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SANAYi iSLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMi AGISINDAN
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BOLGESINE YONELIK BiR ARASTIRMA
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Yuksek Lisans, i§letme Anabilim Dali
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2011, 101 Sayfa

Bir isletmeye yon veren ve onu basariya goturen en dnemli 6ge insan
glictdir. insana verilen ®nemin artmasiyla birlikte insan kaynaklari
yonetiminin énemi de anlagilmaya baslamistir. insan glciinin, isletmenin
gercek gereksinimini kargilayacak duzeyde ve yetenekte bulunmasi ve bunlar
arasinda en vyararli olanlarinin secilmesi, insan Kaynaklarinin dogru ve en
etkin sekilde kullanilmasinin birinci basamagidir. Dogru tespit edilmis
fonksiyonlar, uygun ise uygun eleman sec¢iminde ve calisan ve sirket
agisindan yuksek performansa ulasiimasinda énemlidir.

Bu c¢alismanin amaci, Bursa’da, yogun rekabet ortaminda dretim
yapan ve insan kaynaklari birimlerine sahip isletmelerde literatirde yaygin
bigimde yer alan belirli Insan Kaynaklari Yénetimi (IKY) fonksiyonlarinin firma
performansina etkilerini ortaya ¢ikartmaktir.

Calisma bes ana bdolim halinde arastiriimis olup; giris boélimunde;
arastirmanin problemi, arastirmanin amaci, hipotezleri ve sinirliliklarindan
bahsedilmistir. ikinci kisminda; personel bulma ve se¢gmenin 6nemi, amaglari,
fonksiyonlari vs. bakimdan genis Olgude literatir c¢alismasi yapilarak
incelenmigtir ve isletmelerde personel bulma ve secme surecinden
bahsedilmistir. Uglincli ve dérdiincli bélimde ise; Arastirma ydnteminden
bahsedilmis olup, Bursa Organize Sanayi Bdlgesi isletmelerinde personel
secme sureci ile ilgili durum degerlendiriimesiyle birlikte, SPSS istatistik
programi yardimiyla, frekans, T-testi, Korelasyon ve Anova analizleri

yapilarak incelenmistir. Son bélimde ise, sonug ve Onerilere yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yonetimi (IKY), Bursa Organize
Sanayi Bolgesi isletmeleri, SPSS...
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ABSTRACT

A PERIOD OF FINDING AND CHOOSING EMPLOOYEES FOR HUMAN
RESOURCES:A RESEARCH AT BURSA ORGANIZED INDUSTRIAL
REGION

AYNUR, Cahskan
Phd Thesis, Department of Business Administration,
Adviser: Prof. Dr. Edip ORUCU
2011, 101 pages

The most significant factor, which directs an enterprise and determines
its success, is its human power. By the increasing value of human being the
importance of human resorce management is understood. it is the first step
of using the Human Resources in a correct and efficient way to find the
human power, which is at a level and competency to meet the real
requirements of an enterprise, and to select the most suitable ones among
them. Correctly determined models are significant for the selection of the
correct employee and for the achievement of high performance for both the
employee and the company.

The purpose of this study is to explore the relationship between
Human Resource Management (HRM) Models, and Qualitative and
Quantitative Companies Performance in Bursa, that own Human Resources
Departments.

For that reason, this study contains five main chapters: in the first one;
research problem, purpose of the research, hypotheses, and limitations are
discussed. In the second chapter; personel selection’s importance, selection
process,models and its goals are searched by an extensive literature and
period of finding and choosing employees for companies. In the third and
forth chapters; the method on searching of this study is declared, at Bursa
Organized Industrial Region’s Companies personel selection process
assessments are mentioned by inquiry study and using SPSS by frequency,
T-test, Correlation and Anova analysies. In the final chapter; conclusions

and recommendations are given.

Key Words: Human Resource Management (HRM), Bursa Organized
Industrial Region’s Companies, SPSS
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1.GIRiS

1980’lerin basgindan itibaren dinyada yasanan hizli degisim ve
donusim sdrecinin dogurdugu yogun rekabet ortami, rekabetin temel
belirleyici unsuru olarak insani on plana ¢ikarmigtir. Bu ortamda piyasada
kalabilmek ve varhigini surdurebilmek igletmelerin birincil amaci olurken,
insan kaynaklari ydonetimi stratejik bir fonksiyon olarak gelismeye baslamis,
insan kaynaklari da stratejik bir unsur olarak 6nem kazanmigtir. Bu durum
gecmiste sermaye ve hammadde gibi diger ekonomik kaynaklarin
planlamasina verilen onemin insan kaynaklari icin de hem de daha ciddi bir

bicimde yapilmasinin geregini ortaya koymustur(Bayrammuradov,2009:1).

Orgltlerin en degerli varligi insan kaynagidir. Ne kadar ¢ok olursa
olsun, insan eli, emegi ve zekasi olmaksizin, diger hammadde ve malin
uretim slrecine gegmesi ve ihtiyaca yonelik bir Grine donuasmesi s6z konusu
olmayacaktir. O halde, 6rgutlerin onceliginin insan kaynagi olmasi kaginiimaz
bir hale gelmektedir. iste burada insan Kaynaklari Yonetimi (iKY) séz konusu

olmaktadir.

Sanayi Igletmelerinde insan Kaynaklari Yonetimi Agisindan isgdren
Bulma ve Seg¢me Sireci:Bursa Organize Sanayi Bolgesine Yonelik Bir
Arastirma basligi ile hazirlanan bu ¢alismanin giris bolimuinde; arastirmanin
problemi, arastirmanin amaci, hipotezleri ve sinirliliklarindan bahsedilmigtir.

Calismanin  kuramsal boluminde, insan kaynaklari yonetimi ve
fonksiyonlari tanimlanmis, tarihsel gelisimleri, amaci, 6nemi Uzerinde
durulmustur. insan kaynaklari yénetiminin dnemli bir islevi olan isgéren temini
ve secim sureci kavramsal olarak ayrintili bir sekilde ele alinmigtir. Ayrica
daha 6nceden bu konu ile ilgili yapilan arastirmalardan kisaca bahsedilmisgtir.

Uglinci ve Dérdincti  bélimde, arastirmanin  ydnteminden
bahsedilmigtir. Teorik bdlimde ele alinan konularin 1siginda uygulama

kismina Bursa Ticaret Sanayi Odasi (TSO) Organize Sanayi Bolgesi'nde



faaliyet gOsteren tekstil ve otomotiv igletmelerine anket uygulamasi
yapilmistir. Anket ¢alismasina varsa igletmedeki insan kaynaklari yoneticisi,
yoksa uUst duzey yoOneticiler katilimisgtir. Toplanan anketlerden elde edilen
veriler SPSS 13 for Windows paket programina girilmis ve cesitli istatistiksel
analiz teknikleriyle sonuglar yorumlanmigtir.

Son bolimde ise, sonug ve Onerilere yer verilmis, tez kapsamindaki
teorik verilerle uygulamadan elde edilen verilerin dogrultusunda arastirma
kapsaminda yer alan isletmeler i¢cin durum tespiti yapiimig, sorunlar igin
mumkun olabilecek ¢ozum yollari gosteriimeye galisiimistir.

1.1.Arastirmanin Problemi

Isletmelerde insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonlarinin isletmelere etkileri, ve
buna bagh olarak isletmelerin aday bulma ve se¢me surecinde kullanilan
yontem ve yeteneklerin ne derecede kullanimlarina iligkin bilgi, dugtince ve

tutumlarini ortaya koyarak, onerilerde bulunmayi amaclamaktir.
1.2.Arastirmanin Amaci ve Onemi

insan kaynaklari faaliyetleri icerisinde ‘aday bulma’ en 6nemli
faaliyetlerden biridir. Dogru ise dogru eleman segimi ancak dogru aday bulma
yontemi uygulanarak gergeklesebilir. Buna gore isletmelerde aday bulma
faaliyetlerinin nasil yUrGtaldagu, hangi kaynaklardan yararlanildidi, her bir
aday bulma yénteminin etkin ve yeterli kullanilip kullaniimadigi, isletmelerde
bu tekniklerin uygulanabilirlik dizeylerinin belirlenmesi arastirmanin temel
amacini olusturmaktadir. Ayrica isletmelerin insan kaynaklari yapilari da

degerlendirilecektir.

1.3.Arastirmanin Hipotezleri / Varsayimlari

Arastirma yapilirken olusturulan problemler, hipotez cumleleri seklinde
asagidaki gibi ifade etmek mumkuinddr. Kurulan bu hipotezler arastirmanin
sonu¢ bolimunde degerlendirilecektir.

Hipotez-1:Personel secim surecinde kullanilan yontemle, isletmenin

bulundugu sektdre gére anlamli bir farkliik vardir.

Hipotez-2:isletmede insan kaynaklari planlamasi dahilinde yapilan egitim

calismalari, igletmenin bulundugu sektére gére anlamli bir farklilik gosterir.



Hipotez-3:‘isletmede calisanlarin tanidiklarinin tavsiyeleri’ aday bulma
yontemini kullananlar ile dis kaynaklar ile ise alinan elemanlarin
performanslari daha yuksek oldugu konusunda tutum belirtenler arasinda

yuksek bir iligki vardir.

Hipotez-4:Personel istihdam etmede yukselme/terfi aday bulma ydntemini
kullananlar ile, i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin performanslari daha
yuksek oldugu konusunda tutum belirtenler arasinda yuksek korelasyon

vardir.

Hipotez-5:Personel istihdam etmede ‘i¢ transferler’ aday bulma yontemini
kullananlar ile, i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin performanslari daha
yuksek oldugu konusunda tutum belirtenler arasinda yuksek korelasyon

vardir.

Hipotez-6:Personelin galistigi yerdeki gorevine bagh olarak, insan kaynaklari

ile ilgili egitim almig olmasi durumu farklilagsmaktadir.

Hipotez-7:is hayatinda basaril olabilmek igin diplomanin son derece gerekli

oldugu gorusu, katilimcilarin egitim durumuna gore farkhlagsmaktadir.

Hipotez-8:insan kaynagdi segmenin dzel bir uzmanlik alani oldugu gorusiine

katilim derecesi, katilmcilarin egitim durumuna gore farklilagsmaktadir.
1.4.Arastirmanin Sinirhhiklari

Yapilan arastirmanin sinirhliklari goyledir;
1- Bu arastirmanin g¢alisma evreni, Bursa Ticaret Sanayi Odasi Organize
Sanayi Bdélgesi'nde faaliyet gostermekte olan tekstil ve otomotiv igletmeleri ile
sinirhdir.
2- Arastirma verilerinin sadece anket yontemi ile toplanmig olmasi mulakat
ve gozlem gibi tekniklerin kullaniimayigi ¢alismanin diger bir sinirhligini
olusturmaktadir.
3- Arastirma insan kaynaklari yonetimi alaninda Ozellikle aday bulma
faaliyetlerini ele almaktadir.
4- Arastirma verileri her igletmeden yalnizca bir personelin goérusleri ile

sinirhidir.



5- Elde edilen sonuglarin Ulke c¢apinda faaliyet gosteren tum tekstil ve
otomotiv isletmeleri icin gecerli olmasi yonunde bir genelleme yapma iddiasi

yoktur.



2.iILGILI ALANYAZIN

2.1.Kuramsal Cercgeve
2.1.1.insan Kaynaklan Yénetimi

2.1.1.1.insan Kaynaklar Yénetimi Kavrami

isletmenin ihtiyaclarina uygun 6zellikte ve sayida personeli saglama,
calisan personeli geligtirme, personelden en verimli bicimde yararlanma ve
degerlendirme, personelin gec¢imini, ihtiyaclarini, devamhhgini saglama,
islemlerinin timine insan kaynaklari yonetimi denir. Insan Kaynaklari

Yoénetimi, etkin is glcunun olusturulmasinda énemli rol oynar(Keklik,2007:5).

GUnumuzde insan kaynaklari yénetimi kavraminin tanimlanmasi ile
ilgili baslica dort yaklasim oldugu gortulmektedir. Bu yaklagimlara gore insan

kaynaklari yonetimi(Eroglu,1999:6-7):

e Personel yonetiminin yeniden isimlendiriimesidir. Bir baska deyigle
insan kaynaklari yonetimi, personel yonetiminden ¢ok da farkl bir

olugum degildir.

e Personel yonetimi ve endustri iligkilerinin birlesmesinden dogan ve

yonetim tarafindan ortaya atilan yeni bir olusumdur.

e Genig bir alanda istihdam iligkilerini temsil eden ve bireysel is
iligkilerinin gelismesine katkida bulunarak  organizasyonel
entegrasyonu gergeklestirmeye calisan yeni bir isgi-yonetici iligkiler
zinciridir.

e Firma politikasinin olusturulmasinda g6z 6nunde tutulmasi gereken

onemli bir stratejik yonetici fonksiyonudur.

Yukarida ifade edilen dort yaklasim da, gunimuizde firmalarin
uygulamakta olduklari insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerine bakildiginda

gegerli olan yaklasimlardir.



Insan kaynaklari yénetimi kavrami konusunda tam bir fikir birligi
olmadigindan bununla baglantili olarak IKY ile ilgili farkli tanimlar mevcuttur.
Bu tanimlardan bazilari sunlardir:

‘IKY, organizasyon icinde bulunan isgiiciiniin memnuniyeti, gelisimi,
motivasyonu ve vyuksek performansinin surekliliginin saglanmasi igin
Ustlenilmis olan etkinliklerin yénetimi olarak tanimlanabilir. IKY, blyime ve
gelisme igin, bireysel istekler ile oOrgutsel hedefleri birlestirerek, isletme
Ustiinligu olusturmaya yonelik harekete gegcmeyi saglar’'(Haznedar,2006:4).

Stone’un “yonetimin insanla dogrudan iligki igindeki kismi” olarak
niteledigi insan Kaynaklari Yénetimi “6rgutte rekabetgi Ustlnlikler saglamak
amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi, istihdami ve geligtiriimesi ile
ilgili politika olugsturma, planlama, orgutleme, yonlendirme ve denetleme
faaliyetlerini igeren bir disiplin” seklinde tanimlanabilir(Bilginoglu,2007:35).

‘Insan kaynaklari yonetimi, 6rgiitiin anahtar kaynadi olan insanlari
tedarik etme, gelistirme, guduleme ve onlarin baghliklarinin kazaniimasina
yonelik stratejik bir yaklasimdir'(Oztiirk,2006:21).

IKY, oérgutte rekabetgi Ustunlikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami ve geligtiriimesi ile ilgili politika olugturma,
planlama, &rgutleme,yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir
disiplindir(Gimus,2005:6).

‘Insan kaynaklari yonetimi, 6rgltte rekabetci Ustiinliikler saglamak
amaciyla gerekli insan kaynaginin saglanmasi istihdami ve geligtiriimesi ile
ilgili politika olusturma, planlama, oérgutleme, ydnlendirme ve denetleme

faaliyetlerini iceren bir disiplindir'(YUuksel,2000:8).

‘IKY, herhangi bir érgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin
orgute, bireye ve gevreye yararlli olacak sekilde,yasalara da uyularak, etken
yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin tumu olarak
tanimlanmaktadir’(Polatcan Serbest,2003:39).

iKY, en genis anlamiyla, érgitlerin insan kaynaklari ihtiyaclarinin
degerlendirilerek belirlendigi, bu ihtiyaglarinin karsilandigi ve insan
kaynaklarindan en ylksek verimin alinabilecegi bir ¢alisma ortaminin
saglandigi sureg olup, orgutsel amaclarin gergeklestiriimesine katki saglayan
bir isletme fonksiyonudur’(Eryigit,2007:56).



Insan kaynaklari yénetimi, isletmenin amag ve hedefleri dogrultusunda
insan gucunun verimli kullaniimasi ve isgoren gereksinimlerinin kargilanmasi,
gelisme saglanmasi olmak Uzere iki temel felsefe tzerine kurulur. Bu agidan
insan kaynaklari ydonetimi, bir yandan insanin igletmede ylksek performans
ile calismasini, diger taraftan ise isgorenlerin yasam kalitesini yukseltmeyi

amaglar(Tarcan,2001:3).

Insan kaynaklari yonetimi ilk olarak personel ydnetimi olarak ortaya
¢ikmis, zamanla insan kaynaklari yonetimi kavrami haline gelmistir. Personel
yonetiminden insan kaynaklari yOnetimine gecis ve insan kaynaklari
yonetiminin bugunkd anlayigla gelisebilmesi uzun bir donemde, cesitli
asamalar gegtikten sonra mumkun olabilmistir. Baslangigta personel yonetimi
calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak gorullp personelin Ucreti, yan
odemeleri, sigorta kesenekleri gibi muhasebe kayitlari ile aldigi izinler,
raporlu oldugu gun sayisi, ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi Ucret ve diger
Odemelere etkisi agisindan degerlendirilebilecek konularda kayit tutmaktan
ileri gitmiyordu. Buradaki anlayis, isgoreni bir maliyet unsuru olarak ele
almaktir. Halbuki ¢cagdas anlayis, insan kaynagini bir maliyet unsuru olarak
degil, degerlendiriimesi ve gelistiriimesi gereken bir kaynak olarak gérmektir.
Geligen ve degisen cevresel kosullara orgutun uyum saglayabilmesi igin
insan faktord en dinamik kaynaktir. Bu felsefe ile ele alindiginda insan
kaynaklari yonetiminin insana bakis agisi daha buttincll ve daha sistematiktir
(YUksel,2000:9-10).

iki kavram arasinda bazi farkliliklar olusmustur. Personel yonetimi ile
insan kaynaklari yonetimi arasindaki iligskiyi kargilastirmali olarak asagida
gormekteyiz.



Tablo.1: Personel Yonetimi ve insan Kaynaklari Yonetimi Arasindaki

Farklar
PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

e Pratiktir, yararhdir, politikalarla e Stratejik boyutlara sahiptir ve
ilgilenir. insan ile ilgilenir.

e Tepkiseldir, problemi teshis e Degisim yonetiminin daha
edici nitelige sahiptir. s kapsamli  uygulanmasi ile
kurallarindaki degisikliklere, ilgilidir.  Yeni  yontemlerin
Pazar kosullarina, sendika kabulu ve degisebilir
faaliyetlerine, devletin davraniglari 6zendirmek igin
uygulamalarina ve diger gevre arastirma yapar.
faktorlerine yanit verir. e Orgitsel gelisme icin cesitli

o Sirket baghligini  saglamak tesebbuslerde bulunur.

yerine,  sirket  kural ve e Orgit icinde is iligkileri ile ilgili

prosedurlerini  zorla  kabul genel politikalari
ettirme ile ilgilenir. belirler,katilim  ve  igbirligi
e Kisa donemli bakis acisina saglayan bir kultar
sahiptir. olusturmaya caligir.
e Olaylari butunlik icerisinde e Uzun donemli bakis agisina
degerlendirmez. sahiptir.

e Olaylari bir butun icerisinde

degerlendirir.

Kaynak:(Keklik,2007:6).
2.1.1.2.insan Kaynaklar Yénetiminin Onemi ve Amaci

insan kaynaklari ydnetimine gore insan, orgitlerin hedeflerine varmak
amaciyla kullanmak zorunda olduklari en énemli kaynaklardan birisidir. Bu
yaklasima gore insan, Uretim surecinin hem olmazsa olmaz nitelikte bir
parcasi, hem de Uretimin ayni zamanda hedefidir. insan kaynaklari terimi bir
orgutte, en Ust kademeli yoneticilerden, en alt kademedeki niteliksiz
isgorenlere kadar tim calisanlari kapsar. GUnUmuzde bir 6rgatin diger
maddi kaynaklari ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar yeterli
etkenlige sahip degilse basari olasiligi dusik olacaktir. Tatminsiz, basari




gudusu dusuk bir isgucu ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulagsmak kolay
degildir. Bu acidan bakildidi zaman insan kaynaklari yonetiminin iki temel
amaci oldugu soylenebilir; verimliligi arttirmak ve is yasaminin kalitesini
yikseltmek(Ozs6z,2006:9).

Insan kaynaklari yonetiminin amaclarini maddeler halinde 6zetlersek
(Gokgeg6z,2007, 26-27 ):

a. Insan kaynaklari politikasinin ve temel ilkelerinin 1siginda 6rgitin
gereksinim duydugu insan kaynagi agiginin saptanmasi, bunlarin bulunmasi,
secilmesi ya da ise alinmasi; bu amagla cesitli test ve gorisme yontemlerinin
uygulanmasi sayesinde uygun olanlar ile olmayanlarin degerlendiriimesi,

b. Uygun gorulen isgorenlerin igse baglamadan Once isin gereklerine
alistinlmasi amaciyla egitimden gegirilmesi, ise yerlestiriimesi ve uyumunun
saglanmasi,

c. Son gelismeler ve gereksinimler dogrultusunda, hem igle hem de insan
kaynaginin kisilikleriyle ilgili surekli egitim programlarinin duzenlenmesi,
uygulanmasi ve bir egitim 6rgutiinin kurulmasi,

d. insan kaynaginin bir isten baska bir ise atanmalari, yeteneklerinin
degerlendiriimesi, yukselmeleri, isten c¢ikarilmalari ve 06zlik hizmetlerinin
yurutulmesi,

e. lIsci sendikalar ile surekli iligki kurulmasi, toplu sdzlesmelerin
dizenlenmesi, Ucret, ¢alisma saatleri, kidem tazminati gibi ekonomik ve
sosyal sorunlarin ¢gézimlenmesi,

f. Hiyerarsi olarak en Ustten en alta kadar batin insan kaynaginin Ucret ve
ayliklarinin belirli bir sistem icinde dizenlenmesi, is analizleri, tanitimlari ve is

degerlemesi galigmalarinin gergeklestiriimesi.
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Sekil.1: insan Kaynaklari Yonetiminin Amaglari

Etkin iggiiciinii ¢ekmek
K'Y planlamas
-Personel {liskileri ve
Goriigme
Etkin iggiiciinii korumak Etkin iggiiciinii gelistirmek
Ucretlendirme Egitim
Ek faydalar Geligtirme
Isgdren iligkileri Degetlendirme
Isten aynlma
—

Kaynak: (Keklik,2007:7).

insan kaynaklari ydnetimi, 6rgiitiin amaclarina ulagilabilmesi igin
insanlari bir arag olarak kullanir. insanlar da kendi amaclarina ulasmak icin
isletmeleri bir araci olarak kullanirlar. Orgiitin ve galisanlarin amaglari
genellikle birbirine zittir. Ornegin; isgdrenler Ucretlerini maksimuma gikarmak
isterken, orgut iscginin maliyetini en aza indirmek ister. Bu sekilde bir
karisikhgin yonetimi insan kaynaklari yonetiminin baslica
sorumluluklarindandir(Ozs6z,2006:10).

insan kaynaklari yonetiminin énemini anlayabilmek igin; bu tir
uygulamalara sahip olmayan bir isletmenin incelenmesi gerekir. insan
kaynaklari yonetiminin s6z konusu olmadigi bir firmada, etkin segme
yerlestirme uygulamalari kullaniimadigr i¢in yanhs iscilerin igse alinmasi
muhtemeldir. Bu durum, hem iggilerin islerinden hem de isverenin iggilerinden
memnun olmamasini, dolayisiyla ig¢i devir oraninin hizla artmasini
beraberinde getirir. isciler aldiklar Ucretlerden yakinirlar ve endiistriyel
iligkiler bozulur. Etkin bir egitim gelistirme sistemi uygulanmadigi igin isgilerin
performansi duser. Sonug¢ olarak, yasadiklari tatminsizlik nedeni verimli
calisamayan isciler isten cikarilir. Bu nedenle maliyeti yiksek, zaman alici
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davalar ile ugrasilir. Bu igletmenin ne kadar etkili ve basarili yoneticileri
olursa olsun, basarisizlik kacginiimazdir. CUnku igletme yanhs kigileri ise
almakta, iscilerinin gelisimi ve performanslarini yikseltmeye yonelik
calismalar gercgeklestirmemektedir. Mutsuz ve verimsiz isgilerle dolu,
basarisiz bir isletmenin rekabet glcunu arttirmasi ve gelismesi de c¢ok
zordur. Buna karsilik, yetkinliklerine bakilmaksizin pek c¢ok liderin Ustin
basarilar kazandigi gorulmektedir. Onlarin basarilarinin anahtari dogru isgiyi
ise almalarinin yani sira onlari motive etmedeki, degerlendirmedeki ve
gelistirmedeki ustaliklaridir. Insan kaynaklari ydnetimi esas bunu bagarmayi
amaclamakta ve bu yuzden buyuk dnem arz etmektedir(Ay,2007:6-7).

IKY’nin énemi konusunda pek cok gerekce 6ne siiriilebilecegi, ancak
bunlardan doért tanesinin hayati 6nem tasidigi ifade edilmektedir. Bunlar da,
insan kaynaklari ile birlikte ele alinan maliyet, verimlilik krizi, toplumsal,
kultarel, yasal ve egitsel degisimlerin karmasik etkilerin artmasi ve igyerindeki
olumsuzluklarin etkilerini azaltmak ve ortadan kaldirmak bakimindan buyuk
onem tasimaktadir(Allahverdi,2006:5).

2.1.1.3.insan Kaynaklari Yénetiminin Geligimi

IKY kavrami, son yillarda galisma hayatinda genis yanki uyandiran bir
yonetim yaklagimi olmustur. Tarihsel gelisimine bakildiginda bilimsel yonetim
yaklagsimi ile baslayan yénetim felsefesi, ginimiizde IKY asamasina
ulasmistir. Modern bir ydnetim anlayisini ifade etmekte olan IKY,
isletmelerde cgaligan bireylerin gereksinimleri, egitim ve geligtiriimeleri gibi
konulara odaklanmis olup insan odakli konular igceren bir anlayigi
benimsemektedir.

insan Kaynaklari (iK) kavraminin insan ve ydnetim iliskisi temel
alindiginda tarihin ilk ¢caglarindan itibaren ortaya ¢ikmis bir olguya dayandigi
soylenebilir. Modern anlamda ilk iIK uygulamalari, endistri devriminin bir
sonucu olarak ortaya c¢ikan buyuk olgekli Gretim bdlimlerinde ¢ok sayida
insanin istihdami ile baslamistir. Bu nedenle, iKY’nin tarihsel gelisimini temel
teskil edecek bir baslangi¢c saptamak oldukga zordur. insanlarin oldugu ve
organizasyon cabalarinin bulundugu her yerde IKY’nin varligindan sbz
edilebilir(Kok,2006:18).
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Insan Kaynaklari Yénetimi’'nin buglinkii noktaya ulasmasinda birtakim
tarihsel olaylarin etkisi vardir. Bu olaylar sirasiyla sunlardir(Yilmaz,2006:3-4):

1- Endistri Devrimi: 18. ylzyilin ortalarinda ingiltere’de baslayan, daha
sonra Avrupa’dan tim dinyaya yayilan endustri devrimi, c¢esitli Uretim
teknolojilerinin fabrikalarda kullaniimasi ile baglamigtir. Fabrikalardaki tretim,
teknoloji sayesinde hem daha kaliteli, hem daha ¢ok sayida, hem de daha
ucuz oldugundan, bu yeni gelismeler atdlye duzeyindeki Ureticilerin yagama
sansini ortadan kaldirmistir. Atolyelerdeki nitelikli igsgucu yerini, kitle Gretimi
yapan fabrikalardaki niteliksiz isglcune birakmistir.

2- Sendikacihgin Dogusu ve Sendikal Hareketler: isci ile isveren karsi
kargiya gelerek hizmet akdini imzalarken, daha sonra isciler sendika kurarak,
isverenden birtakim haklar talep etmislerdir. isci sayisinin fazlaligi ve
uretimin bizzat isglcune dayali olmasi, isciye buylk bir gu¢ saghyordu.
Isgiler, toplu sdzlesmelerine maddi ¢ikarlarinin yaninda sosyal haklarla ilgili
maddeler de eklettirmiglerdir.

3- Birinci ve Ikinci Diinya Savaslari: Savas yillarinda birgok kisinin
orduya alinmasi, isgucu istihdami sorununu gundeme getirmistir. Birinci
dinya savasindan itibaren kadin isglicunun 6nemi artmistir. Ayrica savas
yillarinda ¢ok sayida insanin silah altina alinmasi, insan kaynaklari
yonetiminde kullanilan bilimsel yontemlerin temellerinin atilmasina neden
olmustur.

4- Devlet Korumaciliginin Gelismesi: Devlet mudahalesinin olmadigi
yillarda, endulstrilesen hemen tim Ulkelerde emegin sOomurlsu toplumsal
agidan oldugu kadar uzun dénemde ekonomik acgidan da devlete zarar
vermistir. Devlet, bir yandan halkin 6te yandan da kosullarin zorlamasi ile
endustri iligkileri sistemine mudahale etmeye baglamistir.

5- Sirketlerin Cok Uluslagmasi ve Artan Rekabet: Olaganustl sermaye
birikiminin yaninda rekabetin artmasi, sirketlerin dlinya pazarlarinda yeni
paylar kapma cabasina yol agmistir. isletmeler her tirli faaliyet ve
yatirimlarini dinya rekabeti agisindan dusunip degerlendirmek durumunda
kalmiglardir. Ozellikle ¢ok uluslu isletmelerin farkh isguicii yapisina sahip
olmalari ve her ulkenin ¢alisma yasami ile ilgili kendisine 6zel kanunlarinin
olmasi, insan Kaynaklari Yénetimi'nde uluslararasi bir yaklasim gerekliligini

ortaya ¢ikarmistir.
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Insan Kaynaklari kavraminin ilk defa 1817 yilinda, kendisi Gnli bir
ekonomist olan Springer tarafindan kullanildi§i ifade edilmektedir. Ancak iKY
kavraminin icerik olarak bir butunlige kavugsmasinin Taylor ve Fayol
tarafindan yénetim alaninda ortaya atilan fikirlerle birlikte gerceklestigi kabul
edilmektedir. Bununla birlikte IKY'nin gelisimi gesitli Ulkeler bakimindan
farkhliklar gostermektedir. Bazi bilim adamlari, “Personel Yonetimi” kavrami
ile “insan Kaynaklari Yénetimi” kavramini es anlamli olarak degerlendirirken,
bazi bilim adamlari da, esas itibariyle bu kavramlar arasinda buyuk anlam
farki bulunmamakla birlikte, orgutte yerine getirilen fonksiyonlar bakimindan
bazi farkhliklarin bulundugunu 6ne surmektedirler(Akgakaya,2008:16).

insan kaynaklari yonetimi, esas olarak 1980’li yillarda gelisen bir
yaklagim olarak ortaya ¢ikmistir. Bu acgidan oldukga yeni bir yaklagim oldugu
soylenebilir. Insan Kaynaklari yonetimi, insan iliskileri, yénetim ve personel
yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri bir batin iginde ve farkh bir bakis agisi
ile ele almaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklari yonetiminin taringesini insana
iligkin  bilgilerin edindigi ilk c¢aglara kadar goturmek mumkundur.
(Y1ldiz,2001:39-40).

2.1.1.4.insan Kaynaklari Yénetiminin iglevleri

IKY literatlirii incelendiginde insan kaynaklari yéneticisinin islevleri ve
gerceklestirdigi faaliyetler hakkinda yazardan vyazara baz farkliliklar
gorulmesine ragmen temel islevlerin ortak oldugu
gOrulmektedir.(Bilginoglu,2007:40).

insan kaynaklari yénetimi islevleri, temelde yénetimin isgéren verimliligi
ve etkinligini saglamak amaciyla duzenledigi politikalar, planlar ve
programlari igerir. insan kaynaklari yénetiminin bagslica islevleri asagidaki
sekildedir(Keklik,2007:16):

1. Insan Kaynaklari Planlanmasi,

2. isgéren Bulma ve Segim,

3. insan Kaynaklarini Gelistirme ve Egitim,
4. Saglik ve Guvenlik Yonetimi,

5. isgéren Performansini Degerlendirme,
6.Ucret Yonetimi,

7 .Kariyer Planlama,
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8.Isgoren Tatmini ve Motivasyon,

9.Caligsma lligkilerinin Diizenlenmesi ve Endustriyel lliskiler.

2.1.1.4.1.insan Kaynaklar Planlamasi

insan kaynaklari planlamasi (iIKP), degisen ekonomik, politik ve
cevresel kogullar altinda orgutun caligsanlarla ilgili ihtiyaglarinin saptanmasi
ve bu ihtiyaclara cevap verecek politika ve programlarin olusturulmasi
surecidir. Bunlarla ilgili, intiya¢ duyulan insanlarin sayilarinin ve niteliklerinin
onceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne dluzeyde
kargilanabileceg@inin saptanmasina iliskin faaliyetlerin timu insan kaynaklari
planlamasinin igerisinde yer alir(Ataoglu,2009:10).

Genel anlamiyla plan, gelecekte izlenecek yolun ©nceden
belirlenmesidir. Planlar, isletmelerin amaglarina en kisa yoldan ulagmalarini
engelleyecek etkenlere kargi 6nlem alinmasini saglar(Berberoglu, 2003:155).

insan kaynaklari planlamasi, dogru insanlarin dogru zamanda dogru
iste olmasini saglamayr amaclayan sistematik bir yaklagim olarak
belirtiimektedir(Subas1,2008:38).

Planlama zor bir is olup; dislinme ve karar alma yeteneklerine ihtiyag
duyulur. Personel yonetiminde planlama islevi genellikle su konular Gzerinde
yogunlasir(Yildirim Dilsiz,2006:12):

» Planlamanin niteligi,
» Personel programinin hedefleri,
» Personel politikasi.

isletmelerde yapilan insan kaynaklari planlamasi ¢alismalarinin genel
olarak iki temel hedefi vardir. Bunlar:

a) Halen igletmede c¢alismakta olan personelin bilgi, yetenek ve
becerilerinden en uygun oOlglde yararlanabilme,
b) isletmenin faaliyetlerini sirdirebilmesi icin, istenilen zamanda, gerek

duyulan yerde, istenilen tur ve sayida personel saglanmasi.
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Insan kaynaklari planlamasinin avantajlar ise sunlardir(Klatt, Murdick
ve Schuster,1985:103):

Insan kaynaklari planlamasi ile igletmelerin temel stratejik
hedeflerine ulasmasi i¢in destek verilir.

Isletmelerin yonetimleri, is stratejileri, insan kaynaklari faaliyetleri
gelismis bir anlayis kazanir.

isletmeler igin yil icinde planlanan giinliik operasyonlarin, daha
etkin ve verimli sekilde yurutulmesi saglanir.

insan kaynaklari planlamasinda, ise alma, egitim, gelisim, kariyer
yonetimi, performansa bagh olarak surekli bir yaklasim
uygulamasidir.

insan kaynaklari planlamasi ile adaylar ise kolay alistirilir,

calisanlarin is yerindeki kaliteleri artar.

Insan kaynaklari planlamasinda orgutlerin ise alim, gelistirme, yonetim

ve motivasyonuna bagl olarak devam eden stratejik bir yaklagim

uygulamasidir. insan kaynaklari planlamasi bu yaklasim cercevesinde bu

amaglarin basariyla sonuglandiriimasina hizmet eder. Dolayisiyla kesin

yargilara varabilmek adina sayisal verilere dikkat eder, degerlendirmelerinde

Ozenle inceler fakat ayni zamanda kigisel, insani duygulara da daha agir

Olclde deger verir(Engin,2008:40).



16

Sekil.2: insan Kaynaklari Planlama Siireci

Stratejik Plan

Insan Kaynaklan Plan:
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Kisitlanmast, Galiyma
Saatlennin Azaltibmas:,
Erken Emeklilik, Isten
Cikama. Kiiciilme

Kaynak: (Bayrammuradov,2009:9)

2.1.1.4.2.isgoéren Bulma ve Segme

insan kayna@l bulma calismalarina baslamadan 6nce alinacak
isgorenin sahip olmasi gereken oOzelliklerin ve igletmede yurutulmekte olan
iglerin tamamlanmig olmasi, bu standart bilgilerin saglanmasi igin de is
analizlerinin yapilmis olmasi gerekir. is analizleri ile isletmelerdeki isler tek
tek analiz edilerek is ve gorev tanimlari yapilir. Bu tanimlar yardimiyla isin
nelerden olustugu, isin yapilis suresi, galisma ortami, isi yapacak kisi sayisi,
is riski vb. konular belirlenir. Daha sonra nitelikli adaylardan olugan bir aday

grubu icerisinden en uygun olanin segilmesi gelir(Subas1,2008:38).
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Sekil.3: insan Kaynaklari Temin ve Se¢im Siireci

iSGOREN ADAY iSGOREN
IHTIYACININ ARASTIRMA VE SECIMI
BELIRLENEMSI BULMA

4 |

Kaynak: (Yoruk Karakilig,2002,50)

Isletmelerin uygulamada gériilen insan kaynaklarl segim sirecinin
asamalari, personel arastirmasi ile baslamakta sirasiyla; bagvurularin
kabulu, on gorusme, ise girig testleri, mulakat, adayin geg¢misinin
arastirilmasi, istihdam bolumunde yapilacak gorisme ve ilk amirinin onayinin
alinmasi, saglik taramasi asamalarini izlemekte ve is teklifinin yapilmasi ile
sona ermektedir(Dil,2005:23).

2.1.1.4.3.insan Kaynaklarini Gelistirme ve Egitim

isgéren egitimini tanimlamak gerekirse; ‘“bireylerin ya da onlarin
olusturdugu gruplarin isletmede yuklendikleri ya da ileride yuUklenecekleri
gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri igin, onlarin mesleki bilgi
ufuklarini genigleten, disunce, rasyonel karar alma, davranig ve tutum,
aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmayi amaglayan bilgi,
gorgu ve Dbecerileri artiran egitsel eylemlerin tumudur’ denilebilir
(Subas1,2008:38).

Bir isletmede egditim faaliyeti, Ucret yonetimi gibi isgdrenin elde
tutulmasinda oncelikli rol oynar. Yeni ise alinan isgorenin elde tutulmasinda
oncelikli rol oynar. Yeni ige alinan isgorenin oryantasyonu, beceri geligtirme,
isi tanima ve ise alisma c¢alismalari uzun donemli kariyer gelistirme planlarini
kapsamaktadir. Bilgi toplumunun ylkselen degerleri arasinda, surekli egitim
ve kendini gergeklestirme gereksinimi dnde gelmektedir. Egitim, bireyleri
orgute baglayan ve kendi aralarinda siki bir igbirligine surukleyen énemli bir
dizi gorevi gergeklestirmektir(Keklik,2007:17).

isletmelerde egitim ve gelistirme calismalarinin varacagdi temel nokta,
tum calismalarda isini daha iyi yapma gayretidir. Bu gayretin bireysel

calismalar, ugrasilar yaninda belirli bir arayigi da gerektirdigi acgiktir.



18

Isletmenin saglayacagi egitim olanaklari ile calisanlar kendini gelistirme
imkanlarini bulmahdirlar. Boylece egitim ve gelistirmede hedef, kisilerin
kendilerini geligtirme kaygisina sahip olmalari ve hayat boyu o6grenme

aliskanligi kazanmalaridir(Ozs6z,2006:19).
2.1.1.4.4.Saglik ve Guvenlik Yonetimi

insan kaynaklarinin amaglarindan biri de galisanlarin is yeri ortaminda
fiziksel ve ruhsal varliklarinin korunmasini saglamaktir. Tanim itibariyle, is
yerlerinde isin yurutulmesi nedeniyle olugsan tehlikelerden ve sagliga zarar
verebilecek kosullardan korunmak igin yapilan metotlu g¢alismalara is
guvenligi denir(Kolu,2006:44).

Genellikle fabrikalar ve "manuel" is yapan isletmeler igin dnemli oldugu
varsayllan is guvenligi ve saghgi buro isleri icin de ¢ok buyuk éneme sahiptir.
Bugln ofis cgalisanlarinin ¢ogu stresle ilgili rahatsizliklarla bas etmeye
galisiyorlar. insan Kaynaklari yonetimleri bu gibi sorunlarin Ustesinden is
guvenligi ve saghgi uygulamalariyla gelirler. Stresle nasil bas edilebilecegi ve
is ortamini nasil daha sicak hale getirilebilecegi ile ilgili bilgilerin verildigi
oturumlar duzenlemek yoluyla insan kaynaklari yonetimleri, ¢alisanlarin
performanslarini sorunlarini gozmeye calisirlar(Aydin,2006).

Her igletmede kazalari ve sagliksiz kogullari ortadan kaldirmak igin bir
guvenlik kosullarinin olmasi gerekir. Gulvenli ¢alisma ortami c¢alisanlarin
menfaati i¢in tasarlanmis olmasina ragmen birgok c¢alisan, guvenli ¢calisma
uygulamalari ve guvenlik ekipmanlarini kullanmak igin basarisiz. Calisani
guvenli ¢alisma ortami hakkinda bilinglendirmek ve kazalari onlemek igin
etkili bir givenlik programi gelistiriimelidir(Cherrington,1983:24).

Calisani isletmede tutmak ve sdurekliligini saglamak igin mevcut
kosullarin geligtiriimesi s6z konusudur. Bu alanda personelin fiziksel
koordinasyonunun korunmasi igin saglanacak saglik ve koruma onlemleriyle,
isletmeye karsi olumlu davranis ve bagliliklarini artiracak énlemlerin alinmasi
gerekir(Keklik,2007:17).
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2.1.1.4.5. isgéren Performansini Degerlendirme

isletmelerin gogunlugu icin personelin en dnemli 6zelligi, isletmenin
amaclarina yapmis oldugu katkidir. Bu katki, personel basarimi ya da diger
bir deyisle personel performansi olarak adlandiriimaktadir. Personel
performansindan anlasilan personelin goérev ve sorumluluklarini ne denli etkili
bir bicimde yerine getirdigidir. Yuksek performans gdsteren personel gorev
ve sorumluluklarini basariyla yerine getiren Kkisidir; bdylelikle 6rgutin
amaclarina da katkida bulunmus olur. Performans degerlendirmesi ise;
personelin igletme amaclarinin gergeklesmesine yapmis oldugu katkinin
Olgculmesidir. Diger bir degigle, personelin gorev ve sorumluluklarini ne denli
etkin olarak yerine getirip getirmediginin olgumlenmesidir. Performansi
incelerken iki faktor goz onunde bulundurulmahdir: Verilen igin yapiimasi igin
yeterlilik ve isteklik(Yildirnm Dilsiz,2006:16).

Her isletme, personele iligkin etkili ve objektif kararlar alabilmek,
calisanlarinin basari ve basarisizliklarini izlemek ve gerekli ise yeteneklerini
geligtirici  onlemleri zamaninda almak igin, performans degerlendirme
sistemini kurmak zorunda kalmaktadir. Bu sistemin 6rgut acgisindan daha
ayrintili - olarak aciklanan bir ¢ok yararlari bulunmaktadir. Bunlar
(Kula,2006:83) :

1. Bir is igin aranilan uygun personeli segmexk,

2. Potansiyel tasiyan kigilere dikkat ¢gekilmesini saglamak,

3. Personelin basarisini Olgerek, onun terfi ve isten ayrilmasi gibi kritik
kararlari hakkinda bir zemine sahip olmak,

4. insan kaynaklari planlamasi igin temel olusturmak,

5. Yonetim ve personel arasindaki kopukluklari gidermek,

6. Orguit ici rekabeti, motivasyonu ve is tatmin dizeyini arttirmak,

7. Personeli olumlu ya da olumsuz galismalari hakkinda bilgilendirmek,

8. Ucretlendirme sisteminde esit davranmayi ve basariyr 6dillendirmeyi
saglamak,

9. Personelin egitim ihtiyacini belirlemeye olanak vermek gibi yararlar olarak

siralanmaktadir.
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Sekil.4: Performans Degerlendirmenin iKY igindeki Yeri

iNSAN KAYMAKLARINIM »| iNSAN KAYMAKLAR INIM
PLANLAMASI BULUMNMASIVE SECIMI
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PERFORMANS | YERLESTIRILME

DEGERLENDIRME

ELDE TUTULMASI

|

A

¥ — KARIYER
— GELISTIRME VE EGITIM |« | yONETIMI

Kaynak: (Yildirim Dilsiz,2006:18).
2.1.1.4.6.Ucret Yénetimi

insan kaynaklari béliminin en 6nemli islevlerinden birisi de
ucretlendirmedir. Genel anlamda Ucret, mal hizmet Gretiminde kullanilan ve
uretime yardimci olan emegin karsiliginda 6denen parasal tutardir.

isveren acisindan Ucret, oldukca énemli miktarlara varan bir gider
kalemidir. isgoren acisindan ise, bir yasam kaynagidir. Ucret sayesinde
isgoren fizyolojik, guvenlik, sosyal ve sayginlik ihtiyaclarini karsilar.

Isgérenler normal olarak Ucretinin mimkiin olan en ylksek diizeyde
olmasini arzu ederken, isverenler de kendi c¢ikarlarini 6n planda tutarak
calisanlarinin  Ucretlerinin - mUmkidn olan en dusuk dizeyde olmasini
istemektedirler(Subasi1,2008:41).

insan kaynaklari yénetiminin énemli bir iglevi olan licret ve maas
yonetimi, is gorenlerinin Ucretlerinin hem igletme icinde hem de isletme
disindan tutarliigini saglamaya ¢alismak olarak ifade edilmektedir.

Ucret konusu farkl agilardan ele alinabilmektedir. isgdrenler igin tcret,
gelir ve yasam standardini belirleyen bir unsur olarak kargimiza g¢ikarken
igletmeler igin en buyuk gider kalemlerinden biri oldugundan genellikle sikinti
olusturan bir konudur(Bingdl,1990:39).
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Ucret, mal hizmet (retiminde kullanilan ve Uretime yardimci olan
emegin karsihginda 6denen parasal tutardir. Ucret su 6delerden olugur
(Kolu,2006:50):

Ana lcret; personelin yapmakta oldugu isin objektif esaslara gore
degerlendiriimesi sonucu belirlenen Ucrettir.

Fazla calisma ucreti; personelin yasal olarak belirlenen gunlik calisma
suresi diginda yaptigi caligmalarina karsilik verilen Ucrettir.

Primler; personelin yapmasi gerekenden daha fazla ¢calisma yapmasi veya
uretimde bulunmasi durumunda 6zendirme olarak ddenen Ucrettir.

Hafta tatili Ucreti; is kanunu kapsamina giren ig yerlerinde galisanlarin hafta
tatillerinde calismalarina karsilik verilen Ucrettir.

Genel tatil Ulicreti; is kanunu kapsamina giren is yerlerinde calisanlarin
bayram ve genel tatil ginlerinde g¢alismalarina karsilik verilen Gcrettir.

Yilik izin Ucretleri; is kanunu kapsamina giren is yerlerindeki ¢alisanlarin

yillik izin kullanmalari durumunda kendilerine 6denen Ucrettir.
2.1.1.4.7 Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi, kiginin; kurulusun gelecege donuk hedefleri ile
kendi bireysel hedefleri arasinda esgudum saglanarak, yapmakta oldugu isi
daha iyi yapabilmesi igin mevcut vyeterliliklerin gelistiriimesi ve ileride
ustlenebilecegi pozisyonlar igin gerekli yeni yeterliliklerin
kazandiriimasidir(Ozkan,2006:67).

Kariyer planlama, calisanin firsatlarin, secgeneklerin ve sonuglarin
farkina varmasi, kariyeri ile ilgili hedefleri belirlemesi, bu kariyer hedeflerine
ulasmada yon tespiti ve zaman planlamasi yapmasini saglayacak is, egitim
ve diger gelisimsel faaliyetlerin programlanmasi iglemidir(Arslan,2005:43).

Kariyer  planlamanin  vyararlarini  dort  grupta  toplayabiliriz
(Ozkan,2006:69):

. Kurulusun  bugunkii ve gelecekteki insan kaynaklar
ihtiyaclarinin zamaninda tanimlanmasi ve kargilanmasi,
o Kurulus igindeki kariyer yollari ve firsatlarindan kurum ve bireyin

daha iyi bilgi sahibi olmasi,
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o ise alma, gelistirme, kariyer yonlendirme, egitim gibi insan
kaynaklari ¢aligmalarindan tam olarak yararlaniimasi,
o Calisanlarda kuruma karsi ait olma duygusu ve baglihgin

artmasi.
2.1.1.4.8.isgoren Tatmini ve Motivasyon

isgérenleri, isletmenin amagclari dogrultusunda hareket etmeye
yonlendiren, inandirici ve 6zendirici nitelikte, ¢alisanlari fizyolojik, kendini
gelistirme, yararli olma ve gruba uye olma ihtiyaclarini karsilayan, tim
eylemler ve ugraslar motivasyon olarak tanimlanmaktadir(Yoériuk
Karakilig¢,2002:57).

Is glictintin etkili verimli kullaniminda motivasyonun biiyiik nemi vardir.
En temel tanimiyla motivasyon, davranisin istenen yonde degisimini
saglayacak olumlu bir yonlendirme veya yoneltme olarak tanimlanabilir.

Is g6renler, yaptiklar is veya is ortamlarindan memnun olduklari
Olgclde verimli gahgirlar. Bu nedenle, yoneticiler is gorenlerin salt ekonomik
ve sosyal gereksinimlerini degil, ayni zamanda psikolojik gereksinimlerini de
kargilamaya cgalismalidirlar. Bu noktada, ydneticiler motivasyon surecinden
rasyonel bicimde yararlanarak isletmelerini yonetirler(Arazi
Tepehan,2010:64).

2.1.1.4.9.Calisma iligkilerinin Diizenlenmesi ve Endiistriyel iliskiler

isletmede calisanlarin sendikalarla yada isverenlerle aralarindaki
iliskileri inceleyen bir faaliyettir. isgdrenin calisma saatlerinin belirlenmesi, bir

takim sosyal haklarin elde edilmesi gibi konulari kapsar(Keklik,2007:19).

insan kaynaklari yénetimi agagidaki gérevleri bir bitiin altinda ve
sistem yaklagimi ile yerine getirir.

e is analizi yapar.

e insan giici ihtiyacini saptar, ise alma plan ve politikalarini belirler ve
sonunda kadrolama yapar.
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Gerek igletme ici ve gerekse isletme disi insan gucl kaynaklarini

inceleyerek, ise girebilecekleri bulur, seger ve ige alir.
ise alinan personelin ise alistirilmasini saglar.

isletme ici ve isletme digi kurslar ve hizmet ici egitim seminerleri
duzenlemek ve gerektiginde cesitli okullar, enstitiler veya arastirma

kurumlarindan yardim gormek yoluyla personel egitimini gergeklestirir.
Personel 6rgutu ve yonetiminin gelistiriimesini saglar.

Maas ve Ucretlerin yonetimine iligkin isleri yurutur ve is degerlemesi

yapar.
Basari degerlemesi islemini yerine getirir.

Personeli 6zendirme c¢alismalarinda bulunarak, basarili isgoren ve

yoneticilerin 6dullendirilmesini saglar.
isgérenlerin isten ayrilmasi, emeklilik, izin vb.islemlerini yiritr.

isgéren orgutleriyle, is¢i sendikalariyla, SSK, Calisma Bakanlig
Orgiitli, Sosyal Faaliyet Orgltleri vb.kurum ve kuruluslarla iligki iginde

bulunur.
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Sekil.5: insan Kaynaklar Yonetimi Modeli ve Alt Sistemleri
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Kaynak: (Keklik,2007:19)
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2.1.2.isletmelerde isgdren Temini ve Segimi

isletmelerin basarili olabilmesi, rekabet edebilmesi ve rakiplerine gore
ustunlik saglayabilmesi suphesiz ki sahip oldugu insan kaynaklarinin
kalitesine ve bu kaynaklarin verimli ve etkin kullanilabilmesine baghdir. Bu
durum ancak kaliteli bir insan kaynaklari yonetimi sonucunda saglanabilir.
insan kaynaklari yénetiminin en énemli fonksiyonlarindan biri, isin gerektirdigi
niteliklere sahip bireylerin temini ve secgimi surecidir. Bu sureg; igletmelerin
isgoren ihtiyacinin tespit edilmesi(insan kaynaklari planlamasi), adaylarin
bulunmasi, gerekli niteliklere en uygun isgorenin segilerek acik (bos) ise

yerlestiriimesi seklinde islemektedir(Ozkan,2010:3).

Sekil.6: insan Kaynaklari/isgéren Temin ve Segim Siireci

insan Kavmaklann  _,  Adav Arastirma ve Bulma —» Isgiren
Planlamasi {Adav Temini) Secimi

Kaynak: (Ozkan,2010:3)
2.1.2.1.isgoéren Temini

Yeni kurulan bir igsletmede her goreve; faaliyette bulunan bir igletmede
cesitli degisiklikler veya genigletmeler nedeniyle yeni acgilan gorevlere;
herhangi bir degisiklik veya genisletme olmadigi halde cesitli nedenlerle
mevcut ig gucunun ayrilmalar nedeniyle bosalan gorevlere igsgéren adaylarini
bulmak icin yapilan faaliyetler toplamina aday veya isgéren bulma
denilmektedir. Bu acgidan isgéren bulma, atama vyapilacak gdrevlerin
gerektirdigi mesleki yetiskinlik ve is denetimlerine uygun isgoren adaylarinin
aranip bulunmasi ve bodyle kigilerin s6z konusu igletmede galismaya tesvik

edilmeleri dogrultusundaki girisimleri igerir(Keklik,2007:37).

‘insan kaynaklari planlamasi sonucunda ortaya gikan personel agigini

kargilamak Uzere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylari
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arastirma ve isletmeye c¢ekebilme faaliyetleri’ olarak da agiklanabilen
personel saglama surecinin temel hedefi ‘dogru ise dogru personelin
secilmesidir'(Bilginoglu,2007:41).

Personel secim islevinin amaci, ig goren yetenekleri ile is gerekleri
arasindaki en iyi iligkiyi kurmak igin; calismak Uzere orgute basvurmus
adaylarin, Kkigiliklerini, ~ gormus olduklari egitimi, yeteneklerini ve ilgi
duyduklari konulari inceleyerek, onlar arasindan en uygun yeteneklere sahip

olanlari géreve ¢agirmaktir(Ozdil,2010:62).

Sekil.7: insan Kaynag ihtiyaci Tespiti Ve Aday Toplama Siireci

iC
INSAN is GOREN /v KAYNAKLAR
KAYNAKLARI ACIGI ADAY A ADAY
PLANLAMASI p (Mevki, ARASTIRMA HAVTZU
birim, breiit BULMA DI5
e o KAYNAKLAR
diizevinde)

Kaynak: (Ozdil,2010:65)
2.1.2.1.1.isgoéren Temin Kaynaklar

insan kaynagini bulma; insan kaynagl planlamasi sonucunda ortaya
cikan personel acgigini karsilamak Uzere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve
motivasyona sahip adaylari arastirma ve kurulusa cekebilme faaliyetleridir.
Planlama faaliyetleri 6rgutln ne nitelik ve sayida personele ihtiyaci oldugunu
ortaya koyar ama asil sorun bu nitelik ve sayida insanin nereden
bulunacagidir(Ataoglu,2009:34).

isletmeye isgoren ihtiyaci tespit edildikten ve alinacak kisilerde
bulunmasi gereken Ozellikler belirlendikten sonra bu kisilere ulasmaya
gelmektedir. Gereksinime duyulan personelin  bulunmasinda hangi
kaynaklarin kullanilacagi aslinda izlenen insan kaynaklari politikasinca
belirlenir(Keklik,2007:48).

isgdéren bulma sirecinin basarilh  yuritilmesi gereklidir. Cunkd,
igsletmeye eleman bulmak gelisi guzel uygulamalarla da gergeklestirilebilir.

Fakat, zor olan isletmeye eleman almak degil, isletmeden verimsiz elemani
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uzaklastirmaktir. Bu nedenle, en basinda dogru sec¢imi yapmak, daha sonra
bu tiir zorluklarla karsilasmayi engelleyecektir(Oriicli,2002:120).
insan kaynagi saglamada érgiitlerin yénelebilecedi baslica iki kaynagdi

vardir: i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar.
2.1.2.1.1.1.i¢ Kaynaklar

ic kaynaklar, orgitte halen calisan isgérenleri ifade etmektedir. Bu
kapsamda insan gucu gereksinmesinin c¢esitli yontemler ve araclar
kullanilarak mevcut igsgorenler ile gideriimeye ¢aligilmasi, yani i¢ kaynaklarin
degerlendiriimesi s6z konusudur. Orgut i¢i kaynaklardan isgéren
saglanmasinda yukselme, transfer, is zenginlestirme, is genisletme, rotasyon
ve terfi dncelikle sayilabilir. Birimlerin 6zellikle is¢i, memur ve alt kademe
yonetici konusundaki insan kaynagi ihtiyaci ¢ogu zaman mevcut
elamanlardan bazilarinin  goérev tanimalarindaki kimi dedgisikliklerle
halledilebilir. Ornegin bir alt kademe yo6neticisinin isini zenginlestirmesi yada
isinin  genigletiimesi yoluyla yeni eleman ihtiyaci ortadan kalkabilir
(Oriici,2002:121).

Orgutlerin verimliligi ve insan kaynaklarindan en vyiksek oranda
yararlanabilmeleri igin sorunsuzca ve hedeflenen sekliyle gegiriimesi gerekli
insan kaynaklarini saglama sureci cesitli ic kaynaklardan
beslenmektedir(Ataogdlu,2009:34).

Orgit iginden personel agiginin karsilanmasi, 6rgltteki mevcut insan
kaynagindan yararlanmadir. Bu politika, Oorgutlerin yalnizca baslangig
diizeyindeki elemanlari disaridan saglamalari demektir. isletmede calisanlara
yukselme imkani ve gelecek glvencesi tanindigi ve bu nedenle de
motivasyonu arttirdigi igin tercih edilmektedir.

isletme iginden isgéren saglanmasi, segme siirecinin niteligini arttirir.
Cunku orgut kendi personelinin zayif ya da guglu yonlerini daha iyi
bilmektedir ve bu nedenle de daha iyi degerlendirecektir(lsik,2009:50-51).

ic kaynaklardan insan kaynadi saglama amaciyla 6rgitlerin
yararlanabilecekleri ¢esitli araglar bulunmaktadir. Bu araglar asagida
acgiklanmigtir.
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2.1.2.1.1.1.1.Yukselme(Terfi)

Terfi, bir isgorenin statl, Ucret, yetki ve sorumluluk bakimindan daha
ust dizeyde mevkiye (ise) yukseltiimesini ifade eder(Kolu,2006:66).

Terfi politikasi, kendini gelistirmek isteyen yetenekli kisilerin orgute
baglanmalarina yardim eder. Calisanlar her zaman Ust mevkilere ylikselmek
isterler ve ig yasamlari boyunca bunu gergeklestirebilmek igin ¢abalarlar. Bu
imkani bulacaklarina inandiklari orgutlere baglanirlar. Kariyer yolu kapali,
yukselme imkani kisitlanan vasifli isgucunu 6rguatte tutabilmek oldukga zordur
(Is1k,2009:51).

Terfi politikasi uygulanirken kullanilan U¢ yontem vardir. Bunlar;
basamaksal, kidem ve bagari kistasini dikkate alan yontemler olarak
adlandirilabilir(Ozkan,2010:7-8):

Basamaksal siraya gore yukselme; emir-kumanda zincirine gore
bosalan bir Ust goreve yukselme seklinde gergeklesir.

Kidem durumuna gore yukselme; mesleki yasamda gegirilen uzun
yilllarin kazandirdigi deneyime dayanarak igin kural ve ilkelerini de Iiyi
bilmenin avantaji ile kullanilan en gecerli kistas olmustur. Ancak isletmeye
yeni bilgilerin girmesini yetenekli kisilerin ylkselmesini engellemek ve
kemiklesmis bir 6rgut yapisi olusturmak gibi sakincalara sahiptir.

Basari durumuna gore yukselme; calisanin iginde gosterdigi basari ve

isletmeye bagliligi terfi ile 6dullendirilebilir.
2.1.2.1.1.1.2.i¢ Transferler

Transfer, i¢ kaynaklardan yatay dizeyde vyararlanarak bosalan bir
gOreve, bu goreve denk bir pozisyonda c¢alisan bagka bir c¢alisanin
atanmasidir. Burada genel kural iggorenlerin ayni statudeki, ucret, yetki ve
sorumluluk bakimindan da es diizeyde islere getirimesidir. Ornegin; egitim
sefinin, atama sefligine gegcisi(Ozkan,2010:8).

i¢ transfer yoluyla isgéren saglama, igletme agisindan en ucuz ve kolay
yoldan eleman bulma olanagi saglar. Ayrica ayni igletme iginde bir is
degisikligi s6z konusu oldugu igin igsletmeye uyum sorunu olmaz. Buna
karsilik bir elemanin eski isini birakmasi orada yeni eleman bulma sorunu
doguracaktir(Kolu,2006:68).
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Ote yandan, elemanin yeni atandidi iste tipki digaridan gelen biri gibi
yeni ig gerekleri ve kosullarina uyum sureci igletme icin bir zaman ve
ekonomik kayip yaratabilir(Keklik,2007:52).

Sekil.8: Personel Saglamada Yararlanilan i¢c Kaynaklarin Avantaj Ve

Dezavantajlari
ic Kaynaklar
Y v
Avantajlar Dezavantajlar
o Orpit adayin gocli ve zayif ¢ Calsanlar becert seviyelermin
vanlar1 hakkinda daha 1y1 bilgi tstinde olan  islere  terfi
salubi olur. edebilirler.
o Aday zaten orgiitii tanumaktadur. e (Calsanlarm  pozisyon  1¢mn
¢ Calisanin morali ve motivasyonu yarismas: moral ve motivasyonu
artar. diistirebilir.
o Orgiitiin, calisann  egitimi ve ¢  Yaraticihip ve yeniligi
gelisini 1¢in yaptig1 yatirimdan onleyebilir.
sagladigr fayda artar. e Sistem daha biirokratik hale
¢ Bir terfi zincir1 yaratilabilir. gelebilir.

Kaynak: (Bilginoglu,2007:47-48)
2.1.2.1.1.2.D1s Kaynaklar

isglict aciginin i¢ kaynaklardan kargilanmasi ¢odu zaman mimkin
olamamaktadir. Bunun c¢esitli nedenleri vardir. Isgiici acigina uygun
elemanin kurum icinde bulunamamasi, o goreve terfi ettirilecek bir kisinin
olmayisi, isgucu agiginin kurum icin yeni bir iglev alani olmasi gibi nedenler
cogunlukla isgucu acgiginin kurum disindaki kaynaklardan karsilanmasini
gerektirir(ls1k,2009:53).

Dis kaynaklardan eleman ihtiyaci saglanirken 6nemli olan; hangi
sekilde olursa olsun elemanin bulunmasi degil uygun elemanlarin, kabul

edilebilir yéntemlerle saglanmasidir. istenmeyen yéntemlerle eleman
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ihtiyacini karsilamanin, kurumun bir eleman kazanmasini saglamakla birlikte
kurum imajini zedeleyebilecegdi de unutulmamalidir(Oriici,2002:123).

Ayrica insan kaynagi ihtiyacinin giderilmesi konusundaki c¢aligmalarin
da kurumlar arasindaki rekabet ahlakina uygun olmasi gereklidir. Dolayisiyla
insan kaynaklari konusundaki kurum i¢i mudahaleler kadar kurumlar arasi
iliskilerde de etik kurallarin ilke olarak benimsenmesi son derece
onemlidir(Keklik,2007:56-57).

isglicii  ihtiyacinin  dis  kaynaklardan karsilanmasi  konusunda
profesyonel bir sirketten yardim alinabileceg@i gibi kurumun insan kaynaklari
balimi de bu ¢alismalari yiritebilir(Oriici,2002:123).

Dis kaynaklardan insan kaynagi saglama amaciyla orgutlerin
yararlanabilecekleri cesgitli araglar bulunmaktadir. Bu aracglar asagida

acgiklanmigtir.
2.1.2.1.1.2.1.Duyurular(ilan)

Bos pozisyonlar igin gazeteler, dergiler, radyo ve televizyon gibi medya
araglarina ilan ve reklam verilmesi giinimuzde en yaygin olarak kullanilan
personel saglama teknikleri arasinda yer almaktadir. Ozellikle igsizlik
oraninin yuksek oldugu Tuarkiye gibi ulkelerde buyluk gazeteler belirli
periyotlarla gikardiklar iK ekleriyle tirajlarini ikiye cikarirken, isletmeler de
ilanlarini ¢gok genis bir kitleye duyurma sansini yakalamaktadirlar. Personel
saglama surecinde ilan ve reklamlarin kullanilmasi issizler yaninda
calismakta olup daha iyi iglere gegmeyi dusunenlere ulasmakta oldukga etkili
olmasi sebebiyle tercih edilmektedir(Bilginoglu,2007:44).
is ilaninda/duyurusunda kullanilabilen bagslica araglar sunlardir:

Gazete ve dergi ilanlari,

isletmenin internet sitesine konulan ilanlar,

insan kaynaklari sitelerine verilen ilanlar,

isyerine asilan ilanlar,

Okul, askeri birlikler, mesleki kuruluglar vb. yerlere asilan ilanlar,
El ilanlari,

Posta ile yapilan ilanlar,

YV V.V V V V V V

Radyo ve televizyon ile yapilan ilanlar.
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Duyurunun dogru, agik ve anlasilir olmasi gerekir. Duyuruda calisma
yeri, dnemi ve bransi belirtiimeli, isin unvani, sorumluluk ve galisma kosullari
aciklanmalidir. Adaylarda aranan yas, egitim duzeyi, yabanci dil, mesleki
deneyim ve yetenekler gibi 6zellikler de acikga belirtiimelidir(Ozkan,2010:12-
13).

Is ilanlarinin temel 6zellikleri asagida verilmistir(Ataoglu,2009:40):

> llgi cekici olmaldir.

» Genis bir kitle tarafindan okunabilmeli, hedef kitleye
ulasabilmelidir.

» Dogru kisiyi etkilemelidir.

> s ilanini okuyan kisilerde konuyla ilgili daha fazla merak ve
basvuru yapma istegi uyandirmaldir.

» Yanlis kiginin bagvuru yapmasini caydirmahdir.

> Orgut ilgili olarak iyi bir izlenim olugturmalidir.
2.1.2.1.1.2.2.Dogrudan Basvuru Veya Ozge¢mis Gonderme

Firmanin talep ve duyurusu olmadan, mektup, fax, e-posta ile yazili
olarak talepte bulunanlar veya sahsen firmaya gelerek is basvurusunda
bulunanlar, aday saglamada 6nemli bir kaynaktir. insan kaynaklarina énem
veren firmalarda, c¢esitli yollarla firmaya kendiliginden basvuranlarin
06zgecmis/basvuru formlari bir 6n incelemeden gecger. Bu inceleme sonucu,
bos bir pozisyon olmasa bile, eder o kisinin gelecekte firmada
degerlendiriime olanagi varsa, aday personel veri tabanina alinir. Firmalarin
olusturduklari aday veri tabanlari, genellikle duyuru yoluna gitmeden once
basvurduklari énemli bir kaynaktir. Bu yuzden bireylerin is basvurularina
olumlu cevap almamalari, gelecekteki pozisyonlar i¢cin de sanslarini yitirdigi
anlamina gelmemektedir(Keklik,2007:69-70).

Dogrudan basvuruda yaygin olarak gorinen yontem de CV olarak
bilinen 6zgecmis bilgilerini iceren yazilarin adaylar tarafindan firmalara
postayla veya faxla génderilmesidir. Bu CV’ler de igletme igin eleman bulma

ve aday havuzu olusturmada 6nemli araglardir(Kolu,2006:73).
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2.1.2.1.1.2.3.Personel ve Tanidiklar Araciligi ile Basvuru

Tavsiyeler, igletme icinde c¢alisanlarin Onerileri ile iggoren segimi
islevinin yUrutilmesi uygulamada gérilen bir yéntemdir. isgéren bulmada
oldukga yaygin bigimde kullanilan araglardan bir digeri de, isletme i¢inden ya
da disindan bazi kigilerin araciligi ile ise alma yoluna gitmektir. Doldurulacak
pozisyonlar igin isgoren ve tanidiklarin tavsiyeleri, iyi bir kaynaktir. Eski ve
mevcut ¢alisanlar, musteriler, ortaklar, saticilar, es, dost, akraba vb. aday
tavsiyesinde bulunabilirler(Ozkan,2010:14).

isglictiniin gerek i¢c kaynaklardan gerekse dis kaynaklardan temininde
bilinen en geleneksel yontem, isgucu acgiginin karsilanmasinda mevcut
personel yakinlarinin tercih edilmesidir. Boylelikle igletme sahibi igglcu
ihtiyacini ya kendi akraba ve/veya tanidiklarindan ya da kendi personelinin
gevresinden yararlanarak karsilayacak ve isletmedeki aile yapisi bozulmamig
olacaktir.

Geleneksel yontem olarak sayabilecegimiz; isletmede bosalan
gOrevlere personel bulunmasinda mevcut personelin tavsiyelerinden
yararlanilmasi; 06zellikle insan kaynaklari departmaninin etkin olmadigi,
personel segim surecinde sadece Ust yonetimin s6z sahibi oldugu, kuguk
Olcekli isletmelerde tercih edilmektedir. Bu isletmelerde ¢alisanlar, bogsalan
igleri yakindan izlediklerinden ve isletmenin genelinde yapilan herhangi bir
degisiklikten aninda haberdar olabildiklerinden, tanidik ya da yakinlarinin
herhangi bir acik i olmasi durumunda bu iglere girmelerine aracilik
edebilirler. Calisanlar isin gerek ve 6zelliklerini yakindan tanidiklari igin iyi
niyetli olmak kosuluyla, personel bulmada igletmeye gercekten yardimci
olabilirler(Is1k,2009:55-56).

Aday saglamada bu tir tavsiyelerin bircok yarari vardir. Ozellikle
personel bulmanin gug¢ oldugu islerde, personelin benzer islerde calisanlari
tanima ve 6nerme olasiligi yuksektir. Bu sekilde saglanan adaylar, is ve firma
hakkinda ¢ok daha gergekgi bilgiye sahip oldugundan segilen adayin iste
kalma suresini arttirici bir etki yaratmaktadir. Tavsiye eden kisi, hem isi bildigi
aday! tanidigi igin igse uygun adaylarin bulunma olasiligi artmaktadir. Ayrica
Onerilen adayin, kendisini tavsiye edenin ‘ylizunu kara gikarmamak’ istemesi

de, daha iyi performans gdstermesine neden olmaktadir(Keklik,2007:71-72).
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Kuskusuz personelin ve tanidiklarin tavsiyesi yoluyla isgoren
saglamanin bazi sakincalari da vardir. Oncelikle, tavsiye edenin bos isi ve
gereklerini pek bilmemesi, uygun olmayan kisileri onermesine yol acabilir.
ikinci olarak, kisilerin tanidiklari hakkinda objektif degerlendirme
yapmalarinin zor olmasidir. Bazi durumlarda kigiler, yakinlk ve arkadaslik ile
isi karistirabilir. Boylece kisiler, is gereklerine vyeterince sahip olup
olmadiklarina bakmadan; tanidiklari, sevdikleri, yakini olan birilerini
Onerebilirler. Ayrica, bilingli olarak oneri sisteminin kotuye kullaniimasi so6z
konusu olabilir. Ornegin; herhangi bir isgéren kendi konumunu giiglendirmek
amaclyla, yetersiz oldugunu bildigi bireyleri dnerebilir. Isletmeler bazen
ortaklarin ve musterilerin uygun olmayan tavsiyelerini reddetme konusunda
da guglukler yagamaktadirlar. Bunlarin yani sira, tanidik kisilerin bir arada
calismalari sonucunda olusan bazi olumsuz ortak tavirlarin ortaya ¢ikmasi ve
ikiliklerin olusmasi gibi sakincalari da vardir. Ayrica g¢alisanlar arasinda
bicimsel olmayan gruplarin olugsmasi, cinsiyet, din, bolge ayrimi yapilmasi
gibi sakincalar tasir(Ozkan,2010:15).

2.1.2.1.1.2.4.is ve is¢i Bulma Kuruluslar

Uluslararasi Calisma Orgiti tarafindan tim (ye Ulkelerde kar amaci
gutmeksizin ¢alisan bir is ve is¢i bulma kurumunun bulunmasi zorunlu hale
getirilmistir. Temel gorevleri issizlerle is¢i arayanlari bir araya getirerek
istihdama katkida bulunmak olan bu kurumlar daha ¢ok buro igleri, satis,
teknik eleman gibi pozisyonlar igin tercih edilmektedir. Ulkemizde de Tirkiye
is Kurumu “Universitelilere is Bulma Rehberi” gibi yayinlar ve rehberler
aracihigiyla calisanlari ve igverenleri bilgilendirerek istihdama katkida
bulunmaktadir. Bu kurumlarda yas, cinsiyet veya irk ayriminin kesinlikle
yasak olmasi kimi zaman igletmelerin istedikleri aday1 segmelerini engelleyen
bir unsur haline gelmektedir(Bilginoglu,2007:45).

Ulkemizde 1946 yilinda kurulan ve 05.07.2003 tarih ve 25159 sayili
resmi gazete yayinlanarak yururlige giren 4904 sayili Kanun ile hizmet veren
Turkiye is Kurumu bulunmaktadir. Ayrica is arayanlarin elverisli olduklari
iglere yerlestiriimeleri ve c¢esitli isler igin uygun isciler bulunmasina aracilik

yapmak tizere Tirkiye is Kurumu tarafindan izin verilen 6zel istihdam birolari
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bulunmaktadir. Bu burolar is arayan kisilerle eleman arayan orgutleri, belirli
bir Gcret karsilhiginda bulusturmaktadir(Ataogdlu,2009:38).

2011 yih Mayis ayi itibariyle izin verilen buro sayisi 294 olmustur
(http://statik.iskur.gov.tr/tr/O2S2/gladinsi/zzzz.pdf,Erisim:13.05.2011).

2.1.2.1.1.2.5.internet

Klresellesme ile birlikte ortaya ¢ikan en onemli degisimlerden biri de
teknolojik gelismelerdir. Bu nedenle, gunimuzde igletmelerin varligini
surdurebilmesi ve rekabet avantaji saglayabilmeleri, teknolojik gelismeleri
surekli takip etmelerine bagli olmaktadir. Teknolojik yeniliklerle birlikte ortaya
¢tkan en onemli olgulardan biri de internettir(Kolu,2006:75).

insan kaynagini saglamada internetin kullanimi kurumlar agisindan
daha kisith bir zamanda ¢ok genis bir aday kitlesine daha kolay ve ucuz yolla
ulasma imkani saglarken adaya da bir¢cok is bagvurusu yapma olanagi
sagladigr gibi, is basvurusunda bulundugu orgutler hakkinda bilgi edinme
olanagi saglamaktadir(Ataoglu,2009:42).

Aday saglamada gelismis Ulkelerde oldukga yaygin olan internet
kullanimi ve insan kaynaklari siteleri, ginUmuzde olduk¢a yaygin kullanim
alani bulmaktadir. Isletmeler bu sitelerden, istedikleri nitelikteki isgdreni
oldukga duslik bir maliyetle bulabilmektedir. Bu siteler, blnyelerinde
bulundurduklari  6zge¢misler ile firmalarin istedikleri nitelikte aday
bulmalarina olanak saglayan birgok dzelliklere sahiptir(Ozkan,2010:18).

Internet kullaniminin insan kaynagi saglama ve segme sirecinde
kullaniminin hizla yayginlastigi donemde birgok internet sitesi bu konuda

hizmet vermektedir. Bunlardan bazilari agagida sunulmustur.

Tablo.2: insan Kaynagi Se¢me Siirecinde Kullanilan Bazi internet

Siteleri
www.memurlar.net www.yenibiris.com
www.kariyer.net www.insankaynaklari.com

www.secretcv.com www.iskur.gov.tr
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internet; basvurulari siralamak ve daha genis aday kitlesine ulasmak
agisindan geleneksel metodlara gore daha fazla imkan saglamasindan
dolayi, interneti igse alim sistemlerine etkin bir sekilde katan isletmeler, kaliteli

insan glcu rekabetinde Ustlnlugu elde edeceklerdir(Keklik,2007:84).
2.1.2.1.1.2.6.Egitim Kurulusglar

Bazi isletmeler, iggoren temin kaynaklarindan biri olarak 06gretim
kurumlarindan yararlanma yoluna gitmektedir. Bu amacla isletmeler, istenen
nitelikte insan vyetistiren Ogretim kurumlariyla etkin iligkiler kurmaktadir.
Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve yiiksek okullarla
kurulan yakin iligki, igletmenin ihtiyac duydugu iggbren adaylarinin
bulunmasina iyi bir kaynak olusturur.

Son yillarda Universiteler personel alimi agisindan énemli kaynaklar
arasinda yer almigtir. Duzenlenen “kariyer gunleri” 6grencilere mesleki ve
firmalari tanitmak agisindan bir firsat yaratir. isletmeler de basarili 6grencileri
takibe alarak blnyelerine katmaya calisirlar(Keklik,2007:84). Bu etkinliklerin
amaci, igletmelerin ilgili okullarda kendilerini tanitarak ve ig/kariyer olanaklari
hakkinda bilgi vererek potansiyel bir aday Kkitlesi yaratmaktir. Bu tdr
etkinliklerde igletmeler, ilgilenen o6grencilere is bagvuru formu doldurtarak,
aday havuzlarini genisletmeye calisirlar(Ozkan,2010:19-20).

Ulkemizde bir kisim kuruluslar basarill ddrencilere 6drenim bursu
vererek, onlarin mezuniyetlerinden sonra kendi kuruluglarina katiimalarini
saglamis olurlar. Ote yandan Universitelerde master veya doktora yapanlar
da bu konuda bir kaynak olarak kabul edilirler. Kisaca birgok firma, cesitli
okul ve yontemleriyle yapici iligkiler kurup surdarmek icin 6zel ¢abada
bulunurlar(Keklik,2007:86).

2.1.2.1.1.2.7.Sendikalar ve Mesleki Kuruluglar

isci sendikalari, bir yandan mevcut calisan iyelerin sosyo-ekonomik
cikarlarini genisletmeye calisirken, diger yandan isletmeyle isgucl pazari
arasinda bir kopri gorevi gormektedir. Meslek kuruluslarinin dizenledikleri
mesleki egditim seminerleri ve kurslar da iggucinin daha vasifli olmasini

saglayarak, kolay is bulmalarina katki saglamaktadir(Keklik,2007:88).
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insan kaynagini bulmada is¢i sendikalarindan yararlanma, genellikle el
isleriyle sinirli olup endustriden endustriye onemli degisiklik gosterir. Bu
yonteme gore; bos kadrolarini doldurmak durumunda olan igletme, herhangi
nitelikte ve nicelikte iggoren aradigini ilgili sendikaya bildirerek, onun istenen
isgoreni saglamasi 6nerisinde bulunur. Kugkusuz yonetim-sendika iligkilerinin
iyi oldugu ortamlarda basvurulabilecek bir yoldur. Ancak iligkiler olumsuz ise,
yonetimin bu kaynaktan yararlanmasi distinilemez(Ozkan,2010:19).

Ozellikle muhasebe ve mihendislik gibi meslek mensuplari sahip
olduklari oda, birlik ve dernekler gibi meslek kuruluglar Uyelerinin ig
bulmalarina yardimci olmaktadir. Bu kuruluglar isletmelerden gelen personel
taleplerini Uyelerine ilettikleri gibi igletmelerle irtibata gecerek cesitli
baglantilar kurmaktadirlar. Ornegin bazi mesleki dergilerde acik pozisyonlar
hakkinda bilgiler verildigi gibi kimi zamanda is arayan Uyelerin 6zge¢misleri
de yayinlamaktadir. Bu teknigin en 6nemli avantaji ise, isletmelere hedef

kitlelerine kolayca ulasma imkani saglamasidir(Bilginoglu,2007:46).
2.1.2.1.1.2.8.isgéren Kiralama

Is géren kiralama, daha uzun sireler igin, ‘gegcici statl’ de is goren
istihdami ifade eder. Burada ige alinan iggorenler, aslinda kiralayan ‘leasing’
firmasinin kadrolu elemanlaridir. Personel ihtiyaci olan igletme ile leasing
firmasi arasinda yapilan bir kiralama sdzlesmesi ile gerek duyulan sayi ve
nitelikte personel ise alinir. Burada igletme, iste yeterli performansi
gOsteremeyen isgoren yerine yeni personel de talep edebilmektedir.

Bu uygulamada kiraya veren leasing firmasi, isgorenleri se¢cmekte,
egitmekte ve personel ihtiyaci olan isletmelere bu personeli kiralamaktadir.
Bu sekilde personel temini 6zellikle is guicu maliyetleri ve devamli statlde
personel calistirmanin bazi sakincalari tagsimamasi bakimindan tercih
edilebilmektedir. ‘isgéren taseronlugu’ adi da verilen bu yéntemde, isletme
sosyal yardimlar, sigorta, vergi vb. ile isten ¢ikarma durumunda tazminat
0dememekte, isgorenler icin tek bir Gcret ddemektedir. Ayrica is gucu talebi
daraldiginda  bu  kisilerin  kolayca isten  c¢ikarilmasi  mumkin
olmaktadir(Kolu,2006:76-77).
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Taseron firmalar aracihigiyla personel tedariki, isletmenin aday
arastirma ve personel secimine daha az zaman ve para ayirmasini saglar.
Bunun yaninda kisa veya uzun sureli ama gegici nitelikte isgucu ihtiyacini
kargilamaya uygun ve daha ucuz bir istihdam bigimi olmasi nedeniyle
isletmeler tarafindan tercih edilmektedir. Cok Ust duzey igler haricinde
genellikle her dizey is icin bu yola basvurmak muimkindir. Isgoren
kiralamasinda en yaygin uygulama giris kapisinda gorev yapan guvenlik

gorevlilerinin istihdaminda gorilmektedir(Keklik,2007:89).
2.1.2.1.1.2.9.Staj Uygulamalari

Teorik olarak edinilen bilgilerin pratikte nasil uygulandigi ve calisma
hayatina uyum saglamak acisindan adaylar icin faydali olan stajlar insan
kaynagi saglama agisindan da kullanilan bir yontemdir. Bazi orgutler staj
uygulamasiyla hem adayin donanimi hem de uyumunu is basinda
gOzlemleyip degerlendirmek suretiyle insan kaynagini se¢mektedir
(Ataoglu,2009:40-41).

isletmeler, kendileri hakkinda yerel (niversitelerde sunumlar ve
konugmalar yaparak, Ogretim uyeleri ile iletisim kurarak, ogrencileri
isletmelerinde staj yapmak Uzere bunyelerine katmaya calisirlar. Orta
blayuklUkteki yada buylk firmalar 6grencilere egitim-6gretim yili boyunca
stajyerlik teklifi yaparlar. Bazi igletmeler ise bundan bile fazlasini teklif
edebilirler. Bazi firmalar ise ogrencileri uzun donem sozu vermeksizin bir
hafta icin isletmelerine getirir, bu kisa sure i¢inde ogrencileri denerler. Bu
sayede isletmeler buyuk miktarlarda para tasarrufunda bulunurlar
(Keklik,2007:92).

2.1.2.1.1.2.10.Diger Yontemler

is fuarlari, isgéren bulmada yararlanilan kaynaklardandir. is fuarlari
hakkinda genellikle gazetelerin pazar sayilarinda bilgi verilir. Yerel is sahipleri
ve ticaret odalari bu fuarlara sponsor olurlar. isgéren arayan bir firma is
fuarina katilmadan 6nce is fuarinin hedefledigi kesimi arastirmak zorundadir.
Ornegin fuarlar, beyaz yakili profesyoneller, mavi yakall isgiler veya yeni
mezunlari ise almay! hedefleyebilir. Dogru hedef grubunu belirleyerek fuara
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istirak eden firmalar umduklarindan daha fazla bir geri donusle karsilanirlar.
Fuara istirak eden bir firma ,6ncelikle stantini kurar, brosurler ve basvuru
formlari dagitir, bazi 6n gérismeleri idare eder ve olasi gérisme zamanlarini
resmiyete doker(Keklik,2007:93).

Sekil.9: Personel Saglamada Yararlanilan Dig Kaynaklarin Avantaj Ve

Dezavantajlari
Dis Kaynaklar
Avantajlar ‘ ‘ Dezavantajlar
*  Yeni bir calisann ilgism cekmek

* Aday sayisi daha fazladar. ve onu se¢mek daha zordur.
s  Yeni goris, beceri ve bilgimin *  Yeni calisanin &rgiite uymmu ve

orgiite giris1 olabilir. oryantasyonu daha uzun siirer.
e Orgiit dismdan bir ¢alisam ise o Eski calisanlarin  morali  ve

almak genelde daha ucuz ve motivasyonu azalabalir.

kolaydir. * Performansi  istenen  seviyede
o Orgit disindaki  galisanlar olmayan veya kisilign orgiitiin

meveut gruplasmalarin kultiirtine uymayan bir calisan ise

disindadirlar. alinabilir.

Kaynak: (Bilginoglu,2007:47-48)

2.1.2.2.isgdren Segimi

Personel segme sureci personel saglama faaliyetleri sonucunda
belirlenen adaylar arasindan agik pozisyon i¢in en uygun olanin segilerek ise
alinmasi olarak tanimlanabilir(Yiksel, 2000,108). Adayin ise basvurmasiyla
sona eren personel saglama surecini takip eden personel se¢cme surecinin
basarisinda en dnemli etken, secimin is gerekleri 1s1ginda belirlenmis gecerl
ve guvenilir kriterler kullanilarak yapilmasidir. Buna goére sec¢im kriterleri
belirlenirken kriterin Olgulmek istenen seyi gergekten Olglip Olgmedigine
(gecerlilik) ve yapilacak her 6lgumde birbiriyle tutarli sonuglar verip vermedigi
(guvenilirlik) mutlaka incelenmelidir(Bilginoglu,2007:48).
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2.1.2.2.1.isgoren Segcme Siireci

insan kaynaklari departmaninin isletme icinde tedarik siirecinde ilk
yapmasi gereken ig, insan kaynaklari ihtiyacinin tespit edilmesi islemidir.
Isletme iginde eleman ihtiyacinin gerektigi departmanlarla koordineli sekilde
yurutulen bu ¢galigmada Oncelikle bolumlerin agik kadrolari tespit edilir. Daha
sonra bu bolumlere hangi nitelik ve niceliklerde insanlardan kag kisi gerektigi
ortaya konur. iste bu asamadan sonra insan kaynaklari departmaninin
isgoren tedarik sureci de baslamis olur(Alparslan,2006:50).

insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasi sirecindeki énemli adimlardan
birisi de duyurudur. Kurum, herhangi bir danismanlk sirketi ile ¢aligmiyor
veya sinirli diuzeyde cgaligiyorsa ihtiyacin kargilanmasina iligkin ilk somut
adim ihtiyacin duyurulmasidir. Bu bakimdan duyuru asamasi Uzerinde
titizlikle durulmalidir(Alparslan,2006:50).

insan kaynag ihtiyacinin duyurulmasindan sonra duyuruda belirtilen
sure iginde bagvurularin kabul edilmesi asamasina gecilir. Bagvurularin
kabulinden sonra segim sureci baslamis olur.

Sekil.10: Personel Se¢im Siireci

v

On Goriisme

Bagvuru Belgelerinin Doldurulmas: L

L 4

Gorilisme

Testlerin Uygulanmasi

L

Adaym Secilmesi

Referanslarin Kontrol Edilmess L &

Saglik Incelemesi

L

L

Son Goriisme

v

Secim Karari

Kaynak: (Bilginoglu,2007:49)
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2.1.2.2.1.1. On Gériigsme

ic ya da dis kaynaklardan isletmede bosalan gdérev ya da goreviere
cesitli adaylarin yazili ya da so6zlu bagvurulari kabul edildikten sonra sira, ilk
gorusmeye gelir(ls1k,2009:80).

On goériisme, personel departmanina bir ziyaret veya yazili basvuru
talebi ile baglar. Bu on gorisme, igverenin bagvuran hakkinda bir gorus
olusturmasini saglar. isletme, bagvuru sahibinin algilarini kaydeder ve aday
hakkinda daha fazla bilgi edinmek icin gerekli belgeleri isterler.

Basvurularin kabulinden sonra, adaylar ile igletmede on mulakati
gercgeklestirecek olan yetkili veya yonetici arasinda karsilikli bilgi aligverigine
dayanan kisa bir gorusme gerceklestirilir. Bu asamada adayin kesin olarak
secilmesinden ziyade Oncelikle isin ve isletmenin niteligine uymadig igin
elenmesi gereken Kisiler ortaya cikartilir. Ayrica isin niteligi dolayisiyla adayin
sahip olmasi gereken fiziksel 6zellikler, konusma bicimi gibi 6zellikler de bu
ilk asamada 0ogrenilmis olur. Elenmesi gereken kisilere durum incitici
olmadan hemen bildiriimelidir. Diger asamaya gecgecek olan adaylara ise, ig
ve isletmeyle ilgili ayrintiya girmeden tanitici bilgiler verilmesi daha uygun
olacaktir(Coban,2008:50).

On goérigmenin baglica amaglar asagidaki gibi siralayabiliriz
($en,2008:14):
— Adaya firma ve is hakkinda kisa bir bilgi vermek,
— Ozgecmiste yazilan bilgileri teyit etmek,
— Ozgegmiste yazili konular hakkinda daha detayli bilgiler almak,
— Ozgegmiste belirtiimeyen, ancak is nitelikleri agisindan 6nem tasiyan
noktalari aydinlatmak,
— Adayin genel goérundsu, tutum ve davraniglari, Kigilik 6zellikleri ve en
onemlisi motivasyonu hakkinda fikir sahibi olmak,
— Adayin isten beklentilerini 6grenmek ve sorularini cevaplandirmak.

2.1.2.2.1.2.Basgvuru Belgelerinin Temini

On gérisme sonucunda uygun bulunan adaylardan secim siirecinin

ilerleyen asamalarinda kullaniimak Uzere birer bagvuru formu doldurmalari



41

istenir. Bagvuru formlarinin doldurulmasinda temel amag, tim adaylara iligkin
bilgilerin ayni formatta toplanarak segim surecini
kolaylastirilmasidir(Bilginoglu,2007:50).

Bu formlarda adayin ismi, adresi, medeni ve egitim durumlari, yasi,
daha once yaptidi isler, ¢alistigi yerler, yabanci lisan bilgisi, referans olarak
gOsterecegi kisiler gibi bilgileri yer almaktadir. Bu formlar adayin 6zge¢misini
tanimaya yoneliktir ve formlarin bizzat adayin kendisi tarafindan doldurulmasi
istenir. Adayin basvurup reddedildigi iste daha sonra acik bir pozisyon olmasi
halinde isletme oncelikle bu formlarin taramasini yapar ve adaya ulasarak ise
alinmasi uygun gorulen adaya insan kaynaklari birimi tarafindan onerilen

pozisyona iligkin is teklifi sunulur(lsik,2009:81).
2.1.2.2.1.3.Gorugsme

Gorusme adaylarin 6rgut hakkinda bilgilendirildigi ve adaylardan is igin
gerekli niteliklere sahip olmadiklarina iliskin bilgi alinan bir personel se¢cme
teknigidir. Bu teknikte aday ve isveren tarafindan segimi gerceklestirecek Kisi
ve kigiler arasindaki kargilikli konusma araciligiyla adayin tutumlari,
davraniglar, gorugleri ve c¢esitli durumlardaki tepkileri degerlendirilir
(Bilginoglu,2007:51).

Eleman secimi agisindan goérisme, Kkilit bir rol oynamaktadir. Clnku
saglanan gorisme ortami ile ilk defa is arayan kisi ile onu ise alma yetkisine
sahip kisi yada kigiler karsi karsiya gelmektedir. Diger bir ifade ile igletme igin
is goren adayin aday olmaktan ¢ikip kurumun galisani olmasi buyuk olgude

gorusmenin sonuna baghdir.

Gorusmenin diger bir dnemi ise eleman segimi surecinin simdiye kadar
ki asamalarinda daha ¢ok kagit Gzerinden de@erlendiren kisinin ilk defa
gorulmesidir. Bu onemlidir. Clnku bireyin sahip oldugu bilgi kigilik ozellikleri
ve yeteneklerinin kendi beyani disinda degerlendiriimesi s6z konusudur.
Boylece goérisme, ise alinacak elemanlari dederlendiren bir ara¢ olarak 6n
plana ¢ikmaktadir(Cavdar,2010:88).

Gorusmenin temel amaci ise en uygun aday! belirlemektir. Dikkat

edilirse bu amag tim sec¢im surecinin de amacidir.
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Gorusmenin diger onemli bir fonksiyonu ise, adaylarin kurum hakkinda
bilgi sahibi olmalari ve kurumun imajini 6grenmeleridir. Gorusme bir
anlamda, ise alinacak bireyi daha yakindan tanimaya, karsilikl etkilesim
kurmaya olanak saglar. Son olarak, gérismenin en dnemli sonuglarindan
birisi de baska herhangi bir yolla edinilmeyen ve insan iligkilerine yonelik
bilgilerin saglanmasidir. Nitekim bu bilgiler yuz yuze gorusmede rahatlikla
tespit edilebilir. Adayin konugmasi, jest ve mimikleri, grup i¢indeki tavirlari ve
davraniglari c¢esitli konulardaki tutumlari gorisme vyoluyla belirlenebilir
(Oriicii,2002:125-126).

2.1.2.2.1.4.Testlerin Uygulanmasi

Personel segme silreci karmasik bir surectir fakat test yontemleriyle
daha acik ve ekonomik olarak ¢ozuilebilir. Adaylara uygulanan testler ile
adaylarin  zeka seviyeleri, Kigilikleri, basarilari hizli  bir gekilde
ogrenilir(Werther and Davis,1985:183).

Personel se¢gme surecinde doldurulacak olan pozisyona bagl olarak
bircok test yontemi kullaniimakla birlikte bu alanda en yaygin test turleri zeka

testleri, kisilik testleri ve basari testleri seklindedir(Kolu,2006:83).
21.2.2.1.4.1. Zeka Testleri

Zeka testleri, belirli tipteki yetenekleri 6lgmek amaciyla kullaniimaktadir.
Bu yetenekler; idrak, dusunsel Ozellikler, ifade duzgunlaga, bellek uyum
cabuklugu, mantik, 6grenme, sayl sayma kolayligi, algilama hizi vb.dir. Zeka
testlerinin uygulanmasinda benimsenen temel varsayim, zeka puani yuksek
olan Kigilerin dusuk kisilerden daha hizli bir sekilde isleri dgdrenecegi
varsayimidir(Subas1,2008:87).

Bu testlerde adayin rakamlari, harfleri ve soyut kavramlari
anlamlandirma yetenegi olgulur. Zeka testleri veya genel olarak kullanilan
adiyla 1Q(Intelligence Quotient) testlerinde alinan sonucun yuksek olmasi
genelde adayin g¢abuk 6grendigini, soyut disinmede ve problem ¢dzmede
basarili oldugunu gostermesine ragmen adayin zeka duzeyinin normalden
cok yuksek olmasi aday ve gelecekteki is arkadaslari arasinda onemli

problemlere de yol agabilmektedir(Bilginoglu,2007:54).
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Wechsler Yetigkin Zeka Testi (WAIS-R), bireysel olarak yaklasik 70-80
dakika gibi bir surede 16 yas ve Ustu bireylere uygulanir. Sézel ve sayisal
performans olmak Uzere toplam 11 alt testten olusur. Bu nedenle farkli
yeteneklerin degerlendirilerek zekanin ayrintili ¢ozumlenmesine olanak verir
(Ataoglu,2009:56).

Tablo.3: WAIS-R Zeka Olgeginde Zeka Béliimlerinin Dagilimi

Yetiskinlerin

Zeka Balumo |_Sézel Betimleme Yiizdesi
130'dan yuksek Cok ustdn Yo22.2
120-129 Ustin BT
110-119 Parlak normal Y16.1
20-109 Norrmal 50%
20-89 Donuk normal Y16.1
TO0-79 Sinirda YoB.T
TO'ten dasuk Geri zekal Yo2.2.

Kaynak: (Ataoglu,2009:56)
2.1.2.2.1.4.2. Kigsilik Testleri

Bir kiginin belirli bir isteki basarisi ile kendi kisiligi arasinda ¢ok yakin bir
iligki vardir. Belirli bir isi yapmak icin gerekli zeka ve bagariya sahip olan bir
kisi, icinde bulundugu kigilerle birlikte ¢alismak ve onlarla ig birligi saglamak
konusunda vyeterince basarili olmayabilir. Kisilik testleri, 6zellikle takim
calismasini gerektiren iglerde ilgili adayin bir grup igerisinde uyumlu c¢aligip
calisamayacagini ortaya ¢ikarmak tzere yapilir(Kolu,2006:83).

Kisilik testleri maddeleri i¢cin dogru yada yanhs cevap s6z konusu
degildir. Testi alan kigi, kendisini en iyi temsil eden ya da yansitan
cevabi/cumleyi belirtmek durumundadir(Ataoglu,2009:57).

Kisilik testleri, adayin isteki sosyal iligkilerini nasil kuracagl konusunda
fikir vermekle birlikte, kullanimi ve yorumlanmasi uzmanlik isteyen bir test
yontemidir. Ornegin kigilik testleri, yonetici pozisyonuna istihdam edilecek
kisilerde adayin liderlik, yaraticihk gibi Ozelliklere sahip olup olmadigini
O0lcmek amaciyla kullanilir. Buna gore, birey Ustlin yeteneklere sahip olsa

bile, eger diger insanlari ydnetme ve sorumluluk alma gibi 6zelliklere sahip
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degilse gorevini basariyla yudrutemeyebilecektir. Bu bakimdan kigilik
testlerinin yapilmasi zorunlu olmaktadir(Kolu,2006:83).

Bu testlerde adayin kigiligine yonelik ipuglari iceren ice veya disa donuk
olma, duygusal duraganlik ve motivasyon gibi nitelikler incelenmektedir.
Kigilik testleri gerek Kkigilik konusunun karmasikligi gerekse de adayin
gelecekteki performansiyla kisiligi arasindaki iligkinin agikga belirlenememesi
sebebiyle personel seciminde kullaniimasi en zor olan tekniklerden
biridir(Bilginoglu,2007:55).

2.1.2.2.1.4.3.Performans/ Basari Testleri

Performans (basari) testlerinden bireyin neler bildigi ve neler yapabildigi
ogrenilebilir(Subasi,2008:86).

Basari testleri, kisinin belirli bir isi ne Olgude bir basari ile
gerceklestirdigini 6lgmeye yarar(Kolu,2006:84).

Bilgi testleri, belirli bir isin basariyla yapiimasi i¢in gerekli teknik ve
mesleki bilginin olguldugu testlerdir. Bu testler genellikle ¢oktan seg¢meli
olarak hazirlanir. Bu tur testler daha ¢ok egitim alaninda kullanilsalar da ise
alimlarda uzmanlik bilgi duzeyini belirlemek ya da yabanci dil bilgisini dlgmek
icin yaygin olarak kullaniimaktadir(Ataoglu,2009:61).

Personel segme surecinde test kullaniminin baslica yararlari asagida
belirtiimistir(Sen,2008:15-16):

— Testler sonuglari standart hale getirir ve sayisallastirir; test sonuglarinda
degerlendiricinin kigisel yargilarina yer verilmediginden elde edilen sonuglar
standart olur. Test sonucu alinan rapor ve grafiklerle eglestirmeler ise,
sonuglari sayisal hale getirerek degerlendirmede kolaylik saglar.

— Testlerle degisik bireysel 6zelliklerin dlgimu mumkunddur; testlerde kisilik
Ozelliklerinin farkli boyutlari incelenebilir. Boylece kiginin sahip oldugu alt
kisilik 6zellik gruplari ele alinarak aday hakkinda daha detayl bilgi edinmek
mumkun olur.

— Testlerle sadece ise gore degil, kisi-is uyumuna dénuk degerleme yapllir;
is analizi yardimiyla isin gerektirdigi nitelikler belirlenirken testler yardimiyla
da kigiye uygun is ozellikleri belirlenir. Boylece her iki sonucu eslestirip hem

ise uygun Kisi hem kisiye uygun is belirlemek mimkun olur.
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— Testler yardimi ile segim sonrasi g¢aligmalar planlanir; testler sonucu
degerlendirilen kiginin eksik veya gelistirimesi gereken yonleri varsa bunlara
yonelik egitim veya kiginin yetenek ve becerilerine uygun kariyer planlamasi
firsatlar belirlenebilir.

— Testler, se¢cim ve secim sonrasi maliyetleri dugurudr; testler yardimiyla
se¢cme surecinde daha basta gorUsulen aday sayisi azaltilmis olur ve
bdylece dogru kisilere daha fazla zaman ayirma firsati dogar. Bu da zaman
kaybina bagli maliyetleri azaltir. Secim sonrasinda ise, hem kigi-is uyumu
sayesinde egitim maliyetleri duserken hem de galisanin isten ayrilmasi ve
segcme surecinin tekrarlanmasi gibi maliyetler de azaltiimis olur.

Buna karsgin, test kullaniminin olumsuz yonleri ise
sunlardir(Alpaslan,2006:55-56):

1. Adayin her 6zelligini bu sekilde 6lgmek mumkun degildir, bu nedenle de
gegerli kararlar vermek agisindan gugclukler yaratir.

2. Adaylarin psikolojik o6zelliklerinin Olgulmesi s6z konusu oldugunda, belli bir
psikoloji bilgisine ihtiya¢g dogmaktadir.

3. Tekrar kullanilabilen test malzemelerinin satin alinmasi pahali olabilir.

4. Testleri uygulayanlarin ve yorumlayanlarin 6zel egitimlerden gec¢cmeleri
gerekebilir.

Psikoteknik testler, adaylari ¢ok yonll analiz ettidi icin aday personelin
ise ve igsletmeye ne derece uygun olup olmadigi belirlenebilmektedir. Zeka,
yetenek, dikkat, yaraticilik, hafiza, Kigilik, projektif, bilgi ve ilgi vb. cesitleri
bulunan bu testler kisi-is uyumunu saglayabilen etkili bir ydontemdir. Adaylara
psikoteknik testler uyguladiktan sonra yeterli gorilenler bir sonraki asamaya
alinir(Coban,2008:51).

2.1.2.2.1.5.Referanslarin Kontrol Edilmesi

Seg¢me surecinde aday hakkinda bilgi edinmek icin basvurulan
yontemlerden bir digeri, adayin referans olarak gdsterdigi ve onu dnceden
taniyan Kkigilerle iletisim kurmaktir. Bagvuru formlari, mulakatlar gibi diger
se¢cme araclarindan edinilen bilgilerin dogrulugunu kontrol etmek ya da diger
yontemlerle elde edilemeyen bilgileri saglamak amaciyla referanslara
bagvurulabilmektedir(Sen,2008:18).
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Referans kontrolu, ise alinmasi dugunulen adayin daha once calistigi
isletmelerdeki yoneticilerinden veya tanidiklarindan sorusturma yoluyla,
yazili/s6zlu sekilde ve adayin galisma bigimi, is arkadaslariyla olan iligkisi, igi
birakma nedeni gibi konularda bilgi ediniimesi olusturmaktadir. Buna gore
adayin  ise  uygunlugu referanslarindan elde edilenlere  gore
degerlendirilecektir(Coban,2008:58).

Referans bilgileri subjektif olabilir. O nedenle verilen bilgilere ¢ok fazla
glvenmemek gerekir. Zira bu bilgiler adayi “olumsuz”’ gostermekten c¢ok
“olumlu” imajini yaratmaya c¢alisir. Ancak kisinin onceki calistigi birkag
kurulusta ilgili kigilerle yapilan goérismelerde olumlu veya olumsuz benzer

bilgiler elde edilmesi halinde ortak bir kaniya varilabilir(lsik,2009:81).
2.1.2.2.1.6.Saglik incelemesi

Bu slrecin amaci, adayin o isi yapabilecek fiziksel ve dusunsel sagliga
sahip olup olmadigini belirlemektir. Bu konuda adayin beyani esastir. Bu
asamada adaylar igletmede calisan hekimler ya da diger saglik kurumlari
tarafindan saglik muayenesinden gecirilerek ilgili iste ¢calisabilmek i¢in gerekli
saglk kosullarini gosteren saglik raporu almaktadirlar(Subas1,2008:96).

Isci saghgr ve is givenligi ile ilgili yasal dizenlemeler, bazi meslek
gruplar igin saghk muayenesi yapilmasini zorunlu tutmustur. Ayrica 6zurla
statislinde ise alinacak adaylar, saglik muayenesinden ge¢meleri yaninda
bu durumlarini yetkili makamlarca onayli saglik raporlar ile belgelemek
durumundadirlar.

Segme sureci iginde, son segme kararinin alinmasindan once ya da is
icin uygun gorilen adaya is teklifinin yapiimasi ile birlikte saglik ve fiziksel
kontrol asamasi gindeme gelmektedir. Butiin adaylari saglik kontrolinden
gegirmenin isletmeye getirecegi maliyet sebebiyle genellikle segme surecinin
sonunda yer alan bir agamadir.

isletme, basvuru formlari araciligiyla adaylarin saglik durumu hakkinda
genel bir bilgi edinmektedir. Ancak, segme slrecinin sonunda daha ayrintili
bilgi elde etmek icin saglik kontrolunun yapilmasi gerekmektedir. Saglik
kontroll, esas olarak adayin bagvurdugu isi yapip yapamayacagini ortaya

cikarmaktadir.
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Saglik kontrolt, adayin is igin fiziksel ve zihinsel yonden uygun olup
olmadigini saptamak acgisindan o6nemli bir aractir. Bu asamada, adayin
fiziksel ve zihinsel bir yetersizligi ortaya cikarsa ise alim gerceklesmez ve
siire¢ basa doner. isletme acisindan saglik kontrolii yapiimasinin diger bir
amacil, is¢i saghgi ve ig guvenligi ile ilgili olarak sosyal guvenlik konusunda
gelecekte ortaya cikabilecek problemlerin ¢6zUmu igin temel bir basvuru
kaynagi olusturmaktir(Sen,2008:19). Saglik durumu isi yapmaya uygun olan

adaylar belirlendikten sonra segim surecinin diger agsamalarina gegilir.
2.1.2.2.1.7.Son Goriusme

Personel se¢me surecinde saglik incelemesini de basariyla gegen
adaylar son bir kez daha gorusmeye cagrilir. Bu gorusme ilgili bolim
yoneticisinin ve oOnceki asamalarda basarili olan adaylarin katilimiyla

gerceklestirilir(Bilginoglu,2007:56).
2.1.2.2.1.8.Se¢im Kararinin Alinmasi

isgéren secim sirecinin amaci, kurumun aradigi 6zelliklere uygun
bireyleri belirleyerek igse alinmalarina karar vermektir. Bu asamaya kadar
gelen tUm adaylarin simdiye kadar gegctikleri isgoren secim asamalarindaki
performans durumlari derlenerek karar verilmektedir.

Sec¢im surecinin  sonunda verilecek karar, ya ise alma ya da
reddetmedir. Her iki durumda da karar genellikle se¢gme sureci boyunca
verilmis kararlarin birikmesinin sonucudur.

Organizasyonda adayi ise alip almama konusunda en son karari
genelde personelin galisacagl bolimin ydneticisi vermektedir. insan
kaynaklari  bolimU personel adaylarini arastirir, bulur, igletmeye
basvurmalarini saglar, test ve sinavlar uygular, gériisme yapar, referanslari
kontrol eder. Bunlari yaparken diger bolumlerle igbirligi yapar. Secilmig
adaylarin ige alinip alinmamasi kararini bolim yoneticilerine birakir. Eger
aday ise alinmamigsa bunu kendisine yine iK boliimi bildirir(Kolu,2006:90).

Se¢me sureci tamamlanarak son segme karari alindiktan, yani isletme
ve is icin en uygun aday belirlendikten sonra, sureci sona erdirmek igin belirli
prosedirler yerine getirilmektedir. Oncelikle, isletme agisindan basarili
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bulunan ve is igin uygun gorulen adaya is teklifi yapilmaktadir. Bazi
isletmeler, adaya sozlU olarak is teklif etmekteyken, bazilari da ilk teklifi yazili
olarak yapmayl benimsemektedir. Bu asamada, Uzerinde anlasiimasi
gereken onemli konular; ise baslama tarihi ve Ucret gibi konulardir. Bu
konular, yazili hale getirilerek sézlesme imzalanmaktadir. Is, bazi vasiflar
gerektiriyorsa, adayin bu vasiflari tasidigini kanitlayacak sertifika, ehliyet,

diploma gibi belgeleri isletmeye sunmasi gerekmektedir($Sen,2008:20).
2.1.2.2.1.9.ise Yerlestirme/Oryantasyon

Ise alma surecinin son asamasi ise, alinan bireyin ise alistiriimasidir.
Yeni ise alinan personele igyeri ve ¢alisma kosullari (isin niteligi, isletmenin
urettigi UrUnler, galisma duzeni, galisma saatleri, izinler, Ucret, gorevde
yukselme, emeklilik, saglik ve guvenlik konusunda saglanan olanaklar vb.)
hakkinda sistemli bir bicimde bilgi verilmesi onun isyeri ile butinlesmesine
olanak saglamaktadir(Kolu,2006:90).

Bu asama, ise alinan Kkiginin gerekli dokUmanlari insan kaynaklari
bélimune teslim etmesi ve is basi tarihinde ilgili bolimde goérev almak Uzere
isletmeye gelmesi ile baslar. ise yeni baslayan kisilere is yerini ve kosullarini
tanimasi agisindan bir igse alistirma (oryantasyon) egitiminin uygulanmasi
gerekir. Ortalama bir hafta ile 15 gln arasinda degisen alistirma suresi,
Kisinin tecribesiz olmasi durumunda 30 gune dek uzayabilmektedir. Bu sure
icerisinde ise yeni baglayan isgoren tek basina sorumluluk alincaya kadar bir
egitimci yada tecriibeli bir boélim gérevlisi ile birlikte galisir. ise alinan
isgorenlere alistirma egitimi yaninda igbagl egitim, konferans, seminer,
kurslar gibi egitimler de verilmektedir. Bu noktada insan Kaynaklar Secim
Sureci tamamlanmig olur(Subasi,2008:98).

ise alistirma programlarinin planlanmasi, hazirlanmasi, uygulanmasi
zaman ve c¢aba gerektirir. Ancak, dogru tasarlanmig ve iyi uygulanan bir
programin  isgoren-igletme iliskisine  saglayacag katma  deger
sonsuzdur($en,2008:21).



49

2.2.ilgili Arastirmalar

Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii 6grencisi Volkan Isik, 2009
yilinda hazirladigi “Kiresellesmenin Igletmelerin Personel Segcme Yéntem
ve Teknikleri Uzerine Etkileri : Hacettepe Universitesi Teknokent Ornegi” adli
yuksek lisans tezindeki amac ; faaliyet alanlari geregi bilisim teknolojilerinden
yuksek duzeyde yararlanan Arastirma Gelistirme firmalari yoneticilerinin e-iky
uygulamalarina bakig acilarinin ve geleneksel iky uygulamalarindan e-iky
uygulamalarina gegisi algilayis bigimlerinin ¢dzUmlenmesi agisindan; ise
eleman secimi ve tedarik sureci ile istihdamdaki elemanlara uygulanan
egitim, kariyer yonetimi ve performans de@erleme teknikleri
degerlendiriimektedir. Ayrica, firmada insan kaynaklarindan sorumlu bir
departmanin olup olmadigi da bu tekniklerin etkin bir bicimde uygulanip
uygulanmadiginin belirlenmesi agisindan onemli
gOrulmektedir(Isik,2009:164).

Arastirma, Hacettepe Universitesi Teknoloji Gelistirme Merkezine kayitli
olarak Arastirma-Geligtirme alaninda faaliyette bulunan firmalar ile
sinirlandirilmigtir.  Bu sebeple, arastimada Turkiye’de Ar-Ge alaninda
faaliyette bulunan tim firma ydneticilerinin goérUgsleri yerine Hacettepe
Universitesi Teknokent'e bagh firma yoneticilerinin goriislerinin yorumlanmasi
ile yetinilmistir(lsik,2009:165).

Calismada, nicel arastirma tekniklerinden “alan arastirmasi(survey)”
teknigi kullanilmigtir. Bu arastirma tekniginin  kullaniimasinin  nedeni;
yoneticilerin kisisel ifadelerine dayali firmaya iliskin bilgi edinmeye yonelik
arastirma yapilmasidir.

Aragtirmanin evrenini, Hacettepe Universitesi Teknoloji Gelistirme
Merkezine bagh olarak Arastirma-Gelistirme alaninda faaliyet gdsteren
firmalarin yoneticileri olusturmaktadir. Her firmada bir Ust dizey yOnetici veya
bir kurumsal departman yoneticisi ile gorusulmesi
planlanmigtir(lsik,2009:170).

Veri toplama araci olarak dizenlenen goérisme formu toplam 29

sorudan olusmakta ve U¢ ana bdlime ayrilmaktadir;
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5 sorudan olusan birinci bolumde; katilimcilarin cinsiyeti, yasi, firmadaki
gorevleri, egitim duzeyleri ve firmadaki toplam calisma surelerine iliskin
sorularla kigisel bilgileri belirlenmeye calisiimaktadir.

14 sorudan olusan ikinci boélim ise; firmada calisan personelin egitim
durumlari ve bu personelin bilisim teknolojilerini kullanabilme durumlari
dikkate alinarak; firmada bilisim teknolojilerinden yararlanma dereceleri,
bilisim teknolojilerinin kullanim amaclari, bu teknolojilerin kullanimi ile
beklenen amaclara ulasma duzeyleri ve varsa tam olarak bu amaclara
ulasamama nedenlerine iligkin sorularla firmaya iliskin bilgiler belirlenmeye
calisiilmaktadir.

Uclinci  bélim ise; firmada insan kaynaklarindan sorumlu bir
departmanin varligi ile insan kaynaklari planlamasini belirleyen birim
arasindaki iliski dikkate alinarak; insan kaynagi ihtiyacinin duyurulmasindan,
insan kaynaginin secimine ve ise alinan personele uygulanan -egitim, kariyer
yonetimi ve performans degerlendirmesi gibi- uygulamalara kadar gecen
surecgte, firmalarin bilisim teknolojilerinden yararlanma dizeylerinin tespit
edilmesi, ayrica firma yoOneticilerinin geleneksel insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarindan e-insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina gegiste
sagladiklari ve o©6nem verdikleri avantajlari belilemek amaciyla c¢oktan
se¢cmeli ve oOnem derecesine gobre siralama istenen 10 sorudan
olusmaktadir(lsik,2009:173).

Arastirma sonucunda toplanan verilerin istatistiksel analizi ve
yorumlanmasi i¢cin SPSS 15.0 (Statistical Packages For Social Sciences)
paket programi kullanilimistir.

Hacettepe Universitesi Teknoloji Gelistirme Merkezine kayitli olarak
Arastirma-Gelistirme alaninda faaliyette bulunan firmalarin neredeyse
tamaminin bir internet sitesine sahip oldugu ve yine buylk bir bélimunun
internet siteleri araciligi ile firma tanitimi yaptiklari ve acgik isleri duyurduklari
gézlemlenmistir. internet disinda dahili veya harici iletisim teknolojilerinden
yararlananlarin orani da oldukga yuksektir. YOneticilerle birebir
gorusmelerden elde edilen bilgilere gore; firmanin internet sitesinin firma
tanitiminda kullaniimasinin nedeni; hem is arayanlara veya firma hakkinda
bilgi sahibi olmak isteyenlere gdrsel ddelerle daha detayli bilgi veriimesini

saglamasi, hem de reklam maliyetlerini oldukga dusurmesidir(lsik,2009:205).
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Aragtirma kapsaminda yer alan firmalarin insan kaynagi ihtiyacinin
duyurulmasinda daha ¢ok; ise alim surecinin elektronik ortama tasinmasiyla
birlikte yeni bir is alani olarak ortaya ¢ikan “e-insan kaynagi teminine aracilik
eden kariyer sitelerini” tercih ettikleri, bununla birlikte daha sonra kisinin
niteliklerine uygun bir acik is ¢citkmasi halinde degerlendiriimek Uzere firmanin
aday havuzunda bekletilen kisisel bagvurular ve 6zgeg¢mislerinde dikkate
alindigi tespit edilmistir.

Arastirma kapsamindaki firmalarda bos kadrolara eleman aliminda
genel olarak firma dis1 kaynaklardan yararlaniimaktadir. Bunun sebebi; vasifl
eleman ihtiyacinin ylksek seviyede oldugu bu firmalarin firma igi
kaynaklardan gerekli nitelikleri tasiyan insan  kaynagini  temin
edememesidir(Is1k,2009:207).

2006 yilinda Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii 6grencisi
Nejla Kolu tarafindan hazirlanan Otel igletmelerinde Insan Kaynaklari Segim
Yéntemleri Personel Bulma ve Segcme Siureci (Ornek Bir Uygulama) adli
yuksek lisans tezindeki amag; otel isletmelerinde gesitli duzeylerde ortaya
ctkan personel gereksiniminin hangi kaynaklardan, ne sekilde saglandigini
belirlemek, personel segme asamasinda hangi yontemlerin uygulandigini ve
ne tr bir personel segme surecinin izlendigini saptamak ve arastirma yapilan
isletmeler bazinda bu slrecin etkin bir sekilde yeri ne getirilip getirilmedigini
degerlendirerek farkliliklari ortaya koymaya calismaktir(Kolu,2006:92).

Arastirma lIstanbul ilinde ve sadece bes vyildizli oteller (izerinde
uygulanmigtir. Turizm Bakanhgina bagli turizm isletme belgesine sahip
toplamda 28 otel igletmesi bu aragtirma kapsamina alinmis olup, sadece 25
isletmeden geri dénls olmustur.

Arastirmada anket yontemi kullaniimig olup, otel isletmelerinde personel
bulma ve secme surecine yonelik anket formu Nejla Kolu tarafindan
hazirlanmistir.  Uygulama kapsamina alinan isletmelere ait veriler,
isletmelerin insan kaynaklari departmanindan sorumlu yoneticiler tarafindan
cevaplanarak elde edilmigtir.

Arastirma kapsamina alinan isletmelere uygulanan anket sorulari 3
kisimdan olugsmaktadir. Birinci kisim, arastirmaya katilan ydneticilerin
tanitimina yonelik sorulardan olugsmaktadir. Genel anlamda verilen bu tanitici

bilgilerden sonra, ikinci kisimda arastirma kapsamina alinan isletmelerdeki
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insan kaynaklari yontemine iliksin sorular yer almaktadir. Uglincii kisimda
ise, arastirma kapsamina alinan isletmelerde personel bulma ve se¢cme
surecine iligkin sorular bulunmaktadir. Bu kisim, otel isletmelerinde personel
bulma ve se¢gme surecinin ne sekilde yerine getirildigi, arastirma kapsamina
alinan  otel isletmelerine  yoneltilen sorularla tespit edilmeye
calisiimigtir(Kolu,2006:93).

Yapilan arastirma sonucu, istanbul'daki bes yildizli otel isletmelerinde
insan kaynaklarindan sorumlu bir departman bulunmakla beraber bu
departman isim olarak insan kaynaklari departmani olarak adlandiriimaktadir.
Bu da igletmelerin personel bulma ve se¢cme gibi islemlere 6nem verdigini
gOsterebilir.

Uygulamaya katillan isletmelerin tamaminin, personel ihtiyacinin
belirlenmesinde insan kaynaklari politikasi belirledigi ve politikalari belirleyen
birimlerin de gogunlukla Ust yonetim ve insan kaynaklari departmanin isbirligi
ile yapiimis oldugu séylenebilir(Kolu,2006:109).

isletmelerin personel bulmada kullandiklari kaynaklari kontrol edecek
olursak genel olarak terfi, i¢ transfer, kisisel bagvurular ve ilanlar
kullaniimaktadir. Isletmelerin biyik bir oraninin terfi ve i¢ transferleri
kullanmalarinin sebebi olarak da ekonomik olmasi ve isletmenin mevcut
personeli daha yakindan tanimasi sdylenebilir. Dis kaynak kullanimi ile
personel ihtiyacini karsilama sebebi ise daha yetkili personelin bulunmasina
izin verilmesi, isletmeye yeni fikir ve goruslerin girmesidir(Kolu,2006:110).

2007 yilinda Sileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsi
dgrencisi Belma Keklik tarafindan hazirlanan “insan Kaynaklari Temininde
Kullanilan Tekniklerin Etkinliklerine iliskin Kobi’lerde bir Arastirma ve Model
Onerisi” adli Doktora Tezi'ndeki amag; Kobi'lerde aday bulma faaliyetlerinin
nasil yuratuldugu, hangi kaynaklardan hangi durumlarda ve ne sebeple
yararlanildigi, her bir aday bulma ydnteminin etkin ve vyeterli kullanilip
kullaniimadigi, Kobilerde bu tekniklerin uygulanabilirlik dizeylerinin
belirlenmesi arastirmanin temel amacini olusturmaktadir(Keklik,2007:129).

Aragtirmanin uygulandigi bolge Isparta, Burdur ve Antalya olarak
belirlenmistir. Toplam 503 kiglk ve orta dlgekli Kobi’den érneklem buyuklGgu
hesaplanarak 217 isletmeye anket uygulanmasina karar verilmistir. Guven

arahgi %95 alinmis, basit tesadfi drnekleme yontemi kullaniimistir.
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Aragtirma kendi icinde dort bolumden olusan anket formu yardimiyla
yapiimistir. ilk bélimde arastirmaya katilan kigilerin, yasi, cinsiyeti, egitim
durumu, caligma sureleri, gorevleri gibi genel 6zelliklerini tanimaya yonelik 8
adet soru sorulmus; ikinci bdliimde, arastirmaya katilan isletmelerin genel
Ozelliklerini tanimaya yoOnelik sorular yer almigtir.Bunlar, isletmenin
bulundugu il, sektor, faaliyet alani, personel sayisi, personelin igyerinde
ortalama c¢alisma suresi, isletmenin is basvuru formu ve internet sitesi olup
olmamasi gibi sorulardir. Uglincli bdlimde arastirmaya katilan isletmelerin
insan kaynaklari yonetim yapisini anlamaya yonelik sorular sorulmustur.
Dordinci bolumde ise arastirmaya katilan Kobi'lerin aday bulma
konusundaki tutum ve dastncelerini 6lgmeye yonelik 30 adet 5’li Likert dlgegdi
sorularindan olusmaktadir. Ozellikle aday bulma ydntemi ile isgorenin
performansi, iggorenin isten ayrilma suiresi, isgoren devir hizi, kullanilan
teknik ile istihdam edilecek personelin nitelikleri arasinda bir iligki olup
olmadidi konusunda katilimcilarin gérusleri alinmistir(Keklik,2007:132).

Verilerin tamami toplandiktan sonra SPSS 13.0 for Windows paket
programi yardimiyla analiz edilmigtir. Oncelikle anketteki sorularin birbiriyle
tutarliligini ve dlgme aracinin (anket) guvenilir olup olmadigini anlamak igin
guvenilirlik analizi yapilmistir. Bu analize gore anketin guvenilir ¢gikmasi
sonucu (%95) diger analizlere gecilmigtir. Tamamlayici istatistiksel
analizlerden ve varyans analizlerinden faydalaniimistir. Frekans analizleri,
ortalama analizleri, ¢apraz analizler, t-test, F-testi, ki-kare analizlerinden
faydalaniimistir(Keklik,2007:133).

Arastirma kapsaminda yer alan isletmelern birgogunda insan
kaynaklarindan sorumlu herhangi bir bélim yoktur. ihtiyac duyuldugunda ise
idari islerden, muhasebe departmanindan herhangi biri gerekli islemleri
yapmaktadir. insan kaynaklari konusunda uzmanlagsmis personel istihdami
yok denecek kadar azdir. is sahibi yénetici isletme ile ilgili biitiin islerden
sorumludur. Aday bulmaktan, segmekten, insan kaynaklari planlamasindan
yine ig sahibi yonetici sorumludur(Keklik,2007:194).

Arastirmaya katilan Kobi’'lerde aday bulma yontemleri incelendiginde i¢
ve dis kaynaklarin birlikte kullanildigi gériilmektedir. i¢c kaynaklardan en ¢ok
kullanilan yontem, isgoren performansina gore terfi ettiriimesidir. En az tercih

edilen yontem ise gegici gorevlendirmedir. Bu yontemde isgoOren ihtiyag
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duyulan  bdolimde ihtiyag¢  giderilene  kadar  gorevilendiriimektedir
(Keklik,2007:195).

Isparta, Burdur ve Antalya’da bulunan 171 Kobi’'nin, kullandiklari aday
bulma yontemlerinde suregelen aliskanliklarin etkisinde kalmadiklari, yeni
yontemleri kullanmakta c¢ekinmeyecekleri ortaya c¢ikmistir. Kobilerin
cevaplarina gore katilimcilarin aday bulmak igim yeni yontemlere agik
oldugu, eski aliskanliklarin etkisinde fazla kalmadigi anlasiimistir
(Keklik,2007:196).
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3.YONTEM

3.1.Arastirma Yontemi

Anket formu; 2007 yilinda Sileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitisi 6grencisi Belma Keklik tarafindan hazirlanan “insan
Kaynaklari Temininde Kullanilan Tekniklerin Etkinliklerine iligkin Kobilerde bir
Arastirma ve Model Onerisi” adli Doktora Tezi’'nden yararlaniimistir.

Arastirma kendi icinde dort bélumden olusan anket formu yardimiyla
yapiimistir. ilk bélimde, arastirmaya katilan kigilerin yasi, cinsiyeti, medeni
durumu, egitim durumu, caligma suresi, gorevi gibi genel Ozelliklerini

tanimaya yonelik 6 adet soru sorulmustur.

ikinci boliimde, arastirmaya katilan isletmelerin genel o&zelliklerini
tanimaya yonelik sorular yer almigtir. Bunlar, isletmenin faaliyet gosterdigi
sektor, personel sayisi, isletmenin internet sitesi olup olmamasi gibi

sorulardir.

Uglincli bélimde, arastirmaya katilan isletmelerin insan kaynaklar
yonetim yapisini anlamaya yonelik sorular sorulmustur. Bu sorularin bir kismi
goktan secmeli sorulardan birini isaretlemeyi gerektirirken, bir kismi ise
segeneklerden birka¢ tanesini de secgebilmeyi gerektiren sorulardir. Bu
bolimde Ozellikle aday bulma faaliyetlerini nasil yuruttikleri Gzerinde
durulmustur. Hangi kaynaklari kullandiklari, aday bulma surecinin nasil
planlandigi gibi konular arastiriimigtir. Ayrica insan kaynaklari yénetiminin

genel yapisi ile ilgili sorular da bu bolimde yer almistir.

Anketin dérdincl bélimunde ise, arastirmaya katilan isletmelerin aday
bulma konusundaki tutum ve dusuncelerini 6lgmeye yonelik 20 adet 5'li Likert
Olgegi sorularindan olugmaktadir. Katilimcilar verilen ifadeleri; 1-Kesinlikle
Katiliyorum, 2-Katiiyorum, 3-Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katilmiyorum seklinde degerlendirilmigtir.
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Verilerin tamami toplandiktan sonra SPSS 13.0 for Windows paket

programi yardimiyla analiz edilmigtir.
3.2.Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada Bursa TSO Organize Sanayi Bolgesi'ndeki tekstil ve
otomotiv igletmelerinin insan kaynaklari yonetimi agisindan isgéren bulma ve
secme surecine yonelik kaynaklarin kullanimi, insan kaynaklari yonetimine

verdikleri Gnem saptamaya galisiimigtir.

Yapilan arastirma var olan durumu, var oldugu sekliyle betimlemeyi
amagcladigindan, bu arastirma igin betimsel model kullaniimasinin uygun
oldugu dusunulmustir. Cunkd betimsel arastirmalar (bunlara degisik
kaynaklarda survey arastirmasi, alan arastirmasi da denmektedir) olaylarin,
varliklarin ve insan gruplarinin bazi 6zelliklerinin (tutumlar, duygu ve
dugunceleri vb.), tek tek “NE” oldugunu veya iki ve daha fazla 6zelligin
iligkisel duzeyde “NASIL” oldugunu agiklamaya ¢algir(Tepehan,2010:92).

Bu kapsamda degerlendirme yapildiginda; isletmelerde insan
kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin igletmelere etkileri, ve buna bagl olarak
isletmelerde insan kaynaklari birimlerinde gorev yapan yetkililerin, personel
bulma ve segme surecinde kullanilan yontem ve yeteneklerin ne derecede
kullanimlarina iliskin bilgi, duslnce ve tutumlarini ortaya ¢ikarmaya iligkin

olarak yapilan arastirma betimsel bir arastirmadir.

3.3. Bilgi Toplama Kaynaklari

Hazirlanan anket formu, 05 Nisan 2011 tarihinde Bursa ili Nilufer
Organize Sanayi Bolgesindeki tekstil ve otomotiv isletmelerinin elektronik
posta adreslerine gonderilmigtir. Bazi igletmelere ise sahsen gidilerek yetkili
kisi tarafindan anket formu doldurulmustur.

Toplam olarak 58 adet igletmeye anket gonderilmis, ancak bu

anketlerden 46 adedi geri donmusgtur.
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3.4. Bilgilerin Toplanmasi ve Degerlendirilmesi

Verilerin tamami toplandiktan sonra SPSS 13.0 for Windows paket
programi yardimiyla analiz edilmistir. Oncelikle anketteki sorularin birbiriyle
tutarlihgini ve 6lgme aracinin (anket) guvenilir olup olmadigini anlamak igin
guvenilirlik analizi yapilmigtir. Bu analize goére anketin guvenilir gikmasi
sonucu diger analizlere gecilmistir. Tamamlayici istatistiksel analizlerden ve
varyans analizlerinden faydalanmistir. Frekans analizleri, ortalama analizleri,

T-testi, Korelasyon ve ANOVA analizi kullanilan temel yontemlerdir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1.Demografik Ozelliklerin Analizi

Arastirmaya katilanlarin genel 6zelliklerini belirlemek amaciyla anketin
ilk kisminda katilimcilara 6 adet kisisel soru sorulmustur. Bunlar katilimcilarin
yaslarini, cinsiyetlerini, medeni durumlarini, egitim durumlarini, igyerindeki
gorevlerini ve sure olarak deneyimlerini ortaya koymaktadir. Cevaplar
tanimlayici istatistiksel analiz yardimiyla degerlendiriimig, asagida her biri

tablo halinde 6zetlenmisgtir.
4.1.1.Arastirmaya Katilanlarin Yas Araliklarina Gore Dagilimi

Tablo.4: Yas Dagilimi

Yas Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif Yuzde (%)
20-30 11 23,9 23,9

31-40 22 47,8 71,7

41-50 13 28,3 100,0

Toplam | 46 100,0

Aragtirmaya katilanlarin en blyuk bolimu %47,8 ile 31-40 yas arasi
kesimden olugsmaktadir. Bu da arastirma acgisindan daha anlamli bir
sonugtur. Arastirmaya katilanlarin daha ¢ok yonetici pozisyonunda olmasi
beklendigi icin 30 yas Ustl katilimci oraninin yuksek olmasi galismanin

beklentileri ile uyumludur.
4.1.2.Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Tablo.5: Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet | Frekans | Yuzde (%) | Kimiilatif Yuzde (%)
Kadin 17 37,0 37,0

Erkek 29 63,0 100,0

Toplam | 46 100,0
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Arastirmaya katilanlarin %63 ‘G erkek , % 37 ‘si bayanlardan

olusmaktadir.
4.1.3.Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi

Tablo.6: Medeni Durum Dagilimi

Medeni Durum | Frekans | Yiizde (%) | Kimiulatif Yuzde (%)
Bekar 15 32,6 32,6

Evli 27 58,7 91,3

Dul/Bosanmis 4 8,7 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilanlarin %58,7’si evli, %32,6's1 bekar, %8,7’si

dul/bosanmis kisilerden olugsmaktadir.
4.1.4.Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Gore Dagilimi

Tablo.7: Egitim Durum Dagilimi

Egitim Durumu | Frekans | Yiizde (%) | Kimulatif Yuzde (%)
lIkdgretim 3 6,5 6,5

Lise 8 17,4 17,4

Onlisans 15 32,6 56,5

Lisans 18 39,1 95,7

Lisansustu- 2 4,3 100,0

Yuksek Lisans

Toplam 46 100,0

Aragtirmaya katilanlarin 6nemli bir boluma, %39,1’i lisans mezunudur.
Bunu lisansustl mezunlarla birlestirdigimizde %43,4’luk bir oranin bir
universiteyi bitirdigi ve %4,3'lUk bir kismin lisansustl egitimle bunu
pekistirdigi gortimektedir. Onlisans mezunlari %32,6 ile buyik bir kesimi
olusturmaktadir. BOylece arastirmaya katilan isletmelerde Ozellikle Ust

pozisyonlarda egitime 6nem verildigi gdézlenmektedir.



4.1.5.Arastirmaya Katilanlarin Unvanlarina Gére Dagilimi

Tablo.8: Unvan Dagilimi

Goreviniz Frekans | Yiizde (%) | Kimiilatif Yuzde (%)
YOnetici 5 10,9 10,9

IK Yéneticisi 20 43,5 54,3

issahibi-Yénetici 5 10,9 65,2

Personel 16 34,8 100,0

Sorumlusu

Toplam 46 100,0
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Arastirmada, isletmelerin insan kaynaklar yapilarini dogru bir sekilde

tespit edebilmek igin Oncelikle varsa insan kaynaklari yOneticilerine ve
sorumlularina, yoksa igletmeden ve 6zellikle insan kaynaklari faaliyetlerinden
sorumlu olan yonetici konumundaki kisilere anketin uygulanmasi
planlanmigtir. Arastirmaya katilarak anketi cevaplayanlarin buyuk kismi
%43,5’i insan kaynaklari yoneticilerinden olugsmaktadir. Bunu en yakin takip
eden %34,8’lik kismi ise personel sorumlularindan olusmaktadir.Aragtirmaya
katilanlarin %10,9’luk kesimi yoOnetici , yine %10,9'luk kesimi is sahibi-

yoneticilerinden olugsmaktadir.

4.1.6.Arastirmaya Katilanlarin Mevcut isyerindeki Calisma Siirelerine
Gore Dagilimi

Tablo.9: Caligma Sureleri Dagilimi

Caligma Suresi | Frekans | Yuzde (%) | Kimiilatif Yuzde (%)
1 yildan az 2 4,3 4,3

1-5 yil 12 26,1 30,4

6-10 yil 18 39,1 69,6

11-15 yil 12 26,1 95,7

16+ yil 2 4,3 100,0

Toplam 46 100,0
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Arastirmaya katilanlarin %39,12’i isletmede 6-10 yil arasi bir suredir
calismaktadir. %30,4’luk kismi ise igletmede 10 yildan fazla bir suredir
caligmaktadir. %30,4 U

Geriye kalan ise 5 yilla kadar bir suredir

calismaktadir.
4.2.Firma Bilgileri Analizi

Anketin ikinci kismi arastirmaya katilan isletmeleri yakindan tanimaya
yonelik 4 sorudan olusturmaktadir. isletmenin bulundugu sektér, faaliyet

suresi, personel sayisi gibi veriler asagidaki tablolarda 6zetlenmisgtir.

4.2.1.Arastirmaya Katilan Firmalarin Faaliyet Gosterdikleri Sektor

Dagilimi

Tablo.10: Sektor Dagilimi

Sektor Frekans | Yuzde (%) | Kimiilatif Yuzde (%)
Tekstil 20 43,5 43,5

Otomotiv | 26 56,5 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilan igletmelerin  %56,5’i otomotiv, %43,5'i tekstil

sektorinde faaliyet gostermektedir.
4.2.2.Arastirmaya Katilan Firmalarin Faaliyet Siirelerine Gore Dagilimi

Tablo.11: Faaliyet Suiresi Dagilimi

Faaliyet Suresi | Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif Yiizde (%)
1-5 yil 0 0 0

6-15 yil 5 10,9 10,9

16 + yil 41 89,1 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilan igletmelerin %89,1’lik buyutk bolimu 16 yildan fazla

bir stredir bulundugu sektorde faaliyet gostermektedir.
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4.2.3.Arastirmaya Katilan Firmalarin Personel Sayilarina Goére Dagilimi

Tablo.12: Personel Sayisi Dagilimi

Personel Sayisi | Frekans | Yiizde (%) | Kiimiilatif Yuzde (%)

1-19 1 2,2 2,2

20-49 7 15,2 17,4

50-149 13 28,3 45,7

150-249 10 21,7 67,4

250+ 15 32,6 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilan igletmelerin %32,6’sinda 250+ kisi c¢alisani,

%28,3’Unde 50-149 calisani, %21,7’sinde 150-249 c¢alisani bulunmaktadir.
Geriye kalan %17,4’luk kesiminde ise 50 kisiye kadar ¢alisani bulunmaktadir.

Goruldagu gibi katihmcilarin gogu buyuk 6lgekli isletmelerdir.

4.2.4.Arastirmaya Katilan Firmalarin Kendilerine Ait internet Sitelerinin

Varlhigi

Tablo.13: internet Siteleri Dagilimi

Web Sitesi | Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif Yiizde (%)
Var 39 84,8 84,8

Yok 7 15,2 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilan isletmelerin internette kendilerine ait bir web sitesi
olup olmadigi, boylece firmalarini tanitma ve aday bulma faaliyetlerinde kendi
sitelerini kullanma yolunu tercih edip etmediklerini anlamak igin sorulan bu
soruya verilen cevaplara gore, igletmelerin %84,8'inin kendilerine ait bir web

sitesi bulunurken, %15,2’inin kendilerine ait web sitesi bulunmamaktadir.
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4.3.insan Kaynaklar1 Yonetim Yapisinin Analizi

Arastirma yapilan igletmelerde insan kaynaklari faaliyetlerinin nasil
yuratuldigunu anlamak amaciyla yonetim yapisi ve gesitli insan kaynaklari
faaliyetlerine yonelik sorular sorulmustur. Alinan cevaplar isiginda elde edilen

veriler asagidaki tablolarda 6zetlenerek yorumlanmistir.
4.3.1.insan Kaynaklan Faaliyetlerinden Sorumlu Béliim

Tablo.14: insan Kaynaklari Faaliyetlerinin Yiiriitiilmesi

IK Boliimii Adi Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif Yuzde (%)

insan Kaynaklari | 21 45,7 45,7

Departmani

idari isler | 10 21,7 67,4

Departmani

Personel 14 30,4 97,8

Departmani

Yoktur 1 2,2 100,0

Toplam 46 100,0

Aragtirmaya katilan igletmelere insan kaynaklari faaliyetlerini yuruten
bélimdn adi soruldugunda katiimcilarin  %2,2’si isletmelerinden insan
kaynaklarindan sorumlu herhangi bir bdlim olmadigini belirtmigtir.
%45,7’sinde ise insan kaynaklar faaliyetlerinden sorumlu birim ‘insan
kaynaklari departmani’’ olarak gec¢mektedir. %30,4’'G ise ‘personel

departmanr’, %21,7’si ise ‘idari igler departman’’ ayni zamanda insan

kaynaklari faaliyetlerinden de sorumlu olarak ¢alismaktadir.
4.3.2.isgoren Adaylarina Ait Ozgegmis(CV) Havuzu Varhgi

Tablo.15: Ozgegmis(CV) Havuzunun Dagilimi

Cv Havuzu | Frekans | Yiizde (%) | Kiimiilatif Yiizde (%)
Var 41 89,1 89,1

Yok 5 10,9 100,0

Toplam 46 100,0
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Isletmelerin  aday bulmaya yonelik faaliyetlerini degerlendirmek
amaciyla, kendilerine basvuran adaylarin 6zgec¢miglerini (CV’lerini) ileride
intiyag duyuldugu takdirde kullanmak Uzere saklayip saklamadiklar
soruldugunda %89,1’i sakladigini, %10,9’u saklamadigini belirtmigtir. Aday
bulma faaliyetlerini etkin bir sekilde yurutmek igin her bir isletmenin kendine
goOre bir aday havuzu olusturmasi, eleman ihtiyaci dogdugunda igletmeye
kolaylik saglayacak bir yoldur. Arastirmaya katilan isletmeler bu bilingte

olduklari goérulmektedir.
4.3.3.insan Kaynaklan Yoénetimine Dair Egitim Alinmasi

Tablo.16: insan Kaynaklari Egitimi

IK Egitim | Frekans | Yiizde (%) | Kiimiilatif Yiizde (%)
Evet 19 41,3 41,3

Hayir 27 58,7 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilan kisilere, insan kaynaklari yénetimi ile ilgili egitim
alinip alinmadigi soruldugunda %41,7’sinin egitim aldigi , %58,7’sinin egitim
almadigi gorulmektedir.

4.3.4.insan Kaynaklar Planlamasi Dahilinde Yapilan Galismalar

Tablo.17: insan Kaynaklari Planlamasi Galismalarinin Dagilimi

IKP Calismalari Frekans | Yiizde (%)
ise alma ve yerlestirme Evet 45 97,8

Hayir 1 2,2
Ucretlendirme Evet 37 80,4

Hayir 9 19,6
Nakiller ve atamalar Evet 36 78,3

Hayir 10 21,7
Egitim Evet 24 52,2

Hayir 22 47,8
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IKP Calismalari Frekans | Yiizde (%)
Performans degerlendirme Evet 31 67,4

Hayir 15 32,6
isci sagligi ve is guvenligi Evet 33 71,7

Hayir 13 28,3
Kariyer planlama Evet 24 52,2

Hayir 22 47,8
Personel ve 6zluk igler Evet 41 89,1

Hayir 5 10,9

Arastirmaya katilan isletmelere insan kaynaklari planlamasi dahilinde
yapilan galigmalar nelerdir soruldugunda; arastirmaya katilanlarin %97,8’lik
gok blyilk bir kismi Insan kaynaklari planlamasi dahilinde yapilan

calismalardan biri olan ‘ise alma ve yerlestirme’yi segmistir.

Arastirmaya katilanlarin %89,1’lik buyik bir kismi Insan kaynaklari
planlamasi dahilinde yapilan c¢alismalardan ‘personel ve 0zIUk igler’i

secmistir.

Arastirmaya katilanlarin  %80,4’lik bir kismi insan kaynaklari

planlamasi dahilinde yapilan ¢alismalardan ‘Ucretlendirme’yi se¢gmistir.
4.3.5.Aday Bulmada Kullanilan Kaynaklar

Tablo.18: Aday Bulma Kaynaklarinin Dagilimi

Kaynaklar Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif Yuzde (%)
ic Kaynaklar 0 0 0

Dis Kaynaklar 3 6,5 6,5

ic ve Dis Kaynaklar birlikte 43 93,5 100,0

Toplam 46 100,0

Arastirmaya katilan igletmelerin %93,3’lUk oldukg¢a buyuk bir bolimu
aday bulmak icin ic ve dis kaynaklardan birlikte yararlanmaktadir.%6,5’i
sadece dig kaynaklari kullanmaktadir. Arastirmaya katilan isletmelerde

sadece i¢ kaynaklari kullanan firma bulunmamaktadir.
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4.3.6.insan Kaynagi Se¢me Siirecinde Kullanilan Yontem ve Teknikler

Tablo.19: Kullanilan Yontem ve Tekniklerin Dagilimi

Kaynaklar Evet | Hayir

Ic Kaynaklar Yiikselmef/terfi 43 3
ic transfer 35 11
ilan ve reklamlar 12 34
Kisisel bagvurular ve 6zgegmis 46 0
isletmede calisanlarin ve tanidiklarin | 44 2
tavsiyeleri
Is ve isci bulma kurumu 12 34

Dis Kaynaklar | Egitim kurumlar 10 36
Sendikalar 2 44
Isgoren kiralama 13 33
IK danigmanlik firmalari 23 23
Internet 37 9

Aragtirmaya katilan isletmelerde i¢c kaynaklardan yukselme/terfi
yontemini kullananlarin sayisi 43'tar. Yani %93,4’luk buyuk bir ¢ogunlugu
insan kaynagi se¢cme surecinde kullanilan yontemlerden yukselme/terfi'yi

kullanmaktadir.

Aragtirmaya katilan igletmelerin %100’0 insan kaynagdi segme slrecinde
kullanilan yontemlerden kisisel bagvurular ve 0zgegmis yoOntemini

kullanmaktadir.

Aragtirmaya katilan igletmelerin %4,3’luk az bir bolimu insan kaynagi
seg¢me surecinde sendikalardan yararlanmaktadir.

Arastirmaya katillan igletmelerin  %95,6's1 insan kaynagi sec¢me
siirecinde isletmede calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyelerini dikkate

almaktadir.
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Arastirmaya katilan igletmelerin %50’si insan kaynagi se¢gme surecinde

insan kaynaklari danigmanlik firmalarindan yardim almaktadir.

Arastirmaya katilan igletmelerin  %21,7’si insan kaynagi se¢me

surecinde egitim kurumlarini kullanmaktadir.

Arastirmaya katilan isletmelerin  %80,4’'G insan kaynagdi se¢me

surecinde internetten yapilan basvurulardan yararlanmaktadir.

Arastirmaya katilan isletmelerde , i¢ kaynaklardan en ¢ok yukselme/terfi

yontemi kullaniimaktadir.

Arastirmaya katillan igletmelerde , dis kaynaklardan en c¢ok Kkisisel

bagvurular ve 6zgecmigler kullaniimaktadir.

Arastirmaya katilan igletmelerde , dig kaynaklardan en az sendikalar

kullaniimaktadir.
4.3.7. Personel Se¢iminde Nihai Karar Alinirken Kullanilan Yontemler

Tablo.20: Kullanilan Karar Yontemlerin Dagilimi

Karar Yontemleri Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif
Yuzde (%)

Tdm kriterlerin incelenmesi | 27 58,7 58,7
sonucunda bireysel veya grup
olarak karara varma

Her bir kriter igin bir yUzdece | 19 41,3 100,0

agirhk  belirlenmesi  ve adayin

kriterlerin ~ tamamindan  aldigi
puanlarin bu agirhklarla
iligskilendirilerek degerlendiriimesi

Toplam 46 100,0

isletmelerin  %58,7 ’si personel segiminde nihai karar alinirken tim
kriterlerin genel olarak incelenmesi sonucunda bireysel veya grup olarak

karar alindigini belirtmistir. Bunun yaninda isletmelerin %41,3’G ise, her bir
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kriter icin yuzdece agirlik belirlenerek adayin kriterlerin tamamindan aldigi
puanlarin bu agirliklarla iligkilendiriimesi yonteminin kullanildidini ifade
etmistir.

4.3.8. ‘Aday bulmak icin yeni teknikler kullanmaktan ¢ekinmeyiz’ goriisu

Tablo.21: ‘Aday bulmak icin yeni teknikler kullanmaktan ¢ekinmeyiz’

Likertinin Dagilimi

Kaynaklar Frekans | Yuzde (%) | Kimulatif Yuzde (%)
Kesinlikle katiliyorum 11 23,9 23,9

Katilmiyorum 27 58,7 82,6

Ne katilyorum ne | 6 13,0 95,7

katilmiyorum

Katilmiyorum 2 4.3 100,0

Kesinlikle katilmiyorum 0 0,0

Toplam 46 100,0

Aragtirmaya katlan igletmelerin kullandiklari aday bulma yontemlerinde
suregelen aligkanliklarin etkisinde kalmadiklari, yeni yontemleri kullanmakta

cekinmeyecekleri ortaya gikmigtir.

4.4.istatistiksel Analizler
4.4.1.Glvenilirlik Analizi

Guvenilirlik analizi, herhangi bir konuda oOrneklemi olusturan birimler
uzerinden veri toplamak amaci ile geligtirilen Olgme aracini olusturan
ifadelerin kendi aralarinda tutarhlik gOsterip gostermedigini tespit etmek
amaci ile kullanilir. Gavenilirlik analizi toplanan verilerin ne élglide érnekleme
hatasindan arindigini belirtir. Bunun Olgusu, olgegin farkli zamanlarda veya
farkh gruplarda ayni sonuglari hangi 6lgude verdigidir.

Guvenilirlik katsayisi O ile 1 arasinda degerler alir ve bu deger 1'e
yaklastikca guvenilirlik artar. Alfa katsayisinin bulunabilecedi araliklar ve
buna bagl olarak da olgegin guvenilirlik durumu asagidaki gibi olmalidir
(Keklik,2007:134-135):

0,00=0<0,40 ise olgek guvenilir degildir,
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0,40=0<0,60 ise Olgek dusuk guvenilirliktedir,

0,60=0<0,80 ise olcek oldukga guvenilirdir,

0,80<0<1,00 ise dlgek yuksek derecede guvenilir bir dlgektir.

Bu kosullarda elde edilen veriler degerlendirildiginde; anketin ilk
bélimunde yer alan demografik 6zellikleri tespit etmeye yonelik 6 adet soru,
ikinci bolumdeki firma bilgileriyle ilgili 5 adet soru, ug¢uncl bolumdeki insan
kaynaklari yapisiyla ilgili sorular dahil edilmeden son boélimde bulunan 20
adet likert dlgegine dayal soru icin Alpha Modeli’ne gére yapilan guvenilirlik
analizi sonucunda a (Alpha) — 0,718 ¢cikmigtir. Bu durumda Olgek guvenilirdir.
Guvenilirlik analizine iligkin gerekli tablolar EK-3’te verilmistir.

Cikarimsal istatistik bazinda verilere Oncelikle guvenilirlik testi
uygulanmigtir. Anketin gesitli sorulari igin glvenilirligin test edilmesinde Alfa
Katsayisindan (Cronbach’s Alpha) yararlaniimistir. Analizlerin yapiimasinda

56 katihmcidan elde edilmig veriler kullaniimistir.

Tablo.22: Guvenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha | N of ltems

,718 20

Bu cercevede personel bulma ve segme surecinde katilimcilarin 5’li
likert sorularindan hepsine verilen cevaplarin incelenmesi sonrasinda alpha
= 0,718 gibi yiiksek bir glvenilirik degeri elde edilmistir. Olgek oldukga

guvenilirdir.

Tablo.23: Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha | N of Items

,818 16

Bu c¢ercevede personel bulma ve se¢me surecinde katilimcilarin 5’li
likert sorularindan 6, 7, 8, ve 15. Likert cumlelerinin cikariimasiyla, diger
cumlelere verilen cevaplarin incelenmesi sonrasinda alpha = 0,818 gibi
yiiksek bir giivenilirlik degeri elde edilmistir. Olgek yiiksek derecede giivenilir

bir Olcektir.
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Tablo.24: Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha | N of ltems

,857 13

Bu cercevede personel bulma ve segme surecinde katilimcilarin 5’li
likert sorularindan 3, 6, 7, 8, 11, 12, ve 15. Likert cumlelerinin ¢ikariimasiyla,
diger likert cimlelere verilen cevaplarin incelenmesi sonrasinda alpha =
0,857 gibi yiiksek bir glvenilirik degeri elde edilmistir. Olgek ylksek
derecede guvenilir bir olgektir.
4.4.2.T-Testi

T-testi sosyal bilimlerin birgok alaninda yaygin olarak kullanilan

testlerden biridir.

e incelenen bir degisken acisindan bir gruba ait ortalama degerin

onceden belirlenen (6ngorilen) degerden farkh olup olmadiginin,

e Incelenen bir degisken agisindan bagimsiz iki grup arasinda anlaml

farkin olup olmadiginin veya

e incelenen bir degisken acisindan herhangi bir grubun farkh sartlar
(dUrthler) altindaki tepkileri arasinda anlamh farkhliginin  olup

olmadiginin,

incelenmesine yonelik hipotezleri test etmeye c¢alisan bir analiz
yonetimidir. Bu noktadan hareketle, u¢ tur t-testinden bahsetmek
mumkundur. Bunlar(Altunisik,Coskun,Bayraktaroglu,Yildirim,2007:173):

v Tek grup t-testi (one-sample t-test),

v' Bagimsiz iki grup arasi farklarin testi (independent samples t-
test),

v’ Eslestiriimis iki grup arasindaki farkliliklarin incelenmesine

yonelik t-testlerdir.
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4.4.2.1.Tek grup T-Testi

Tek grup testinde amacg Uzerinde cgaligilan degigkenin ongorulen veya
hipotez testinde 0Ongorulen bir degerden farkli olup olmadiginin
arastinimasindakullaniimaktadir(Altunisik,Coskun,Bayraktaroglu,Yildirim,200
7:324). Degerlendirme kriteri asagidaki gibidir.

Eger; (%5 anlamlilik seviyesi icin), tek grup t-testinde

Sig.(2.tailed) degeri < 0,05 ise 6ngorulen hipotez reddedilir.
Sig.(2.tailed) degeri = 0,05 ise 6ngdrilen hipotez kabul edilir.

4.4.2.2.Bagimsiz Gruplar Arasi T-testi
SPSS’te bagimsiz iki grup arasindaki farkhliklarin incelenmesi igin

yapilan T-testi analizidir.

4.4.3.Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin glcund/siddetini 6lgmede yaygin olarak

kullanilan analiz teknigidir.
4.4.4. Varyans Analizi / One-way ANOVA Testi

ANOVA (Analises of Variance) veya F testi de denilen bu analiz 1924
yilinda Ficher tarafindan gelistiriimistir. Bagimsiz 6rneklemler igin tek faktorli
varyans analizi, tek bir bagimsiz degigkene iligkin iki veya daha fazla grubun
bagdimli bir degiskene goére ortalamalarinin kargilastirilarak, ortalamalar
arasindaki farkin %95 veya %99 gibi belirli bir glven dizeyinde anlami olup
olmadigini test etmek igin kullanilan istatistiksel bir tekniktir. Ancak bu analizi
yapabilmek i¢in bazi kogullarin saglanmasi gerekir (Keklik,2007:137):

» Parametrik test kosullar saglanmalidir.

» Ortalamalari karsilastirilacak gruplar ayni degisken igerisinde yer
almaldir.

» Gruplar birbirinden bagimsiz olmalidir.

» Her bir grup icerisindeki gozlemler birbirinden bagimsiz olmalidir.
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» Bagimsiz degiskene iligkin verilerin olgim duzeyi siniflama veya

>

siralama Olcegdi olmalidir.

Bagimh

olmalidir.

degiskene

4.4.5.Hipotez Analizleri

iliskin Olgimler arallk veya oran Olgeginde

1.Hipotez:Personel segim surecinde kullanilan yontemle, isletmenin
bulundugu sektdre gére anlamli bir farklilik vardir.
Tablo.25: Bagimsiz iki Grup T-Testi Analiz Sonuglari
Group Statistics
faaliyet Std. Std. Error
gosterdiginiz sektor N Mean Deviation Mean
isletmemizde personel | tekstil
secim surecinde 20 1,8000 ,41039 ,09177
mesleki yeterlilik
sinavlari yontemi
kullaniliyor otomotiv
26 1,3462 48516 ,09515
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
F Sig. t df tailed) Difference Difference Difference
Lower | Upper
isletmemizde Equal
personel variances
secim assumed 5,122 | ,029 3,358 44 ,002 ,45385 ,13515 | ,18148 | ,72622
surecinde
mesleki
yeterlilik
sinavlari Equal
yontemi variances
kullaniliyor not 3,433 | 43,555 ,001 ,45385 ,13219 | ,18736 | ,72034
assumed
T-testi analiz sonuclari Tablo.25'te verilmektedir. Birinci tabloda

kargilagtirma yapilan gruplara iliskin frekans dagilimi, ortalama, standart

sapma ve standart hata istatistikleri gibi gruplara iligkin Ozet istatistikler

vardir.
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ikinci tabloda ise t-testi sonuglari yer almaktadir. T-testi sonuglarinin
degerlendiriimesi iki kademede yapilmaktadir. Birinci kademede Levene testi
sonuclarina bakilir. ikinci kademede ise Levene testi sonuglarina bagli olarak
sig. degerinin anlamh olup olmadigina karar verilir. Eger s6z konusu sutunda
yer alan deger 0,05'ten kiguk ise Equal variance not assumed satirindaki
sig.(2-tailed) bashgi altindaki degere bakilir. Bu degere goére yorum yapilir.
Egder Levene testi grup varyanslari arasinda bir farkin olmadidina isaret
etmekte ise (sign.>0,05 ise), equal variance assumed satirindaki sign.(2-

tailed) bashgi altindaki degere bakilarak degerlendirme yapilir.

Tablo.25’teki analiz sonucunda, personel segim surecinde mesleki
yeterlilik sinavlari yonteminin kullaniimasi acisindan, tekstil ve otomotiv
sektorleri arasinda bir farkin olup olmadigi arastiriimaktadir. Tablodan da
goruldagu gibi (%5 anlamhlik duzeyi kabul edildiginde) Levene testi anlamlilik
diuzeyi (Sig.0,29), 0,05 kritik degerinden yukarida oldugundan, bu iki sektorin
varyanslarinin ayni oldugu kanaatine varilmaktadir. Dolayisiyla ayni
varyanslarin olmasi durumunda dikkate alinacak olan ‘Equal variances
assumed’ yazan satirdaki t (3,358) degerine bakilir. Bu degere karsilik gelen
anlamlilik duzeyi olan ‘Sig.(2-tailed)’ dederine bakilir. Sig.(2-tailed) degerine
karsilik gelen anlamhlik duzeyi 0,02 olup, bu da kriter deger olan 0,05’ten
kiguk oldugu icin, tekstil ve otomotiv sektorleri arasinda personel segim
surecinde mesleki yeterlilik sinavi yontemi kullaniimasi agisindan anlaml
farkin oldugu sonucuna varilir. Hipotez kabul edilir. Grup istatistikleri
tablosuna baktigimizda otomotiv sektorindeki isletmelerde personel segim
surecinde mesleki yeterlilik sinavi yontemini ortalama olarak tekstil

sektorindeki isletmelerden daha fazla kullandiklari gérulmektedir.
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2.Hipotez:isletmede insan kaynaklari planlamasi dahilinde yapilan egitim

calismalari, igletmenin bulundugu sektére gére anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo.26: Bagimsiz iki Grup T-Testi Analiz Sonuglari

Group Statistics

faaliyet
gosterdiginiz Std. Std. Error
sektor N Mean Deviation Mean
isletmede insan kaynaklari tekstil 20 1,6000 ,50262 ,11239
planlamasi dahilinde yapilan
calismalardan biri egitimdir
otomotiv 26 1,3846 49614 ,09730
Independent Samples Test
Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. (2- Mean Std. Error Interval of the
F Sig. t df tailed) Difference Difference Difference
Lower Upper
isletmede
insan Equal
kaynaklari variances | 042 | ,839 1,451 44 ,154 ,21538 ,14840 -,08370 | ,51447
planlamasi assumed
dahilinde
yapilan
giligTalard Equal
Iri :
egitimdir xz;'ances 1,449 | 40,755 ,155 ,21538 14866 | -,08489 | 51566
assumed

Tablo 26’daki analiz sonucunda, isletmede insan kaynaklari planlamasi
dahilinde yapilan egitim g¢alismalar agisindan, tekstil ve otomotiv sektorleri
arasinda bir farkin olup olmadigi arastiriimaktadir. Tablodan da goéraldagu
gibi (%5 anlamhlik duzeyi kabul edildiginde) Levene testi anlamliik duzeyi
(Sig.839), 0,05 kritik degerinden ¢ok yukarida oldugundan, bu iki sektorin
varyanslarinin ayni oldugu kanaatine varilmaktadir. Dolayisiyla ayni
varyanslarin olmasi durumunda dikkate alinacak olan ‘Equal variances
assumed’ yazan satirdaki t (1,451) degerine bakilir. Bu degere karsilik gelen
anlamhlik duzeyi olan ‘Sig.(2-tailed)’ degderine bakilir. Sig.(2-tailed) degerine
karsilik gelen anlamlilik dizeyi 0,154 olup, bu da kriter deger olan 0,05’ten

blaylk oldugu igin, tekstil ve otomotiv sektorleri arasinda, isletmede insan
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kaynaklari planlamasi dahilinde yapilan egitim calismalarinin yapilmasi
acisindan anlamli farkin olmadigi sonucuna varilir. Hipotez reddedilir. Her iki
sektorde de ortalama ayni oranda insan kaynaklari planlamasi dahilinde

egitim calismalari yapilmaktadir.

3.Hipotez: ‘isletmede calisanlarin tanidiklarinin tavsiyeleri aday bulma
yontemini kullananlar ile, dis kaynaklar ile ise alinan elemanlarin
performanslari daha yuksek oldugu konusunda tutum belirtenler arasinda

yuksek bir iligki vardir.

Tablo.27: Korelasyon Analizi Sonugclari

Correlations

calistiginiz isletmede
personel istihdam etmede | dis kaynaklar ile ise
isletmede calisanlarin ve | aldigimiz elemanlarin
tanidiklarin tavsiyeleri performansi daha
kullanilmaktadir yuksektir.
1 ,068
calistiginiz isletmede Pearson Correlation
personel istihdam
etmede isletmede Sig. (2-tailed) 653
calisanlarin ve '
tanidiklarin tavsiyeleri
kullanilmaktadir N
46 46
dis kaynaklar ile ise Pearson Correlation ,068 !
aldigimiz elemanlarin
performansi daha Sig. (2-tailed) 653
yuksektir.
N 46 46

Analiz sonuglar Tablo 27’de goéruldagu gibi verilmekte olup, iliskinin
istatistiksel acidan anlamlilik derecesi (sig (2-tailed)) de analize dahil edilen
denek sayisi (N) ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri
verilmektedir. Buna gore, korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda
degistigi g6z oOnune alinir ise, personel istihdam etmede isletmede
calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleriyle elaman tedarigi ile dig kaynaklar ile
ise alinan elemanlarin performanslarinin daha yuksek oldugu arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu goérilmektedir(r=0,68) ve bu iligki istatistiksel agidan da
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anlamhidir. Hipotez kabul edilir. Arastirmaya katilan isletmeler, ‘calisanlarin
tanidiklarinin tavsiyeleri’ aday bulma yontemi ile ise alinan elemanlarin

performanslarinin yuksek oldugu gorustndedirler.

4. Hipotez: Personel istihdam etmede ylkselme/terfi aday bulma yontemini
kullananlar ile, i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin performanslari daha
yuksek oldugu konusunda tutum belirtenler arasinda yuksek korelasyon

vardir.

Tablo.28: Korelasyon Analizi Sonuglari

Correlations

ic kaynaklar ile ise

calistiginiz isletmede aldigimiz
personel istihdam elemanlarin
etmede yukselme/terfi | performansi daha
kullanilmaktadir yuksektir.
Pearson Correlation
calistiginiz isletmede 1 126
personel istihdam etmede - -
yukselme/terfi Sig. (2-tailed) 404
kullanilmaktadir ’
N
46 46
Pearson Correlation
ic kaynaklar ile ise ,126 1
aldigimiz elemanlarin
performansi daha Sig. (2-tailed)
yuksektir. ,404
N
46 46

Analiz sonuglari Tablo 28'de goéruldagu gibi verilmekte olup, iliskinin
istatistiksel acidan anlamlilik derecesi (sig (2-tailed)) de analize dahil edilen
denek sayisi (N) ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri
verilmektedir. Buna gore, korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda
degistigi gbéz Onlne alinir ise, personel istihdam etmede yukselmel/terfi
kullanilarak elaman tedarigi ile i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin
performanslarinin daha yiksek oldugu arasinda pozitif bir iliskinin oldugu
goOrulmektedir(r=0,126) ve bu iligki istatistiksel agidan da anlamhdir. Hipotez
kabul edilir. Arastirmaya katilan igletmeler, personel istihdam etmede
yukselme/terfi aday bulma yontemi ile ise alinan elemanlarin

performanslarinin yuksek oldugu gorusundedirler.
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5.Hipotez: Personel istihdam etmede ‘i¢ transferler’ aday bulma yontemini
kullananlar ile, i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin performanslari daha

yuksek oldugu konusunda tutum belirtenler arasinda yuksek korelasyon

vardir.

Tablo.29: Korelasyon Analizi Sonugclari

Correlations

calistiginiz isletmede
personel istihdam
etmede ic transfer
kullanilmaktadir

ic kaynaklar ile ise
aldigimiz elemanlarin
performansi daha
yuksektir.

Pearson Correlation

calistiginiz isletmede 1 205
personel istihdam . -
etmede ic transfer Sig. (2-tailed) 171
kullanilmaktadir ’
N
46 46
Pearson Correlation
ic kaynaklar ile ise 205 1
aldigimiz elemanlarin Sig. (2-tailed)
performansi daha 171
yuksektir.
N
46 46

Analiz sonuglari Tablo 29°’da goéruldugu gibi verilmekte olup, iligkinin

istatistiksel acidan anlamlilik derecesi (sig (2-tailed)) de analize dahil edilen

denek sayisi (N) ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri
verilmektedir. Buna gore, korelasyon katsayisinin +1 ile -1 degerleri arasinda
degistigi g6z Onune alinir ise, personel istihdam etmede i¢ transfer
kaynagiyla elaman tedarigi ile i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin
performanslarinin daha yuksek oldugu arasinda pozitif bir iligkinin oldugu
goOrulmektedir(r=0,205) ve bu iligki istatistiksel agidan da anlamhdir. Hipotez
kabul edilir. Katilimcilar i¢ transfer yoluyla eleman tedariginde, bu yontem ile

alinan elemanlarin performanslarinin daha yuksek oldugu gorugundedirler.



6.Hipotez:

Personelin calistigi

yerdeki

gorevine badgli
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olarak, insan

kaynaklari ile ilgili egitim almis olmasi durumu farklilagmaktadir.

Tablo.30: One-Way Anova Analizi Sonuglari

ANOVA
insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bir egitim aldiniz mi
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,915 ,638 2,902 ,046
Within Groups 9,238 ,220
Total 11,152

Multiple Comparisons

Dependent Variable: insan kaynaklari yonetimi ile ilgili bir egitim aldiniz mi

Scheffe
Mean
(1) calistiginiz yerdeki | (J) calistiginiz yerdeki | Differen Std. 95% Confidence
goreviniz goreviniz ce (I-J) Error Sig. Interval
Lower Upper
Bound Bound
insan kaynaklari 40000 | ,23449 416 | -,2829 1,0829
yoneticisi
yonetici is sahibi/yonetici
,40000 | ,29661 615 | -,4638 1,2638
personel sorumlusu -01250 | ,24028 | 1,000 | -,7123 6873
. . yonetici -,40000 | ,23449 416 | -1,0829 ,2829
'y”os:‘e”tkkjg”ak'a” is sahibi/yonetici 00000 | ,23449 | 1,000| -6829 6829
personel sorumlusu
-41250 | ,15730 ,092 | -,8706 ,0456
< cahibi N yonetici -,40000 | ,29661 615 | -1,2638 ,4638
is sahibi/yonetici : ;
insan kaynaklari 00000 | 23449 | 1,000 | -6829 6829
yoneticisi
personel sorumlusu -41250 | ,24028 410 | -1,1123 2873
onetici
personel sorumlusu y ,01250 | ,24028 1,000 | -,6873 7123
insan kaynaklari 41250 | 15730 092 | -,0456 8706
yoneticisi
is sahibi/yonetici 41250 | ,24028 410 | -2873 1,1123

Buna gore, yukaridaki 6rnekte Tablo.30’da, personelin ¢alistigi yerdeki

goOrevine baglh olarak, insan kaynaklari ile ilgili egitim almis olmasi durumuna

gore tutum farklihgi olup olmadigini anlamak igin varyans analizi ANOVA

yapilmigtir. Anova testi sonuglarina gore, gruplar arasinda anlamh fark vardir

(F=2,209 , Sig.0,046). Yani personelin ¢alistigi yerdeki gorevine bagl olarak,

insan kaynaklari ile ilgili egitim almis olmasi farkhlasmaktadir. Hipotez kabul
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edilir. Arastirmaya katilanlarin insan kaynaklar ile ilgili egitim almig olmasi,

calistigl yerdeki gorevine bagl olarak degismektedir.

7.Hipotez: is hayatinda basarili olabilmek icin diplomanin son derece

gerekli oldugu gorusu, katilimcilarin egitim durumuna goére farkhlagsmaktadir.

Tablo.31: One-way Anova Analizi Sonuclari

is hayatinda "Basarili" olabilmek icin diploma son derece gereklidir.

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,951 4 ,238 327 ,858
Within Groups 29,767 41 ,7126
Total 30,717 45

Multiple Comparisons

Dependent Variable: is hayatinda "Basarili" olabilmek icin diploma son derece gereklidir.

Scheffe
Mean 95% Confidence
(1) egitim (J) egitim Difference (I-J) | Std. Error Sig. Interval
Lower Upper
Bound Bound
lise -,08333 57685 | 1,000 | -1,9436 1,7769
ilkogretim onlisans ,06667 ,53889 | 1,000 | -1,6712 1,8045
lisans ,00000 53136 | 1,000 | -1,7136 1,7136
lisansustu(yuksek
lisans/doktora) ,66667 77783 | 946 | -1,8417 3,1751
ilkogretim
lise ,08333 ,57685 | 1,000 | -1,7769 1,9436
onlisans ,15000 ,37303 | ,997 | -1,0530 1,3530
lisans ,08333 ,36206 | 1,000 | -1,0843 1,2509
::2222}1 dsé‘;g‘r’:)sek 75000 67362 | 870 | -1,4223 29223
ilkogretim -,06667 ,53889 | 1,000 | -1,8045 1,6712
onlisans lise
-,15000 ,37303 | ,997 | -1,3530 1,0530
lisans -,06667 ,29788 | 1,000 | -1,0273 ,8940
:::Zzzf dséﬁfg;‘:)sek ,60000 64141 | 926 | -1,4685 2,6685
ilkogretim ,00000 53136 | 1,000 | -1,7136 1,7136
lisans lise -,08333 ,36206 | 1,000 | -1,2509 1,0843
onlisans
,06667 ,29788 | 1,000 | -,8940 1,0273
::2223‘ dséﬁglr‘:)sek 66667 63509 | 892 | -1.3814 27148
. ilkogretim -,66667 77783 | 946 | -3,1751 1,8417
gia“S”St“(y“kS lise -,75000 67362 | 870 | -2,9223 1,4223
lisans/doktora) | onlisans -,60000 64141 926 | -2,6685 1,4685
lisans
-,66667 63509 | ,892 | -2,7148 1,3814
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Buna gore, yukaridaki oOrnekte Tablo.31°'de, is hayatinda basarili
olabilmek icin diplomanin son derece gerekli oldugu gorusu hakkinda
katiimcilarin egitim duizeylerine goére bir tutum farkliigi olup olmadigini
anlamak icin varyans analizi ANOVA yapilmistir. Anova testi sonuglarina
goOre, gruplar arasinda anlamh fark yoktur (F=0,327 , Sig.0,858). Yani
katilimcilarin egitim duzeylerine gore is hayatinda basarili olabilmek igin
diplomanin son derece gerekli oldugu goérisu hakkinda tutum farklihgi yoktur.
Hipotez reddedilir. Arastirmaya katilanlarin ¢gogunlugu, is hayatinda basarih

olabilmek i¢in diplomanin son derece gerekli oldugu gorugundedir.

8.Hipotez: insan kaynagi segmenin 6zel bir uzmanlik alani oldugu gérusiine

katilim derecesi, katilimcilarin egitim durumuna gore farklilagmaktadir.

Tablo.32: One-way Anova Analizi Sonuclari

ANOVA
insan kaynagi secmenin 6zel bir uzmanlik alani olduguna inaniyorum.
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,279 4 ,820 1,708 ,167
Within Groups 19,678 41 ,480
Total 22,957 45

Multiple Comparisons

Dependent Variable: insan kaynagi secmenin 6zel bir uzmanlik alani olduguna inaniyorum.
Scheffe

Mean
Difference Std. 95% Confidence
() egitim (J) egitim (I-d) Error Sig. Interval
Lower Upper
Bound Bound
lise 41667 | ,46902 ,938 -1,0959 | 1,9292
ilkogretim onlisans ,13333 | ,43815 ,999 -1,2797 | 1,5463
lisans -,22222 | ,43202 ,992 -1,6155 | 1,1710
lisansustu(yuksek
lisans/doktora) ,66667 | ,63242 ,891 -1,3728 | 2,7061
ilkogretim
lise -,41667 | ,46902 ,938 -1,9292 | 1,0959
onlisans -,28333 | ,30330 ,927 -1,2614 | ,6948
lisans -,63889 | ,29438 ,335 -1,5882 , 3104
lisansustu(yuksek 25000 | 54769 | ,995| -1,5162 | 2,0162
lisans/doktora)
ilkogretim -13333 | ,43815| ,999| -1,5463 | 1,2797
onlisans lise
,28333 | ,30330 ,927 -,6948 | 1,2614
lisans -,35556 | ,24220 | ,708 | -1,1366 | ,4255
lisansustu(yuksek 53333 | 52151 | ,901| -1,1485 | 2,2151
lisans/doktora)
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lisans ilkogretim 22222 | 43202 | ,992 -1,1710 | 1,6155
lise ,63889 | ,29438 | ,335 -,3104 | 1,5882
onlisans 35556 | ,24220 | 708 -,4255 | 1,1366
lisansustu(yuksek 88889 | 51637 | 570 -7763 | 2,5541
lisans/doktora)
( ilkogretim -,66667 | ,63242 | ,891 -2,7061 | 1,3728
lisansustu(yukseklis [;
ans/doktora) Is§ -,25000 | ,54769 | ,995 -2,0162 | 1,5162
onlisans -,53333 | 52151 ,901 -2,2151 | 1,1485

lisans
-,88889 | ,51637 ,570 -2,5541 , 7763

Buna gore, yukaridaki érnekte Tablo.32'de, insan kaynag se¢cmenin
Ozel bir uzmanlik alani oldugu gorusune katihm derecesi, katilimcilarin egitim
durumuna gore farklilasip farkllasmadigini anlamak i¢in varyans analizi
ANOVA yapilmistir. Anova testi sonuglarina gore, gruplar arasinda anlamh
fark yoktur (F=1,708 , Sig.0,167). Yani insan kaynad secmenin &zel bir
uzmanlik alani oldugu goérusune katiim derecesi, katilimcilarin egitim
durumuna goére farkhlagsmamaktadir. Hipotez reddedilir. Arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugu, insan kaynagi se¢menin Ozel bir uzmanhk alani

oldugu gorustndedir.
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5.SONUG VE ONERILER

5.1. Sonuglar

Kaliteli personel istihdam edebilmek ve personeli elde tutabilmek igin
dogru insan kaynaklari politikalari izlenmelidir. Bu ylzden insan kaynaklari
yonetimi , son zamanda isletmeler tarafindan her gegen gun daha fazla 6nem
veriimeye baglanan bir yonetim disiplinidir. Bugun gerek ulusal pazara sahip
gerekse de lokal bir kitleye hakim buyuk, orta hatta kuguk boy isletmeler
Insan Kaynaklari Yonetimi'nin yiikselen trendinin etkisi altinda kalmislar ve
banyelerinde bir insan kaynaklari departmaninin istihdamini lUksten ¢ok

mutlak bir ihtiyag olarak algilamiglardir.

Gelismeyi ve rekabetci ortamda yasamlarini hedefleyen isletmeler,
belirledikleri politikalar dogrultusundaki amaglarina ancak en degerli kaynagi
olan insan faktorunun daha etkin kullanimi ile, yani en alt dizeydekinden en
ust duzeyindekine kadar caligsanlarinin surekli egitimiyle ve kendilerini

gelistirmeleriyle ulasabilirler.

Calismada insan kaynaklarinin O6neminden baslanarak personel
istihdaminda kullanilan yontemlere yer verilmistir. Her bir ydntem ayri ayri ele

alinarak avantaj ve dezavantajlari tartigiimistir.

Buna gore igletmelerin iki temel aday bulma kaynagi vardir. Birincisi
isletmede mevcut personelin yeniden istihdami olan i¢ kaynaklar, digeri ise
isletme disindan cgesitli ydontemlerle elde edilen yeni elemanlarin istihdami

olan dis kaynaklardir.

ic kaynaklardan personel bulma, yilkseltme ya da kaydirma(yatay
gecis) yoluyla olur. ihtiya¢ duyulan eleman dis kaynaklardan kargilanacaksa,
ilan veya duyuru vyapilabilir, internet kullanilabilir, igletmede c¢alisan
personelin tavsiyesi degerlendirilebilir, isletmeye bizzat gelerek 6zgec¢mis

birakan is isteyen elemanlardan yararlanilabilir.
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Calismanin konusu temel olarak yukarida bahsedilen aday bulma
yontemlerinden olusmakta, esas olarak bu yontemlerin isletmelerde
uygulanabilirligi arastiriimaktadir. Uygulama alani olarak Bursa TSO
Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren tekstil ve otomotiv isletmeler
arastirmaya dahil edilmigtir. Bu igletmelerin %43,5'i tekstil, %56,5’i otomotiv

sektorunde faaliyet gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yer alan isletmelere ait sonuglar asagida

Ozetlenmisgtir.

Yapilan arastirma sonucu genel olarak incelenecek olunursa, Bursa
TSO Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren tekstil ve otomotiv
isletmelerinde insan kaynaklarindan sorumlu bir departman bulunmakla
beraber bu departman isim olarak ¢ogunlukla insan kaynaklari departmani
olarak adlandirilmaktadir. Bu da igletmelerin personel bulma ve se¢gme gibi

islemlere 6nem verdigini gosterebilir.

isletmelerdeki insan kaynaklarindan sorumlu yetkililerin calisma sireleri
incelendiginde, c¢ogunlukla (%65,2) 6 yil ve uUzeri calismakta olduklari
gOzlenmistir. Bu durumun, yoneticilerin bulunduklar isletmelerdeki personel
bulma ve se¢gme uygulamalari konusunda daha fazla bilgi ve tecribe sahibi

olma olasiligini arttirici bir etken oldugu séylenebilir.

Aragtirmaya katilanlarin énemli bir boluma, %39,1’i lisans mezunudur.
Bunu lisansustl mezunlarla birlestirdigimizde %43,4’luk bir oranin bir
universiteyi bitirdigi ve %4,3'lUk bir kismin lisansustl egitimle bunu
pekistirdigi goriimektedir. Onlisans mezunlari %32,6 ile buyik bir kesimi
olusturmaktadir. Boylece arastirmaya katilan isletmelerde Ozellikle Ust
pozisyonlarda egitime oOnem verildigi gbzlenmektedir. Boylece igletmeye
alinacak personel niteliklerine dikkat edilip, verilecek hizmetin daha kaliteli

sunulmasina zemin hazirlayacaktir.

Arastirmaya katilan igletmelerde aday bulma yontemleri incelendiginde
ic ve dis kaynaklarin birlikte kullanildig1 gorulmektedir.

isletmelerin personel bulmada kullandiklari kaynaklari kontrol edecek
olursak genel olarak terfi, i¢ transfer, kisisel basvurular ve 6zge¢cmis yontemi,

isletmede ¢alisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri kullaniimaktadir. isletmelerin
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bayuk bir oraninin terfi ve i¢ transferleri kullanmalarinin sebebi olarak da
ekonomik olmasi ve isletmenin mevcut personeli daha yakindan tanimasi
soylenebilir. Dis kaynak kullanimi ile personel ihtiyacini kargilama sebebi ise
daha yetkili personelin bulunmasina izin verilmesi, isletmeye yeni fikir ve
goruslerin girmesidir.

isletmeler aday bulmak igin ilgili kuruluslara ihtiyag duyduklarinda en
cok insan kaynaklari danismanlik firmalarini tercih etmektedirler. ilgili

kuruluslardan en az tercih edilen ise sendikalardir.

Hornsby, Jeffrey S;Kuratko ve Donald F’nin 2003 yilinda hazirladiklari
Human resource management in U.S. small businesses: A replication and
extension adli calismasi, Ortadogu ve Glneydogu Amerika Birlesik
Devletlerinde kurulu 262 adet kugUk sanayi igletmelerinin katilimindan
olugsmaktadir. Arastirmaya katilan isletmelerde, aday bulmak igin ilgili
kuruluglardan kamu istihdam bdrolarinin kullaniminda énemli bir azalma
gorulmustlr. %37 daha fazla bir artis ile 06zel istihdam bdrolarinin

kullaniminin iki katina ¢iktigr gérulmustuar.

Isletmelerin  kullandiklari aday bulma ydntemlerinde siiregelen
aliskanliklarin  etkisinde kalmadiklari, yeni yoOntemleri kullanmaktan
cekinmeyecekleri ortaya ¢ikmistir. isletmelerin cevaplarina gére katilimcilarin
aday bulmak igin yeni yontemlere acgik oldugu, eski aliskanliklarin etkisinde
fazla kalmadiklar anlasiimaktadir. Dolayisiyla igletmelere hangi yontemlerin
kendilerine ne tur faydalari olabilecegi anlatilirsa bundan yararlanmaya istekli

olduklari dusunulebilir. Sonug egitim ve bilinglendirmeye gelmektedir.

isletmeler teoride de oldugu gibi, personel segcme siirecinde is basvuru
formu, miulakat, sinav, referans arastirmasi ve saglik kontroli yontemleri
kullanmaktadirlar. Bu da arastirma yapilan igletmelerinde personel bulma ve
segme surecine onem verdiklerinin gostergesi oldugu soylenebilir.

Arastirmaya katilan otomotiv sektorindeki isletmelerde personel se¢im
surecinde mesleki yeterlilik sinavi yodntemini ortalama olarak tekstil
sektorindeki isletmelerden daha fazla kullandiklari ortaya gikmigtir.

Arastirmaya katilan tekstil ve otomotiv sektorlerinde insan kaynaklari
planlamasi dahilinde egitim calismalari yapiimaktadir ve her iki sektor de

egitime 6nem vermektedir.
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Katilimcilarin gogu lisans mezunu olup bazilari ise yuksek lisans ile
egitim seviyelerini pekistirmislerdir.

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu, insan kaynagli se¢menin Ozel bir
uzmanlik alani oldugu gorugundedir.

Is hayatinda basarili olabilmek igin diplomanin son derece gerekli
oldugu gorusu hakkinda katilimcilarin egitim duzeylerine gore bir tutum
farkhligi olup olmadidi arastirildiginda, arastirmaya katilanlarin gogunlugu is
hayatinda basarili olabilmek icin diplomanin son derece gerekli oldugu
gOrusundedir. Dolayisiyla arastirmaya katilan isletmelerde egitime onem

verilmektedir.

Personel istihdam etmede °‘i¢ transferler aday bulma yontemini
kullananlar ile i¢ kaynaklar ile ise alinan elemanlarin performanslari daha
yuksek oldugu konusunda fikir birligi vardir. Katilimcilar i¢ transfer yoluyla
eleman tedariginde, bu yontem ile alinan elemanlarin performanslarinin daha

yuksek oldugu gorusundedirler.
5.2. Oneriler

Calisma boyunca teorik kapsamda ele alinan konular ve uygulama
kisminda igletmeler Uzerinde yapilan arastirmadan elde edilen sonuglara

gore;

Cahsmanin uygulama kisminda belirtildigi gibi katilimcilarin %58,7’si
insan kaynaklari yonetimine iliskin herhangi bir egitim almamigtir. Egitimin
glnimuzdeki 6nemi duslUnulirse insan kaynaklar faaliyetleri ile ugrasan
personeli bilinglendirmek adina isletmelerde egitime daha fazla yer verilmesi
aciktir. insan kaynaklari faaliyetlerinden ve 6zellikle aday bulma ve

segmeden sorumlu Kigilerin alaninda uzman kisiler olmasi gerekmektedir.

is sahibi-yonetici tarafindan yiritilen insan kaynaklari faaliyetleri etkin
olmamakta, ayrica is sahibi tarafindan da kulfet olarak gértulmektedir. Bu
yuzden uzman bir veya birka¢ elemanin insan kaynaklari konusunda

istihdam edilmesi, sadece bu isten sorumlu olmasi gerekmektedir.

Aragtirma bulgularina gore, isletmelerin kullandiklari aday bulma
yontemlerinde suUregelen aliskanliklarin  etkisinde kalmadiklari, yeni
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yontemleri kullanmakta c¢ekinmeyecekleri ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla
isletmelere hangi yontemlerin kendilerine ne tur faydalar olabilecegi
anlatilirsa bundan yararlanmaya istekli olduklari distnulebilir. Sonug egitimin

onemi vurgulanmal ve bilinglendirmenin yapilmasi gelmektedir.

Arastirmaya katilan igletmelerin ¢ok buyuk bir kismi insan kaynagi
secme sirecinde Isletmede calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyelerini dikkate
almaktadir. Geleneksel bir yontem olarak sayabilecegimiz; isletmede bosalan
goérevlere personel bulunmasinda mevcut personelin tavsiyelerinden
yararlaniimasinda; bazi durumlarda kigiler, yakinlik ve arkadaslik ile isi
karigtirabilir. Boylece Kisiler, is gereklerine yeterince sahip olup olmadiklarina
bakmadan; tanidiklari, sevdikleri, yakini olan birilerini dnerebilirler. Fakat bu
yontemle tedarik edilen personelin performansi daha iyi olabilir ¢linku tavsiye

ettikleri kisilere mahgup olmak istememektedirler.

Arastirmaya katilan firmalara, kendilerine bagvuran adaylarin
6zgecmislerini (CV’lerini) ileride ihtiya¢ duyuldugu takdirde kullanmak Uzere
saklayip saklamadiklari soruldugunda %389,1'i sakladigini, %10,9'u
saklamadigini belirtmistir. Aday bulma faaliyetlerini etkin bir sekilde yurutmek
icin her bir isletmenin kendine goére bir aday havuzu olusturmasi, eleman
ihtiyaci dogdugunda igsletmeye kolaylik saglayacak bir yoldur. Arastirmaya
katilan isletmeler bu bilingte olduklari gérilmektedir.
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EKLER
Ek-1: Anket Formu

Sayin Yetkili,

92

Insan Kaynaklar1 yonetimine iligkin bir arastirma yapilmaktadir.Yanitlar sadece

akademik amach kullanilacak olup kesinlikle gizli tutulacaktir.

Liitfen size uygun olan segenegi X seklinde isaretleyiniz.Calismamiza katilip anket

sorularint yanitladiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Aynur Caliskan

Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A.DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

A.1.Yasiniz

( )20-30 ()31-40 ()41-50 ()51+
A.2.Cinsiyetiniz

( ) Kadin ( ) Erkek

A.3.Medeni durumunuz
( ) Bekar () Evli () Dul/Bosanmisg

A4.Egitim durumunuz
() Tlkdgretim () Lise ( ) Onlisans
( ) Lisans ( ) Lisansiistii (Yiksek Lisans/Doktora)

A.5.Calhistigimz yerdeki goreviniz
() Yonetici () Insan Kaynaklar1 Yoneticisi
() Is sahibi-Y®énetici () Personel Sorumlusu

A.6.Halen ¢calismakta oldugunuz isyerinizdeki calisma siireniz
() 1 yildan az () 15y ()6-10y1l ()11-15wyl

(H)le+yl
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B.FIRMAYA iLiSKiN BiLGILER

B.1.Faaliyet gosterdiginiz sektor
() Tekstil ( ) Otomotiv

B.2.Isletmeniz bu sektorde kac yildir faaliyet gostermektedir?
() 15yl ()6-15y1l () 16 y1l ve tizeri

B.3.isletmenizin toplam personel sayisi
()1-19 () 20-49 () 50-149 () 150-249 ()250+

B.4.Internette firmaniza ait bir web sitesiniz var mi?
() Var () Yok

C.INSAN KAYNAKLARINA ILiSKIN BiLGILER

C.1. isletmenizde insan kaynaklarina iliskin operasyonlar yiiriiten boliimiiniiziin ad
nedir?

() Insan Kaynaklar1 Departman1 () Idari Isler Departman1 ( ) Personel Departmani
() Isletmemizde Insan kaynaklaridan sorumlu ayr1 bir departman yoktur.

C.2.Aday veya CV (Ozgecmis-basvuru) havuzunuz var m?
() Var () Yok

C.3.Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile ilgili bir egitim aldimz m?
() Evet (BelIrtiniz)......ouvieiii it ae e () Hayir

C.4. Isletmede insan kaynaklar planlamasi dahilinde yapilan ¢calismalar
asa@idakilerden hangisi/hangileridir?

() Ise alma ve yerlestirme ( ) Ucretlendirme

() Nakiller ve atamalar () Egitim

() Performans degerlendirme () Isci saghigi ve is giivenligi
() Kariyer planlama () Personel ve ozliik isler

C.S.isletmenizde insan kaynaklari temininde hangi kaynaklardan yararlanilir?

() I¢ kaynaklardan yararlanilir (terfi vb.)

() Dis kaynaklardan yararlanilir (Is bulma kurumlari,gazete ilani,duyurular,web sitesi,vb.)
() I¢ ve dis kaynaklardan yararlanilir.
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C.6. Cahstigimiz isletmede personel istihdam etmede hangi kaynaklar kullanilmaktadir.
(Birden fazla secenek isaretlenebilir)

() Yikselme(terfi)

() Ig transfer

() Ilan ve Reklamlar

() Kisisel Bagvurular ve Ozge¢mis

() Isletmede Calisanlarin ve Tanidiklarin Tavsiyeleri
() Is ve Is¢i Bulma Kurumu

() Egitim Kurumlarn

( ) Sendikalar

() Isgéren Kiralama

() Insan Kaynaklar1 Danismanlik Firmalar1

() Internet

C.7.Asagida insan kaynagi secme siirecinde kullanilan bazi yontem ve teknikler
verilmistir.Bunlarin hangilerinin personel se¢im siirecinde kullandiginiz1 belirtiniz.

Siav Siirecinde Kullanilan Personel Secim Siirecinde
Yontem ve Teknikler Kullaniliyor Kullanilmiyor
KPSS

Yabanci Dil Sinavlari

Mesleki Yeterlilik Sinavlari

Mulakat-goriisme

Sozlu Sinav

Yazili Sinav

Yetenek Testleri

Kisilik Testleri

Ozgegmislerden yararlanma

Referans Kontrolleri

C.8. Personel seciminde nihai karar alinirken asagidaki yontemlerden hangisi
kullamlmaktadir?

() Tim kriterlerin incelenmesi sonucunda bireysel veya grup olarak karara varma

() Her bir kriter i¢in bir yiizdece agirlik belirlenmesi ve adayin kriterlerin tamamindan
aldig1 puanlarin bu agirliklarla iliskilendirilerek degerlendirilmesi
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Asagida insan kaynaklar1 temini ile ilgili tutum ve
diisiincelerinize yonelik sorular bulunmaktadir.Asagida
ifadelerde belirtilen durumlara ne derece KATILDIGINIZI
isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilivorum

Katiliyorum

Ne katiliyorum

ne katilmiyorum
Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1.Aday bulmak i¢in kullandigimiz teknikler ile elemanda aradigimiz
nitelikler arasinda iligki vardir.

2.Aday bulmak i¢in yeni teknikler kullanmaktan ¢ekinmeyiz.

3.Aday bulmak i¢in kullandigimiz teknikler sadece bizim
sektoriimiize aittir.

4.Sirket imajimiz, is bulmak i¢in bagvuran aday sayisini ve
lkalitesini etkilemektedir.

5.0laganiistli donemlerde (kriz,asir1 talep vb) kullandigimiz aday
bulma teknikleri degismektedir.

6.Maddi imkansizliklar nedeniyle kullanmak istedigimiz
bazi aday bulma yontemlerini kullanamryoruz.

7.Is bagvurusu reddedilen adaylarimn sirket imajim kotii etkiledigine
inantyorum.

8.Kullandigimiz aday bulma yontemlerini 6ncelikle ekonomik
oldugu i¢in tercih ediyoruz.

9.Bagvuran adaylarin kalitesi,aday bulma yontemi ile dogrudan
baglantilidir.

10.Ulkemizde issizlik oraninin yiiksek olmasi ¢cok fazla aday bulma
yontemi kullanmamiza ihtiya¢ birakmiyor.

11.Kalifiye eleman aradigimda i¢ kaynaklar1 kullanmay1 tercih
ediyorum.

12.Kalifiye eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmay1 tercih
ediyorum.

13.Vasifsiz eleman aradigimda i¢ kaynaklar1 kullanmayi tercih
ediyorum.

14.Vasifsiz eleman aradigimda dis kaynaklar1 kullanmay1 tercih
ediyorum.

15.I¢ kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performansi daha
yliksektir.

16.D1s kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin performansi daha
yiiksektir.

17.1s hayatinda "Basaril1" olabilmek icin takim ¢alismasina yatkinlik]
son derece gereklidir.

18.1s hayatinda "Basaril1" Olabilmek icin diploma son derece
gereklidir.

19.istedigimiz nitelikte aday bulmak icin yas konusunda esnek]
davranirim.

20.Insan kaynag1 segmenin 6zel bir uzmanlik alan1 olduguna

inaniyorum.
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Ek-2: Ozgegmis
T.C.
BALIKESIR UNIVERSITESI

Sosyal Bilimler Enstitlisi Mudurlugu

Kisisel Bilgiler

Adi ve Soyadi : Aynur CALISKAN
Dogum Yeri : Mustafakemalpasa
Dogum Tarihi : 10.02.1986
Medeni Hali : Bekar

Eqgitim Durumu

Lise : Sedat Karan Anadolu Lisesi - 2004

Lisans : Balikesir Universitesi , Bandirma iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi ,
isletme — 2009

Yiiksek Lisans : Balikesir Universitesi , Sosyal Bilimler Enstitiisi , Isletme

Anabilim Dali — Tez Asamasinda

Calisma Hayati / Staj

01/2010 - : 752 Sayili Kosubogazi Tarim Kredi Kooperatifi -
Memur

02/2009 — 03/2009 :TC Merkez Bankasi
Stajyer - Dis lligkiler ve iletisim Genel Midurligi

07/2008 - 08/2008  :Denizbank A.S. Mustafakemalpagsa Subesi
Stajyer - Operasyon Bolumu

05/2008 - 06/2008  :Bandirma Bil Dersanesi

Ogretim Elemani — Matematik ve ingilizce

Ogretmenligi
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Yabanci Dil
1.Ingilizce : Orta

2.Arnavutca : lyi

Bilgisayar Bilgisi

*Microsoft Office 2007 ( Word, Powerpoint, Excell )

*Adobe Web Premium CS3 (Photoshop CS3 ,Flash CS3,Dreamweaver CS3
,FireworksCS3)

*Muhasebe LOGO ,

*SPSS 13 (Statistical Package for Social Sciences)

iletisim Bilgileri

Telefon : +90 537 340 14 70

E-posta: aynurclskn@gmail.com

Adres: Atariye Mah.Akar Sok.No:7/2 Mustafakemalpasa/BURSA




EK-3:Guvenlirlik Analizi Sonuglarn

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

, 718 20

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Iltem Deleted

Scale
Variance if
Iltem Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Iltem
Deleted

insan kaynagi secmenin
Ozel bir uzmanlik alani
olduguna inaniyorum.

istedigimiz nitelikte aday
bulmak icin yas konusunda
esnek davranirim.

is hayatinda "Basarili"
olabilmek icin diploma son
derece gereklidir.

is hayatinda "Basarili"
olabilmek icin takim
calismasina yatkinlik son
derece gereklidir.

dis kaynaklar ile ise
aldigimiz elemanlarin
performansi daha yuksektir.

ic kaynaklar ile ise aldigimiz
elemanlarin performansi
daha yiksektir.

Vasifsiz eleman aradigimda
dis kaynaklari kullanmayi
tercih ediyorum.

Vasifsiz eleman aradigimda
ic kaynaklari kullanmayi
tercih ediyorum.

Kalifiye eleman aradigimda
dis kaynaklari kullanmayi
tercih ediyorum.

Kalifiye eleman aradigimda
ic kaynaklari kullanmayi
tercih ediyorum.

Ulkemizde issizlik oraninin
yuksek olmasi cok fazla
aday bulma yéntemi
kullanmamiza ihtiyac
birakmiyor.

51,5870

50,7391

50,5652

51,8696

50,3913

50,5870

50,8478

50,0435

50,6304

50,5870

50,3043

33,092

33,442

31,140

33,583

33,399

40,959

33,776

33,643

37,527

36,781

31,239

,533

,315

,668

,481

,587

-,345

,452

427

,003

,045

,534

,687

,705

,670

,692

,686

,762

,694

,695

728

,730

,680




Basvuran adaylarin
kalitesi,aday bulma yontemi
ile dogrudan baglantilidir.

Kullandigimiz aday bulma
yontemlerini 6ncelikle
ekonomik oldugu icin tercih
ediyoruz.

is basvurusu reddedilen
adaylarin sirket imajini koti
etkiledigine inaniyorum.

Maddi imkansizliklar
nedeniyle kullanmak
istedigimiz bazi aday bulma
yontemlerini
kullanamiyoruz.

Olaganisti dénemlerde
(kriz,asiri talep vb)
kullandigimiz aday bulma
teknikleri degismektedir.

sirket imajimiz, is bulmak
icin basvuran aday sayisini
ve kalitesini etkilemektedir.

Aday bulmak igin
kullandigimiz teknikler
sadece bizim sektorumuze
aittir.

Aday bulmak i¢in yeni
teknikler kullanmaktan
cekinmeyiz.

Aday bulmak igin
kullandigimiz teknikler ile
elemanda aradigimiz
nitelikler arasinda iliski
vardir.

51,0000

49,8478

49,6522

49,3913

50,3043

51,0217

48,8478

51,2174

51,2826

34,267

38,354

38,054

39,310

31,105

30,422

37,154

33,596

34,918

,460

-,103

-,062

-,238

,604

,650

,074

444

,280

,696

,742

,733

,739

,674

,676

122

,694

,708

99



Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,818 16

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Iltem Deleted

Scale Variance
if Item Deleted

Corrected Item-
Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Iltem
Deleted

insan kaynagi secmenin 6zel
bir uzmanlik alani olduguna
inaniyorum.

istedigimiz nitelikte aday
bulmak icin yas konusunda
esnek davranirim.

is hayatinda "Basarili"
olabilmek icin diploma son
derece gereklidir.

is hayatinda "Basarili"
olabilmek icin takim
calismasina yatkinlik son
derece gereklidir.

dis kaynaklar ile ise aldigimiz
elemanlarin performansi daha
yuksektir.

Vasifsiz eleman aradigimda dis
kaynaklari kullanmayi tercih
ediyorum.

Vasifsiz eleman aradigimda ic
kaynaklari kullanmayi tercih
ediyorum.

Kalifiye eleman aradigimda dis
kaynaklari kullanmayi tercih
ediyorum.

Kalifiye eleman aradigimda ic
kaynaklari kullanmayi tercih
ediyorum.

Ulkemizde issizlik oraninin
yuksek olmasi cok fazla aday
bulma yéntemi kullanmamiza
ihtiyac birakmiyor.

Basvuran adaylarin
kalitesi,aday bulma yontemi ile
dogrudan baglantilidir.

Olaganusti dénemlerde
(kriz,asiri talep vb)
kullandigimiz aday bulma
teknikleri degismektedir.

sirket imajimiz, is bulmak icin
basvuran aday sayisini ve
kalitesini etkilemektedir.

Aday bulmak igin kullandigimiz
teknikler sadece bizim
sektorumuze aittir.

Aday bulmak i¢in yeni teknikler
kullanmaktan gekinmeyiz.

Aday bulmak i¢in kullandigimiz
teknikler ile elemanda
aradigimiz nitelikler arasinda
iliski vardir.

38,2826

37,4348

37,2609

38,5652

37,0870

37,5435

36,7391

37,3261

37,2826

37,0000

37,6957

37,0000

37,7174

35,5435

37,9130

37,9783

37,452

36,829

35,664

38,118

37,814

38,698

37,486

41,691

42,696

35,067

39,283

35,422

34,918

42,165

37,859

38,777

,560

,425

,660

,491

,612

416

,516

,087

-,051

,595

411

,618

,543

,050

484

,373

,801

,809

,792

,805

,800

,809

,803

,826

,839

,795

,810

, 794

,800

,826

,805

,812

100



Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,857 13

Item-Total Statistics

Scale Mean if
Iltem Deleted

Scale Variance
if Item Deleted

Corrected Item-
Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Iltem
Deleted

sirket imajimiz, is bulmak icin
basvuran aday sayisini ve
kalitesini etkilemektedir.
Olaganustli dénemlerde
(kriz,asiri talep vb)
kullandigimiz aday bulma
teknikleri degismektedir.
Basvuran adaylarin
kalitesi,aday bulma yontemi ile
dogrudan baglantilidir.

Ulkemizde issizlik oraninin
yuksek olmasi cok fazla aday
bulma yontemi kullanmamiza
ihtiyac birakmiyor.

Vasifsiz eleman aradigimda ic
kaynaklari kullanmayi tercih
ediyorum.

Vasifsiz eleman aradigimda dis
kaynaklari kullanmayi tercih
ediyorum.

dis kaynaklar ile ise aldigimiz
elemanlarin performansi daha
yuksektir.

is hayatinda "Basarili"
olabilmek icin takim
calismasina yatkinlik son
derece gereklidir.

is hayatinda "Basarili"
olabilmek icin diploma son
derece gereklidir.

istedigimiz nitelikte aday
bulmak icin yas konusunda
esnek davranirim.

insan kaynagi secmenin 6zel
bir uzmanlik alani olduguna
inaniyorum.

Aday bulmak igin yeni teknikler
kullanmaktan ¢ekinmeyiz.

Aday bulmak i¢in kullandigimiz
teknikler ile elemanda
aradigimiz nitelikler arasinda
iliski vardir.

28,1957

27,4783

28,1739

27,4783

27,2174

28,0217

27,5652

29,0435

27,7391

27,9130

28,7609

28,3913

28,4565

33,272

32,922

37,347

32,833

34,929

37,133

36,073

36,354

33,708

34,081

35,030

35,532

36,298

,510

,669

,384

,616

,572

,349

,562

449

,651

,488

,603

,512

414

,849

,836

,854

,840

844

,856

,846

,851

,838

,850

,842

,847

,853

101





