaynaklari
Yonetimi’nde basar1 disinda Olgiitlerin  kullanilmasinin ayrimciliga ve dolayisiyla

adaletsizlige yol agabilecegine vurgu yapilmaktadir (Yiiksel 2004, s.22).

2.7.2 Kariyer Ilkesi

Kariyer, bir bireyin is hayatinda ulagsmak ve sahip olmak isteyecegi uzmanlik ve is

basarisidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin, calisam1 sadece ise alirken bilgi ve
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kabiliyetine gore se¢im yapmasi yeterli olmayip, ayrica bu kabiliyetli bireyleri 6rgiitte
tutulabilmesi gerekmektedir. Bu sebeple kariyer kavrami bir taraftan kisinin kendisini
ilgilendirirken; diger yandan da kimlerin ylikselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde
bulunabilecegi gibi hususlara yanit vermesi yoniinden de orgiitiin ilgi ve gorev alani
icinde bulunur. Kariyer sistemini ige veya bireye yonelik kariyer sistemi olmak tizere iki

sekilde ifade edilebilir (Yiiksel 2004, s.23).

Klasik anlamda kariyer, se¢ilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun neticesinde daha fazla
kazanmak, daha fazla sorumluluk almak, daha fazla sayginlik, erk ve prestij sahibi
olmaktir. Diger bir ifadeyle kariyer, bir kisinin normal olarak geng yaslarda yiikselme
umuduyla girdigi ve emekli oluncaya kadar devam ettirdigi onur verici bir istir. Kariyer
sahibi olmakla birey, hiyerarsik olarak oOrgiitlenmis ve i¢inde degisik kademelerde
gorevleri olan bir kiimenin {iyesi olur (Tutum 1979). Kariyer ilkesi, cesitli iilke ve
sistemlerde ise ya da sahisa dnem verme sekline gore ayrilir. Pozisyon ya da kadro
sistemi olarak da adlandirilan ise yonelik kariyer sisteminde asil amag, kisinin belirli bir
goreve uydurulmasidir. Bu sistemde birey atanacagi gorevin gerektirdigi tiim 6zellikleri
hizmete girmeden Once kazanmak durumundadir. Bir goreve her zaman ve her

kademeden girilebilir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim 2009, s.29).

2.7.3 insancil Davranis Ilkesi

Bir kurumun izledigi insan kaynaklar1 politikasinda verimlilik ve etkinlik ilkesi
maksimum ekonomik gayelere doniiktiir. Bu politikanin tek basina uzun donemde
basarilt olmasin1 beklemek yanlis olur. Basarinin gergek sirr1 ekonomik gayelerle
insancil ve sosyal gayelerin beraber ele almmmasinda yatar. Ekonomik etkinlik
olusturmak bir kusur degildir. Fakat insanlarin ¢alistig1 bir kurulusta yine insanlarin
ihtiyaglari, bilgili kilinmalari, degerleri ve iste insiyatiflerini kullanmalari
saglanamiyorsa o firmada etkinlikten bahsetmek s6z konusu degildir. Diinyanin her
yerinde ekonomik gelisme gayreti verilirken firmalar i¢cin her zaman hareketli bir 6ge
olarak degerlendirilir. Halbuki bu kaynaklar igerisinde kurulusun hayatini borglu oldugu
insan unsuru ¢ogunlukla unutulur. Insan unsuru bir sirket icin hem gaye hem de arag

olmalidir. insana arag olarak ele alindiginda ondan verimlilik saglanmaya ¢aligilir. Insan
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gaye olarak bakildiginda onun duygu, diisiince istek ve Onerilerine saygi duymak
gerekir. Sirket tespit ettigi vizyon ve misyonunu gerceklestirmek istiyorsa insan

kaynaginin motivasyonunu saglamali ve insan iliskilerini 6n plana ¢ikarmalidir (Déven

2003, s.13).

Insan kaynaklarindan en yiiksek netice alabilmek icin insan1 ve beklentilerini dogru
aciklamak gerekir. Bir kaynakta ifade edildigi gibi insani motive eden alti onemli

faktorden bahsedilebilir (Sabuncuoglu 2009, s.21):

. Bagimsiz is ortami1 yaratmak

. Kisilerarasi iligkileri gelistirmek ve kurumsal bagliligr arttirmak
o Yasam kalitesini yiikseltmek

o Giivenligi saglamak

o Yonetsel giic kazandirmak

. Kisinin kendisini tanimasina yardimci olmak

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin sirketin &nceden tespit edilen vizyonu ve
misyon gerceklestirebilmek amaciyla yukarida tespit edilen alti motivasyonel
unsurlarin1 ¢ok 1iyi degerlendirmeleri ve insan iligkilerini on plana ¢ikarmalari

gerekmektedir (Sabuncuoglu 2009, s.21).

2.7.4 Esitlik Tlkesi

Modern anayasalarda taninan ana hak ve oOzgiirlikklerden 6nemli bir tanesi, hak ve
Ozgirliikklerin taninma ve uygulanmasinda siyasal diislince, dil, irk, cinsiyet, felsefi
inang, din ve mezhep ayrimi gozetmeksizin hicbir bireye, gruba ya da sinifa ayricalik
verilmemesi demek olan esitlik ilkesidir. Esitlik insan haklar1 kavraminin ve demokrasi

diisiincesinin temelini meydana getirir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim 2009, s.28).
Insan kaynaklar1 politikasnin en 6nemli ilkelerinden biri de esitlik saglanmasidir.

Caligsanlar arasinda dil, irk, diisiince, inang cinsiyet ve din ayriligi gézetmeksizin ise

alimdan isten uzaklagtirmaya kadar esitlik ilkesine uygun ve yansiz bir tutum i¢inde
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olunmasi1 gerekir. Ozellikle ise alma ve iste ilerleme hususlarinda firsat esitligi
taninmali, ¢alisanlarin bilgi, beceri, kisilik ve kabiliyetlerinin disinda diger Olgiitlere
yer verilmemelidir. Ornek olarak ise almada sirket i¢i ya da dis1 bazi1 bask unsurlarinin
etkisinde kalinarak, "ise gore adam yerine adama gore is" politikas: izlenirse burada
esitlik ve nesnelik ilkesinden uzaklasilmis olur. Bir diger ornegine de disiplin
kurullarinda rastlanabilir. Cezalandirma var oldugunda sucla orantili ve herkese karsi
yansiz bir tutum iginde ceza verilmelidir. Diger taraftan "esit ise esit licret" 6denme

ilkesi de bu yonde ilging bir 6rnek meydana getirir (Sabuncuoglu 2009, s.21).

Kamu yonetiminde bu ilke ise almada, esit ise esit licret temelinde kendini ifade
etmektedir. Ozel kesimde ise "akid giivencesiyle ve esit islem yapma ismiyle isveren
bor¢lart seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Fakat her iki alanda da degisik sebeplerle bazi
kisitlamalar getirilebilmektedir. Mesela, Is Kanunumuzda belli sayida sakat ve eski
hiikiimlii ¢alistirma sart1 kadin ve ¢cocuk personele getirilen kisitlamalar bunlardandir.
Kamu yonetiminde ise bazi iist diizey gorevlerin, siyasal davraniglar1 gerektirmesi
neticesi yarisma metodu ile degil, dogrudan atama yoluyla doldurulmasi, niteligi geregi
atanilacak gorevin gerekleriyle uyum saglamayan davranis ya da kamu tarafindan kot
olarak bilinen bir faaliyet bicimine doniismiis diisiince ve kanaatlerle ilgili durumlarda
devlet, takdir hakkini kullanarak bu gibi sakincali bireylerin atanmasina engel olabilir.
Fakat boyle durumlarin bir hakkin kotliye kullanilmasi sekline doniismemesi gerekir.
Bunlara ilave olarak bazi iilkelerde "sakli kadrolar" diye tanimlanan bir metotla, belli
kadrolar i¢in belirli oranlarda eski savascilar ve savas yetimleri gibi bireylere dncelik
tanindig1 goriilmektedir. Asagidaki haberde, hukukumuzda esitlik ilkesinin OGnemini

vurgulayan bir yargi karar ele alinmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim 2009, s.29).

2.7.5 Giivence ilkesi

Calisan calistig1 kurulustan giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. Tiim ¢alisma
hayatin1 sirkete adayan bir kisi, karsiliginda hizmet gilivenligi arar; agir bir kusur
islemedikge isini, statiisiinli ve bunlara baglh diger haklarin1 kaybetmeyeceginden emin
olmak ister. Her an isini kaybetme endisesi i¢inde olan bir kimseden verimli bir hizmet

beklenemez. Bu sebeple calisana her ¢esit kuskudan uzak, giiven icinde is ortami
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yaratilmal1 gelecegine sosyal ve ekonomik agidan giivenceyle bakabilmesi saglanmali
ve isinde goniil rahath@i ile calismasina imkan verilmelidir. Bu gayeyle calisanlara
taninan haklar ile yiiklenen sorumluluklar1 kapsayan el kitapgiklar1 dagitilabilir. Calisan
giinlik calismayla gelecege yonelik hususlarda bekledigi gilivenceyi bu kitapgiktan
Ogrenebilir (Sabuncuoglu 2009, s.21-22).

Hem sosyal hem de ekonomik baglamda degerlendirilmesi gereken bir ilke de giivence
ilkesidir. Bunun nedeni bir personel, ¢alistigi bir kurulusta geleceginin sosyal ve
ekonomik yonden giivence altinda olmasini ister. Caligsan, ¢alistig1 isletmede sosyal ve
ekonomik yonden gilivence altinda olmadigini hissederse tedirgin davranislar igerisine
girecektir. Bu durumda ¢alisanin performansini dogrudan etkileyecektir. Esitlik
ilkesinin uygulanabilmesine kolaylik saglayan birgok giivence bulunmaktadir. Bu
giivenceler, makam gilivencesi ve ¢alisma giivencesidir. Calisma giivencesi kisinin hakl
sebepler olmadan gorevinden atilamamasi ve makam giivencesi ise yiikseldigi
makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Bu ilke, kariyer ilkesi ile yakindan baglantilidir

(Yiiksel 2000, s.28).

2.7.6 A¢ikhk Ilkesi

Insan kaynaklar1 politikasinin basarisi biiyiik 6lgiide bu ilkeye baghdir. Meydana
getirilebilecek politikanin tespit edilme siirecinden uygulama silirecine kadar ve
uygulamanin ardindan da isgdérenin katki ve destegi ancak acgiklik ilkesiyle
benimsenebilir. Bu sebeple uygulanacak politika hakkinda biitiin yoneticilere ve biitlin
isgorene bilgi verilmelidir (Sabuncuoglu 2000, s.19). Aciklik ilkesi i¢inde Orglitiin
insan kaynaklar1 politikalarinin tespit edilmesinde ve uygulanmasinda biitiin personelin
destek ve katkisinin varlig1 gereklidir. Basta {ist diizey yoneticiler olmak iizere biitlin
calisanlarin politikalar hakkinda bilgi verilmesi gerekmektedir. Herkesin anlayabilecegi

bir dilde hazirlanmig sozlii ve yazili kaynaklarla bilgi verilebilir.

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi ilkelerinin baslatilabilmesi, insan kaynaklar

yonetimi islevlerinin bilinmesiyle olmaktadir. Bu duruma ek olarak, gayelere uygun bir
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orgiit yapisi meydana getirilebilmesinin de personel {iizerinde oOnemli etkileri

bulunmaktadir (Yiiksel 2007, s.29).

IK politikasinin meydana gelmesi, uygulanmasi ve basarisi ise, bilyiik dlciide agiklik
ilkesine baglidir. Sirketlerde haberler ve gelismeler gizlilik arzetmedigi durumunda
yoneticiler ve ilgili bireyler, ¢alisani bilgilendirmelidir. Eger personele bilgi verilmezse,
her alanda olusacak gelismelerden ¢alisanin bilgisi olmayacaktir. Bu durumda ¢alisan,
sirket yoniinden faydali olacak biitiin gelismelere degisim yoOniinden direng
gosterecektir. Aciklik ilkesinin tam tersiyse gizlilik ilkesidir. Gizlilik ilkesi, 1K
yoniinden, bireye has islerin gizli tutulmasinin personel agisindan faydali olacagini
ongdrmektedir. Ozellikle diger isgdrenin motivasyonunu etkileyen gizlilik olusturan
hususlarin, yalnizca dosyalarda kalmasi 6énemli bir durumdur (Sabuncuoglu 2000, s.10-

19).
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM

3.1 iSE ALIM SURECININ KURUMLAR ACISINDAN ONEMi

Isgoren bulma faaliyeti, isgdrenlerin secimi ve diger insan kaynaklari yonetiminin
fonksiyonlar1 agisindan son derece onemlidir. Bir isletmedeki insan kaynaklarinin
kalitesi, biiyiikk oranda isgdren bulma siirecindeki basariya baghdir. Isgdren se¢imi
siirecinde yeterli sayida ve uygun ozelliklere sahip adaymn bulunamamasi, bazi bos
islerin doldurulamamasina ya da isin gerektirdigi Ozelliklere yeterli derecede sahip
olmayan isgorenlerin ise alnmasina sebep olabilir. Ise alman isgdrenin isin aradig
niteliklere yeterli derecede sahip olmamasi verim diisiikliiglinlin yaninda egitim ve iicret
maliyetlerini, is giicli devrinin, is kazalarmin artmasi, motivasyon ve dolayisiyla is
tatminin diismesi, isletmenin denetim giderlerinin artmasi gibi baz1 olumsuz durumlara
yol agacaktir. Eger ise yerlestirilen adayin 6zellikleri, igin aradig1 niteliklere uymuyorsa

bu durumda yanlis isgoren se¢imi yapilmistir (Barutgugil 2004, s.257).

Isletmede ise alim esnasinda yanlis secilen isgdren genelde bir siire sonra isin nitelikleri
kendisine uymadigi icin isten ayrilir. Bu durumda isletme, isgéren bulma ve segme
konusunda ikinci bir maliyet ve zaman kaybina katlanmak zorunda kalmaktadir (Ceylan

1992, 5.101).

Bu hususun tagidigi 6nem, kurumun siirekliligini saglayacak personelin seg¢ilmesinin
isletme icin Oneminden kaynaklanmaktadir. Esas itibariyle isletmenin amaglarini
gerceklestirecek personelin bulunmasi, giinlimiizde basli basina bir is alami olarak
giindeme gelmistir. Her etkinligin en 6nemli unsurunun insan oldugunun kavranmasi ile
alaninda etkin, kalifiye ve uzman personel gereksiniminin tespit edilmesi, uygun
sahislarin ise alinmalar1 ¢ok daha belirleyici bir siire¢ olarak rol oynamigtir. Aslinda
isletmenin hedeflerini benimseyecek ve tespit edilen isin gerektirdigi nitelikleri gosteren
personel bulmak zordur. insan kaynaklari béliimiiniin énemli bir ¢alisma alanini
meydana getiren bu siireg, var olan personel gereksinmelerinin belirlenmesi, bu

gereksinimin uygun yollar ve araglarla ilan edilmesi, bagvurularin alinmasi,
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goriismelerin gerceklestirilmesi ve uygun adaylarin ise yerlestirilmelerini olusturur

(Findike1 2009, s.167).

Bir “problem ¢6zme ve karar verme faaliyeti” olarak, personel alma ve se¢im siireci,
problemin teshis ve tarif edilmesi (personel gereksiniminin tespit edilmesi),
alternatiflerin tespit edilmesi; (personel arastirma ve bulma); uygun alternatiflerin
secilmesi (personel secimi) seklinde gerceklestirilebilir. Bu safhada amag, en isabetli
kararin verilmesi, yani ise en uygun personelin secilmesidir. Bunun i¢in, personel
saglama siirecinin biitiin agsamalarina gerekli 6zenin gosterilmesi gerekir. Dolayisiyla ise
alma islevinin gayesi, kurum caligmalar1 i¢in gereken ve ileriye doniik planlama ve
diizenlemelerde ifade edilen nitelik ve nicelikteki is giiclinii uygun gorevlere

yerlestirmektir (Uyargil, Kaynak ve Adal 1998, s.113).

Isgdren segimi, personel saglama siireci ardindan gergeklestirilen aday personel
potansiyelinin ig gerekleri Olciitiine gore degerlendirilerek adaylarin ise alinip alinmama
kararinin verildigi insan kaynaklar1 yonetimi siirecidir. Bu siire¢ personel saglama
siirecinin aksi nitelik gosterir. Ote yandan isgdren saglama siireciyle acik isin
gereklerine uygun aday personel sayisi artirilmaya c¢alisilirken, se¢im siireciyle aday
sayis1 azaltilarak en uygun isgdrenin secilmesine calisilmaktadir. isgdren se¢me islemi
iki yonliidiir ve bu iglemde hem isgoren adaymi alacak kurumun, hem de isgdren
adayinin karsilikli karar vermeleri gerekmektedir. Fakat bazi durumlarda se¢im metodu
tek yonli olabilir. Mesela; is arzinin ¢ok diisiik oldugu bir ortamda, agik her pozisyon
icin kuruma pek cok insan bagvurabilir. Kurum, cesitli elemelerden gegirerek, en uygun
gordiigii bireyi ise alacaktir. Bu durumla benzer sekilde eger aday uzmanlasmis bir
yonetici ya da profesyonel ise se¢im yine tek yonlii olacaktir; bunun nedeni aday birgok

kurum tarafindan istenebilir (Anonim 1990, s.81).

Insan kaynag1 saglama, iyi bir secimin ilk ve en énemli kosuludur. Her iki kavram her
ne kadar birbiriyle iligkili ise de, yapilan isler birbirinden tamamen farklidir. Bagvuru
saglama isi, bir anlamda orgiitlerin dis diinyayla en fazla temas ettikleri alanlardan
biridir. Yapilan biitiin is, i ortaminin ileride birlikte ¢aligmay1 isteyecegi bireyleri tespit

etmek ve bu insanlarin ilgisini ¢ekmektir (Ergin 2005, s.41).
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Personel bulma ve segme teknikleri bir kurumun insan kaynaklar1 yonetiminde en zor
konuyu meydana getirmektedir. Bir kuruma yon veren ve onu basariya ya da
basarisizliga gotiiren en 6nemli 68e siiphesiz insan giiciidiir. Var olan 6genin kurumun
gercek ihtiyacini karsilayacak seviyede ve kabiliyette bulunmasi ve bunlar arasinda en
faydali olanlarin secilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminde bagh bagina énemli bir husus
veya problem olarak degerlendirilir. Bu sebeple biiyiik kurumlarda bu departmana bagh
bir alt birim olarak ise alma seflikleri, personel bulma ve se¢cme sorumlulugunu
yiiklenirler (Sabuncuoglu 2005, s.78). Personel bulma ve se¢gme aslinda kurumun ise
alma politika ve planlarma uygun sekilde gergeklestirilir. Ise alinmasi planlanan
insanlarin nitelik ve niceligi onceden tespit edilir ya da tespit edilmesi gerekir. Tutarh
bir insan kaynaklar1 politikas1 ancak bos islere en kabiliyetli ve kisilikli calisanlarin
alinmasi ile gerceklesebilir. Kuruma ve isin gereklerine uygun olmayan bir ise alma
metodu sonugta kuruma ve calisana ¢ok pahaliya mal olabilir. Bu sebeple konuyu
oncelikle kurum ve calisan yoniinden incelemekte fayda bulunmaktadir (Sabuncuoglu

2005, 5.78).

Personel saglama siireci, personel planlanmasina dayali ve departman yoneticileriyle
isbirligi yapilarak kisa ve uzun dénemli olarak unvan ve hiyerarsik diizeye gore aday
personel ihtiyacinin tespit edilmesi, isgiicli piyasasi ile ilgili bilgilerin toplanmasi, etkili
personel saglama araglariin gelistirilmesi, nitelikli calisan adaylarmin bulunmasi,
kaydedilmesi, personel se¢imi siirecinde elenseler bile bu adaylarla iligkilerin devam
ettirilmesi ve personel bulma siirecinin etkinliginin incelenmesi etkinliklerini

olusturmaktadir (Can, Akgiin ve Kavuncubas1 1997, s.106).

Kadrolamanin bir bagka adim1 olan iggéren secimi, i i¢in bagvuranlar arasindan insan
giicii gereksinimlerine en uygun olanlar1 tespit etme islevidir. Bazen bu personel
adaylari, ilgi gosterdikleri 6zel bir is a¢i1g1 yoniinden degerlenebilmektedirler. Ayrica
devamli yeni personel gereksinimlerinden dolayi, ¢ogu zaman bu bireyler, halihazirda
bos olan veya ileride bosalabilecek farkli bir isin ihtiyaglarina gore degerlendirmeye
alabilirler. Ayrica bir 6rgiit, hem simdiki hem de ilerdeki is aciklar1 i¢in devamlilik
gosteren bir tedarik ve se¢im safthastyla mesgul olursa, is gereklerini en iyi sekilde

karsilayan kabiliyet tiirlinii istihdam etme olanag1 yakalayabilir (Bingdl 1997, s.112).
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Geleneksel secim asamasinda se¢imle gorevlendirilen yetkili birey, bagvuran adaylarin
mesleki ve egitim diizeyi ile baglantilidir, alinan diploma ve sertifika gibi belgelere
onem verir ve Ozellikle adaylarin teknik kabiliyetleri arastirir. Bu amagla adaya sinav
yapilarak aday deneme siirecine sokulur. Fakat bu deneme siirecinde adaylarin sik sik is
kazas1 yaptiklari, araglar1 kotii kullandiklari bilinmektedir. Diger taraftan teknik
vasiflara agirlik verildiginden, aranan se¢im siireci isle personel arasindaki teknik
kabiliyet ve beceriyi arayan, ama isin teknik vasiflari artis gosterdik¢e bu yonde bile her
zaman bagarili olamayan, kat1 bir anlayisla disa kapali, giinii ve modasi ge¢gmis, 6nemini
yitirmis i¢ kaynaklara doniik bir uygulama modelidir (Sabuncuoglu, 2005, s.98).
Gilinlimiizde ¢agdas yonetim anlayisin1 benimseyen kurumlar, daha bilimsel ve objektif
bir yaklagimla personel se¢cim yoOnetimini gelistirmislerdir. Her ne kadar gelistirilen ve
uygulanan se¢im siireci ve bu siire¢ i¢inde izlenen agamalar her zaman ve her kurumda
birbirine uyum saglamasa da genel ¢izgileriyle modern se¢im siirecinin yapisi ve isleyisi

hususunda bir genelleme yapilabilir (Sabuncuoglu 2005, s.98).

Insan kaynagm saglamanin amaglarnn asagidaki sekilde siralanabilir (Can ve

Kavuncubasi 2005, s.114):

a. En az maliyetle aday havuzu (candidate pool) yaratma,

b. Orgiitsel gereksinmeler agisindan niteliksiz veya asir1 nitelikli aday personel
say1sini azaltarak se¢im siirecinin etkililigini artirmak,

c. Saglanan ve segilen insan kaynagiin kisa bir siire sonra orgiitten ayrilma
olasiligin1 azaltmak,

d. Kisa ve uzun donemde bireysel ve orgiitsel etkinliligi artirmak,

e. Insan kaynag saglamamayla ilgili olarak vasat ve tekniklerini takip etmek ve
degerlendirmek,

f. Insan kaynag1 planlamas1 ve is analizi eylemleriyle baglantili olarak orgiitiin
s0z konusu ve ilerideki insan kaynagi ihtiyaglarini tespit etmek,

g. Yasal ve orgiitsel sorumluluklarin ger¢eklestirmesini saglamaktir.
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Insan kaynaklarinmn bulma islevi, orgiitiin insan kaynaklar1 planlamasinda olusan ve
orgiitlin gereksinimlerine bagli olarak belirgin 6zellik ve bireysel vasiflar gosteren,
isglicii agiginin kapatilabilmesi i¢in gereken is basvurularinin meydana getirilmesi ve
degerlendirilerek karara varilmasi siirecini agiklamaktadir. Insan kaynaklari orgiitiin
gereksinimi olan iggiliciiniin sayisin1 ve niteligini tespit ederken, tedarik etme
asamasinda personel adaylarinin bulunacagi kaynagin, yonetimin belirlenmesini ve elde
edilen sonuglarin nasil degerlendirilip karara varilacagini kapsamaktadir (Derel 1990,

5.16).

3.2 ISE ALIM SURECININ ASAMALARI

3.2.1 isgoren ihtiyacinin Belirlenmesi (Insan Kaynaklari Planlamasi Norm Kadro)

Bir kurumun isgiicii talebi; tespit edilen orgiit hedeflerini saglamak i¢in ihtiya¢ duyulan
insan giicii miktarni agiklar. Cevaplanmas1 gereken ana soru; “oOrgiitlin tespit edilen
hedeflerini yerine getirmek amaciyla gerceklestirilecek, gereken is ve eylemleri
gergeklestirmek iizere hangi ozelliklerde ne kadar isgiiciine/ka¢ personele gereksinim
vardir? biciminde ifade edilebilir. Cevabin dogrulugu, personel saglama eylemlerinin

basarist yoniinden oldukca 6nemlidir.

Kurum is analizi yaparak, sirketinde bulunacak pozisyonlar: tespit eder. Her bir
pozisyonda calisacak isgoren sayisi, is yiikil analizleri ile tespit edilir. Is yiikii analizi,
belirli bir siire i¢cinde belirli bir isin yapilmasi i¢in gerekli iggbren sayisinin tespit
edilmesini saglar. Kurumun iggoren ihtiyaci, kurumun operasyonel eylemlerine bagh
olarak degisecektir. Mesela bir iiretim sirketinde, liretim miktar1 artis gosterdikge,

gereksinim duyulan isgoren miktar1 da artacaktir (Bayraktaroglu 2008, s.60).

Personel temin ve se¢im siirecinin ilk safhasi, ¢alisan (insan kaynaklari) planlamasidir.
Bu safhada, orgiitte hangi mevkilerin doldurulmasi gerektigine ve bunun nasil
gergeklestirilecegine karar verilir. IKP ile orgiitiin planlanan islerini yapabilmesi ve
hedeflerini gergeklestirmek amaciyla gerekli isgiicli (talebi) nicelik ve nitelik olarak

tespit edilir ve firma i¢i is giicli arziyla kiyaslanir, isgiicii talebinin i¢ isgiicii arzini
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asmas1 durumunda, isgiicii agig1 ve gereksinimi var demektir. Personel temin ve
seciminden bahsedebilmek icin; orgiit, boliim veya is diizeyinde isgiicii aciginin séz
konusu olmas1 ve bu agigin i¢ ve/veya dis kaynaklardan personel se¢imi aracilifiyla
kapatilmasina karar verilmis olmasi gerekir, isgiicli agiginin taseronlardan faydalanma,
verimliligi artirict 6nlemler vb. yontemlerle kapatilmasinin s6z konusu olmasi ve bunun

se¢ilmesi durumunda, personel se¢imi miimkiin olmayacaktir (Acar 2009, s.86).

Kurumun var olan is ylikiine gore gereksinim duydugu personel sayisi, "gercek
personel ihtiyac1”dir. Fakat sirket, hastalik, kaza, izin, vb. bireysel sebeplerle olusacak
kagmilmaz devamsizlik durumlar1 karsisinda igin aksatilmadan yiiriitiilmesi icin daha
fazla isgérene gereksinim duyar ki; buna "yedek personel ihtiyact" denir. Devamsizlik
durumlarindaki belirsizlik artis gosterdikce, kurumun yedek personel ihtiyact da artis
gostermektedir. Kurumun var olan isgoren ihtiyaci, gercek ve yedek isgdren

ihtiyaclarinin hepsidir (Bayraktaroglu 2008, s.60).

Norm kadro ise, kamu kurum ve kuruluglarinin, gérevlerini etkin ve verimli bir bigimde
gergeklestirebilmeleri igin, olmasi gerekenden ne daha az, ne de daha fazla kadronun
nitelik ve say1 agisindan tespit edilmesidir (Acar 2000; Acar 2001). Norm kadro
calismalari, amaglarin yerine getirilebilmesine yardimci olmakta, personel ihtiyacinin
tahminine, personelin atanmasina, degerlendirilmesine, kademe ilerlemesine, derece
yiikseltilmesinden emeklilige kadar uzanan biitiin personel islemlerinin yapilmasinda alt
yap1 hizmetini gérmektedir. Norm kadro siireci, orgiit ¢éziimlemesi, is ¢coziimlemesi,
gérev tanimlar1 ve gorev gerekleri ile norm kadro sayisinin tespit edilmesi
asamalarindan meydana gelmektedir (Kalkandelen 1997). Yukarida siralanan
asamalardan da goriilebilecegi gibi norm kadro c¢alismalarinin basarili bir sekilde
yapilabilmesi i¢in Orgiit ¢oziimlemesinin mutlaka yapilmasi gerekmektedir (Yilmaz ve

Ozdem 2004, ss.116-117).
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3.2.2 Aday Bulma ve On Eleme Asamasi

3.2.2.1 Aday bulma asamasi

Aday toplama siireci, kurumdaki bos pozisyonlarin doldurulmasi i¢in uygun ve nitelikli
adaylara ulasma caligmalaridir. Aday saglamak i¢in ¢esitli kaynaklardan yararlanabilir.

Firmalar aday saglama siirecinde genellikle is duyurularinda bulunurlar.

Aday toplama siirecinde amag, i¢inden kurumun ihtiyacini karsilayacak iggorenin
secilebilecegi uygun biiylikliik ve bilesimde bir aday grubu veya havuzu meydana
getirmektir. Burada; kurum i¢i ve dis1 kaynaklardan, bazi metotlarla, istenen nicelik ve
nitelikte personel adayinin ilgisinin cekilmesi ve bu adaylarin is i¢in bagvuruda
bulunmasinin saglanmast s6z konusudur. Uygun personelin uygun maliyetle
secilebilmesi i¢in, aday havuzunun optimum nicelik ve bilesimde olmasi gerekir (Acar

2009, 5.87).

Is duyurulari ilan verilerek gerceklestirilebilir. Baslica araglar sunlardir (Bayraktaroglu

2008, 5.65):

a. Insan kaynaklar sitelerinde verilen ilanlar,

b. Posta ile yapilan ilanlar,

c. El ilanlan,

d. Gazete ve dergi ilanlari,

e. Sirketin web sitesine konulan ilanlar,

f. Okul, askeri birlikler, mesleki kuruluslar vb. yerlere asilan ilanlar,
g. Radyo ve televizyon ile yapilan ilanlar,

h. Isyerine asilan ilanlar.

3.2.2.2 On eleme asamasi

Se¢im siirecinin ilk asamasi, isgdren temin etme faaliyetleriyle yaratilan aday isgdren

birikimi i¢inde bulunan bireylerle 6n goriisme yapilmasidir. Bu goriismede acgik olan
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isin gerektirdigi ozellikleri tasimayan adaylarin elenmesi amaglanmaktadir. Hangi
adaylarin elenecegini tespit etmede kullanilan ana 6lgiit, isin sahip olmasi1 gereken
niteliklerdir. Is gereklerinin detayli sekilde saptanmamasi halinde, hangi adaylarin
elenecegi karari nesnel oOzellik gdstermeyecektir. On goriisme sirasinda sadece
adaylardan bilgi alinmaz, aday da is ve orgiitle ilgili bilgilendirilir (Sabuncuoglu 2000,
$.98).

Literatiirde 6n (ilk) goriismenin, bagvurunun kabulii sirasinda yapildigi, bu goriismede
uygun goriilenlere is basvuru formu doldurtuldugu, evrak ve belgeler {izerinde
incelemenin ise daha sonra yapildig1 ifade edilmektedir. Fakat Tiirkiye sartlarinda bu
sira islememektedir. Ozellikle is duyurusu yapilmasimin ardindan yapilan bagvurularm
fazlaliligr dikkate alinirsa bu durumun sebebi kolayca anlasilir. Gelismis iilkelerde is
basvuru formunun doldurtulmasi bir se¢im agamasi olarak algilaniyorsa da Tiirkiye’de
bu form, 6zge¢mis olarak kullanilmaktadir. Diger yandan genellikle bu forma adayin
bazi taahhiitleri ve ise alimin onay bilgileri de ilave edildigi i¢in, daha ¢ok adayin ise
baslatilmasi sirasinda anlam kazanan bir belge niteligine doniismiistiir (Bayraktaroglu

2008, 5.70).

3.2.3 isgoren Bulma Teknikleri

Personelin i¢ ya da dis kaynaklardan temin edilmesinden 6nce iki 6nemli hazirlik
calismasinin yapilmasi gerekir. Birinci asama, ne gibi islere personel alinacaktir ve bu
islerin ozellikleri ve gerekleri nelerdir? Bu ¢alisma is analizi yoluyla gergeklestirilir.
Boylece bosalan ya da yeni ac¢ilan bir isin biitlin nitelik, incelik, ustalik ve calisma
sartlar1 agiklikla tespit edilir. ikinci nokta ise, is analiz ve tamimlarindan elde edilen
verilere gore bosalan islere alimacak personelde aranacak nitelik ve kabiliyetlerin

belirlenmesidir (Sabuncuoglu 2009, s.80).

Isgdren secim siireci, is i¢in bagvuran bireyler hakkinda anlamli bilgiler toplanmasi i¢in
¢esitli metot ve araglar kullanilmas1 ve mevcut bilgilerle is sartnamesinde ifade edilen
gerekler arasinda bir uygunlugun aranmasini yansitir. Bu siire¢, ayn1 zamanda, aday ve

adaylar hakkinda bilgiler elde edilmesine yardimci olacak metotlar serisidir. Bu se¢im
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siirecinde adaylar hakkinda anlamli bilgiler elde edilmesine yardimci olacak cesitli
metotlar veya asamalar bulunmaktadir. Biitiin kurumlar tarafindan genel kabul géren
bir siire¢ ve metot bulunmamaktadir. Se¢im siirecindeki asamalarin sayis1 veya kulla-
nilan araglar, orgiitiin ¢apina, doldurulmak istenen isin diizenine, tiirline ve isgdren
yonetiminin felsefesine gore degismektedir. Mesela, kiiciik bir sirkette dnemsiz bir i
i¢in iggoren sec¢imi yapilirken, psikolojik testlerden faydalanilmayabilir ya da yalnizca

is goriismesiyle yetinilebilir (Bingdl 1997, s.114).

Personel bulma ve segimine Oncesi yapilmasi gereken Onemli bir hazirlikta bu
caligmalar1 yiiriitecek isgorenin egitimi ve yetistirilmesidir. Sirkete yeni basvuran
bireylerin olduk¢a duyarli oldugu diisiiniiliirse, daha ilk karsilasmada bu iscilerin
kazanilmas: ya da kaybedilmesi s6z konusudur. Bu durum daha ¢ok ise alma ile
yikiimlii yetkililerin davranisglarina bagh oldugu sdylenebilir. Unutulmamasi gereken
nokta personel bulma, segme ve ise yerlestirme uzmanlik isteyen bir istir (Sabuncuoglu

2009, 5.80).

Secim siirecindeki ana basamaklar asagidaki sekilde siralanmaktadir. Fakat bazi
sirketler zaman1i ve maliyeti azaltmak ic¢in, bu basamaklardan birkagin

atlayabilmektedir (Oztiirk 1995, s.27). Bu basamaklar;

a. Adayin kabulij,

b. Basvuru formlarinin doldurulmasi,

c. Ik eleme goriismesi,

d. Siav yapma,

e. Derinlemesine goriigme,

f. Gegmisteki deneyim ve 6rgenimin aragtirilmasi,
g. Fiziksel inceleme,

h. Is teklifi.

Insan giicii planlamasinda firmanin ihtiya¢ duydugu ya da duyacagi isgdren nitelik ve
say1 olarak tespit edildikten sonraki agsmada, bu insan giiciiniin hangi kaynaklardan

saglanacagl konusunda calismalar yapilir. Ihtiyac duyulan elemanin bulunmasinda
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hangi kaynaklarin seg¢ilecegi aslinda izlenen insan kaynaklar1 politikasinca tespit edilir.
Burada iki yol bulunmaktadir: Bosalan isleri doldurmak icin i¢ kaynaklardan
faydalanmak veya dis kaynaklara bagvurmak, i¢ kaynaklardan faydalanma miimkiin ise
bosalan pozisyonlara yine kurumda ¢aligan diger calisanlarin yatay (transfer) ya da
dikey (yiikselme) seviyede atanmalartyla gergeklestirilir. Dolayisiyla firmalar her
zaman bu yontemi tercih etmezler. Kurumun ihtiya¢ duydugu isgéreni kurum diginda
saglama egiliminin giderek 6nem kazanmaya basladig1 ifade edilebilir (Sabuncuoglu

2009, s.80).

Hazirlik ¢alismalarinin en 6nemli tarafi, her departman i¢in ihtiya¢ duyulan iggdrenin
ilgili departman yetkilileri tarafindan insan kaynaklar1 departmanina iletilmesi ya da

istenmesidir (Sabuncuoglu 2009, s.80).

3.2.3.1 isgoren Ihtiyacimin i¢ Kaynaklardan Saglanmasi

3.2.3.1.1 Terfi

Bulunulan mevkiden bir {ist mevkiye yiikselme olarak ifade edilen terfide isgoren, yetki,
sorumluluk ve buna bagl olarak {icret agisindan daha {ist seviyedeki bir pozisyona
atanir. Bu durumda siliphesiz sosyal ve iicret sayginlik artacaktir. Firmada bir gorev
bosaldiginda, bosalan bu goreve isgdren politikasi sebebiyle i¢ kaynaklardan personel
atanacaksa o zaman mesela iscilerden biri ustabasilik gorevine yiikseltilir. Bu yola
basvurmak kurumda calisanlar1 sevklendirir, moral ve giiven duygusu kazandirir.
Ancak, alt basamakta bulunan bir elemanin iist basamaga transfer olabilmesi i¢in belirli
yoneticilik niteligi ve kabiliyeti tasimas1 gerekir. Nitekim her defasinda, alt basmakta
personel boslugu yaratilir ve disaridan doldurulma mecburiyeti ister istemez dogar (Can

ve Kavuncubasi 2005, ss.138-139).

I¢ kaynaklara bagvurmanin bir énemli zarar1 da terfi kararini veren bireylerin duygusal
davranmast ve "adama gore is” gibi yanlis bir uygulamaya gitme ihtimalinin

bulunmasidir (Sabuncuoglu 2009, ss.83-84).
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Iki gesit terfi metodu bulunmaktadir; eskilik (kidem) durumuna gore yiikselme ve basari
durumuna (performans) gore yiikselme. Calisma hayatinda uzun seneler c¢alismanin
kazandirdig: tecriibe giicii ise uyum saglama agisindan kolaylik getirir. Isin gerektirdigi
kural ve ilkeleri yakindan tanimaya imkan verir. Eskilik durumuna gore terfi,
uygulanmasi son derece basit olup, personele glivence vermesi yoniinden de iistiinliik
tasir. Ancak eskilik ile kabiliyetli olmak arasinda her zaman dogrudan bir bag
olmayabilir. Performansa gore terfinin en biiyiik zarar1 ise, bazen bireylerin var olan
isteki basarilarinin {istlenecekleri daha iist diizeydeki yeni isteki basarilarinin gostergesi
olmamasidir (Kaynak ve dig. 1998, s.131). Giinlimiizde baskin olan goriis, yiikselmenin
performans durumuna gore yapilmasi gerektigi, ama vasiflar1 birbirine benzerlik

gosteren adaylar arasinda kidemli olana 6ncelik verilmesinin uygun olacag: yoniindedir.

3.2.3.1.2 Transferler

Transferde ise, yeni pozisyonun yetki, sorumluluk, {iicret diizeyi gibi vasiflar
degismemis, yalnizca yapilacak isin yeri veya ozelligi degisiklik gostermistir. Fakat
firmadaki s6z konusu isgorenin gercek anlamda bir temin kaynagi olabilmesi igin,
atama karar1 vermeden Once pek ¢ok isgérenin gozlemlenip, her birinin iste ne diizeyde
basarili olacaginin tespit edilmesi gerekir. Bir se¢im islemi gerceklestirilmedigi siirece
bu atama ancak bir “yerlestirme” islemi olarak nitelenebilir. Isgoren transferinde ana
gaye; insan kaynaklarmin en etkin sekilde kullanilmasidir. Terfi gibi transfer islemi de,
isgorenin en fazla doyum elde edebilecegi ve kuruma en fazla katkiy1 saglayabilecegi
ise yerlestirmeyi gerceklestirir. Kurumun ¢evre etkisi ve degisimi neticesinde baz1 isler
ortadan kalkabilir ya da isin igerigindeki gorevlerde azalma olabilir. Bu durumda bu isi
yapan isgorenin bir boliimii benzer islere kaydirilabilir. Boylelikle kurum genelinde is

ylukii-iggoren dengesi optimize edilmis olur (Can ve Kavuncubasi 2005, s.141).

Kurumda bir gorev bosaldigt zaman bu yere ayni derecede bir baska isgérenin
atanmas1 durumunda i¢ transferlerden bahsedilebilir. Diger bir deyisle i¢ kaynaklardan
yatay derecede faydalanma s6z konusudur. Mesela, bir ustabasi isinden ayrildig
zaman onun yerine yine kurum iginden o gorevi yapabilecek tecriibe ve kabiliyete

sahip olan bir baska ustabas: atanabilir. I¢ transfer aracilifiyla personel bulma, kurum
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yoniinden en ucuz ve kolay yoldan is¢i bulma imkani1 saglar. Buna ek olarak aym
kurum i¢inde bir is degisikligi miimkiin oldugu i¢in kuruma uyum problemi olmaz.
Buna karsilik bir personelin eski isini birakmasi orada yeni personel bulma problemi
doguracaktir. Diger yandan, personelin yeni atandig1 iste tipki disaridan gelen biri gibi
yeni igin gerekleri ve kosullarina adapte olma siireci yagamasi kurum i¢in bir zaman ve

ekonomik kayip yaratabilir (Sabuncuoglu 2009, s.83-84).

3.2.3.2 isgoren ihtiyacimin dis kaynaklardan saglanmasi

3.2.3.2.1 Ilan ve duyurular

Insan kaynagi gereksiniminin karsilanmasi siirecindeki 6nemli adimlardan birisi
duyurudur. Isletme, herhangi bir damsmanlik sirketiyle ¢alismiyor veya sinirli anlamda
calistyor ise gereksinimin karsilanmasma iliskin ilk somut adim gereksinimin
duyurulmasidir. Dolayisiyla duyuru siirecinin {izerinde titiz bir sekilde durulmalidir.
Bunun nedeni insan kaynaginin karsilanmasina yonelik ¢aligmalarin safhalari,
organizasyon el kitab1 hazirlanmasi, isgiici kaynaginin planlanmasi, insan kaynagi
gereksinimin tespit edilmesi, insan kaynaklarinin degerlendirilmesi, is analizi, gorev
tanimi, gereksinimin i¢ kaynaklardan karsilanmasinin tasarlanmasi, ihtiyacin dis
kaynaklardan karsilanmasi, profesyonel kurumdan yardim alma siirecinin tamami,
agirlikli olarak kagit lizerinde yapilan ¢aligmalardir. Yine bu ¢alismalarin ¢ogu isletme
blinyesi i¢inde yapildigindan, geriye donme durumu ile karsi karsiya kalinabilmektedir

(Findike1 2009, s.181-182).

Insan kaynag1 gereksiniminin karsilanmas: siirecinde en fazla tercih edilen metot olan is
duyurularinda, kurum ve pozisyon ile ilgili bilgiler, aranan elemanda bulunmasi gereken
nitelikler ve vasiflar, calisma sartlari, bagvurunun nereye ve ne zaman yapilacagi ile
ilgili bilgiler yer alir. Organizasyonlarin is duyurusu metodu ile eleman bulmalarinin
cok gesitli uygulamalar bulunmaktadir. Ilk olarak en uygun duyuru araci saptanmalidir.
Duyurunun yapilmasi i¢in se¢ilen metot duyurunun ne dlgiide amaca hizmet edecegini

tespit eder. Bunlar asagida siralanmaktadir (Bayraktaroglu 2003, s.65):
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a. Gazete ve dergi Ilam,

b. El ilanlan,

c. Radyo ve televizyon araciligi ile yayinlanan ilanlar,
d. Sirketin kendi Internet sitesinde yayinladigi ilanlar,

e. Personel bilgi bankalar1 (Internet, elektronik posta).

Personel arayan bazi sirketler, duyurularinda sirketin adini, telefon numaralarini,
adresini agiklamaktadir. Bu durum, sirkete kars1 giiven yaratir. Adaylar, nereye ve nasil
bir kuruma basvuracaklarimi bilirler. Bir kisim kurum ise, kimligini gizleyerek,
duyurularinda yalnizca posta kutusu ve telefon numarasini verir. Bunun sebebi, kuruma
basvuranlardan durumu uygun olmayanlarin hepsine ret cevabimi yazma
zorunlulugundan kurtulma niyetidir. Ote yandan sirkete, var olan personelin kendi
yakinlarinin ise alinmalart hususundaki baskilarindan korunmus olur. Fakat boyle bir

m

"kér duyuru"'nun bazi zararlar1 da bulunmaktadir. Ustiin vasiflara sahip olanlar, kaliteli
is arayanlar ve bazi iyi niyetli insanlar kimliklerini gizleyen firmalara basvurmaktan
cekinirler. Dahasi, personel arayan orgiitte calisanlardan ayrilmayr diisiinenler kendi
sirketlerinin bu tiir duyurularina cevap vererek, ayrilma niyetlerini zamanindan 6nce
aciga vururlar ve yonetim karsisinda zor duruma diiserler. Duyuru aracilifiyla tedarik

metodu, daha genis bir aday grubunu haberdar etmesine karsilik, diger metotlara gore

daha fazla masraflidir (Bingol 2009, s.163).

3.2.3.2.2 Kisisel bagvuru ya da dzgecmis gonderme

Personelin ilgili birimlere kendi kendilerine bagvurup bos bir pozisyon ya da baska bir
gorev icin istekte bulunmalari, insan kaynaginin se¢iminde sikg¢a yasanan bir
uygulamadir. Bu bagvurular, ilgililer tarafindan dosyalanir ve arsive kaldirilir. Personel
gereksinimi ile kars1 karsiya kalindiginda bir kaynak meydana getirirler (Dolgun 2010,
$.92).

Firmanin yerlesim yeri, taninmishg ve baska sebeplerle pek cok birey dogrudan
dogruya kuruma bagvurup is isteyebilir. Bu sekilde yapidan bagvurularin sakincali yonii,

basvuru sirasinda istenen Ozellikte bir isin ¢ogunlukla bos olmamasidir. Ayn1 zamanda
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sikca is¢i alan kurumlarda bu tiir bagvurularin ise girmeyle neticelendigi goriliir.
Ozellikle ekonomik bunalim ve issizligin egemen oldugu dénemlerde pek ¢ok bireyin
direkt olarak bagvuruda bulunarak is aradigi goriiliir. En kolay ve ucuz bir metot olusu
sebebi ile bu yol acik tutulabilir, fakat bagvurana is yoksa onu yine de iyi karsilamak ve
bagvurusunu gelecekte faydalanilabilir diisiincesiyle belirli siire gizli tutmak gerekir

(Sabuncuoglu 2009, s.87).

3.2.3.2.3 Isletme calisanlarinin ya da tamidiklarinin tavsiyesi

Personel bulmada son derece yaygin sekilde kullanilan araglardan bir baskasi da sirket
icinden ya da disindan bazi sahislarin araciligi ile ise alma yoluna gitmektir. Sirkette
calisanlar bosalan isleri yakindan gdzlemlediklerinden tanidik ya da yakinlarinin bu
acik gorevlere girmelerine aracilik edebilirler. Ozellikle kiiciik sirketlerde bosalan
gorevlere is¢i bulunmasinda personelin ogiitlerinden faydalanilabilir. Personel isin
gerek ve niteliklerini yakindan tamidiklari icin iyi niyetli olmak sartiyla personel
bulmada kuruma gergekten yardimci olabilirler. Fakat bu yolla isgéren bulunmasinin
kotiiye kullanilma varsayimi son derece yiiksektir. Bazi ¢alisanlar kendilerine yakin
hissettikleri tanidik ve dostlarini istenen kabiliyette olmasa bile dyle gostermeye ve
firmadan olanlarin goziine girmek amaciyla ise alinma gayretinde bulunurlar. Bunun
neticesinde ise yakinligindan ¢ok sirkette ¢alisanlara yakinlig1 sebebiyle ise alinmalart
icin bir taraftan diisiik verimle calismak, diger taraftan kendi aralarinda dogal
gruplasmaya gitmek gibi durumlar yaratabilirler. Kurum yoéneticilerinin sosyal ve
insancil gayelerle bu yolu ag¢ik tutmasi durumunda her is bosalmasinda benzer oneriler

gelebilir (Sabuncuoglu 2009, s.89).

3.2.3.2.4 Egitim kurumlar:

Firmalar personel yetistiren egitim kurumlar1 ile iliski kurarak personel alimina
gidebilirler. Ozellikle teknik ve mesleki hususlarda egitim veren okullar ve
yuksekokullarla kurulan yakin iligki, firmanin ihtiya¢ duydugu isgérenin bulunmasina
iyi bir kaynaktir. Ozellikle bati iilkelerinde bu kaynagm sirketler tarafindan ¢ok iyi

degerlendirildigi bilinmektedir. Okullarin pek ¢ogu okul yonetimi tarafindan orgiitlenen
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Ogrenci biirolarina ise veya yerlestirme merkezlerine sahiptir. Bunlar 6grencilere ise

gore yetisme imaj1 agilar ve ise yerlesme kolayligi saglar (Sabuncuoglu 2009, s.92).

Okullar, sirketlerin gen¢ calisanlar1 toplayacagi kaynaklardan birini meydana getirir.
Her ne kadar bu calisanlar deneyimsiz olursa da, sirketler bunlarin egitim ve

yetistirilmesiyle ilgilenirler (Yalgin 1994, s.68).

3.2.3.2.5 Internet

Yasamimizin her alaninda olan internet, isgéren bulmada da yeni bir olanak ve yeni bir
iligkidir. Eleman bulma ile ilgili hizmet veren bir¢ok web sitesi olmasina karsin, her giin
yeni imkanlar verilmektedir. Bu alanda verilen hizmetler zamanla daha da artmaktadir.
Internette klasik is ilanlar1 web-siteleri, sanal is ve isgiicii bulma kurumlari, isletmelerin
web-sitelerinde is olanaklari gorsellestirmeleri, is arayanlarin meydan getirdikleri

boardlar baslica eleman bulma teknikleridir (Sabuncuoglu 2009, s.94).

Bilgiye ulagimi kolaylastirmanin yaninda, iletisim olanaklarin1 da global olgekte cok
genis bir bolgeye yayan internet araciligi ile, potansiyel isgoren adaylari i¢in artik biitlin
diinya tlizerindeki sirketlere ulasmak miimkiin duruma gelmistir. Dolaysiyla, ii¢ metodun
stk sik kullanildigi goriilmektedir: Ticari is ilanlart panosu, bu alanda piyasaya
profesyonel olarak hizmet veren isletmelerin web siteleri ile kurumlarin web siteleri.
Giliniimiizde birgok sirket, artik personel gereksinimlerini kendi web sitelerinden
yayinladiklari is ilanlar1 panolariyla karsilamaktadir. Ya da bazi sirketler belli bir ticret
karsiliginda, 1is ilanlarim1 bu amagla kurulmus olan isletmelerin sitelerinden
yayinlamaktadir. Internet, zaman ilerledik¢e bu alandaki en kolay ve hizli metot

durumuna gelmektedir (Dolgun 2010, s.91).

Bu geligsmelerin bir neticesi olarak giiniimiizde kalite ucuzluk, ulasilabilirlik ve hiz
hayatin her noktasinda énemli ve oncelikli kavramlar durumuna gelmistir. Iletisim ile
olas1 pek c¢cok eyleminde, bu boyutlar1 olusturan ortamlara tasinmasi kaginilmaz
olmaktadir. Bundan dolay1 giinlimiizde aday toplama hususunda hizla gelisim gdsteren

yaklagimlardan bir tanesi, organizasyonun aday toplama olanagini ¢arpict sekilde
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genisleten bir metot olan, internet araciligiyla aday toplama metodudur. Ote yandan
insan kaynaklar1 uygulamalarinin en 6nemli ve ana kisimlarindan biri olan ve sirketlerin
rekabet edebilirliginin ana gostergelerinden biri olarak kabul edilen aday toplama
eylemi, artitk internet ortaminda zaman ilerledikge yayginlasan bir bicimde

gergeklestirilmektedir (Giirgay ve Secer 2000, s.111).

3.2.3.2.6 Isgiren kiralama

Personel kiralama, daha uzun dénemler i¢in "gegici statii" de personel istihdami agiklar.
Burada ise alinan personel, esas itibariyle kiralayan "leasing" sirketinin kadrolu
personelidir. Isgdren gereksinimi olan sirket ile leasing sirketi arasinda yapilan bir
kiralama sozlesmesiyle gerek duyulan nicelik ve nitelikte isgdéren ise alinir. Burada
sirket iste yeterli performansi gosteremeyen personel yerine yeni personel de talep
edebilmektedir. Bu uygulamada kiraya veren leasing sirketi, calisanlar1 se¢gmekte
egitmekte ve isgdren gereksinimi olan sirketlere bu eleman kiralamaktadir. Boylece
eleman temini ozellikle iggiicli maliyetleri ve siirekli statiide eleman c¢alistirmanin bazi
sakincalarini tastmamasi yoniinden tercih edilebilmektedir. "Isgoren taseronoglu" ismi
de verilen bu metotta, sirket sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. ile isten c¢ikarma
hususunda tazminat 6dememekte, ¢alisanlar i¢in tek bir iicret 6demektedir. Diger
taraftan isgiicii talebi daraldiginda bu sahislarin kolaylikla isten ¢ikarilmasi s6z konusu

olmaktadir (Sabuncuoglu 2009, s.93).

3.2.3.2.7 Insan kaynaklari danismanlik firmalart

Kurumlarin aday aragtirmalarin1 bu hususta danigmanlik hizmeti veren 6zel isttihdam
blirolarina yaptirmalar1 giderek yayginlasmaktadir. Bu kurumlar is duyurular
araciligiyla ya da kendi aday havuzlarindan personel gereksinim olan sirketin bildirdigi
pozisyona uygun vasiflardaki adaylarin 6zge¢mislerini incelerler. Genellikle adaylar
ilanlarla ilk gdriigme yapip, uygun bulunan adaylari sirkete duyururlar. Bundan sonraki
segme silireci personel arayan sirket tarafindan devam ettirilir. Diger yandan kafa
avcilart olarak isimlendirilen uzman 6zel istthdam biirolar1 da ozellikle {ist diizey

pozisyonlar icin personel gereksinimin karsilanmasinda bagvurulan bir kaynaktir.
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Isletmenin duydugu insan kaynag1 gereksinimi son derece profesyonel ise, bu elemanin
secimi 6zel birtakim se¢im metotlarini ve belirli bir uzmanlhigi gerektiriyorsa bu hususta

0zel istihdam biirolarinin yardimina bagvurulabilir (Findik¢1 2000, s.179).

Bir¢ok tilkede, resmi bir ozellik tasiyan is ve is¢i bulma kurumlart bulunmaktadir.
Bunlar, gorevlerini ticari bir ama¢ giitmeden kamu hizmeti olarak yerine
getirmektedirler. Tiirkiye'de bu gorevi Iskur yerine getirmektedir. Iskur aracihigiyla,
yurt i¢i ve yurt disindaki agik is bilgilerine erismek miimkiindiir. Bu kurumlar, 6zellikle
is¢i statlisiindeki adaylarin temini i¢in 6nemli bir kaynaktir. Bu duruma ek olarak ¢esitli
iilkelerin is ve is¢i bulma kurumlarinin internet adreslerine girerek de, bu iilkelerdeki

acik isleri takip etme olanagi vardir (Dolgun 2010, s.91).

3.24 isgﬁren Se¢me Teknikleri

3.2.4.1 is tanimi formu

Insan kaynagmin seciminde, is analizlerinden elde edilen bilgilerden faydalanmakta
yarar bulunmaktadir. Buradaki ana yaklasim, isgérenin yapacagi ise ve bu isi
basarabilmek icin tasimasi gereken vasiflara iliskin sartlarin tespit edilmesidir. Is
analizleri ile elde edilen bilgiler toparlanarak, isin gerekleri 6zetlenir ve isgdrenin
gorevleri agik sekilde ortaya konur. Boylelikle isgorenin yapmakla sorumlu oldugu
gorevler yaninda, isgorende aranacak bilgi ve beceriler, sahip olmasi1 gereken kisilik
yapisi, zihinsel ve bedensel Ozellikler gibi unsurlar da agikliga kavusturulmus olur.
Ardindan bu ¢ercevede isgorenden beklenen basar1 standartlar tespit edilir. Biitiin bu
caligmalar, bir taraftan is tanimlarin1 meydana getirirken diger taraftan da isgdrenin
yapacag ise gore se¢imini olanakli kilar. Is analizlerinde, isin gereklerinin neler oldugu

yaninda i§ nasil, ne zaman, nerede ve neden yapilir gibi sorulara yanit aranir (Dolgun

2010, s.95).
Secim siirecinde ilk adim, is analiz ve tamitim bilgilerinden faydalanarak isin profili

hakkinda bilgi sahibi olmaktir. Isin gerektirdigi gdrevler 6nem sirasina gore listelenmek

ve goriismeye baslamadan Once isin gerektirdigi bilgi, kabiliyet ve is tecriibesi
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hususunda bilgi saglanmalidir. Bir bakima personel se¢gmeden Once is profilinin

cikarilmasi gerekir (Sabuncuoglu 2009, s.96).

3.2.4.2 On goriisme ve basvuru formu

Pek c¢ok sirketin is basvurularinda adaylarin kendi hazirladiklar1 6zgegmislerini
kullanmak yerine bagvuru formu doldurtmalarinin gayesi nedir? Adaylarin hazirlamig
olduklar1 6zge¢misler sirketin se¢im siirecinde ihtiyaci olan bilgileri kapsamayabilir. Bu
saglanmig olsa bile, basvurularin az bir zaman i¢inde dogru olarak
degerlendirilebilmeleri i¢in adaya ait bilgilerin belirli bir sistematik i¢inde kaydedilmis
olmas1 gerekir. Bu gereklilik bilgisayar kullaniminin oldugu degerleme siireclerinde
daha ¢ok 6nem kazanir. Bu nedenle, bagvuru formlar1 tam bir titizlik i¢inde hazirlanmali
ve adaylardan istenecek bilgiler ilgili pozisyonun gorev tanimmiyla karsilagtirma
yapilabilecek bi¢cimde talep edilmelidir (Bingo6l 2003, ss.168-171). Basvuru formlarinda

olmasi gereken temel bilgiler;

a. Adayla ilgili kisisel bilgiler (Ad-soyad, dogum yeri ve tarihi, adres,
telefon, bagvuru tarihi),

b. Basvurulan pozisyon,

c. Egitim bilgileri,

d. Bilinen yabanci diller,

e. Kurs ve seminer bilgileri,

f. Is deneyimi (Calistig kurumlar, ise giris ve ¢ikis tarihleri),

g. Referanslar (Referans olacak kisinin adi-soyadi, isi, adres ve telefonu),
h. Adayin saglik durumu,

1. Diger bilgiler (Ehliyet, ikamet durumu),

j- Aciklamalar.

Basvuru formlarindaki bilgiler incelenerek potansiyel olarak basarili ya da basarisiz
adaylar1 ayirma imkani1 bulunmaktadir. Bagvuru formlarinin diger bir faydasi da formun
genellikle altina yazilan ve verilen bilgilerin yaniltici veya yanlis olmasi halinde

isverenin o bireyin isine son verme hakkinin bulundugunu belirten ifadedir. Bunun
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disinda, bu formu doldurarak aday, isletmeye kendisine ait ge¢mis is bilgilerini elde

etme imkanini tanimaktadir (Barutgugil 2004, s.263).

3.2.4.3 Psikoteknik testler

Psikoteknigin 6z, kisilerin diisiinsel ve bedensel kabiliyetlerini, kisilik yapilarini, bilgi
ve ilgi alanlarin1 6lgmek analiz etmek ve kurumca is-kisi uyumunu kolaylastirmaktir
(Sabuncuoglu ve Ozkalp 1987, s.154). Gerek firmaya girmek isteyenler gerekse
firmada ¢alisanlarin niteliklerini ¢ok yonlii olarak tanimak ve degisik 6lglim aletleriyle
degerlemek amaclanir. Psikoteknik kuramsal bir calisma olmayip pratige yonelik,
gercekei ve gecerli bilgileri bir araya getirerek karar organlarina ileten bir tekniktir. Bu
teknigin esas amaci; kisileri ise ve isyerine uyarlamak, ayni zamanda c¢alisanlara
yapabilecekleri isler arasindan en iyi yapacaklari isi yaptirmaktir (Sabuncuoglu 2009,

5.100).

Testler, kisi-ig-igyeri arasindaki uyumda 6nemli olan uygun isler i¢in uygun kisiyi tespit
etmeye calisan uygulamalardir. Testler, isletmelerin personel se¢me siireclerinde daha
dogru kararlar vermesine yardimci olmak amaciyla gelistirilen 6lgme araglaridir

(http://www.dbe.com.tr/tr-TR/Content/Default.aspx 2011).

Psikoteknik 6lgmenin ana araci olan testlerle, kisilerin kabiliyetleri, bireysel ozellikleri,
bilgi ve becerileri analiz edilir. Uygulamada test kavrami, kisilerin psikomotor
ozelliklerini nitelendiren bilgilerini, alg1 bigimlerini ve davraniglarini tespit etmeye ya-
rayan kisa siireli 0zel uygulamalar olarak disiiniilir. Bu durumda psikoteknik
uygulamada testin benzer ortamlarda bulunan deneklerin birbirleri ile sayisal ve nesnel
olarak kiyaslanabilmeleri i¢cin meydana getirilen her ¢esit bicimlendirilmis islemler
oldugunu ifade etmek gerekir. Ozetlemek gerekirse testler, sonucu sayisal olarak

gosteren bir degerleme, karsilastirma ve tahmin aracidir (Bingdl 1997, s.128).

Secim smavi yerine psikoteknik testleri uygulamanin Onemli yararlar1 asagida

verilmektedir (Bayraktaroglu 2003, s.72):
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a. Testler, sonuglar1 standart duruma getirir ve sayisallastirir.

b. Testlerle degisik kisisel niteliklerin 6l¢timii miimkiindiir.

c. Testlerle yalnizca ise gore degil, kisi-is uyumuna doniik degerleme yapilir.
d. Testler yardimu ile se¢im sonrasi ¢caligsmalar planlanir.

e. Testler, se¢im ve se¢im sonrast maliyetleri diistiriir.

Glintimiizde kurumlar basta isgdren secimi olmak iizere, egitim, ise uyarlama, terfi,
ticretleme ve is kazalarmi onlemek icin psikoteknikten ¢ok boyutlu fayda saglarlar

(Sabuncuoglu 2009, s.100).

3.2.4.3.1 Zeka testleri

Zeka testleri ise bagvuran adaylar arasindaki zihinsel farkliliklart 6lgmek amacini giider.
Fakat isin niteligine gore zekd beklenti seviyesi farkli olabilir. Ornek olarak en ¢ok
zekay1 gerektiren meslekler arasinda doktorlar, egitimci ve ekonomistler gelirken, bant
ve temizlik ig¢ileri i¢in ise en alt diizeyde zeka gerektigi ifade edilebilir (Sabuncuoglu

2009, s.102).

Zeka Testleri; adayin zeka, bellek, mantik diisiinme, anlama, 6grenme hizi, algilama,
dikkat kavrama, gibi diisiinsel kabiliyetlerini 6l¢gmeyi hedefler. Zihinsel yetenek testleri,
lic esas kisimdan meydana gelmektedir ve kisilerin sdzel sekilsel ve sayisal muhakeme
kabiliyetlerini degerlendirmektedir. Bu testler hiz testleri ve gili¢ testleri olarak iki
boliimde incelenebilir. Gii¢ testlerinde, zor sorular daha genis bir zaman icinde
¢oziilmeye calisilir. Hiz testlerinde ise, kolay sorularin daha sinirli bir zaman ig¢inde

¢oOziilmesi hedeflenir (Kiiclikkaya 2006, s.108).

Zeka testlerinde kullanilan araclar, basit aritmetik islemleri basarabilmeden, kelimeler
arasindaki niians degisikliklerini aciga ¢ikarabilme, verilmis sekilleri devam ettirebilme
birbirine benzer sekilleri eslestirebilme, vb. konulardaki sorular1 igermektedir. Her

dogru cevap verene, dogru cevaplarn 6l¢iisiinde puan verilmektedir (Eren 2001, s.333).

Zeka testlerinde adaylara asagidaki sorulara benzer sorular sorulur (Bingdl 1997, s.132):
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a. Birbirine benzer sekilleri eslestirme,

b. Parcalara ayrilmis bir resmi yeniden diizenleme,

c. Toplama, ¢ikarma, carpma, bélme islemlerini yapma,

d. Verilmis olan sozciik veya deyimin es anlamlisin1 ve karsit anlamlis1 olanlari
tanimlama,

e. Bir sorunu ussal yoldan ¢ozme

f. Harfleri karistirilmis sozciikleri ¢6zme,

g. Bir seride sonra gelecek rakam1 yazma veya seriyi devam ettirme.

3.2.4.3.2 Kisilik testleri

Kisilik, bireyin ve c¢evresindeki bireylerle iligkisinin 6zelligini yansitan uyum yollari,
davranig sekilleri ve savunma mekanizmalari olarak tanimlanabilir. Kisiligi olusturan
faktorler; dig goriiniim, ¢alisma alanindaki rolii, kisinin zeka, enerji, ahlak arzu, gibi
potansiyel kabiliyetleri ve bireyin yasadigi toplumsal ortamdan etkilendigi ozellikler
olarak sayilabilir. Kisilik bu faktorlerin tamaminin meydana getirdigi bir sistemdir. Kisi
kendine ait Ozelliklere dayanarak, kendini baskalarindan farkli kilan 6geleri ortaya

koyar (Sabuncuoglu 2009, s.102).

Kisilik, 6zel bir sahsi nitelendiren ve kisiler arasindaki farklilig1 ortaya koyan psikolojik
ozelliklerin tiimiidiir. Bu 6zelliklerin neler oldugu, degisik bir ifadeyle, kisinin sahip
oldugu psikolojik niteliklerin ve kisilik yapisinin nasil oldugu kisilik testleriyle
saptanmaya calisilir. Kisilik de genel zeka gibi bir grup karakter veya yetenek
ozelliklerine baghdir. Psikologlar bireyin kisili§inin onun bir ise veya kurulusa
uyumunda birinci derecede etkili oldugunu belirtmislerdir. Kisilik, fiziksel ve zihinsel
faktorlerin etkisi altinda kazanilan deneyim ile degisiklik gostermektedir. Cogu
durumda akilli insanlarin heyecan durumu bakimdan uyum giicliikleri i¢inde olduklari
bir gercektir. Kisilik ozellikleri soya c¢ekim ve bedensel fonksiyonla da iliskilidir.
Soyacekim, kisiligin gelisme potansiyelini belirtir fakat deneyim de kisiligin
gelismesinde belirli 6l¢iide etkili olabilmektedir (Eren 2001, s.335).
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Kisilik testleri, isin gerektirdigi kisilik nitelikleri ile adaymn kisilik niteliklerinin
uygunlugu ile ilgili nemli bilgiler verir. Bunun disinda bu testlerden elde edilen adayin
giiclii ve limitli taraflar1 ile aday1 motive eden etmenlere iliskin bilgiler, adayin kisilik
ozelliklerinin var olan pozisyona uygunlugu hususunda onemli bilgiler verir

(Bayraktaroglu 2008, s.72).

Kisilik testlerini iki kategoriye ayirabiliriz; bunlardan birincisi klinik yonelimli
testlerdir. Kendine has 0zelligi olan bu tiir kisilik testlerin bir sorunu, bozuklugu
anlamaya yarar. Ornek olarak; kiside depresyon var mu, sizofrenik mi bunlar1 6grenmek
icin hazirlanmig klinik testler vardir. MMPI, Depresyon olcekleri bu ¢esit testlerdendir.
Ikinci grup ise, siklikla is hayatinda kullanilan, giinliik konusulan dile sahip kisilik
testleridir. Birini tanimlarken, anlamaya ¢alisirken kullandigimiz dominant, mesafeli
canli, donuk gibi sifatlar bu gibi testlerin kullandig1 dildir ve normal kisilik
niteliklerinin dagilimini veriyor olmasi bunlarin is yasaminda kullanimini kolaylastirir.
Ornegin; 16PF, NEOIPI gibi testler bu gruba girer ve bu testler ¢ok gesitlidir Coklukla
kullanilan bir diger envanter olan, California Psikolojik Envanterinde ise, adaylarin 467
maddeye dogru ya da yanlis olarak cevaplamalari istenir. On yedi kisilik boyutunda
puanlama saglar ve egitimle ilgili mesleklerde, hemsirelik, doktorluk, dis hekimligi gibi
saghigr ilgilendiren mesleklerde, basariyr tahmin etmede onemlidir Liderlik, sosyal
olgunluk, ireticilik potansiyeli yoneticilik potansiyeli, gibi tanimlayici Olgeklere

sahiptir (Kiigiikkaya 2006, ss.115-116).

3.2.4.3.3 Basart testleri

Basar testlerinden kisinin neler yapabildigi ve neler bildigini 6grenmek miimkiindiir.
Olgiilen bilgiler kisinin egitim, yetistirilme ve is tecriibesine dayalidir ve testlerle
kisinin sahip oldugu bu bilgi veya becerilerdeki en yiiksek basarisinin Glgiilmesi
hedeflenir. Basar1 testlerinin yazili, sozlii veya uygulamali olabilmesi miimkiindiir.
Yazili ve sozlii testler anlasilir agik, olmali, kavram kargasasina sebep olmamak i¢in
konunun uzmanlar1 ve test uzmanlarinin birlikte caligmalariyla olusturulmalidir (Yiiksel

2007, s.113).
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Yetenek, bireyin belirli iligkileri kavrayabilme, ¢oziimleyebilme sonuca varabilme
analiz edebilme, gibi zihinsel Ozellikleri ile bazi olgular1 olusturabilmesi seklindeki
bedensel 6zelliklerin biitlinlidiir. Bu anlamda kabiliyet; insanlarin halihazirda edinmis
olduklar1 beceriler ile bir beceriyi kazanma veya Ogrenme kapasitesi olarak
diisiiniilebilir. Diger taraftan kabiliyetin tecriibe, egitim ve ¢alismayla kazanilan veya

gelistirilen zihinsel ve fiziksel bir gii¢c oldugu ifade edilmektedir (Bingol 1997, s.133).

Kabiliyet, gelecege ait O6grenme kapasitesi iken; basari, kisinin isini ne derecede
basardigiyla ilgilidir. Bunun i¢in basar1 testleriyle personel adaylarinin basar1 seviyeleri
Olciiliir. Yani basar testleri, mevcut adaylarin yaptiginmi iddia ettigi iyi bildigi, islerde,
basar1 seviyesini 0lgmeye yarar. Mesela; isini nasil yaptigini anlamak i¢in gercek bir
isin dikkatli bir sekilde secilmis bir bolimii adaya verilerek, bilgi ve ustaligini
uygulamali olarak gostermesi istenir. Sozlii, yazili veya uygulamali olabilir. Bir is
ornegi iizerinde test yapma imkani1 yoksa sembolik olarak igin nitelikleri veya yapilis
sekli hususunda adaya sozlii veya yazili olarak sorular sorulabilir. Uygulamali testler;

ornek is testleri ve degerlendirme merkezleri uygulamasidir (Bingol 1990, s.110).

3.2.4.4 s goriismesi

3.2.4.4.1 Goriisme tiirleri

Adaylarin se¢im kararinda temel role sahip olan goriisme yonteminin ne sekilde olacagi

hususunda degisik uygulama modelleri olusturulmustur (Sabuncuoglu 2009, s.108).

a. Standart Goriisme

Aday miktarinin ¢ok oldugu durumlarda, gériisme daha 6nce tespit edilen bir plana gore
ve adaylarin tamamina ayni1 sorular sorularak gerceklestirilir. Bir bakima yapilandirilmis
veya kaliplandirilmig bir goriisme 6zelligine sahiptir. Sorularin daha 6nce hazirlanmasi,
ise almada objektif dlciitlerin kullanilmasi olarak ifade edilebilir. Standart gériismenin

diger bir faydasi, zamani tasarruflu kullanilmasidir. Bu iistiinliigline ragmen belirli soru
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kaliplarina bagh kalindig1 i¢in adayin kisiligini saptamada yetersiz kalis1 ve esneklikten

yoksun olusu metodun elestirisi olarak goriilebilir (Sabuncuoglu 2009, s.108).

Bu goriismeler “yapilandirilmis" ya da "planli" goriismeler, dnceden tespit edilmis bir
"plan" dahilinde yerine getirilen miilakatlardir. Genel olarak is analizleri ile saglanan
bilgilere dayanarak goriismede degerlenecek konular ve sorulacak sorular ile bunlarin
siralar1 ve siireleri 6nceden saptanir ve miilakat uygulamasi bu plana gore olusturulur.
Adaylar, isle ilgili ortak sorulara gére ve daha dogru degerleme imkan1 sagladigindan,

daha etkili bir metodudur (Uyargil ve dig. 2009, s.145).

b. Serbest Goriisme

Daha once herhangi bir soru kalibi hazirlanmaksizin yapilan goriisme seklidir.
Goriismeci adayin goriislerini, duygu ve diisiincelerini 6zgilirce agiklamasina imkan
verir. Segilen bir konu veya sorun iizerinde diyalog olusturulduktan sonra bunu tartisma
konusu yapmaktan adayin kaginmasi gerekir. Standart gériismeye gore goriisme hususu
daha genis tutulmakla goriisme daha esnek canli ve sikict olmayan bir durumda
gerceklesir. Fakat serbest goriismede, adayin genis bir deneyim ve bilgi giicline sahip
olmas1 gerekir. Aksi takdirde adayin davramis ve kisiligi hakkinda dogru olmayan

degerlemelere gidilebilir (Sabuncuoglu 2009, s.108).

Bu goriismeler planli olmayan" veya "yapilandirilmamis" goériismeler olarak da bilinir.
Bunlar "6n hazirhk" planlama" olmaksizin gerceklestirilen miilakatlardir. Bu
gorlismelerde, goriismenin gidigine gore, ele alinan konular ve sorulan sorular ile
bunlarin siiresi degisir. Bu yontem, adayin kisisel sorunlarini tespit etmek ve ise nigin

uygun olmadigini anlamak i¢in uygundur (Uyargil ve dig. 2009, s.145).

c¢. Baskilh Goriisme

Bu tiir goériismenin hedefi adaym dengesini nasil korudugunu, beklenmeyen olaylar

karsisinda nasil davrandigini ve uyum kabiliyetini anlamaktir. Stresli bir gorligme

ortam1 amagli olarak yaratilir. Amag adayn sinirsel ve ruhsal dengesini onun takindig:
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tutum ve davraniglar 6lgmektir. Coklukla yonetici se¢iminde bagvurulan bu goériisme
seklinde adayin kendi kendini kontrol edip edemedigi, olaylar karsisinda tutum ve
sagduyusu 6l¢iiliir. Fakat burada goriismeciye ¢ok is diistiigli bir gergektir. Gorlismenin
hedefinden saptirilmamasi1 ve adayimn istiine gereksiz olarak gidilmemesi Onerilir

(Sabuncuoglu 2009, s.108).

Stres goriismesi" veya "baskili gorlisme metodunda ise, adaylarin strese dayanikliliklar
belirlenmeye c¢alisilir ve goriisme bilingli (yapay) olarak stresli bir ortamda
gergeklestirilir. Goriismeci; kizdirici, rahatsiz edici, beklenmedik ve ardarda sorularla

adayin ne tiir ve nasil tepkide bulundugunu degerler (Uyargil ve dig. 2009, s.145).

Stres goriismesi veya psikolojik baski yoOntemiyle goriisme teknigi, eger is
sogukkanliligr strese dayanikliligi, gerektiriyorsa adaym tepkilerini ve strese
dayanikliligmmi 6lgmek sebebiyle yapilir. Burada goriismeci tarafindan bilingli bir
sekilde stresli bir ortam yaratilir. Baski yapici goriismelerde gerilim, gorlismecinin
sinirli bir sekilde adayin cevaplarina karsilik vermesi durmadan soziinti kesmesi, adayin
bireysel niteliklerine elestiriler getirmesi gibi yollarla yaratilir. Koruma, giivenlik ve
danisma hizmetlerinde gorev alacak adaylarin se¢iminde bu yol basarili sonuglar

gosterebilmektedir (Glirliz ve Yaylac1 2007, s.150).

d. Grup Goriismesi

Daha cok yonetici se¢iminde basvurulan grup goriismesi oldukega ilging ve yeni bir
uygulama seklidir. Calisan se¢ciminde bdyle bir goriisme ¢esidine igletmeleri siiriikleyen
en onemli sebep; zamandan tasarruf etmek, aninda karsilastirma ve degerleme imkanina
sahip olmaktir. Grup goriismesi esnasinda adayin sahsi girisimi, denge, saldirganlik,
yeni sartlara uyum gosterebilme, duruma gore gelistirilen davranig ve bireylerle iyi
gecinme Ozellikleri kolayca izlenebilir. Grup goriismesinde iki yol takip edilebilir.
Birincisi, goriigmeci 10-15 kisiden olusan grubu karsisina alir, bir sinav seklinde bir
takim sorular sorar, en dogru cevap verenler ve bos bulunan isin 6zelligine uygun
olanlar secilir. Ikinci yol daha ilginctir. Yénetici adaylari grup halinde bir odaya

alimirlar ve baslarinda goriismeci yerine gozlemci bulunur. Adaylar kendi aralarinda
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belirli bir hususu hakkinda tartigtirilir. Bu durumda gézlemci, adaylar1 ve tartigmalari
yakindan takip ederek oOnderlik kabiliyetine sahip, en diizglin konusan, kavrama,
algilama, anlay1s, yargilama gibi yeteneklere sahip bireyleri secer. Boyle goriisme sekli
panel tipi gorliisme olarak ifade edilir. Bu gorligmenin verimli olmasi i¢in adaylarin

sayist 7°yi gegmemeli ve siire de bir saati agmamalidir (Sabuncuoglu 2009, s.108).

e. Sorun Cozme Goriismesi

Burada adaya bir sorun, vaka verilir ve bunu ¢6zmesi, bir karar vermesi istenir. Adaylar,
sorun ¢ozmede takip ettigi yol ve yontem, harcadiklar siire verdikleri karar ve bu sirada

gosterdikleri davraniglara gore degerlendirilirler (Sabuncuoglu 2009, s.108).

Problem ¢ozme goriismesi”, Ozellikle adaylarin karar verme ve problem ¢dzme
becerilerini degerlemek i¢in uygulanan bir sistemdir. Burada, adaylara bir hadise verilir
bunu ¢dzmeleri, bunun hakkinda bir karar vermeleri istenir. Adaylar, problem ¢6zmede
izledikleri yol ve metot, harcadiklar1 zaman, verdikleri karar ve bu esnada sergiledikleri
davraniglara gore degerlenir. Bu goriismeler, grup miilakati seklinde de uygulanabilir

(Uyargil ve dig. 2009, s.145).

3.2.4.4.2 Goriisme siireci

a. Hazirhik Asamasi

Goriisme Oncesi hazirlik ¢aligsmalar1 nerede, ne zaman, kim ya da kimler tarafindan
yapilacagi, hangi goriisme seklinin tatbik edilecegi dnceden saptanmalidir. Hazirlik
siirecinde goriisme Oncesi bagvuru formlar1 bir degerleme ve elemeye tabi tutulur.
Eleme neticesinde goriisiilmesi diisiiniilen adaylarla telefonla goriisiilerek veya
mektup yazilarak davet edilir ve randevu verilir. Goriismelerin en verimli vakti sabah
saatleridir, pazartesi ve cuma gilinleri gorlisme yapmaktan kaginilmalidir

(Sabuncuoglu 2009, s.110).
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Bu siiregte; hangi sorularin, neden ve nasil sorulacagi saptanmali; goriismeciler
bilgilendirilmeli, goriisme yer ve saatleri adaylara ve diger ilgili bireylere bildirilmeli,
gorlisme yeri hazirlanmali goriisme formlar1 diizenlenmeli, iyi bir 6n hazirlik,

goriismenin basarili olmasini saglayacaktir (Uyarligil ve dig. 2009, s.146).

b. Goriisme Ortama:

Goritismenin  verimli gegmesi i¢in gorlisme ortaminin dogru se¢imi ve fiziksel
diizenlemenin dogru yapilmast gerekir. Bu amacgla sunlari géz oniinde bulundurmak

gerekmektedir (Sabuncuoglu 2009, s.110);

1. Gorlisme i¢in 6zel bir oda ve sessiz bir ortam saglanmalidir.

ii. Gorlismeci ve adayin ontlinde not alabilecekleri birer masa olmalidir.

iii. Goriisme odasinda telefon bulunmamali veya telefon goriismesi
yapilmamalidir.

iv. Goriisme Oncesi beklemek gerekiyorsa bekleme salonu olusturmali ve odaya

cay, kahve vb. gibi seyler ikram edilmelidir.

3.2.4.4.3 Goriisme uygulanmasi

Gorlisme; gorlismenin baglatilmasi, bilgi aligverisinin ve gozlemlerin yapilmasi,
goriismenin  sona erdirilmesi gibi alt evrelerden; kisaca "giris-gelisme-sonug"
boliimlerinden meydana gelir. Giris boliimiinde, selamlagsma ve hal hatir sormay1 takiben
adaylara kolaylikla yanitlayacaklar1 sorular yoneltilerek "rahatlamalar’' saglanmalidir.
"Geligme" bolimii, goriigmenin esas bolimiidiir. Bu evrede, adaylarin kabiliyetini ve
uygunlugunu degerlemeye ait sorular sorulur, gozlemler yapilir, adaylarin sorularina da
yanit verilir. Sonug boliimii, gorlismenin toparlandig1 ve sona erdigi evredir. Bu slirecte
adaya 6grenmek istedigi konular sorulur ve secim siirecinin son asamalar1 hakkinda kisa

bilgi verilir ve adayla vedalasilir (Uyarligil ve dig. 2009, s.146).

Goriisme caligmalarinin  basartyla yiiriitiilebilmesi i¢in 6nceden hazirlik yapilmasi

gereklidir. Bu hazirliklar bagvuru formundaki bilgilerin incelenmesinden goriisme
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yapilacak yerin secimi ve hazirlanmasina kadar bir dizi eylemi icerir. Is analizi, tanim
ve gereklerinden faydalanmak, referanslarimi kontrol etmek, basvuru formunu
hazirlayarak bagvurulari degerlendirmek, goriisiilen hakkinda bilgi toplamak, goriisme
planin1 ve yapisini tespit ederek zamanini ayarlamak bu eylemler igerisinde
bulunmaktadir. Gortisiilen adayin kendisini goriisme yapilan ortamda rahat hissetmesini

saglayacak hazirliklar da tamamlanmalidir (Yiiksel 2007, s.117).

Goriismenin genel olarak icerdigi asamalar su sekildedir (Findik¢1 2003, s.205);

a. Adayla karsilikli tanigma,

b. Adayin 6zge¢cmisini kisaca 6zetlemesi,

c. Ozgecmis ile ilgili anlasilmayan hususlarin sorularak dgrenilmesi yonelik
gorusme,

d. Komisyon iiyelerinin aday hakkinda ayrica 6grenmek istedikleri ve goriisme
sirasinda ortaya ¢ikan sorularin yanitlanmasi,

e. Gorlisme sonunda adaya goriisme hususunda geri besleme (feed back)
yapilmasi,

f. Cevabin kendisine nasil verileceginin belirtilmesi,

g. Adayin oturdugu yer bakimindan kuruma yakinliginin gézden gegirilmesi,

1. Adayn ticret beklentisinin 6grenilmesi,

1. Goriismenin sona erdirilmesi,

j. Bu genel akis yalnizca bir 6rnek olusturmaktadir. Takdir edilecegi gibi, her

gorliismenin kendisine 6zel bir yapilanmasi olur ve bir digerine benzemez.

3.2.4.4.4 Goriismede soru tiirleri

Goriisme esnasinda acgik ve kapali uclu ¢esitli sorular yoneltilebilir. Bu sorulardan bir

ornek asagida verilmistir (Findik¢1 2003; Sabuncuoglu 2009, Uyargil vd. 2009):
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Giris sorular1

a. Ozgecmisinizi kisaca liitfen aciklar misimiz?

b. Biiro aletlerinden hangilerini kullanirsiniz?

c. Siirlicii belgeniz var m1?

d. Bu isin cazip gelen yonii nedir?

e. Bizim firmamizi tercih etme nedenleriniz nelerdir?
f. Firmamiz1 ne kadar tantyorsunuz?

g. Sigara ve alkol kullantyor musunuz?

h. Kendinizi nasil tanimlarsiniz?

Egitim ile ilgili sorular:

a. En son bitirdiginiz egitim kurumu?

b. Egitim doneminde en ¢ok sevdiginiz dersler?

c. Mezun oldugunuz okul gercekten idealinizdeki okul muydu?

d. Mezuniyet dereceniz neydi?

f. Yabanci dil bilginiz konusma, anlama, okuma ve yazma acisindan hangi
diizeydedir?

g. Katildiginiz kurs ve seminerler oldu mu?

h. Okul déneminde sosyal faaliyetlere katildiniz m1?

Deneyimle ilgili sorular:

a. Daha 6nce hangi islerde ve ne kadar siireyle calistiniz?
b. Ozel basarilarmiz ve ddiilleriniz var m1?

c. Gegmiste karsilastiginiz en 6nemli is sorunu neydi?

d. Gegmiste en ¢ok hangi isi sevdiniz?

e. Onceki isinizde gelismenizi saglayan neler yaptiniz?
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Isle ilgili sorular:

a. Daha 6nceki isinizden neden ayrildiniz?

b. Iste sizi en ¢ok ne motive eder?

c. Ileride kariyer hedefiniz nedir?

d. Is gezilerine yurt i¢i, yurt dis1 ¢ikabilir misiniz?

e. Ucretlerinizi arttirsalardi durum degisir miydi?

f. Ayni isi siirekli yapmak sizde bikkinlik yaratir mi1?
g. Ise kabul halinde beklediginiz iicret nedir?

h. Iste en giiclii 6zelliginiz hangisidir?

1. Gerektiginde fazla mesaiye kalabilir misiniz?

i. Iste en zayif 6zelliginiz nedir?

j. Stirekli ¢alismak i¢in beklentileriniz nelerdir?

k. Bu ise uygun ne gibi 6zellikleriniz var?

1. Calisanlarin motivasyonu sizce nasil yiikseltilebilir?
m. Takim c¢aligmasina 6nem verir misiniz ve nasil gerceklestirirsiniz?
n. Masa diizenine 6nem verir misiniz?

0. Zaman planlamasi yapar misiniz? Nasil?

Genel sorulara iligkin birkag &rnek asagida yer almaktadir (Ozisik 2002, 5.60):

a. Is hayatinizla ilgili kisa ve uzun siireli amaglarinizdan sz eder misiniz?

b. Bu amaglara nasil ulasacaginizi umuyorsunuz?

c. Bu meslegi segcmeye ne zaman karar verdiniz? Bu karar1 almanizda sizi
etkileyen seyler nelerdi?

d. Eger bastan baglayabilseydiniz. is hayatimizda degistirmeyi isteyeceginiz
seyler neler olurdu?

e. Burada tartismadigimiz ama kendinizle ilgili eklemek istediginiz bir sey var

mi1?
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3.2.4.4.5 Goriismeciye diisen gorevler

Gorilismeci, goriisme yapilacak elemani daha 6nce tespit edilen giin ve saatte, dostca bir
tavirla karsilayip goriismeye kabul eder. Goriismeci, dncelikle bir giiven ve itimat
duygusu ortaya ¢ikartmali ve goriismeye kabul edilen birey ile kendisi arasinda olumlu
bir duygusal yaklasim ve uyum gelistirmelidir. Konugmaya konu dis1 konular hakkinda
sorular yoneltilerek baslanilir ve bdylelikle heyecan ve gerginlik i¢inde bulunan adayin
heyecaninin yatigsmasi saglanmis olur. Ayrica, bu tiir sorularla daha samimi bir hava
yaratilarak, adayin kendini rahatlikla ifade etmesi miimkiin olur (Uyargil ve dig. 2009,

5.146).

Gorlismenin hazirlanmasinda ve yliriitiillmesinde géz oniinde bulundurulmas: gereken
ve goriismelerde yapilabilecek mevcut hatalart minimum diizeyde tutabilmek amaciyla
kullanilabilecek olan 6neri niteligindeki baslica ilkeler sunlardir (Demirkan 2000, s.173-

174):

a. Goriigme amacini tespit etmeli ve neyin arastirildigina kesin karar
verilmelidir. Boylece sorular bu dl¢iitlere gore hazirlanabilir.

b. Goriismeye mutlaka bir 6n hazirlik yaparak baglanmali ve her goriismenin bir
standarda gore yliriitiilmesine 6zen gosterilmelidir.

c¢. Temelde tizerinde konusulacak konularin notu 6nceden alinmalidir. Bu sorular
goriismede el altinda bulundurulup rehber olarak kullanilir.

d. Adaya bir randevu verilmeli ve adayin isletme hakkinda ilk olumlu izlenimi
edinmesi i¢in bu randevuya uyulmalidir.

e. Gortismecileri miilakat esnasinda rahatsiz edecek bir engelin olmadigindan
emin olunmalidir.

f. Gorligme 6zel ve gizli olarak yapilmalidir. Cilinkii goriisme konusu énemlidir
ve nezaket ise gizlilik kurallarina uymay1 gerektirir.

g. Adayin kendisini rahat hissetmesine ve konusmaya hazir olmasina yardim
etmeli, adayin yere alismasi i¢in zaman verilmelidir.

h. Gorligme esnasinda kontrol miilakati yapan da olmali, ama diger yandan

adayin ne diislindiigiine de 6nem verilmelidir.
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1. Onyargilarim etkisinde kalinmamali1 ve adaylarin giiveni kazamlarak, bu duygu
goriisme siiresince korunmalidir

i. Adaya yanitinin hangi konular1 igermesi gerektigi hususunda rehber
olunmalidir. Rahat konugmaya tesvik edilmelidir.

j. Bunun bir goériisme oldugu unutulmamali, konusmalarin sorgulama sekline
doniismesine izin verilmemelidir.

k. Acik, arkadasca bir ses tonuyla konusulmalidir.

Ayn1 zamanda goriismeciye diisen gorevler su sekildedir (Sabuncuoglu 2005, s.113):

a. Gorlismeye baslarken yaklasik stireyi belirlemek,

b. Onyargilardan uzak, objektif ve esnek olmak

c. Saygili ve nazik olmak,

¢. Iyi bir dinleyici olmak,

d. Gorligmeyi kontrol altinda tutmak,

e. Agik, anlasilir bir dil kullanmak,

f. Aday hakkinda 6n bilgiler toplamak,

g. Adaya mali durumu, tabiiyeti ve bayan ise hamile olup olmadig1 gibi
konularda ayrintili soru sormaktan kaginmak,

g. Uygun yer ve zaman se¢mek,

h. Aday1 konugmaya 6zendirmek,

1. Gorlisme sirasinda kiiciik notlar almak,

1. Bilginin gizliligi konusunda giivence vermek,

j. Bir sinav havasinda soru yagmuruna tutmamak,

k. Adayin fiziksel yapisinin etkisinde fazlaca kalmamak,
1. Aday konusurken soziinii kesmemek,

m. Adayi elestirmekten kaginmak,

n. Dini ve politik konularda tartigmamak,

0. Isletme hakkinda aday1 bilgilendirmek,

0. Otorite gosterisinden kaginmak,

p. Goriismeyi kibarca bitirmek.
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3.2.5 Referans Arastirmasi

Belirli bir asamaya gelinceye kadar aday hakkinda edinilen izlenimler olumlu ise,
adayin basvuru formunda ve goriisme esnasinda dnceki is hayatt ve 6grenim durumu
hususunda yaptig1 agiklamalarin dogru olup olmadig: incelenebilir. Dogal olarak tim
bilgilerin kontrol edilmesi miimkiin degildir; fakat onun is i¢in kabul edilebilirligini
tespit etmede cok Onemli olarak bilinen noktalarin dogrulanmasi faydali olacaktir

(Bing6l 1997, s.214).

Miilakat siirecinin ardinda uygun bulunan ve ise alim karar1 verilen aday ile ilgili olarak
referans kontrolii yapilir. Bu kontroliin iki gayesi bulunmaktadir. Birincisi adayin
onceki islerindeki tutum ve davraniglari, gosterdigi performans hakkinda bilgi toplamak,
ikincisi bazi1 gérev ve pozisyonlar i¢in adayin sakincali bir durumunun olup olmadigini
tespit etmektedir (Bayraktaroglu 2008, s.74). Referans kontroliinde adayin daha 6nce

birlikte calistig1 yoneticisinden bilgi alinmalidir.

Ise basvuranlarin ¢ogunun ise girme hususunda sabirsiz olmasindan dolayi, onlarin
bircogu kabiliyetleri veya tecriibeleri ile ilgili bilgileri ¢arpitacak; bazilar1 da amaglarini
gerceklestirmek i¢cin tamamen asilsiz bilgiler vereceklerdir. Bu egilimler, isverenin elde
bulundurdugu bilgilerin dogrulugunu arastirmak iizere s6z konusu her makul metodu
kullanmasini gerektirir. Yukarida ifade ettigimiz sebeplerle veya adaym verdigi

bilgilerin yeterli olmamasi durumunda (Bingdl 1997, s.214):

a. Adaylarin daha 6nce c¢alistiklar isyerlerinin sahiplerinden,

b. En son mezun olduklar1 okullarin yonetimlerinden veya Ogretim {iiyesi ve
ogretmenlerden,

c. Adaylar1 her hangi bir sekilde taniyan diger bireylerden adaylarin karakterleri,
calisma durumlar ile 6grenim sirasindaki 6grencilik durumlar1 hakkinda bilgi
alirlar ya da adayin verdigi bilgilerin dogrulugunu aragtirirlar. Bu bilgiler, daha
sonra bagvuru formunda belirtilenlerle ve goriismelerde elde edilen bilgilerle

karsilastirilir.
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3.2.6 ise Alinma Karan

Secim asamasinin bitiminde verilecek karar, ya ise alma veya reddetmedir. Bir ¢ok
isletmede son karari verecek birey ya da komite, uygulayici yetkiye sahip yonetici
seviyesindedir. Insan kaynaklari departmam arastirmayr yapar ©n goriismeyi
gerceklestirir, sinav ve testleri (eger kullaniyorsa) uygular ve referanslar1 kontrol eder.
Cogu zaman performans Olgiitlerini ve secimde uygulanacak prosediirleri de insan
kaynaklar1 departman1 yapar. Adayin ige alinmasi diisliniilmiiyorsa bunu kendisine yine
insan kaynaklar1 departmanma bildirir. Is teklifini ise genellikle isgdrenin alimacag
departman yoneticisi yapar. Teklif yapilmadan Once, insan kaynaklar1 departmani,
isletmedeki genel iicret yapisini ve diger ise alma prosediir ve politikalarin1 géz oniine

alarak karar1 onaylar (Barutgugil 2004, s.125).

Eleman se¢iminde karar verirken pek ¢ok faktor dikkate alinmaktadir. Her bir faktor
veya Ozelligi gbz oniinde bulundurarak ¢ok sayida adayin miiracaat ettigi durumlarda
bilgisayar programlarindan faydalanilmaya baslanmistir. Boyle durumlarda ¢ok sayida
adaym birden ¢ok niteliginin dikkate alinmasi ve degerlenmesi gerekir. Bu metoda
“Cok Ozellikli Karar Verme Yaklasimi” adi verilmektedir (Paksoy 2005, s.115).
Kurumlar dogru zamanda dogru karar vermek mecburiyetindedir. Bu mecburiyet biitiin
konularda oldugu gibi isgéren aliminda da gecerliligini korumaktadir. Eleman
seciminde degerleme Olgiitlerinin dogru segilmesi kadar, olgiitlerin oncelikleri ve

Olctitlere verilecek degerler de 6nemlidir.

Ik goriismeden son goriismeye kadar personel adaylarr degisik secim asamalarindan
gecer ve bir kismi elenerek se¢im karari asamasina gelinir. Se¢im kararmin objektif
olmasi i¢in kurul olusturulabilir ve toplanan bilgilere gére adaylar arasinda kiyaslama
ve degerlendirme yapilabilir. Ise alim karariyla se¢im siireci son bulur. Referanslarin
kontrol edilmesinden sonra isveren kararini vermelidir. Bu karar olumlu veya olumsuz
olabilir. Ise alma karari verilirken “insan kaynaklar1 boliimii” ile beraber adayin

calisacagi boliimiin yoneticisi de karara katilmalidir (Berzek 1993, s.88).
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3.2.7 Teklif Verme

Ise alinma karar1 verilen adaya bu teklif ivedilikle ulastirilmalidir. Gecikme durumunda
adayin baska sirketlerle olan iligkileri sonucu kacgirilma tehlikesi vardir. Bu takdirde
adayla ilgili yapilan se¢im siireci firmaya maliyet ve zaman kaybina sebep olur. Bunun
disinda bos olan isin bir siire daha sahipsiz kalmas1 firmaya ek maliyet getirecektir.
Burada dikkat edilmesi gereken bir diger 6nemli nokta daha bulunmaktadir. Ise
alinmayan adaylara mutlaka bu olumsuz sonug birer mektupla iletilmeli ve 6zet olarak
sebebi bildirilmelidir. Adaya bu bagvurusu i¢in tesekkiir edilmeli ve ileride adayin
bilgi, deneyim ve istegine uygun pozisyon dogmasi durumunda aranacaklari, nazik bir
dille ifade edilmelidir. Bu sekildeki bir islem ve davranis sirketin halkla iliskiler
politikasinin bir uzantisidir (Sabuncuoglu 2009, s.117).

Alinacak aday ya da adaylar ile is s6zlesmesi yapildiktan sonra goriisiilen diger adaylara
telefon, mektup veya elektronik posta ile sonucun iletilmesi gerekir. Is basvurusu ile
firmaya gosterdigi ilgi icin tesekkiir edilmeli ve eleman alinacak pozisyon igin
gereksinimin giderildigi bildirilmelidir Bilgilendirme az bir zaman iginde yerine
getirilmelidir. Bu siire, hem sirket prestijine zarar vermemek hem de secilmeyen
adaylarin basvuruda bulundugu diger isler i¢in karar vermesine yardimei olmak igin
kisa tutulmalidir Ise almmmayan adaylarin  dzgegmisleri bilgi  bankasinda
bulundurulmalidir. Ayn1 veya benzer bir bagka pozisyon icin eleman arandiginda

firmaya personel seciminde kolaylik saglayacaktir.

3.2.8 Saghk Kontrolii

Bu islem adayin ise alinmasindan dnce saglik durumunu ve kabiliyetlerini tespit ederek
olasi fiziksel noksanliklarini agiga ¢ikarmak i¢in yapilir. Kurulusta adayin ise girisinden
once yapilan saglik kontrolii; gii¢siizlerin elendigi, gii¢liilerin se¢ildigi bir denetim
stireci olmay1p adayin kabiliyetine gore is alinmasinda etkisi olan bir islemdir (Aldemir,

Ataol ve Budak 1998, s.106).
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Ise alinacak bireylerin saglik durumlari hakkinda da bilgi edinmek gereklidir. Baz1
kuruluglar saghkla ilgili islemleri ise alma asamasinin basinda ele almak
egilimindedirler. Fakat saglik muayenesi masrafli olmasi sebebi ile bagvuranlarin sayisi
cok ise bu muayenenin ise alma agamasinin sonunda yapilmas: daha uygun olacaktir
Ciinkli se¢im islemi bitiminde ise alinacaklar belli oldugu i¢in az sayida kisi saglik
muayenesinden gecirilmis olacaktir. Birgok is, ise alinacak bireyin bu isi fiziksel
yonden yapabilecek kapasitede olmasini gerektirir. Bu sebeple segilen adayin isin
fiziksel gereklerini karsilayip karsilayamayacaginin belirlenmesine caligilir. Bunun igin
aday saglik kontroliinden gecirilir. Bu kontrol hastane raporu ile olabildigi gibi, firma
doktorunun muayenesi ile de yapilabilmektedir. Bireye yapilan saglik kontrolii faydalar

asagidaki gibidir (Toker 1995, s.44):

Se¢me islevinden dnce saglik muayenesi ¢esitli amaglarla yapilmaktadir:

e Adayin orgiitteki ise uygun olup olmadiginin saptanmast;

e Fiziksel ozellikleri ¢alistirilacaklari isin gereklerini karsilamada yetersiz
kalanlar1 reddetmek;

e Daha sonra olusabilecek bir kaza sebebiyle calisanin tazminat iddiasi
olasilig1 sebebiyle, dnceden ¢alisanin durumunu tespit etmek;

e Bulasici hastalig1 olan bireyleri ise yerlestirmemek;

Ulkemizde ozel sektdrde farkli uygulamalar olmasma ragmen, kamu sektoriinde
Ozellikle memur aliminda saglik raporu gerekli olmakta ve hatta ise yerlestirme islevi

gerceklestirildikten sonra her yil saglik raporu yenilenmektedir (Bingdl 1997, s.122).

3.2.9 ise Yerlestirme

Secim agamasinin sona ermesi ile ige baslatilacak adaya is teklifinde bulunulur. Aday
teklifi kabul ettiginde yapmasi gereken bir dizi islem vardir. Ise baslatilacak
personelden personel sicil dosyasina konulabilmesi ve sigorta islemlerinin
gergeklestirilebilmesi i¢in birtakim evraklar talep edilmektedir. Bu evraklari

tamamlayan personel, igsbast yaparak hizmet sdzlesmesini imzalar. Hizmet s6zlesmesi;
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igverenle calisan arasinda ¢alisma sartlarin1 saptayan yazili anlagsmadir. S6zlesmenin

yazili yapilmasi gerekmeyebilir (Budak ve dig. 2004, s.157).

Bir kurulusta ilk defa calisacak personele genellikle belirli bir deneme siiresi verilir.
Fakat hedef, elemanin devamli statiide gorev almasidir. Bu anlamda, firmada ise yeni
baslayan personel, yonetici ve ¢alisma arkadaslariyla tanistirilmali, yapacagi isle ilgili
genel ve ozel bilgiler verilerek, giiven duygusu kazandirilmalidir. Bundan dolayi, bu
asama, yeni personelin isini, calisma ortamini calisma arkadaslarini, tanimasi ve
firmaya uyum saglamasi bakimindan oldukc¢a Onemlidir. "Sosyallestirme" olarak da
adlandirilan bu siirecteki baslica ana hedefler su sekilde siralanabilir (Ozgen, Oztiirk

ve Yalgin 2005, s.133):

a. Yeni calisanin, Orgiitin temel hedef ve bu hedeflere ulasmak igin
kullanilacak araglar1 6grenmesini saglamak,

b. Rol sorumluluklarini ve bu rolleri etkin bir bicimde basarabilmesi icin
beklenen davranis kaliplarini 6grenmesi,

c. Isletmenin kimligi ile biitiinlesmesini saglayacak ilke ve kosullarin neler

oldugu konusunda bilgi sahibi olmasini saglamak.

Ise yerlestirme siirecinde ydnlendirme ve isbasinda egitim baslayacaktir. Amirin yeni
isgéreni egitme ve ise alistirma isini etkili bir sekilde yapabilmesi i¢in, onun se¢im
asamasi sirasinda gelistirilen dosyanin ilgili kistmlarini incelemesi gerekir. Bu durumda
amir, ise yeni girenler hakkinda gereken bilgileri 6grenir ve ise alistirma programini

yiiriitiir (Bingdl 2006, s.127).

Ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir birey sonuncu asama olarak firma
ilgilileri tarafindan karsilanir, gerekirse belirli siire denenir ve ise yerlestirilir. Insan
kaynaklar1 boliimiiniin gerekli gérdiigii son yonetsel islemler yerine getirildikten sonra
atolye ya da biiroya gétiiriilen ¢alisan, ¢calisma arkadaslartyla ve yoneticilerle tanistirilir.
Ilk giinde tedirgin ve ¢ekingen davranan c¢alisam1 kazanmak gayesiyle ona giiven
duygusu asilanmali yapacagi ise iliskin genel ve 6zel bilgiler verilmeli ve ona yakin

davranilmalidir (Sabuncuoglu 2005, s.118).
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4. YONTEM

Bu boliimde calisma kapsaminda gergeklestirilmis olan alan arastirmasinin amaci ve
yontemi, evren ve Orneklemi, veri toplama araci, verilerin analizi ve bulgular seklinde
siralanan bagliklara yer verilmistir. Daha sonra ise arastirmadan elde edilen bulgular

yorumlanmustir.

4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Isletmelerin siirekli biiyiimesi, gelismesi, uluslararasi rekabet ortaminda yer almasi ve
basarili olmasinda insan faktoriiniin etkisi ¢ok fazladir. Giiniimiizde artik isletmeler i¢in
nitelikli personel, kalite unsurlarindan biri haline gelmistir. Nitelikli personel 6neminin
artmas1 insan kaynaklari ydnetiminin de Onemini artirmakta ve Insan Kaynaklari
isletmelerde iizerinde ¢ok fazla durulan bir departman olmaktadir. Insan Kaynaklari
yonetimindeki en énemli durum ise istenilen say1 ve kalitedeki personelin nereden ve

nasil saglanacaginin belirlenmesi ve personelin uygun islere yerlestirilmesidir.

Yapilan bu calismada, isletme i¢in personelin se¢iminin énemi ve personel seciminde
dikkat edilen Ozellikler arastirllmigtir. Kisilerin bu konudaki goriisleri arasinda
demografik ozelliklerine gore farkliliklar olup olmadigi belirlenmeye ¢alisilmakta,
bunun yan sira firmadaki I.K planlamasi ve politikalari ile ise alim siireci arasindaki
iligkiler incelenmistir. Bu uygulama kapsaminda, personel se¢imi ve insan kaynaklar

yonetimi ile ilgili su hipotezlere bagvurulmaktadir.

Hipotezler:

H;: Firmalarin I.K planlamasim belirleyen birim ile firmanin personel ihtiyacinin
saglandig1 kaynaklar arasinda iligki vardir.

H,: Kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere

iliskin goriisleri arasinda iliski vardir
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Hs: Kisilerin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte eleman bulmak i¢in firma i¢inde
cesitli tedbirleri uygulama durumlar farklilik géstermektedir.

Hy: Kisilerin egitim diizeyine gore, personel segerken is bagvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini Ol¢lilmesi gerektigine iligkin goriisleri farklilik
gostermektedir.

Hs: Kisilerin cinsiyetlerine gore, personel secerken is bagvurusunda bulunan adayin,
genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine iligkin goriisleri
farklilik gostermektedir.

Hg: Firmalarin 1.K politikalarini belirleyen birim ile isletmeye eleman alinan dénem

arasinda iligki vardir.

Olusturulan anket dlgegi Istanbul’da bulunan bir dzel bankanin Beylikdiizii ve Esenyurt
subelerindeki ¢alisanlara uygulanmak tizere 100 adet olarak dagitilmis ve bu

anketlerden 75 tanesi geri donmiistiir.

4.2 ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMI

Arastirma evrenini Istanbul’da bulunan bir 6zel bankanin Beylikdiizii ve Esenyurt
subelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Orneklem ise bu calisanlar arasindan tesadiifi

olarak se¢ilen 75 kisiden olusmaktadir.

4.3 ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular ve ifadeler calisanlara
yoneltilmistir. Bu sorular ve ifadeler, yani ¢alismadaki degiskenler su basliklar altinda

toplanmustir:
a. Kisisel Bilgilere Iliskin Sorular: Anketin bu bdlimii, kisilerin cinsiyeti, yasi,

egitim diizeyi ve firmadaki toplam caligsma siireleriyle ilgili bilgi sorularindan

olusmaktadir.
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b. Insan Kaynaklarina ve Ise Alim Siirecine Iliskin Sorular: Anketin bu
boliimiinde oOrneklem grubundaki yer alan kigilere, firmanin insan
kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip olup olmama durumu, 1.K
planlamasmi yapan birim, 1.K. politikalarin1 uygulayan birim, isletmede hangi

I.K politikalarinin uygulandig: ile ilgili sorulardan olusmaktadir.

Bunun yani sira ankette isletmeye hangi donemlerde eleman alindigi, yeni personel
secilmeden once hangi 6n ¢aligmalarin yapildigi, niteliklere uygun personel se¢iminin
Oonemi, personel se¢iminde uygulanan teknikler, uygulanan asamalar, yeni eleman temin
etme sekli, isletmeye eleman seciminden dikkat edilen kriterler, firmanin personel
ihtiyacin1 hangi kaynaklardan sagladigi ve bu kaynaklara bagvurma nedenleri, istenen
nitelikte eleman bulmak icin uygulanan tedbirlerin neler oldugu, is goren seciminde
yasanan sikintilar neler oldugu ve personel se¢iminde dikkat ettikleri 6zelliklerle ilgili

sorular yer almaktadir.

4.4 VERILERIN COZUMLENMESI

Toplanan verilerin degerlendirilmesi ve ¢oziimlenmesinde SPSS 18.0 istatistik paket
programi kullanilmistir. Anketteki tiim sorulara ve Olcekteki Onermelere verilen
cevaplara ait frekans ve yiizde dagilimlar1 hesaplanmis, bu dagilimlar tablo ve
grafiklerle gosterilmistir. Hipotez testleri bdliimiinde, Bagimsiz T testi, ikiden fazla
bagimsiz grup ANOVA parametrik testleri, Non Parametik testlerden Kruskal Wallis
Testine ve son olarak Ki-Kare Testine bagvurulmustur. Ortalamalarin karsilastirilmasina
iliskin hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir (Kalayci 2009,

ss.82-131):

Hy: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkl degildir.

H;: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplar: arasinda farkhidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Hy hipotezi
reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli oldugu seklinde

yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik ise Hy
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hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkli

olmadig1 seklinde yorum yapilir (Ergiin 1995, s.86).
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5. BULGULAR

Calismada yer alan kisilerin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar incelenmistir.

Ik olarak drneklem grubunda yer alan kisilerin cinsiyetlerine iliskin dagilim tablosu

tablo 5.1°de yer almaktadir.

Tablo 5.1: Kisilerin cinsiyetlerine gore dagilimlari

Frekans Yizde | Kumiilatif Yizde
Kadin 36 48.0 48.0
Erkek 39 52.0 100.0
Toplam 75 100.0

Kisilerin cinsiyetlerine iliskin yiizde dagilim grafigi sekil 5.1°de gosterilmektedir.

Sekil 5.1: Kisilerin cinsiyetlerine gore yiizde dagihim grafigi

M Kadin
M Erkek

Calismada yer alan kisilerin cinsiyetlerine gore sekil 5.1°deki dagilim incelendiginde;

yiizde 42’sinin erkek, yilizde 48’inin kadinlardan olustugu belirlenmistir. Tablo 5.2°de

kisilerin egitim diizeylerine iliskin dagilimlar1 yer almaktadir.
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Tablo 5.2: Kisilerin egitim diizeylerine iliskin dagilimlar:

Egitim Diizeyi Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Lise 14 18.7 18.7

Universite 48 64.0 | 82.7
Lisansiistii(Yiiksek Lisans/ Doktora) 13 17.3 100.0

Toplam 75 100.0

Kisilerin egitim diizeylerine iliskin ylizde dagilim grafigi sekil 5.2°de gosterilmektedir.

Sekil 5.2: Kisilerin egitim diizeylerine gore yiizde dagihm grafigi

M Lise

| Universite

Ml LisansUstu(Yuksek
Lisans/ Doktora)

Calismada yer alan kisilerin egitim diizeyleri incelendiginde; yiizde 64’iiniin {iniversite,
ylizde 19’nun lise, yiizde 17’sinin ise lisansiistli egitim mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.3°te 6rneklem grubundaki kisilerin yaslarina iliskin dagilimlar verilmistir.
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Tablo 5.3: Kisilerin yas gruplarina iliskin dagilimlar:

Yas Grubu Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
20-30 yas aras1 35 46.7 46.7

31-40yas aras1 36 48.0 94.7

41-50 yas arasi 4 53 100.0

Toplam 75 100.0

Kisilerin yas gruplarina iliskin yilizde dagilim grafigi sekil 5.3’te gosterilmektedir.

Sekil 5.3: Kisilerin Yas gruplarina iliskin yiizde dagilim grafigi

M 20-30 vyas
M 31-40 yas
i 41-50 yas

Orneklem grubunda yer alan kisilerin yas gruplarina iliskin dagilimlara bakildiginda;
kisilerin yiizde 48’nin 31-40 yas araliginda, ylizde 47’sinin 20-30 yas araliginda ve
ylizde 5’nin ise 41-50 yas arasinda oldugu belirlenmistir. Tablo 5.4’te kisilerin

firmalarindaki toplam caligma siirelerine iliskin dagilimlar yer almaktadir.
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Tablo 5.4: Kisilerin firmalarinda toplam calisma siirelerine iliskin dagilimlar

Caligsma Siiresi Frekans Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 4 53 53

1-5 yil 42 56.0 61.3

6-10 y1l 16 21.3 82.7
11-15 y1l 7 9.3 92.0

16 + yil 6 8.0 100.0
Toplam 75 100.0

Sekil 5.4’te kisilerin firmalarindaki toplam calisma siirelerine iliskin ylizde dagilim

grafigi yer almaktadir.

Sekil 5.4:Kisilerin firmalarinda toplam ¢alisma siirelerine iliskin yiizde dagihim

grafigi

10%

8%

M 1 vyildan az
M 1-5vil

kd 6-10 yil
M11-15wl

W16+ yil

Orneklem grubunda yer alan kigilerin firmalarindaki toplam calisma sirelerine
gore dagihmlari incelendiginde; yuzde 56’sinin 1-5 yil, yuzde 21’inin 6-10 yil,
yuzde 10’nun 11-15 yil, ylzde 8’inin 16 yiIl ve Ustl bir suredir, yizde 5’inin 1

yildan az bir suredir ¢alistiklari gértilmektedir.
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insan Kaynaklarina Ve ise Alim Siirecine iligkin Bulgular

Arastirmada kisilerin igletme i¢in insan kaynaklari departmanina sahip olma
durumu, insan kaynaklarini planlamasini yapan birim, hangi donemlerde ise
alim yaptiklari, personel segmeden 6nce yaptiklari 6n ¢alismalar nelerdir, isin
niteliklerine uygun personel secimi, igletmeye yeni personel igin nasil segim
yaptiklari, personel se¢iminde dikkat ettikleri kriterler, izlenen asamalar ve
politikalar, kullanilan teknikler incelenmis ve buna iligkin bulgulara asagida yer

verilmigtir.

ilk olarak kigilerin firmalarinin, insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana
sahip olma durumlari arastirlmis ve buna iliskin bulgular tablo 5.5'te

gOsterilmektedir.

Tablo 5.5: Firmamn insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip olma

durumuna iliskin dagilim

Frekans | Yizde Kimiilatif Yuzde

Var 73 97.3 97.3
Yok 2 2.7 100.0
Toplam 75 100.0

Sekil 5.5’te kisilerin ¢alistiklar1 firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir

departmana sahip olma durumuna iliskin ytzde dagihm grafigi yer almaktadir.
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Sekil 5.5: Firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip olma

durumuna iliskin yiizde dagilim grafigi

M Var

H Yok

Sekil 5.5’teki dagilimda goriildiigii iizere; kisilerin ylizde 97’sinin firmasinin insan
kaynaklarindan sorumlu bir departmaninin oldugu, sadece yuzde 3’Unln
firmasinda insan kaynaklarindan sorumlu bir departman olmadigdi belirlenmistir.
Orneklem grubunda yer alan kigilere, galistiklari firmada insan kaynaklari
planlamasini belirleyen birimin ne oldugu sorulmus ve buna iligkin verilen

cevaplar tablo 5.6’da gdsterilmistir.

Tablo 5.6: Firmalardaki insan kaynaklar: planlanmasini belirleyen birime iliskin

dagilim
Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

Ust yonetim 6 8.1 8.1
Ust yonetim ve Insan Kaynaklari Departmani

50 67.6 75.7
Birlikte
Sadece insan Kaynaklar1 Departmani 18 24.3 100.0
Toplam 74 100.0

Sekil 5.6’da kisilerin galistiklar1 firmanin insan kaynaklari planlamasini belirleyen

birimine iligkin yuzde dagihm grafigi yer almaktadir.
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Sekil 5.6: Firmalardaki insan kaynaklar1 planlanmasimi belirleyen birime iliskin

yiizde dagihm grafigi

M Ustyonetim

M Ustydnetim ve insan
Kaynaklari
Departmani Birlikte

i Sadece insan
Kaynaklari
Departmani

Orneklem grubunda yer alan kisilerin yiizde 68’i firmalarinda insan kaynaklari
planlamasini belirleyen birimin hem {ist yonetim hem de insan kaynaklari departmani
oldugunu ifade etmis, ylizde 24’1 sadece insan kaynaklar1 departmani oldugunu, yiizde
8’1 ise sadece iist yonetimin insan kaynaklari planlamasini belirleyen birim oldugunu
belirtmistir. Calismada yer alan kisilere isletmenize hangi donemlerde eleman alirsiniz

sorusu yoneltilmis ve buna iliskin verdikleri cevaplar tablo 5.7’ de gosterilmistir.

Tablo 5.7: isletmeye hangi dénemlerde ise alim yapildigina iliskin dagihm

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde
Yiizde
Yapilan yatirimlar nedeniyle biiyiime s6z konusu
‘ prany Y ™ 4 5.3 53
ise
Yeni degismeler ve gelismeler sonucu teknik ve
11 14.7 20.0
uzman elemanlara gereksinim duyuluyorsa
Bosalan gorev yerleri i¢in 2 2.7 22.7
Yeni degisimler sonucu uzman eleman gerek
o 3 4.0 26.7
duyulmasi ve bosalan gorev yerleri i¢in
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Hepsi 55 73.3 100.0

Toplam 75 100.0

Sekil 5.7°de kisilere yoneltilen igletmenize hangi donemlerde eleman alirsiniz sorusuna

verdikleri cevaplarin ylizde dagilim grafigine yer verilmistir.

Sekil 5.7: Isletmeye hangi donemlerde ise ahm yapildigina iliskin yiizde dagilim
grafigi

H Yapilan vaturimlar nedeniyle biiyiime séz
konusu ise

5% 3%

q, . we -
4% H Yeni degismeler ve gelismeler sonucu
teknik ve uzman elemanlara gereksinim
duyuluyorsa

M Bosalan gdrey yverleri igin

H vYeni degisimler sonucu uzman eleman
gerek duyulmasi ve bosalan gorev yerleri
icin

M Hepsi

Sekil 5.7 incelendiginde; kisilerin yiizde 73’1 isletmenin biiylimesi s6z konusu ise,
teknik ve uzman elemana gereksinim varsa ya da bosalan gorev yerlerini doldurmasi
gereken donemlerde isletmeye eleman aldiklarini ifade etmistir. Kisilerin yiizde 5’1
yapilan yatirimlar nedeniyle biliyiime s6z konusu oldugunda, yiizde 15’1 yeni degismeler
ve gelismeler sonucu teknik ve uzman elemana ihtiya¢ duyulan bir donemde eleman
alacagini belirtmistir. ylizde 3’ii sadece bosalan gorev yerleri oldugu zaman, yiizde 4’1
yeni gelismeler sonucu teknik ve uzman elemana gereksinim oldugu ve bosana gorev

yerlerini doldurmak gerektigi bir donemde isletmeye eleman aldigini ifade etmistir.

Tablo 5.8’de isletmeye yeni personel segmeden Once yapilan 6n c¢alismalarin neler
olduguna iligkin dagilimlar verilmektedir. *Kisilerin isletmeye yeni personel segmeden
once yaptiklar1 6n caligmalara iliskin birden ¢ok segenegi ayn1 anda kullanabildiginden,
buradaki frekans dagilimlar1 ve yilizdeleri buna gore gosterilmektedir. Kisiler burada

birden fazla secenek isaretlemislerdir.
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Tablo 5.8: Yeni personel secmeden dnce yapilan 6n calismalara iliskin dagilim

Personel Seciminden Once Yapilan On Calismalar | Frekans * Yiizde*
Isin ve isyerinin tanimlanmasi 32 %43
Isin gerektirdigi yeteneklerin tanimlanmasi 56 %75
Psikoteknik test bataryalarinin olusturmasi 21 %28
Degerlendirme profilinin olusturulmasi 45 %60

Tablo 5.8’de kisilerin isletmeye yeni personel segcmeden once hangi 6n calismalari
yaptiklarimi iligkin goriisleri yer almaktadir. Tablo incelediginde; kisilerin biiyiik
cogunlugu (yiizde 75°1) isin gerektirdigi yetenekleri tanimlayarak oOn c¢alisma
yaptiklarim1 ifade etmistir. Yine bliyiikk ¢cogunlugu (yiizde 60°1) degerlendirme profili
olusturduklarini ifade etmekte, kisilerin hemen hemen yarisi1 (ylizde 43’i) ise isin ve is
yerinin tanimlandigim1 ve Kkisilerin ylizde 28’1 ise psikoteknik test bataryalarini

olusturduklarini ifade etmistir.

Elde edilen bulgular sonucunda kisilerin biiyilk cogunlugunun isin gerektirdigi
yeteneklerin tanimlanmasi, igin ve i yerinin tanimlanmasi ve degerlendirme profili
olusturma caligmalarin1 bir arada yaptiklari belirlenmistir. Tablo 5.9’da kisilerin
personel se¢imi yapilirken; isin niteliklerine ve isletmeye uygun personel se¢imi
yapilamazsa olusabilecek durumlarina iliskin verdikleri cevaplarin dagilimlarina yer

verilmigtir.

Tablo 5.9: Uygun personel secimi yapilmadiginda olusabilecek durumlara iliskin

dagilim
Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Fire ve israf artar 15 20.3 20.3
Isletmenin iklimi bozulur. 1 1.4 21.6
Hepsi 56 75.7 97.3
Is kazalar artar, fire ve israf artar 1 1.4 98.6
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Fire ve israf artar, isletmenin iklimi bozulur. | 1 1.4 100.0

Toplam 74 100.0

Sekil 5.8’de isin niteliklerine ve isletmeye uygun personel se¢imi yapilamazsa

olusabilecek durumlarina iliskin dagilim grafigi gosterilmektedir.

Sekil 5.8: Uygun personel secimi yapilmadiginda olusabilecek durumlara iliskin

dagihim grafigi

M Fire veisraf artar
H isletmenin iklimi bozulur.

i Hepsi

M is kazalari artar,fire ve israf
artar

2%

M Fire veisraf artar, igletmenin
iklimibozulur

Sekil 5.8’deki dagilim incelendiginde; drneklem grubundaki kisilerin yiizde 76°‘sina
gore, isletmeye uygun personel se¢ilmedigi zaman is kazalarinin, fire ve israfin artacagi,
isletmenin iklimi bozulacagi diisiincesinin hakim oldugu goriilmektedir. Kisilerin yiizde
20’si1 sadece fire ve israfin artacagi, yiizde 2’si sadece isletmenin ikliminin bozulacagi
goriistinde oldugunu, yiizde 1’1 is kazalarinin, fire ve israfin artacagini, yine yiizde 1’1

fire ve israfin artmasinin yani sira igsletmenin ikliminde bozulacagini diisiinmektedir.

Bu sonuca gore isletmeye uygun personel secilmedigi takdirde kiiciik ya da biiylik
oranda isletmenin zarara ugrama riskinin fazla olacagi goriisii agirliktadir. Caligmada
kisilere personel se¢ciminde hangi teknikleri kullaniyorsunuz sorusu yonetilmis ve tablo

5.10’da buna iligskin cevaplarin dagilimina yer verilmistir

90



Tablo 5.10: Personel seciminde kullanilan tekniklere iliskin dagilim

Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Goriisme teknigi 4 53 53
Sinav teknigi 2 2.7 8.0
Psikolojik testler (psikoteknik) 2 2.7 10.7
Goriisme ve smav teknigi 10 13.3 24.0
Hepsi 57 76.0 100.0
Toplam 75 100.0

Sekil 5.9°da kisilerin personel se¢iminde kullandiklar1 tekniklerine iliskin dagilim

grafigi gosterilmektedir.

Sekil 5.9: Personel seciminde kullanilan tekniklere iliskin yiizde dagilim grafigi

M Goridsme teknigi

sy 3% 3%

H Sinav teknigi

i Psikolojik testler
(psikoteknik)

H Gorusme ve sinav
teknigi

M Hepsi

Calismada yer alan kisilerin personel se¢iminde hangi teknikleri kullandiklarina iliskin
verdikleri cevaplar incelendiginde; yiizde 5’inin sadece gorligme teknigini, yilizde
3’liniin sadece sinav teknigini, yiizde 3’linlin sadece psikoteknik testleri; yiizde 13’iiniin
hem goriisme hem sinav teknigini, ylizde 76’sinin ise hem goriisme, sinav ve psikolojik

testleri uyguladigini belirttigi gortilmektedir. Bu soruya iliskin verilen cevaplara
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bakildiginda, isletmenin goriisme ve sinav teknigi agirlikli olmak iizere yukarida yer

alan tiim teknikleri kullanildig1 sdylenebilir.

Orneklem grubundaki kisilerin personel se¢imine hangi asamalar1 izlersiniz sorusuna

verdikleri yanitlar1 incelenmis ve buna iliskin dagilim tablo 5.11°de gosterilmistir.

Kisiler burada isletmeye personel se¢imi yapilirken birden ¢ok asama olabileceginden

dolay1 agagida birden fazla segenegin bir arada se¢ildigi belirlenmistir.

Tablo 5.11: Personel seciminde izlenen asamalara iliskin dagihim

Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
Yiizde
Basvuru formlarinin doldurulmasi ve ilk eleme
_ 5 6.8 6.8
gOrusmest
Sinav yapma ya da bazi testlere tabi tutma 7 9.5 16.2
Gecmisteki deneyim ve 6greniminin aragtirilmasi 5 6.8 23.0
Deneme stiresi 7 9.5 324
Basvuru formu, ilk eleme, sinav ve gegmis
deneyimlerin incelenmesi ve deneme siiresi 30 40.5 73.0
asamalar1
Bagvuru formu, ilk eleme, sinav, ve gecmis
‘ o ‘ 15 20.3 93.2
deneyimlerin incelenmesi
Basvuru ve ilk eleme siireci, gegmis deneyimlerin
; g wms Y 1 1.4 94.6
arastirilmasi ve deneme siireci
Sinav yapma, ge¢mis deneyimlerin arastirilmasi ve
yapma. & Y 1 1.4 95.9
deneme siire
Basvuru formu, ilk eleme ve ge¢mis deneyimlerin
3 4.1 100.0
incelenmesi
Toplam 74 100.0

Kisilerin personel se¢iminde hangi asamalari izlersiniz sorusuna verdikleri yanitlara

iliskin ylizde dagilim grafigi ise sekil 5.10°da gosterilmektedir.
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Sekil 5.10: Personel seciminde izlenen asamalara iliskin yiizde dagilim grafigi

M Basvuru formlarinm doldurulmasi ve ilk eleme
goriismesi

M Sinav yapmaya da bazi testlere tabi tutma

1% 4% 7% 10%

M Gegmisteki deneyim ve 6greniminin aragtiriimasi

M Deneme siiresi

M Basvuru formu, ilk eleme, sinav, ve gecmis
deneyimlerin incelenmesi ve deneme siiresi
asamalari

M Basvuru formu, ilk eleme, sinav, ve gecmis
deneyimlerinincelenmesi

M Basvuru ve ilk eleme siireci, gegmis deneyimlerin
arastmlmasi ve deneme siireci

M Sinav yapma, gegmis deneyimlerin arastinimasi ve
deneme siire

Calismada yer alan kisilere yoneltilen, personel seciminde hangi asamalar1 izliyorsunuz
sorusuna iligkin verdikleri cevaplarin dagilimi incelenmistir. Kisilerin yiizde 41’1
personel seciminde bagvuru formu, ilk eleme, sinav uygulama, ge¢mis deneyim ve
Ogrenimlerin incelenmesi ile deneme siiresi asamalarini izledigini belirtmistir. Kisilerin
yilizde 20’si personel se¢ciminde bagvuru formu, ilk eleme, sinav yapma ve ge¢misteki
deneyimlerin, 6grenimlerinin incelendigini, yiizde 10’u sadece sinava tabi tuttuklarini,

ylizde 9’u deneme siiresi uyguladiklarini ifade etmistir.

Bunun yani sira ylizde 7’si sadece ge¢cmisteki deneyim ve 6grenimlerini arastirdiklarini,
yiizde 7’si sadece bagvuru formlarinin doldurulmasi ve ilk eleme goriismesi yaptiklarini,
ylzde 4’1 basvuru formu, ilk eleme ve ge¢mis deneyimlerin incelenmesi agamalarini
uyguladiklarini ifade etmistir. Kisilerin yiizde 1’nin basvuru ve ilk eleme siireci, gecmis
deneyimlerin arastirilmasi ve deneme siireci asamalarini uyguladigi, yiizde 1’nin ise
personel se¢iminde sinav, ge¢mis deneyimlerin arastirilmasi ve deneme siiresi agsamalart
izledikleri belirlenmistir. Tablo 5.12°de kisilerin isletmelerinde hangi insan kaynaklar1

politikalarin1 uygulandigina iliskin dagilim yer almaktadir.
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Tablo 5.12: isletmede uygulanan insan kaynaklar: politikalarina iliskin dagilim

Kiimiilatif
Frekans | Yiizde
Yiizde

Se¢me ve ise alma 9 12.2 12.2
Performans degerleme 12 16.2 28.4
Kariyer planlamasi 4 54 33.8
Egitim 4 5.4 39.2
Ucretlendirme ve diger sosyal haklar 2 2.7 41.9
Se¢me ve ige alma, performans degerleme,

- _ _ 8 10.8 52.7
egitim, licretlendirme ve diger sosyal olanaklar
Secme ve ise alma, performans degerleme,
kariyer planlamasi, egitim, licretlendirme ve diger 5 6.8 59.5
sosyal olanaklar
Oryantasyon siireci digindaki tiim politikalar 2 2.7 62.2
Se¢me ve ise alma, oryantasyon, performans

. Y yom P 5 6.8 69,0

degerleme ve egitim
Se¢me ve ise alma, performans degerleme ve

o 4 5.4 74,4
egitim
Tiim bu stireclerin hepsi 19 25.6 100,0
Toplam 74 100.0

Kisilerin isletmelerinde hangi insan kaynaklari politikalarin1 uyguladiklarini iliskin

verdikleri yanitlarin yiizde dagilim grafigi ise sekil 5.11°de gosterilmektedir.

94



Sekil 5.11: isletmede uygulanan insan kaynaklar: politikalarina iliskin dagilim

grafigi

M Secme ve ise alma

M Performans degerleme
3% 7% 5% M Kariyer planlamasi

7%

11% # Egitim

# Ucretlendirme ve diger sosyal haklar
& Tam bu sireglerin hepsi

M Secme ve ise alma, performans

5% degerleme, egitim, tcretlendirme ve diger sosyal olanaklar

M Secme ve ise alma, performans degerleme, kariyer
planlamasi, egitim, tcretlendirme ve diger sosyal olanaklar

i Oryantasyon sireci dismdaki tim politikalar

3%

M Secme ve ise alma, oryantasyon, performans degerleme ve
cgitim
I Segme ve ise alma, performans degerleme ve egitim

Omeklem grubunda yer alan Kkisilerin isletmelerinde hangi insan kaynaklari
politikalarinin uygulandiklarina iligkin sekil 5.11°deki dagilim incelendiginde; kisilerin
ylizde 12’sinin sadece segme ve ise alma politikasini, ylizde 16’smmin performans
degerleme, ylizde 5’inin sadece kariyer planlamasi politikasinin, yiizde 5’inin egitim,

%?3’{inlin ise sadece iicretlendirme ve diger sosyal haklar politikalarini uygulamaktadir.

Bunun yani sira kisilerin yiizde 11°1 segme ve ise alma, egitim, performans degerleme
ve licretlendirme politikalarini uyguladiklarini, yiizde 7’si buna bir ilave olarak kariyer
planlamasi politikalarinin da yiiritiildiigiinii belirtmistir. Kisilerin ylizde 5’1 segme ve
ise alma, performans degerleme ve egitimin politikalarinin uygulandigini, yiizde 7’si
bunlara ilave olarak oryantasyon programlarinin da oldugunu ifade etmistir. Caligmada
yer alan kigilerin ¢ogunlugu (ylizde 26’s1) se¢me ve ise alma, egitim, kariyer
planlamasi, performans degerleme, licretlendirme, sosyal olanaklar ve oryantasyon
politikalarinin  tlimiiniin uygulandigini, yiizde 3’ ise oryantasyon disinda tim

politikalarin uygulandigini belirtmistir.
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Tablo 5.13’te ise isletmede uygulanan insan kaynaklar1 politikalarinin kim ya da hangi

birim tarafindan uygulandigina iliskin kisilerin verdikleri yanitlarin dagilimi yer

almaktadir.

Tablo 5.13: insan kaynaklar politikalariin kim ya da hangi birim tarafindan

uygulandigina iliskin dagihim

Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ust yonetim 4 5.4 5.4
Sadece 1.K boliimii 22 29.7 35.1
Ust yonetim ve 1.K. boliimii ile birlikte 47 63.5 98.6
Diger 1 1.4 100.0
Toplam 74 100.0

Sekil 5.12°de ise uygulan bu politikalar kim ya da hangi birim tarafindan

uygulandiginda iliskin kisilerin verdikleri yanitlarin yiizde dagilim grafigi yer

almaktadir.

Sekil 5.12: insan kaynaklari politikalarinin kim ya da hangi birim tarafindan

uygulandigina iliskin yiizde dagilim grafigi

0,
1%

H Ustydnetim
M Sadece I.K balimd
i Ustydnetim ve i.K.

boltmi ile birlikte

H Diger
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Calismada yer alan kisilerin % 64’1 isletmede insan kaynaklari politikalarinin {ist
yonetim ve I.K. boliimii ile birlikte uyguladigini, yiizde 30’u sadece I.K boliimii
tarafindan, yiizde 5’1 sadece list yonetim tarafindan insan kaynaklar1 politikalarinin
uygulandigini, yiizde 1’1 ise diger birimler tarafindan uygulandigini ifade etmistir.
Tablo 5.14°te kisilerin isletme i¢in yeni eleman nasil temin ettiklerine iliskin verdikleri

cevaplarin dagilimina yer verilmistir.

Tablo 5.14: Isletme icin yeni eleman temin etme durumuna iliskin dagilim

Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Cesitli ilanlarla veya bireysel bagvurularla 15 20.0 20.0
Calisan personelin Onerileriyle 4 53 253
Egitim kurumlarindan veya mesleki
1 1.3 26.6
kuruluslardan
esitli ilan, bireysel bagvuru ve calisan
Ges Y ; v 5 6.7 33,3
personelin dnerileriyle
esitli ilan, bireysel basvuru ile egitim
Ges Y ; s 11 14.7 48,0
kurumlarindan veya mesleki kurulustan
Hepsi 39 52.0 100,0
Toplam 75 100.0

Sekil 5.13’te kisilerin igletme i¢in yeni eleman nasil temin ettiklerine iliskin verdikleri

cevaplarin yiizde dagilim grafigi yer verilmistir.
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Sekil 5.13: Isletme icin yeni eleman temin etme durumuna iliskin yiizde dagilim

grafigi

m Cesitli ilanlarla veya bireysel basvurularla
0,
5% 1% 7% m Calisan personelin dnerileriyle

m Egitim kurumlarindan veya mesleki
kuruluslardan

B Cesitli ilan, bireysel basvuru ve calisan
personelin dnerileriyle

B Cesitli ilan, bireysel basvuru ile egitim
kurumlarindan veya mesleki kurulugtan

W Hepsi

Sekil 5.13’teki dagilim incelendiginde; kisilerin ylizde 52’si ¢esitli el ilan1 veya bireysel
basvurular, ¢alisan personelin Onerisi ve egitim kurumu ya da mesleki kuruluslardan
isletme icin yeni eleman temin ettiklerini ifade etmistir. Yiizde 5’1 sadece calisan
personelin Onerileriyle, ylizde 20’si ¢esitli ilanlar veya bireysel basvurularla, yiizde 1’1
ise sadece egitim kurumlar1 ya da mesleki kuruluslardan isletme icin yeni eleman temin
ettiklerini belirtmistir. Bunun yani sira kisilerin yiizde 15°1 cesitli ilan veya bireysel
bagvurular ile egitim kurum veya mesleki kuruluslardan yararlanarak, yiizde 7’si ise
cesitli ilan veya bireysel basvurular ile calisan personelin Onerilerinden yararlanarak

isletme icin yeni eleman temin edebileceklerini ifade etmistir.
Calismada yer alan kisilere isletmenin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri

kriterlerin ne oldugu sorulmus ve buna iligkin verdikleri cevaplarin dagilimi tablo

5.15’te gosterilmistir.
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Tablo 5.15: isletmenin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri kriterlere

iliskin dagihhm
Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
Yiizde

[lgili boliim ile ilgili bir lisans programini bitirmi

s s prog ; 19 25.7 25.7
olmas1
Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmak 15 20.3 45.9
Mesleki deneyiminin olmast 15 20.3 66.2
Tanidik biri olmast 1 1.4 67.6
Ilgili lisans boliimiinii bitirmis olmak, isle ilgili yeterli

12 16.2 83.8

bilgiye sahip olmas1 ve mesleki deneyiminin olmasi
Tiim bu siireclerin hepsi 3 4.1 87.8
Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki

veneny s P 8 10.8 98.6
deneyiminin olmasi
[lgili lisans béliimiinii bitirmis olmak ve isle ilgili

1 1.4 100.0

yeterli bilgiye sahip olmasi
Toplam 74 100.0

Sekil 5.14’te kisilerin isletmenin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri

kriterlerin ne olduguna iliskin verdikleri cevaplarin ylizde dagilim grafigine yer

verilmigtir.
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Sekil 5.14: Kisilerin isletmenin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri

kriterlere iliskin yiizde dagilim grafigi

 llgili bolim ile ilgili bir lisans programini bitirmis
olmasi

Hisleilgili yeterli bilgiye sahip olmak
2% M Mesleki deneyiminin olmasi
49,  @Tanidik biri olmasi

H llgili lisans béliimiinii bitirmis olmak, isle ilgili
yeterli hilgiye sahip olmasi ve mesleki

deneyiminin olmas
H Tiim bu siireclerin hepsi

W isleilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki
deneyiminin olmas

 lIgili lisans béliimiinii bitirmis olmak ve isle ilgili
yeterli hilgiye sahip olmasi

Calismada yer alan kisilerin yiizde 26’s1 isletmenin eleman yerlestirmede, ilgili boliimle
ilgili bir lisans programini bitirmis olmasina dikkat ettigini, ylizde 20’si sadece isle ilgili
yeterli bilgiye sahip olmasma dikkat ettigini, yiizde 20’si ise mesleki deneyiminin

olmasina dikkat ettigini ifade etmistir.

Bunun yani sira kisilerin ylizde 16’s1 ilgili lisans bolimiinii bitirmis olma ve isle ilgili
yeterli bilgiye sahip olmasina dikkat ettigini, yiizde 11°1 igle ilgili yeterli bilgiye sahip
olmas1 ve mesleki deneyiminin olmasina dikkat ettigini, ylizde 2’si sadece tanidik biri
olmasina dikkat ettiklerini, ylizde 1’1 ilgili boliimii bitirmis olmak ve isle ilgili yeterliye
sahip olmasina, yiizde 4’1 ise tiim bu siirecleri bir arada dikkat ettikleri kriter olarak

gordiigiinii belirtmistir.
Calismada yer alan kisilere firmada personel ihtiyacini daha ¢ok hangi kaynaklardan

karsiladiklar1 sorulmus ve buna iliskin verdikleri cevaplarin dagilimi tablo 5.16’da

gosterilmistir.
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Tablo 5.16: Kisilerin firmada personel ihtiyacin karsiladiklar1 kaynaklara iliskin

dagilm
Frekans | Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
ic kaynaklar 35 48,6 48.6
D1s kaynaklar 36 50,0 98,6
Isletmede ¢alisanlarin ve tamidiklarin tavsiyeleri 1 1,4 100,0
Toplam 72 100,0

Sekil 5.15°te kisilerin firmada personel ihtiyacin1 daha ¢ok hangi kaynaklardan

karsiladiklarina iliskin verdikleri cevaplarin yiizde dagilim grafigine yer verilmistir.

Sekil 5.15: Kisilerin firmada personel ihtiyacim1 karsiladiklar1 kaynaklara iliskin
yiizde dagilim grafigi

1%

M i¢ kaynaklar

M Diskaynaklar

M Isletmede calisanlarin ve
taniciklarin tavsiyeleri

Orneklem grubunda yer alan kisilerin firmada personel ihtiyacim1 daha c¢ok hangi
kaynaklardan karsiladiklarina iliskin verilen cevaplara bakildiginda; kisilerin ylizde
50’si dis kaynaklardan karsiladiklarmi, yilizde 49’u i¢ kaynaklardan, yiizde 1’1
isletmedeki ¢alisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri ile personel ihtiyacini karsiladiklarini
ifade etmistir. Bu duruma bakildiginda; firmada i¢ ve dis kaynaklardan personel

ihtiyacinin hemen hemen esit seviyede oldugu belirlenmistir.
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Calismada yer alan kisilere firmanin personel temininde i¢ kaynaklara neden daha ¢ok

basvurduklarina iliskin verdikleri cevaplarin dagilimi tablo 5.17°de gosterilmistir.

Tablo 5.17: Kisilerin firmaya personel temininde i¢ kaynaklara basvurma

nedenlerine iliskin dagilim

Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
Yiizde

Ekonomik olmast 3 7,0 7,0
Di1s kaynaklardan saglanacak personelin firmaya
uyumu, egitimi, kurum degerlerini benimsem 22 51,2 58,1
giicliikleri gibi sorunlar1 ortadan kaldirmasi
Kurumdan disariya gidecek beyin go¢iiniin
onlenmesi yg o . 70 01
Alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin
kesfedilmesi ? 209 86,0
Di1s kanyaklardan saglanacak personelin firmaya
uyumu, egitim ve diger ilgili durumlar ile yeni 4 9,3 95,3
yetenekleri kesfi
Tiim belirtilen sebeplerin hepsi 2 4,7 100,0
Toplam 43 100,0

Kisilerin firmanin personel temininde i¢ kaynaklara neden daha ¢ok basvurduklarina

iliskin verdikleri cevaplarin yiizde dagilim grafigi sekil 4.16’da gosterilmistir.
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Sekil 5.16: Kisilerin firmaya personel temininde i¢ kaynaklara basvurma

nedenlerine iliskin yiizde dagihim grafigi

m Ekonomik olmasi

W Diskaynaklardan saglanacak personelin firmaya
5% uyumu, egitimi, kurum degerlerini benimsem
giigliikleri gibi sorunlar ortadan kaldirm asi
® Kurumdan disariya gidecek beyin gdciiniin
onlenmesi

m Alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin
kesfedilmesi

m Diskanyaklardan saglanacak personelin firmaya
uyumu, egitim ve diger ilgili durumlarile yeni
yetenekleri kesfi

m Tiim belirtilen seheplerin hepsi

Kisilerin firmanin personel temininde i¢ kaynaklara neden daha ¢ok basvurduklarina
iligkin verdikleri cevaplar incelendiginde; ylizde 51’1 dis kaynaklardan saglanacak
personelin firmaya uyumu, egitimi, kurum degerlerini benimseme giicliikleri gibi
sorunlar1 ortadan kaldirmasi nedeniyle bagvurduklarini ifade etmistir. Bunun yani sira
kisilerin yiizde 21’1 alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin kesfedilmesi
nedeniyle, ylizde 9’u dis kanyaklardan saglanacak personelin firmaya uyumu, egitim ve
diger ilgili durumlar ile yeni yetenekleri kesfi nedeniyle bagvurdugunu ifade etmistir.
Kisilerin ylizde 7’si kurumdan disartya gidecek beyin gogiinlin dnlenmesi, ylizde 7’si
ekonomik olmasi ve ylizde 5’1 ise tiim bu siireclerinin hepsinin i¢ kaynaklara bagvurma

nedeni oldugunu belirtmistir.
Calismada yer alan kisilere firmanin personel temininde daha ¢ok hangi dis kaynaklara

basvurma nedeninin ne oldugu sorulmus ve buna iliskin verdikleri cevaplarin dagilimi

tablo 5.18°de gosterilmistir.
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Tablo 5.18: Kisilerin firmaya personel temininde dis kaynaklara basvurma

nedenlerine iliskin dagilim

Frekans | Yiizde | Kiimilatif
Yiizde
Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin yaninda
firmaya farkli bakis agilar1 ve yaklagimlarin 27 50,0 50,0
kazandirilmasi
Calisanlar arasinda olumlu yonde bir rekabet
14 25,9 75,9
ortami1 yaratmasi
Firmada mevcut pozisyona uygun personel
poziRy yEunp 13 24,1 100,0
bulunamamasi
Toplam 54 100,0

Kisilerin firmanin personel temininde dis kaynaklara neden daha ¢ok basvurduklarina

iligskin verdikleri cevaplarin ylizde dagilim grafigi sekil 5.17’de gosterilmistir.

Sekil 5.17: Kisilerin firmaya personel temininde i¢ kaynaklara basvurma

nedenlerine iliskin yiizde dagihm grafigi

H Mevcut aliskanhiklar ve
yeteneklerin yaninda firmaya farkl
bakisacilan ve yaklasimlarin
kazandirilmasi

H Calisanlar arasinda olumlu ydnde
bir rekabet ortami yaratmasi

i Firmada mevcut pozisyona uygun
personel bulunamamasi

Kisilerin firmanin personel temininde dis kaynaklara neden daha ¢ok basvurduklarina
iliskin verdikleri cevaplara bakildiginda ise; kisilerin yiizde 50’si mevcut aligkanliklar
ve yeteneklerin yaninda firmaya farkli bakis agilar1 ve yaklasimlarin kazandirilmasi

nedeniyle daha ¢ok dis kaynaklara basvurduklarini ifade etmistir. Kisilerin ylizde 26’s1
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calisanlar arasinda olumlu yonde bir rekabet ortami yaratmasi nedeniyle basvurdugunu
ifade ederken; yiizde 24’1 firmada mevcut pozisyona uygun personel bulunamamasi

nedeniyle daha ¢ok dis kaynaklara basvurduklarini ifade etmistir.
Calismada yer alan kisilere istedikleri nitelikte elemanlar1 bulmak i¢in tedbir uygulama
durumlar1 ile hangi tedbirleri uyguladiklar1 sorulmus ve kisilerin buna iligskin verdikleri

cevaplarin dagilimi tablo 5.19’da gosterilmistir.

Tablo 5.19: Kisilerin nitelikli eleman bulmak i¢cin uyguladiklar: tedbirlere iliskin

dagihm
Evet | % Hayir | % Toplam | %
Esnek calisma saatleri 46 73,0 17 27,0 63 100,0
Yas konusunda esnek davranma 35 62,5 21 37,5 56 100,0

Beceriler konusunda esnek
43 71,7 17 28.3 60 100,0
davranma

Var olan ¢alisanlar1 yeniden
50 75,8 16 242 66 100,0

egitmek

Ise yeni alinanlart egitmek 59 90,8 6 9,2 65 100,0
Part-time ¢alisma 26 51,0 25 49,0 51 100,0
Ucretleri artirma 42 68,9 19 31,1 61 100,0

Organizasyonun imajint
51 86,4 8 13,6 59 100,0
pazarlamak

Kisilerin istedikleri nitelikte elemanlar1 bulmak ic¢in aldiklar tedbirler ve bu tedbirleri
uygulama durumlarina bakildiginda; kisilerin yiizde 75’inden fazlasi ise yeni alinanlari
egitmek, organizasyonun imajini pazarlamak ve var olan ¢alisanlar1 yeniden egitmek
amaciyla tedbirler aldiklarmi ifade etmistir. Yine kisilerin yilizde 60’indan fazlasi
beceriler konusunda esnek davranma, esnek calisma saatleri, iicretleri artirma ve yas
konusunda esnek davranma konusunda tedbirler aldigini ifade etmistir. Kisilerin yiizde
51’nin part time ¢alisma konusunda tedbirler aldigi, ancak ylizde 49’nun ise istedigi
nitelikte elemanlar1 bulmak i¢in bu konuda tedbirler almadigmi ifade ettigi

belirlenmistir.
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Calismada yer alan kisilere is goren se¢imi ilgili yasadiklari, isletmeden kaynaklanan

zorluk ve sikintilar olup olmadigi ve bunun nedenlerin ne olabilecegi sorulmustur.

Kisilerin bu duruma iliskin verdikleri cevaplarin dagilimi tablo 5.20’de gosterilmistir.

Tablo 5.20: Kisilerin is goren secimi ilgili ve isletmeden kaynaklanan yasanan

sikintilarin nedenlerine iliskin dagilim

Frekans | Yiizde | Kiimiilatif
Yiizde

Isletmenin bir IKY politikas1 yok 5 9,8 9,8
Isletmede isgdren secimi konusunda yeterli uzman
yok 14 27,5 37,3
Isletmede bir IK béliimii yok 15 29.4 66,7
Isletmemizde bu tiir islere pek dnem verilmez 7 13,7 80,4
Diger 5 9,8 90,2
Isletmede bir IK boliimii olmayis1, IKY
politikasinin olmamasi ve bu konuda yeterli 3 5,9 96,1
uzman olmamasi
Isletmenin bir IK politikasi ve boliimii olmamasi 2 39 100,0
Toplam 51 100,0

Kisilerin is goren sec¢imi ilgili yasadiklari, isletmeden kaynaklanan zorluk ve sikintilara

nedenlerine iliskin verdikleri cevaplarin dagilimi sekil 5.18de yer almaktadir.
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Sekil 5.18: Kisilerin is goren secimi ilgili ve isletmeden kaynaklanan yasanan

sikintilarin nedenlerine iliskin yiizde dagilim grafigi

H isletmenin bir iKY politikasi yok

10% 6% 4%

H Isletmede isgdren secimi korusunda yeterli uzman
yok

M isletmede bir IKbélimii yok

H isletmemizde bu tiirislere pek énem verilmez

M Diger

i Isletmede bir IKbélimii elmayisi, 1KY politikasinin
olmamasi ve bu konuda yeterli uzman olmamasi

i Isletmenin bir IK politikasi ve bélimii olmamasi

Calismamizda yer alan kisilerin yiizde 29°u isletmede bir IK béliimii olmamasindan
dolay1 sikintilar yasanabilecegini, ylizde 27’si isletmede is goren se¢imi konusunda
yeterli uzman olmayisi nedeniyle, yiizde 14’1 isletmede bu tiir islere pek Onem
verilmemesi, yiizde 10’u isletmenin bir K politikasin1 olmamas1 nedeniyle isletme igin
sikintilar, zorluklar yasanabilecegini ifade etmistir. Bunun yan1 sira kisilerin yiizde 6’s1
bir isletmede hem IK béliimii olmays1, IKY politikasinin olmamasi ve hem bu konuda
yeterli uzman olmamasi nedeniyle ortaya ciktigii belirtmistir. Kisilerin ylizde 4’
isletmenin bir IK politikas1 ve béliimii olmamasi nedeniyle, yiizde 10’u ise diger baska

nedenlerden dolay1 ortaya ¢iktigini ifade etmistir.
Calismamizda yer alan kisilere personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan

adaylarda dikkat ettikleri Ozellikler ve bu 0Ozelliklere iliskin goriisleri sorulmustur.

Kisilerin bu sorulara iliskin verdikleri cevaplar tablo 5.21°de yer almaktadir.
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Tablo 5.21: Kisilerin personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan
adaylarda dikkat ettikleri ozellikler ve bu ozelliklere iliskin

goriislerinin dagilim

Evet | % Hayir | % Bazen | % Toplam

Personel se¢imi yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin
genel goriinlimiime, giyimi ve 64 (87,7 2 2,7 7 9,6 73
temizligine dikkat ediyor

musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin
kendini dogru ifadelerle 68 91,9 0 0 6 8,1 74
anlatabilmesine dikkat ediyor

musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin
psikomotor becerileri 54 | 74,0 6 8,2 13 17,8 73
kullanabilme yeterliligini dl¢iiyor

musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin
. . 62 |849| 2 2,7 9 12,3 73
karar verebilme ve yonetebilme

yeterliligini 6l¢iiyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin isle
o 65 | 87,8 3 4,1 6 8,1 74
ilgili gelecekte neler

yapabilecegini soruyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is

basvurusunda bulunan adayin
daha onceki isinde mesleki olarak | 62 | 83,8 5 6.8 7 9,5 74
ne kadar gelistigini dl¢liyor

musunuz?
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Personel se¢imi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin ise 70 | 94,6 2 2,7 2 2,7 74

kars1 ilgisini 6l¢liyor musunuz?

Calisanlarinizin ¢ogunlugu isle
ilgili yeni bir yontemle

karsilastiginda ya da yeni bir 32 (432 16 |21,6| 26 |35,1 74
makineyi kullanirken zorluk

yastyor mu?

Orneklem grubunda yer alan Kkisilerin personel segimi sirasinda dikkat ettikleri
ozelliklere bakildiginda; kisilerin ylizde 90’indan fazlasinin is basvurusunda bulunan
adayin kendini dogru ifadelerle anlatabilmesine dikkat ettigi ve ise karsi ilgisini dl¢tiigii
goriilmektedir. Kisilerin yiizde 80’nden fazlasi is bagvurusunda bulunan adayin genel
goriiniimiime, giyimi ve temizligine dikkat ettigini ifade etmistir. Yine kisilerin %
70’inden fazlasi, adayin psikomotor becerileri kullanabilme yeterliligini, karar
verebilme ve yonetebilme yeterliligini, daha Onceki isinde mesleki olarak ne kadar
gelistigini Ol¢tiigii ifade etmis ve adaya isle ilgili gelecekte neler yapabilecegini sordugu

belirtmistir.

Kigilerin ylizde 43.2°si calisanlarinin ¢ogunlugunun isle ilgili yeni bir yoOntemle
karsilastiginda ya da yeni bir makineyi kullanirken zorluk yasadigini, yilizde 35.1°1
bazen zorlandigini, ylizde 21.6’s1 ¢alisanlarimin igle 1ilgili yeni bir yoOntemle

karsilagtiginda ya da yeni bir makineyi kullanirken zorluk yasamadigini belirtmistir.
Hipotezlere iliskin Bulgular
Caligmada firmalarin insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim ile firmanin

personel ihtiyacinin saglandigi kaynaklar arasinda iligki olup olmadigi incelenmis ve

buna iliskin analiz sonuglar1 tablo 5.22°de gosterilmektedir.
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Tablo 5.22: Firmalarin i.k planlamasim belirleyen birim ile firmanin personel

ihtiyacinin saglandig1 kaynaklar arasinda iliski

Isletmede
. Calisanlarin
I D1s Ki-Kare
Ve Toplam _ p
Kaynak | Kaynak Degeri
Tanidiklarin
Tavsiyeleri
. Say1 1 4 0 5
Ust yonetim
% 20,0 80,0 ,0 100,0
Ust yonetim | Say1 25 24 1 50
ve Insan
Kaynaklari
% 50,0 48,0 2,0 100,0
Departmani
,57
Birlikte 2,906 A
Sadece Say1 9 7 0 16
Insan
Kaynaklar1 | % 56,3 43,8 ,0 100,0
Departmani
Say1 35 35 1 71
Toplam
% 49,3 49,3 1,4 100,0

Calismada firmalarin insan kaynaklari planlamasint belirleyen birim ile firmada
personel ihtiyacinin saglandig1 kaynaklar arasinda iliski olup olmadigi arastirilmis ve

Ki-Kare analizi ile incelenmistir.

H;:”Firmalarin 1.K planlamasimi belirleyen birim ile firmanin personel ihtiyacinin

2

saglandig1 kaynaklar arasinda iliski vardir.” Hipotezine iligkin analiz sonucunda;
firmanin insan kaynaklarini belirleyen birim ile firmanin personel ihtiyacinin saglandigi
kaynaklar arasinda iliski olmadigi (p=0,574>0,05) oldugu belirlenmistir. Ki-Kare
analizine iliskin sonuglara bakildiginda; I.K planlamasini sadece {ist yd&netimin
belirledigi diisiinen kisilerin yiizde 80’nin firmanin personel ihtiyacini dis kaynaklardan

saglandigim diisiindiigii, I.K planlamasim sadece 1.K departmanimin belirledigi diisiinen
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kisilerin ise yilizde 56’smmin firmanin personel ihtiyacin1 sadece i¢ kaynaklardan
sagladigim diisiindiigii belirlenmistir. I.K planlamasin1 hem iist yonetim hem I.K
departmani birlikte planlar diye kisilerin ise yiizde 50’si i¢ kaynaklardan, ylizde 48°1 dis

kaynaklarin personel ihtiyacinin saglandigini diistindiigii goriilmektedir.
Calismada kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi

kriterlere iliskin goriisleri arasinda iliski olup olmadigi arastirilmis ve buna iliskin

yapilan analiz sonuglari tablo 5.23’te gosterilmektedir.
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Tablo 5.23: Kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere iliskin goriisleri arasindaki iliski

. Lisansiistli( Yiiksek Lisans/ Ki-Kare
Lise Universite Toplam p
Doktora) Degeri
Tgili boliim ile ilgili bir Say1 5 10 4 19
lisans programini
- % 26,3 52,6 21,1 100,0
bitirmis olmasi
Isle ilgili yeterli bilgiye Say1 2 12 1 15
sahip olmak % 13,3 80,0% 6,7 100,0
Meslek, deneyiminin Say1 2 11 2 15
olmast % 13,3 73,3 13,3 100,0
Say1 0 1 0 1
Tanidik biri olmast
% ,0 100,0 ,0 100,0 11,583 ,640
Igili lisans bdliimiinii Say1 2 6 4 12
bitirmis olmak, isle ilgili
yeterli bilgiye sahip
: % 16,7 50,0 33,3 100,0
olmasi ve mesleki
deneyiminin olmasi
Say1 1 2 0 3
Tiim bu stireglerin hepsi
% 33,3 66,7 ,0 100,0
Isle ilgili yeterli bilgiye Say1 1 5 2 8
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sahip olmasi1 ve mesleki

% 12,5 62,5 25,0 100,0
deneyiminin olmasi
Igili lisans bdliimiinii Say1 1 0 0 1
bitirmis olmak ve isle
yeterli bilgiye sahip % 100,0 ,0 ,0 100,0
olmasi

Say1 14 47 13 74

Toplam

% 18,9 63,5 17,6 100,0

Orneklem grubunda yer alan kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere iliskin goriisleri arasinda

iligski olup olmadigini belirlemek amaciyla Ki-Kare analizi uygulanmistir.

H,: “Kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere iliskin goriisleri arasinda iliski vardir.”
Hipotezine iligkin analiz sonucunda; kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere iliskin goriisleri
arasinda iliski bulunmadigi (p=0,640>0,05 oldugundan dolay1) belirlenmistir. Bu duruma gore lise, liniversite ve lisansiistii egitim mezunu
isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere iliskin goriislerine bakildiginda; ¢alismada iiniversite mezunlarin ¢ogunlukta oldugu
ve isletmeye eleman yerlestirmede en ¢ok isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi, mesleki deneyimin olmasi ve isle ilgili bir lisans boliimiini
bitirmis olmasinin kriter olarak ele alindig1 goriilmektedir. Calismada ayrica kisilerin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte eleman

bulmak i¢in firma icinde ¢esitli tedbirleri uygulama durumlarinin farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Buna iligkin yapilan analiz

sonuglari tablo 5.24’te gosterilmektedir.
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Tablo 5.24: Kisilerin yaslar ile firmaya istenilen nitelikte eleman bulmak icin firma

icinde cesitli tedbirleri uygulama durumlari arasindaki iliski

K-W .
' Yas Sira _ Serbestlik
Uygulanan Tedbirler N Ki-Kare | p
Gruplari Ort. Derecesi
Degeri
20-30 31 | 29,60
31-40 29 | 32,19
Esnek caligma saatleri 8,895 2 ,012
41-50 3 55,00
Toplam | 63
20-30 27 | 27,09
Organizasyonun imajimni | 31-40 29 | 31,09
9,626 2 ,008
pazarlamak 41-50 3 45,67
Toplam | 59

Orneklem grubunda yer alan kisilerin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte eleman
bulmak i¢in firma i¢inde ¢esitli tedbirleri uygulama durumlarinin farklilik gésterip
gostermedigini belirlemek amaciyla ANOVA analizi uygulanmis, ancak ANOVA
analizi varsayimlari saglanamadigi igin, bu testin alternatifi olan Non Parametrik
Testlerden biri olan Kruskal Wallis Testi uygulanmistir. Kruskal-Wallis Testi

sonucunda su bulgulara ulagilmistir.

Hj: “Kisilerin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte eleman bulmak i¢in firma i¢inde
cesitli tedbirleri uygulama durumlar farklilik géstermektedir.” Hipotezine iliskin analiz
sonucunda; kisilerin yaslarina gore firmaya istenilen nitelikte eleman bulmak icin firma
icinde c¢esitli tedbirleri uygulama durumlar1 arasinda farklilik bulundugu (p<0,05
oldugundan dolay1) belirlenmistir. Bu duruma gore kisilerin yaslarina gore esnek
calisma saatleri ve organizasyonun imajin1 pazarlanmasi konusunda goriis farkliligi
oldugu, genellikle 20-30 yas araliginda olanlar1 diger yas araliginda olanlara gére bu
konularda daha ¢ok tedbir uyguladig1 belirlenmistir. Kisilerin yaslar1 gore, var olan
calisanlar ile yeni alinan ¢aliganlar1 egitme, yas ve beceriler konusunda esnek davranma,
part time ¢alisma, ticretleri artirma konusunda tedbir uygulama durumlarinda ¢ok biiyiik

farkliliklar olmadig1 belirlenmistir.
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Kisilerin egitim diizeyine gore, personel secerken is basvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini Olgiilmesi gerektigine iliskin goriisleri farklilik
gosterip goOstermedigi arastirilmis ve buna iliskin analiz sonuglar1 tablo 5.25°te

gosterilmistir.

Tablo 5.25: Egitim diizeyi ile personel secerken is basvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini olciilmesi gerektigine iliskin goriisleri

arasindaki iliski

K-W
Sira Serbestlik
N Ki-Kare _ p.
Ort. Derecesi
Degeri
Lise 14 44,75
Universite 48 36,89
Lisansiisti (Yiiksek 6,243 2 ,044
12 31,50
Lisans/Doktora)
Toplam 74

Kisilerin egitim diizeyine gore, personel segerken is basvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisiminin Slgiilmesi gerektigine iliskin goriislerinin farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla ANOVA analizi uygulanmig, ancak
ANOVA analizi varsayimlar1 saglanamadigi icin, bu testin alternatifi olan Non
Parametrik Testlerden biri olan Kruskal Wallis Testi uygulanmistir. Kruskal-Wallis

Testi sonucunda su bulgulara ulasilmistir.

Hy: “Kisilerin egitim diizeyine gore, personel segerken is bagvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini Ol¢lilmesi gerektigine iligkin goriisleri farklilik
gostermektedir.” Hipotezine iliskin analiz sonucunda; kisilerin egitim diizeyine gore,
personel secerken is bagvurusunda bulunan adayin, onceki isindeki mesleki gelisimini
Ol¢iilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda farkliliklar bulundugu (p=0,044<0,05
oldugundan dolay1) belirlenmistir. Bu duruma gore lise mezunlar ile lisansiistli egitim

mezunlar1 arasinda gorlis farkliliklarinin daha ¢ok oldugu goriilmekte, yiikseklisans/
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doktora mezunlarinin personel segerken is basvurusunda bulunan adayin, Onceki
isindeki mesleki gelisimini Olgiilmesi gerektigini daha c¢ok katilmakta oldugu

belirlenmistir.

Calismada yer alan kisilerin cinsiyetlerine gore, personel segerken is bagvurusunda
bulunan adayin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine
iliskin goriislerinin farklilik gosterip gostermedigi arastirilmis ve buna iliskin analiz

sonuglari tablo 5.26’da gosterilmistir.

Tablo 5.26: Kisilerin cinsiyetleri ile personel secerken is bagvurusunda bulunan
adayin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi

gerektigine iliskin goriisleri arasindaki iliski

Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma | T Degeri p
Kadin 35 1,2857 ,71007

,885 ,380
Erkek 38 1,1579 ,49464

Kisilerin cinsiyetlerine gore, personel segerken is basvurusunda bulunan adayin, genel
goriintiisline, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine iliskin goriisleri farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla Bagimsiz T Testi uygulanmigs ve su
bulgulara ulasilmigtir. Hs: “Kisilerin cinsiyetlerine gdre, personel segerken is
basvurusunda bulunan adayin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi
gerektigine iligkin goriisleri farklilik gostermektedir.” Hipotezine iliskin analiz
sonucunda; kisilerin cinsiyetlerine gore, personel segerken is basvurusunda bulunan
adaymn, genel goriintlisline, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine iliskin
goriigleri arasinda farkliliklar bulunmadigr  (p=380>0,05 oldugundan dolay1)
belirlenmistir. Bu duruma gore personel secerken is basvurusunda bulunan adayin,
genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine hem kadinlar hem
erkeklerin benzer goriiste oldugu ve dikkat edilmesi gerektigini ifade ettikleri
belirlenmistir. Son olarak caligmada firmalarin insan kaynaklari politikalarini uygulayan
birim ile isletmeye eleman alinan dénem arasinda iliski olup olmadigi incelenmis ve

buna iligkin analiz sonuglarina tablo 5.27°de yer verilmistir.
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Tablo 5.27: Firmada I.K politikalarim1 uygulayan birim ile isletmeye eleman alinan dénem arasindaki iliski

Yapilan Yeni gelismeler Yeni degisimler
Bosalan
yatirimlar sonucu uzman sonucu uzman _
: gorev . Ki-Kare
nedeniyle elemanlara . Hepsi | eleman gerek olmasi | Toplam | P
yerleri Degeri
biliyiime s6z | gereksinim o ve bosalan gorev
icin
konusu ise | duyuluyorsa yerleri i¢in
. _ Say1 0 4 0 0 0 4
Ust YoOnetim
% ,0% 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
_ Say1 1 2 0 18 1 22
Sadece [.K Boliimii
% 4,5% 9,1% ,0% 81,8% 4,5% 100,0%
Ust Yonetim Ve LK. | Say1 2 5 2 36 2 47
. 24,315 |,018
Bolimii Ile Birlikte % 4,3% 10,6% 4,3% 76,6% 4,3% 100,0%
_ Say1 1 0 0 0 0 1
Diger
% 100,0% ,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Say1 4 11 2 54 3 74
Toplam
% 5,4% 14,9% 2,7% 73,0% 4,1% 100,0%

Calismada firmalarin insan kaynaklar1 politikalarini belirleyen birim ile isletmeye eleman aliman donem arasinda iliski olup olmadigi

arastirllmis ve Ki-Kare analizi ile incelenmistir. “Hy: “Firmalarin 1.K politikalarmi belirleyen birim ile isletmeye eleman alinan dénem
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arasinda iligki vardir.” Hipotezine iligkin analiz sonucunda; firmanin insan kaynaklarini
politikalarii belirleyen birim ile isletmeye eleman alinan donem arasinda iliski oldugu
(p=0,018<0,05) belirlenmistir. Ki-Kare analizine iliskin sonuclara bakildiginda; I.K
politikalarini1 sadece iist yonetimin uyguladigini diisiinen kisilerin hepsi isletmeye yeni
gelismeler sonucu uzman elemana ihtiya¢ duyuldugu dénemde eleman alimi yapildigin

ifade etmektedir.

LK politikalarin1 hem {ist yénetim hem I.K departmani birlikte uygular diye kisilerin ise
ylizde 77’si yapilan yatirnmlar nedeniyle biliylime varsa, bosalan gorev yerlerinin
doldurulmas1 gerekiyorsa, yeni gelismeler sonucu uzman elemana ihtiya¢ oldugu

donemlerde isletmeye yeni eleman alindigini ifade etmistir.
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SONUC VE ONERILER

Glniimiizde artik igletmeler icin nitelikli personelin 6neminin artmasi; isletmelerde
insan kaynaklar1 ydnetiminin dnemini de aym dogrultuda artirmaktadir. Istenilen say1 ve
kalitedeki personelin nereden ve nasil saglanacaginin belirlenmesi ve personelin uygun
islere yerlestirilmesinin isletme i¢in etkilerinin biiyilk oldugu goriilmektedir. Bu
konuyla ilgili olarak insan kaynaklar1 yonetiminde personel secim ve yerlestirmeyle
ilgili olarak yapilan bu ¢alismada isletme i¢in personelin se¢iminin 6nemi arastirilmakta
ve personel se¢iminde dikkat edilen 6zellikler bu durumlara gore analiz edilmistir. Bu
uygulama kapsaminda, bir &zel bankanin Istanbul’daki Beylikdiizii ve Esenyurt
subelerindeki calisanlar arasindan segilen 75 personel aragtirmanin &rneklemini

olusturmaktadir.

Calismada kisilere; cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve firmadaki toplam calisma siireleriyle
ilgili bilgi sorularinin yani sira, firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana
sahip olup olmama durumu, I.K planlamasini yapan birim, I.K. politikalarin1 uygulayan
birim, isletmede hangi 1.K politikalarinin uygulandig: ile ilgili ve ise eleman alimi
stireciyle ilgili ifadelerin yer aldigi bir anket uygulanmistir. Veriler yiiz yiize anket
teknigi ile uygulanmis, toplanan verilerin degerlendirilmesi ve ¢oziimlenmesinde SPSS
18.0 istatistik paket programi kullanilmistir. Anketteki tiim sorulara verilen cevaplara
ait frekans ve ylizde dagilimlari hesaplanmis, bu dagilimlar tablo ve grafiklerle
gosterilmistir. Hipotez testleri boliimiinde, Bagimsiz T testi, ikiden fazla bagimsiz grup
ANOVA parametrik testleri, Non Parametik testlerden Kruskal Wallis Testine ve son

olarak Ki-Kare Testine bagvurulmustur.

Calismada yer alan kisilerin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar incelenmistir.
Buna iligkin olarak kisilerin yiizde 42’sinin erkek, yiizde 48 nin kadinlardan olustugu;
egitim diizeyleri incelendiginde; ylizde 64’iiniin {iniversite, yiizde 19’nun lise, yilizde
17°sinin ise lisansiistli egitim mezunu oldugu belirlenmistir. Kisilerin ylizde 48’nin 31-
40 yas araliginda, ylizde 47’sinin 20-30 yas araliginda ve yiizde 5’nin yasinin ise 41-50
yas arasinda oldugu; firmalarindaki toplam calisma slrelerine bakildiginda ise;

yuzde 56'sinin 1-5 yil, yuzde 21’inin 6-10 yil, yuzde 10’nun 11-15 yil, yuzde
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8’inin 16 yil ve Ustu bir suredir, yuzde 5’inin 1 yildan az bir suredir ¢aligtiklari

sonucuna ulagiimistir.

Arastirmada Kigilerin; isletme icin insan kaynaklari departmanina sahip olma
durumu, insan kaynaklarini planlamasini yapan birim, hangi doénemlerde ise
alim yaptiklari, personel se¢gmeden 6nce yaptiklari on galismalar nelerdir, isin
niteliklerine uygun personel segimi, isletmeye yeni personel i¢in nasil segim
yaptiklari, personel seciminde dikkat ettikleri kriterler, izlenen asamalar ve
politikalar, kullanilan teknikler incelenmis ve buna iliskin su sonuclara

ulasiimigtir:

Kisilerin neredeyse tamamimin (yiizde 97’si) firmasinda insan kaynaklarindan
sorumlu bir departman oldugu belirlenmistir. Kigilerin biiyiik ¢ogunlugunun
firmasinda insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birimin hem {ist yonetim hem de
insan kaynaklar1 departmani oldugu ve islemede insan kaynaklari politikalarinin da st
yonetim ve 1.K. béliimii ile birlikte uygulandigini sonucuna ulasilmistir. Uygulanan ise
alma politikalarina bakildiginda ise; ¢ogunlugunda se¢me ve ise alma, egitim, kariyer
planlamasi, performans degerleme, licretlendirme, sosyal olanaklar ve oryantasyon

politikalarinin birlikte uygulandig1 goriilmektedir.

Calismaya katilan kisilerin biiyiik ¢ogunlugu isletmenin biiyilimesi s6z konusu ise,
teknik ve uzman elemana gereksinim varsa ya da bosalan gorev yerlerini doldurmasi
gereken donemlerde isletmelerin eleman aldiklarini belirtmislerdir. Isletmeye yeni
personel segcmeden 6nce hangi on calismalar1 yaptiklarina iligkin kisilerin goriislerine
basvuruldugunda; biiyiik cogunlugu 6n c¢alisma olarak isin gerektirdigi yetenekleri
tanimladiklarint ve degerlendirme profili olusturduklarini ifade etmistir. Kisilerin
hemen hemen yarisi ise personel secmeden dnce On g¢alisma olarak sadece isini ve is
yerini tanimlamaktadir. Caligma sonucunda personel se¢imi yapilmadan 6nce 6n agama
olarak, isin gerektirdigi yeteneklerin tanimlanmasi, isin ve 1§ yerinin tanimlanmasi ve
degerlendirme profili olusturma ¢alismalarim1 bir arada yapildigi sonucuna
ulasilmugtir.Isin gerektirdigi niteliklere gore eleman segimi yapilmamasi isyerinde

verimin diismesine ve zararlara sebep oldugundan bu konuda gereken hassasiyetin
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gosterilmesi gerekmektedir. Ulkemizde o6zellikle kamu kesimindeki kamu iktidadi
tesekkiilerine (K.I.T.) ve kamu ile is yapan firmalara ise alimda popiilist politikalarin
uygulanmasi sonucu ¢ok sayida isin gerektirdigi egitim ve yetenege sahip olmayan
elemanlar alinmistir. Bunun sonucunda gereginden fazla verimsiz eleman istthdam eden

bu kuruluslar zarar etmislerdir.

Isin niteliklerine ve isletmeye uygun personel seciminin isletme i¢in ¢ok dnemli oldugu
bilinmekte ve bunun ne gibi sonuglar doguracagini isletme dnceden tahmin etmeye
calismaktadir. Kisilere bu konuyla iligskin diisiinceleri soruldugunda; isletmeye uygun
personel secilmedigi zaman is kazalarinin, fire ve israfin artacagi, isletmenin iklimi
bozulacagi diisiincesinin hakim oldugu ortaya cikmistir. Bu sonuca gore isletmeye
uygun personel sec¢ilmedigi takdirde kiiciik ya da biiylik oranda isletmenin zarara

ugrama riskinin fazla olacag1 goriisii agirliktadir.

Calismada personel seciminde hangi tekniklerin kullanildigina iliskin verilen cevaplara
bakildiginda ise; isletmenin goriisme ve sinav teknigi agirlikli olmak tizere, psikoteknik,
siav ve gorlisme tekniklerini tlimiinii kullandig1 sonucuna ulasilmigtir. Bunun yani sira
isletmeye personel se¢imi yapilirken kisilerin ¢ogunlugu basvuru formu, ilk eleme,
sinav uygulama, gecmis deneyim ve Ogrenimlerin incelenmesi ile deneme siiresi
asamalarini izledigini belirtmistir. Bir kismi1 ise sadece deneme siiresine tabi tuttugunu,
bir kismi da sadece sinav asamasinin uyguladigini belirtmistir. Kisilerin %20’lik
kesiminin ise personel se¢iminde 6n asama olarak bagvuru formu, ilk eleme, sinav
yapma ve gecmisteki deneyimleri ile 6grenim durumlarini inceledikleri ortaya ¢ikmistir.
[se almada objektif kriterlerin kullamilmast ise dogru elemanm alinmasini

kolaylagtirabilir.

Calisma igletme i¢in yeni eleman temin ederken, ¢esitli el ilan1 veya bireysel basvurular,
calisan personelin Onerisi ve egitim kurumu ya da mesleki kuruluslardan yararlandiklar
belirlenmistir. Kisilerin bir kisminin sadece ¢esitli ilanlar veya bireysel bagvurularla,
%15’lik bir kesiminin ise ¢esitli ilan veya bireysel basvurular ile egitim kurum veya

mesleki kuruluslardan yararlanarak yeni eleman temin ettikleri sonucuna ulagilmistir.
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Isletmelerin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri kriterlere iliskin kisilerin
goriislerine bakildiginda; biliyiikk ¢ogunlugu adaylarda ilgili boliimle ilgili bir lisans
programinin bitirilmis olmasinin, isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasinin, mesleki

deneyiminin olmasinin en fazla dikkat ettikleri kriterler oldugunu belirtmislerdir.

Orneklem grubunda yer alan kisilerin firmada personel ihtiyacim1 daha c¢ok hangi
kaynaklardan karsiladiklariyla ilgili goriislerine bakildiginda; yiizde 50’sinin dis
kaynaklardan karsiladiklari belirlenmistir. Kisilerin mevcut aligkanliklarin yani sira
yeteneklerin yaninda firmaya farkli bakis acilar1t ve yaklagimlar kazandirilmasi
nedeniyle dis kaynaklara bagvurmaktadir. Kisilerin yiizde 49’u ise personel ihtiyacini i¢
kaynaklardan karsilamaktadir. Kisiler dis kaynaklardan saglanacak personelin firmaya
uyumu, egitimi, kurum degerlerini benimseme gl¢liikklerinin i¢ kaynaklarda
yasanmadigini ifade etmislerdir.Bu sebeple isletmelerin yeni ise aldiklari elemanlarda
uyum sorunu yasamamalar1 i¢in elemanlarini kendileri yetistirmeleri gerekmektedir. Bu
durumda daha uygun iicretlerle daha vasifli elemanlar1 istihdam imkani1 saglayacaktir.
Bunun yaninda alaninda uzmanlagsmis kisileri bulmak i¢ kaynaklardan miimkiin

olmadigi durumlarda dis kaynaklara bagvurma yoluna gidilebilir.

Kisilerin istedikleri nitelikte elemanlar1 bulmak ic¢in aldiklar1 tedbirler ve bu tedbirleri
uygulama durumlar1 incelenmistir. Istenilen nitelikte eleman bulmak igin kisilerin
biiyiikk ¢ogunlugunun ise yeni alinanlari egitmek, organizasyonun imajini pazarlamak ve
var olan calisanlar1 yeniden egitmek, beceriler konusunda esnek davranma, esnek
calisma saatleri, tcretleri artirma ve yas konusunda esnek davranma konusunda
tedbirler aldig1 sonucuna ulagilmistir. Kisilerin yilizde 51’nin part time calisma
konusunda tedbirler aldig1, ancak yiizde 49°nun ise istedigi nitelikte elemanlart bulmak
icin bu konuda tedbirler almadig1 da belirlenmistir.Glinlimiizde esnek calisma 6zellikle
uzmanlik gerektiren bilisim teknolojileri gibi islerde yayginlik kazanmaktadir. Eger
gercekten isletme icin faydali olacaksa ve sirkete arti deger katacaksa bu yonde bir ise
alima da gidilebilir. Bu sayede daha kritik, uzmanlik gerektiren isler konuyla ilgili

uzmanlara daha kisa stirede yaptirilabilir.
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Calismada isgoren secimi ile ilgili yasanan sikintilar olup olmadigi, isletmeden
kaynaklanan zorluklar ve sikintilarin nedenleri belirlenmeye calisiimistir. Kisilerin
cogunlugu isletmede bir IK boliimii olmamasindan dolay: isletmede isgdren secimi
konusunda yeterli uzman olmayis1 nedeniyle sikintilar yasanabilecegini ifade etmistir.
Bunun yani sira isletmede bu tiir islere pek 6nem verilmemesi nedeniyle isletme igin
sikintilar, zorluklar yasanabilecegini ifade etmistir. Biiyiik isletmelerde dogru elemanin
istihdam edilebilmesi i¢in mutlaka bir IK boliimiiniin bulunmasi ve bu boliimde

calisanlarin da yeterli egitim, bilgi ve beceriye sahip olmasi1 gerekmektedir.

Ayrica c¢alismada kisilerin  biiylik cogunlugunun personel se¢imi sirasinda; is
basvurusunda bulunan adayin kendini dogru ifadelerle anlatabilmesine, adaymn genel
goriiniimiime, giyimi ve temizligine dikkat ettigi ve ise karsi ilgisini 6l¢tiigii sonucuna
ulagilmistir. Bunun yani sira personel se¢imi sirasinda, adayin psikomotor becerileri
kullanabilme yeterliligini, karar verebilme ve ydnetebilme yeterliligini, daha 6nceki
isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini 6l¢tligli ve adayin isle ilgili neler yapabilecegi
dikkat ettigi belirgin 6zelliklerdir. Personel se¢imi sirasinda adayin ilk izlenimi iyi
degerlendirilmeli, yetkinlikleri iyi ol¢iilmelidir. Is ahlaki, is disiplini, isi sahiplenmesi

gibi 6zellikleri test edilmelidir.

Calismada firmalarin insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim ile firmanin
personel ihtiyacinin saglandigir kaynaklar arasinda iligki olup olmadigi incelenmistir.
Analiz sonucunda; firmanin insan kaynaklarini belirleyen birim ile firmanin personel
ihtiyacinin saglandigi kaynaklar arasinda iliski olmadig1 belirlenmistir. Calismada 1.K
planlamasini sadece iist yonetimin belirledigi diisiinen kisilerin yiizde 80’nin firmanin
personel ihtiyacini dis kaynaklardan saglandigim diisiindiigii, I. K planlamasim sadece
[.K departmaninin belirledigi diisiinen kisilerin ise yiizde 56’sinim firmanin personel
ihtiyacini sadece i¢ kaynaklardan sagladigim diisiindiigii belirlenmistir. I.K planlamasini
hem iist ydnetim hem I.K departmam birlikte planlar diye kisilerin ise yiizde 50’si i¢
kaynaklardan, yiizde 48’1 dig kaynaklarin personel ihtiyacinin saglandigini diisiindiigii

sonucuna ulagilmustir.
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Calismada kisilerin egitim diizeyleri ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi
kriterlere iliskin goriisleri arasinda iligki bulunmadig belirlenmistir. Calismada
tiniversite mezunlarin ¢ogunlukta oldugu ve isletmeye eleman yerlestirmede en ¢ok isle
ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi, mesleki deneyimin olmasi ve isle ilgili bir lisans
boliimiinii bitirmis olmasinin kriter olarak ele alindigi ortaya ¢ikmigtir.Giiniimiizde ise
alimda en fazla dikkat edilen deneyim kriteri iiniversiteyi yeni bitirenler i¢in biiylk
dezavantaj yaratmakta, pek ¢ok iiniversite mezunu kendi boliimiiyle ilgili is firsatlari

yakalayamadig i¢in farkli alanlarda ¢alismak zorunda kalmaktadir.

Calismada ayrica kisilerin yaglarina gore; firmaya istenilen nitelikte eleman bulmak igin
firma icinde cesitli tedbirleri uygulama durumlarn arasinda farkliliklar bulundugu
belirlenmistir. Analiz sonucunda esnek calisma saatleri ve organizasyonun imajini
pazarlanmasi konusunda genellikle 20-30 yas araliginda olanlarin, diger yas araliginda
olanlara gore bu konularda daha ¢ok tedbir uygulandig tespit edilmistir. Kisilerin
yaslarina gore, var olan ¢alisanlar ile yeni alinan calisanlar1 egitme, yas ve beceriler
konusunda esnek davranma, part time calisma, licretleri artirma konusunda tedbir
uygulama konusunda ¢ok biiyiik farkliliklar olmadig1 belirlenmistir. Ozellikle yeni ise

baslayan genclere ise alistirma konusunda ¢alismalar yapilmasi faydali olabilecektir.

Kisilerin egitim diizeyine gore, personel segerken is basvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini Olgiilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda
farkliliklar bulundugu belirlenmistir. Lise mezunlar1 ile lisansiistii egitim mezunlari
arasinda goriis farkliliklarinin daha ¢ok oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozellikle
yiikseklisans/doktora mezunlar1 personel secerken is bagvurusunda bulunan adayin,

onceki isindeki mesleki gelisimini 6l¢iilmesi gerektigini diistinmektedir.

Calismada yer alan kisilerin cinsiyetlerine gore, personel segerken is basvurusunda
bulunan adayin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine
iligkin gorlsleri arasinda farkliliklar bulunmadigir goriilmiistiir. Buna gore hem
kadinlarin hem erkeklerin bu konuda benzer goriiste oldugu ve adayimn, genel

goriintilisline, giyim temizligine dikkat edilmesi gerektigini savunduklart belirlenmistir.
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Son olarak caligmada firmanin insan kaynaklarim1 politikalarini belirleyen birim ile
isletmeye eleman alman donem arasinda iligki oldugu belirlenmistir.  Sonuglara
bakildiginda; I.K politikalarin1 sadece iist yonetimin uyguladigmni diisiinen kisilerin
hepsi isletmeye yeni gelismeler sonucu uzman elemana ihtiya¢ duyuldugunda eleman
alimi oldugunu diisiinmektedir. “I.K politikalarin1 hem iist yonetim hem I.K departmani
birlikte uygular “diyen kisilerin biiyiik ¢ogunlugu ise yapilan yatirnmlar nedeniyle
bliylime varsa, bosalan gorev yerlerinin doldurulmasi gerekiyorsa, yeni gelismeler
sonucu uzman elemana ihtiya¢ oldugu donemlerde isletmeye yeni eleman aldiklari

distinmektedir.

Bu c¢alismada ankete katilan bankada calisanlarin calistiklar1 bankada iist
yonetim ve insan kaynaklar1 departmani ile birlikte insan kaynaklar1 departmanlarinin
oldugu, bu boliimlerin teknik ve uzman elemana gereksinimi varsa ya da bosalan gorev
yerlerini doldurmasi gereken donemlerde isletmelerin eleman aldiklari, eleman alirken
ise alim yontemlerinin kullanildig1 ve insan kaynaklar1 personel secerken de daha ¢ok i¢
kaynaklardan personel almakta oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda insan
kaynaklar1 yonetiminde ise alim konusunda galisanlara ve bankalara iliskin Oneriler

asagidaki sekilde siralanabilir:

a. Bankalarda insan kaynaklari nitelikli personeli ige almak i¢in bankalar personel
gereksinimi duyulan alanlart ve isin gerektirdigi kabiliyetleri belirlemeli,
psikoteknik testleri ve degerlendirme profili hazirlamalidirlar. Bunun i¢in insan
kaynaklar1 departmanindaki kisiler dogru ise alim siirecini gerceklestirecek
egitim, bilgi ve tecriibeye sahip elemanlardan olusmasi1 gerekmektedir. Firma
insan kaynaklar1 midiirleri ige alimda gerekli olan 6n ¢alismalara 6nem vermeli
ve bu alanda kendilerini gelistirmelidirler.

b. Bankalarin insan kaynaklar1 ise alimlarda ise en iyi adaymn degil, en uygun
adayin ise alinmasi gerekliligini benimsemelidirler.

c. Dis kaynaklardan ise alim disinda, i¢ kaynaklardan da elemanlar1 ise alip
yetistirerek verimli olmalar1 saglanabilir.

d. Insan kaynaklar1 miidiirlerinin ise alimda kullanacagi ydntemi ise ve is yerine

uygun bir sekilde tespit etmesi ve uygulamasi gerekmektedir.
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Personel verimliligini ve liretimde kaliteyi artirmak i¢in is ve zaman etlidiiniin
yani sira personel goriislerine, personelin kisisel kabiliyetlerini gelistirmesine ve
ortaya ¢ikarmasina dnem verilmelidir. Personel motivasyonun yiiksek tutulmasi,
insan kaynaklart miidiirlerinin gerekli odiillendirme metotlarin1 bilmesi ve
uygulamasi gerekmektedir.

Ise alimda isin gerektirdigi kabiliyetlerle ilgili ise alim yOntemlerin
uygulanabilmesi ve verimli olabilmesi i¢in ise alim yapan bireylerin igse alim
yontemleri hakkinda yeterince bilgiye sahip olmasi, bu alanda olusan yenilik ve
degisimleri yakindan takip etmeleri gerekmektedir. Calisanlar da ise alim
stirecinde yapilacak olan yontemler hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

. Personel ve insan kaynaklar1 miidiirlerinin arasindaki iletisim kopuklugunu
ortadan kaldirmak i¢in, insan kaynaklar1 miidiirlerinin, personelleri ise aldiktan
sonra onlarin ¢alismalarini ve is konusundaki gelismelerini takip etmeleri ve
personel goriislerine daha fazla 6nem vermeleri gerekmektedir.

. Bankalarin dogru elemani ise almasi, yanlis eleman se¢iminin orgiite verecegi
zarar1 Onleyecektir.

Bankalarin isgiicii devir hizin1 diistirmesi bankada personel verimliliginin
artmasini saglayacaktir.

Banka i¢inde calisanlar arasinda yetenekli olanlara kariyer evrelerinde
yiikselmelerinin ~ saglanmas1 daha nitelikli ve Orgiitsel baglhiligi yiiksek

calisanlarin ¢cogalmasini saglayacaktir.
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EK1: ANKET FORMU

DEGERLI CALISANLAR

Akademik calismamizin konusunu olusturan ise alim siireci, isletmede verimli

calisabilecek dogru elemanin bulunup secilmesi agisindan 6nemli bir siirectir.

Aragtirma sonucunda elde edilecek bilgiler akademik bir calisma igin

kullanilacaktir. Vereceginiz tiim bilgiler gizli tutulacak hi¢bir kimse ve / veya kurulusa

verilmeyecektir. Sorular1 dikkatle okuyarak, sorulara tarafsiz, objektif, samimi, gercek

duygu ve diisiincelerinizi yansitmaniz arastirmanin amacina ulagsmasi i¢in onemlidir.

Ankete ayiracaginiz zaman ve gostereceginiz 6zenden dolay1 simdiden tesekkiir

ederim.

1. Cinsiyetiniz?
() Kadin
() Erkek

2. Egitim diizeyiniz?
() Lise
() Universite

() Lisansiistii (Yiiksek Lisans/Doktora)

3. Yasmiz?
()20-30
()31-40
()41-50
()51+
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4. Firmadaki toplam ¢alisma stireniz?
() 1 yildan az

()1-5y1

()6-10 y1l

() 11-15y1l

()16 +yil

INSAN KAYNAKLARINA VE ISE ALIM SURECINE ILSKIiN BiLGILER

5.Firma, insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip mi?
() Var
() Yok

6. Firmada insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim hangisidir?
() Ust Yoénetim
() Ust Yonetim ve Insan Kaynaklari Departmani Birlikte

() Sadece insan Kaynaklar1 Departmani

7 Isletmenize hangi donemlerde eleman alirsiniz?

() Yapilan yatirimlar nedeniyle biiylime s6z konusu ise

() Yeni degismeler ve gelismeler sonucu teknik ve uzman elemanlara gereksinim
duyuluyorsa

() Bosalan gorev yerleri igin

() Hepsi

8.Isletmenize yeni personel segmeden 6nce asagidaki én ¢aligmalardan hangilerini
yaptryorsunuz?(Yaptiginiz 6n ¢alismalarin hepsini isaretleyiniz)

() Isin ve is yerinin tanimlanmas1

() Isin gerektirdigi yeteneklerin tanimlanmasi

() Psikoteknik test bataryalarinin olusturmasi

() Degerlendirme profilinin olusturulmasi
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9.1sin niteliklerine ve isletmeye uygun personel segilemezse, ...............coou.......
() Is kazalar artar
() Fire ve israf artar

() Isletmenin iklimi bozulur

() Hepsi
10.Personel  segiminde hangi teknikleri
kullantyorsunuz?

() Goriisme teknigi

() Smav teknigi

() Psikolojik testler (psikoteknik)
() Hepsti

11.Personel seciminde hangi asamalari izliyorsunuz? (kullandigiiz tiim asamalari
isaretleyiniz)

() Bagvuru formlarinin doldurulmasi ve ilk eleme goriismesi

() Sinav yapma ya da bazi testlere tabi tutma

() Gegmisteki deneyim ve 6greniminin aragtirilmasi

() Deneme siiresi

12.Insan kaynaklar politikasi; isletmelerde gdrevlerin etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirilmesini saglayacak iggdrenin secilmesi, egitilmesi, uluslararasi Ol¢iitlere ve toplam
kalite anlayisina uygun olarak yetistirilmesi ve hizmet birimlerinde gorevlendirilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Isletmenizde hangi insan kaynaklar1 politikas1 uygulantyor?
Liitfen belirtiniz.

() Secme ve ise alma

() Oryantasyon Programi

() Performans degerleme

() Kariyer planlamasi

() Egitim

() Ucretlendirme ve diger sosyal olanaklar
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13.Bu politika kim/hangi birim tarafindan uygulaniyor?
() Ust ydnetim

() Sadece 1.K. béliimii

() Ust yonetim ve I.K béliimii ile birlikte

( )Diger (belirtiniz) .......cccccceeevveeecnrenee.

14.Isletmeniz igin yeni eleman1 nasil temin edersiniz?
() Cesitli ilanlarla veya bireysel bagvurularla

() Calisan personelin Onerileriyle

() Egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluglardan

() Hepsi

15.1sletmenin eleman yerlestirmede en fazla dikkat ettigi kriter hangisidir?
() Ilgili boliimle ilgili bir lisans programini bitirmis olmas1

() Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmak

() Mesleki deneyiminin olmasi

() Tanmdik biri olmasi

16.Firmada personel ihtiyac1 daha ¢ok hangi kaynaklardan karsilanmaktadir?
() I¢ kaynaklar (Firma ici ¢alisanlar) (17.Soruya Geginiz.)
() D1s kaynaklar (18.Soruya Geginiz.)

() Isletmede calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri

17.Firmanin personel temininde daha ¢ok i¢ kaynaklara bagvurma nedeni nedir?

( ) Ekonomik olmast

( ) D1s kaynaklardan saglanacak personelin firmaya uyumu, egitimi, kurum degerlerini
benimseme gligliikleri gibi sorunlar1 ortadan kaldirmasi

() Kurumdan disariya gidecek beyin gd¢iiniin 6nlenmesi

() Alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin kesfedilmesi

18.Firmanin personel temininde daha ¢ok dis kaynaklara bagvurma nedeni nedir?
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( ) Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin yaninda firmaya farkli bakis acilar1 ve
yaklasimlarin kazandirilmasi
() Calisanlar arasinda olumlu y6nde bir rekabet ortami yaratmasi

() Firmada mevcut pozisyona uygun personel bulunamamasi

19. Istediginiz nitelikte elemanlar1 bulmak i¢in asagidaki tedbirlerden bir ya da birkagini

uyguluyor musunuz?

Evet Haywr
Esnek ¢aligma saatleri O O
Yas konusunda esnek davranma O O

Beceriler konusunda esnek davranma () ()

Var olan ¢alisanlar1 yeniden egitmek () ()

Ise yeni alianlar1 egitmek O O
Part-time calisma O O
Ucretleri arttirma O O

Organizasyonun imajini pazarlamak () ()

20.1sgdren se¢imi ile ilgili yasadigini, isletmenizden kaynaklanan zorluklar ve sikintilar
var midir? Varsa nedenleri nelerdir? (Birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz)

() Isletmenin bir IKY politikas1 yok

() Isletmede isgdren se¢imi konusunda yeterli uzman yok

() Isletmede bir iK béliimii yok

() Isletmemizde bu tiir islere pek dnem verilmez

21.Liitfen sorular goriisiiniize uygun segenegi isaretleyerek cevaplayiniz.

*]1k 7 soru Personel secimi sirasinda dikkat edilen &zelliklere yonelik sorulardir.

Evet Hayir |Bazen

1.Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda
bulunan adaym genel goriiniimiine, giyimi ve
temizligine dikkat ediyor musunuz?

2. Personel  se¢imi yaparken, is bagvurusunda
bulunan adayin  kendini dogru ifadelerle
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anlatabilmesine dikkat ediyor musunuz?

3.Personel secimi yaparken, is basvurusunda
bulunan adayin psikomotor becerileri
kullanabilme yeterliligini dl¢liyor musunuz?

4 Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda
bulunan adaym karar verebilme ve yoOnetebilme
yeterliligini 6l¢liyor musunuz?

5.  Personel se¢imi  yaparken, is
bagvurusunda bulunan adayin isle ilgili
gelecekte neler yapabilecegini soruyor
musunuz?

6. Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda
bulunan adayin daha onceki isinde mesleki olarak
ne kadar gelistigini dl¢liyor musunuz?

7. Personel sec¢imi yaparken, is basvurusunda
bulunan adayin ise karsi ilgisini 6l¢liyor musunuz?

8.Calisanlarimizin ¢ogunlugu isle ilgili yeni bir
yontemle karsilastiginda ya da yeni bir makineyi
kullanirken zorluk yasiyor mu?
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