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Giliniimiizde yasanan degisimlerden sonra isletmelerin insan kaynaklarina olan
ihtiyac1 giderek artmaktadir. Isletmenin en énemli fonksiyonlarindan biri olan insan
kaynaklari, insanla diger bir ifadeyle isletme igin ¢alisanla ilgilendigi igin 6nemi
giderek artmaktadir. Isletmeler iiretim ya da hizmeti ortaya ¢ikarabilmesi i¢in insanin

gerek bilgisinden gerekse beden giiciinden faydalanmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli gérevlerinden biri ise alim siirecidir. Ise
alim siirecinin temelini, dogru kisiyi secip isletmeye c¢ekmek olusturmaktadir.
Isletmenin basariya ulasmasi dogru kisinin dogru pozisyonda calismasi ile

miumkindiir.

Bu calismada, ise alim siirecinde insan kaynaklarinin rolii ve siireglerin nasil
izlendigi, hangi asamalardan ge¢ildigini ve bunun isletmeler i¢in ne kadar 6nemli
olduguyla belirlenmeye calisiimistir. Bu amag¢ kapsaminda Ankara ilinde faaliyet
gosteren iki farkli sektor isletmesinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmada
yiiz ylize goriisme teknigi kullanilmistir. Calismanin sonucunda iki isletmenin ise alim

stirecinde farkliliklar bulundugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Yénetimi, ise Alim Siireci, Personel Secim

Yontemleri.



ABSTRACT

After today's changes, the need of the human resources for the companies is
increasing. Human resources, which is one of the most important functions of the
company, is getting more and more important because it deals with the human being,
in other words, the employee for the company. Companies’ use of both human

knowledge and body power to produce goods or service.

One of the most important tasks of human resources management is the
recruitment process. The basis of the recruitment process is to select the right person
and attract the company. The success of the company is possible by the right person

working in the right position.

In this study, the role of human resources in the recruitment process and how the
processes are monitored, the stages passed and how important it is for the companies
are tried to be determined. Within this scope, a research is conducted in two different
sector companies operating in Ankara. Face to face interview technique is used in the
study. As a result of the study, it is found that there are differences in the recruitment

process of the two companies.

Keywords: Human Resources Management, Recruitment Process, Personnel
Selection Methods.
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ARASTIRMANIN PROBLEMIi

Bu arastirmada uygulama yapilan isletmelerin insan kaynaklar1 birimi ile ise
alim siirecinin nasil ilerledigini ve yapilan miilakat, testlerde Kkarsilastiklar

problemlerinin neler oldugu arastirilmistir.

ARASTIRMANIN AMACI VE KATKISI

Bu arastirma, uygulama yapilan isletmelerde insan kaynaklari biriminin ise
alim karar1 ve sonrasinda hangi asamalarin gergeklestigini 6grenmek amaciyla
yapilmistir. Miilakat asamasi sirasinda neler yapildigi, uygulanan testlerin neler
oldugunu, miilakattan sonraki siire¢, oryantasyon gibi bir¢ok konu hakkinda bilgi

edinilmek amaciyla bu aragtirma yapilmistir.

Arastirmanin yapildigi isletmelerde “dogru ise dogru personel segimi”
yaklasimindan yola ¢ikarak hem calisana hem de isletmeye c¢ok biiyiik katkilar
saglandig1 gozlemlenmistir. Ayni zamanda isgiicli planlamalarinin yapilmasi, ihtiyag
olan personelin hangi kanaldan saglanacaginin karari, i analizlerinin yapilmasi,

personele egitim verilmesi gibi etkenlerinde katkilar1 vardir.

ARASTIRMANIN ONEMi

Bu arastirmada isletmeler i¢in etkin insan kaynaklari ve yonetiminin 6nemi
tizerinde durulmustur. Bir isletmenin en biiyiik hedefi kar elde edip, devamliligini
siirdiirebilmektir. Bu durum insan kaynagi ile saglanmaktadir. insan kaynagmin dogru
secilip, siireglerin dogru yorumlamas:t da insan kaynaklar1 biriminin en 6nemli
gorevlerinden birisidir. insan kaynaklar dogru kisiyi segerken isletmenin hedeflerini
ve amaglarim da gdz Oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Isletmeler personel
secimine ¢ikmadan Once is analizini, gérev tanmimlarini, mevcut ve ileride ihtiyag
duyulan personel sayisini dogru belirlemesi gerekmektedir. Bu gorevlerin tamami

isletme ve bu sebeple insan kaynaklar1 birimi i¢in ¢ok biiylik 6neme sahip olmaktadir.

Bu arastirma, ise alim siireclerinin etkin bir sekilde uygulandig: diisiiniilen
isletmelerde, personel ihtiyacinin olugsmasi, is analizi, adaylarin ilgili kaynaklardan

secimi, goriismelerin saglanip degerlendirilmelerin yapilmasi ve en uygun adayin ise
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baslamasi gibi siireglerin ayrintilarini ortaya koymasi agisindan ilgili literatiire katki

saglama ve igletmelere drnek teskil etme potansiyeline sahiptir.

VARSAYIMLAR

Bu aragtirmada, yliz yiize yapilan goriismede sorulan sorularin okunup
algilayabildikleri ve dogru cevap verdikleri, katilimcilarin yapilan arastirmaya uygun
kisiler olduklar1 kullanilan 6l¢eklerin arastirmanin amacina ulagsmasi konusunda
uygun oldugu, katilimcilarin gériismede verdikleri cevaplardan ulasilacak sonuglarin

gecerli oldugu varsayilmstir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Calismanin kapsamini uygulama yapilan 2 isletmede ¢alisan ve ihtiyag halinde
calisacak personeller olusturmaktadir. X isletmesinde 138 kisi ve Y isletmesinde 85
kisi c¢alisarak calismanin kapsamim olusturmustur. Isletmede c¢alisan personel
acisindan performansi, egitilmesi, motivasyonu, sosyal ve Yyan haklar1 gibi
ozelliklerini, galigacak olan personel i¢inde pozisyona gore personeli, donanimli ve
nitelikli personeli bulup isletmeye ¢ekmeyi ve ¢ektigi personeli elde tutmayi

kapsamaktadir.

Bu ¢alismanin sinirhiliklari; ise alim siirecinin ve personel ihtiyacinin nasil
yapildigiyla ile ilgili iki isletmeyle goriisme yapilmasi ve gériismenin sadece insan

kaynaklar1 biriminden sorumlu kisiler ile gergeklestirilmis olmasi.

ARASTIRMANIN ANAKUTLESI VE ORNEKLEMI
Bu ¢aligmanin ana kiitlesini yiiz yiize goriisme gerceklestirdigimiz isletmeler
olusturmaktadir. Orta Slgekli isletmeler olup, ilkinde 138 personel ikincisinde ise 85
personel ¢alismaktadir. Bu personeller ise alim siirecinde hangi asamalardan gegip ise

basladig1 hakkindaki bilgiler elde edinilmistir.
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ARASTIRMANIN VERI TOPLAMA YONTEMI

Bu ¢alismada 6ncelik olarak literatiir taramasi yapilmistir. Konuyla ilgili olan
tezler, kitaplar, makaleler okunup incelendikten sonra olusturulan diisiince
gergevesinde yazilmaya calisilmistir. Sonrasinda uygulama yapilmak i¢in isletmeler
belirlenmistir. Belirlenen isletmelerin Insan Kaynaklar1 Yetkilileri ile yiiz yiize
miilakat goriismesi yapilmistir. Miilakat sorularinda isletmeyi tanimakla baslayip,
sirket organizasyon semasina, ise alim siireclerine ve personel seciminde kullanilan
yontemler hakkinda bilgiler edinilmeye calisilmistir. Yiiz ylize goriismenin disinda,
Insan Kaynaklar1 Yetkilileri ile e-mail yoluyla iletisim kurularak bilgi alisverisine

devam edilmistir.

Bu calismada nitel arastirma seklinde olup yapilandirilmis miilakat yontemi
kullanilarak bilgiler elde edilmeye calisilmistir. Goriisme sirasinda, gériismecinin
sOylediklerini not alinarak ve ses kaydi alinarak bilgiler kaydedilmistir. Gortisme
oncesinde isletme sahiplerinde yapilacak miilakat sorularini inceleyip onaylari
alindiktan sonra goriisme gergeklestirilmistir. Gorlisme sirasinda, arastirma ile ilgili
bir takim dokiimanlar talep edilmistir, ancak isletme bilgilerinin gizliligi nedeniyle bir

kism1 paylasilmistir.

14



GIRIS

Isletmelerin hayatlarini devam ettirip, biiyiiyerek, kendilerini gelistirerek,
{iretim ve hizmet sunabilmek i¢in en énemli faktdrlerinden biri insan kaynagidir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi ilk olarak Personel Y 6netimi kavrami olarak karsimiza ¢ikmustir.
Personel Yonetimi sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikmaya baslamistir. Sanayi
devrimi 6ncesinde, ig¢i-isveren olarak iligkiler kurulup, bu iligskiye dayali olarak iicret
ve igin konusu olusturulmaktaydi. Sanayi devriminden sonra ise insan giicliniin yerini
giderek makinalar almaya baslayip fabrikalasma ortaya ¢ikmaya baglamistir.
Fabrikalagma ile birlikte de bilgiye yani makine kullanacak personel ihtiyaci olugsmaya
baslamistir. Bu durumda IKY anlayis1 ortaya c¢ikmistir. Bu anlayis isletmenin
belirlemis oldugu hedeflerine ulagabilmesi icin ihtiya¢ duyacagi personelin secimi,
egitimi, motivasyonu, licretlendirilmesi gibi personeli ilgilendiren bir¢ok konuyu icine
almaktadir. IKY calisan personelden daha fazla fayda saglayabilmek icin onu

gelistirmeyi amaglamaktadir.

IKY nin en énemli unsurlarmdan birisi isletmelerin ihtiya¢ duydugu insan
kaynagmn ise alimidir. ise alim, bir isletmenin simdiki ve gelecekteki en uygun
adaylarim belirlenip ihtiyag halinde onlarin temin edilmesi siirecidir. Ise alim siirecinin
baslayabilmesi i¢in personel ihtiyacinin olusmasi gerekmektedir, fakat personel
ithtiyacindan once yapilacak isin O6zelliklerini ve alinacak personelin sahip olmasi
gereken yetkinlikleri dogru bir sekilde belirlenmesi gerekmektedir. Isletmelerde ise
alim stireclerinde isletmenin amaglar1 g6z onilinde bulundurularak personel se¢imi
gerceklestirilmelidir. Ise alim siirecleri 6 asamadan olusmaktadir. Bunlar; Personel
Ihtiyacinin Olusmasi, Is analizi ve Is tanim, Aday Toplama (i¢ kaynak-dis
kaynak),Goriisme Siireci, Degerlendirme ve Ise Yerlestirmedir. Detaylarmna tez

icerisinde yer verilmistir.

Personel arastirma ve bulma ¢alismalarindan sonra ise alinacak en nitelikli ve
uygun kisiye karar verme asamasina gelinir. Buradaki amag, ihtiya¢ duyulan pozisyon
ya da pozisyonlar i¢in bagvuru yapan adaylardan isi en iyi sekilde yerine getirecek
bilgi, beceri, yetenek ve yetkinliklere sahip kisileri saptamaktir. Bu Kisiler saptanirken
smavlar, testler ve miilakat gibi yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler isletmeden

isletmeye, mavi yaka ve beyaz yaka se¢imine gore ve pozisyona gore farkliliklar
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gosterebilir. Bu yontemlerin detayina tezimin igerisinde yer verilmistir. Ayrica bu
yontemler sayesinde adaylarin kisisel 6zellikleri de belirlenir. Bu testlerle objektif

veriler elde edildigi icin ise alim siireclerinde yardimci olmaktadir.

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklari
yonetimi tanimindan baslayip; amaglar1 ve islevlerinin neler oldugunu anlatilds. Ikinci
boliimde; ise alim siireci tanimi, siirecinin nasil ilerledigi, personel se¢imindeki
kaynaklar1 ve son olarak yapilan basvurularin degerlenmesi konularina deginildi.
Ugiincii asamada, personel segciminde uygulanan ydntemlerin neler oldugunu anlatilds.
Dérdiincii ve son boliimde iki isletme ile ise alim siirecinde yasananlarla ilgili miilakat

calismasi gergeklestirilmistir.

Bu calismanin temel amaci, insan Kaynaklar1 Yoénetimi tarafindan ise Alim

Siirecinin nasil ilerledigini gézlemlenmesi ve ger¢eklesmesinin izlenmesidir.

16



BIiRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim
Insan kaynaklar1 kavramu ilk defa 1817 yilinda ekonomist Spiringer tarafindan
kullanilmaya baslamustir. Insan kaynaklar1 yonetimi kavramu ise, Taylor ve Fayol un

yonetim alanindaki yapmis oldugu ¢alismalarda ortaya ¢ikmistir (Bek, 2007: 107).

Genel olarak insan kaynaklar1 kavrami, isletmelerin mal ve hizmet iiretmek
amaciyla kullandiklar1 temel kaynaklardan insani ifade eder. Bu kavram isletmedeKi

tiim ¢alisanlari (alt kademeden - {ist kademeye ) kapsar.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), Ingilizce “human resource management”
(HRM) ve Fransizca ‘gestion des ressources humaines ° (GRH) karsiligi olarak
kullanilan bir kavramdir. ingilizcede bu kavram ‘human resources management’
seklinde yazilmakta ise de yaygin olarak ‘human resource management’ seklinde
kullanildig1 sOylenebilir ( Aykag, 1999: 17). Tirkcede ise ‘calisma iligkileri’ ,
‘personel yonetimi’ , ‘endiistriyel iligkiler’, ‘insan giicii yonetimi’ gibi kavramlarla es

anlamli olarak kullanilmaktadir ( Akcakaya, 2010: 12) .

Insan kaynaklari yonetimi ile ilgili karsimiza birgok tamim ¢ikmaktadir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir;

> Insan kaynaklari yonetimi anlayis bakimindan, isletmelerde insan1 6n planda tutan

ve onu ige yerlestiren bir yaklasimdir (Aykag, 1999: 27).

> Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmeye alinacak personelle baslayip, oryantasyon
(ise alistirma), egitim, kariyer planlamasi, performans degerlemesi, terfi, iicret,
motivasyon, isc¢i-isveren iliskisi, saglik hizmetleri gibi faktorleri i¢ine alan bir

stireci kapsamaktadir (Artan,1997: 18).

> Isletmenin ihtiyaglar1 dogrultusunda personeli bulma, ¢alisan personeli gelistirme,
personelden en etkili sekilde yararlanma ve degerlendirme, personelin
ihtiyaclarini, devamliligini saglama islemlerinin tiimiine insan kaynaklari

yonetimi denir (Stevens tan aktaran, Keklik, 2007: 5).
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> Insan kaynaklar1 y&netimi; isletmelerin hedefleri dogrultusunda, insan
kaynaklarinin etkili, verimli ve dogru bir sekilde kullanilmasidir. insan kaynaklar
yonetimi isletmelere, insan kaynaklarinin ¢evre, birey ve organizasyona faydali
olacak sekilde, yasalara uygun olarak, etkin bir sekilde yonetilmesini

gerceklestiren ¢aligmalarin hepsi olarak adlandirilir (Aktan, 1999: 16).

> Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmede calisacak personelin alimi ile baslayip,
oryantasyonu, egitimi, ticretini, hukuki olarak isletmeyle olan bagi, performansi,
sosyal ve maddi agidan tiim ihtiyaclarinin karsilanmasi ve isten ayrilma asamasina

kadar olan biitiin asamalar1 kapsamaktadir (Findikg1, 1999: 5).

> IKY, gerekli insan kaynagimi ve isletmenin amaclarin1 karsilamak igin yapilan bir
siirectir. Insan kaynaklar1 meslegi, segme ve ise alma, performans degerlendirme,

iicretlendirme, mesleki gelisimi, giivenlik ve saglik, 1is iliskileri gibi alanlarla

ilgilenir (Mercin, 2005: 130).

> 1KY, bir isletmenin isgiicii ihtiyacin1 karsilamak icin adaylarin basvuru
yapmalarini, yapilan basvurular arasindan uygun olan adaylarin belirlenmesi,
belirlenen adaylarin isletme ile tanistirilip, olusturulan gérev tanimlarini yerine
getirebilmeleri ve isletmenin amaglar1 dogrultusunda yonlendirilmesi, adil bir
iicret politikas1 olusturmasi ve sahip oldugu isgiiclinliin gelecege yonelik
potansiyelini  belirleyerek egitim, gelistirme Ve Kkariyer programlarini

gergeklestirmesini saglayan bir stiregtir ( Uygun, 2015: 4).

Genel olarak insan kaynaklari yonetimini tanimlayacak olursak, isletmede yer
alan insanlarin etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasini saglayan, isletmenin hedeflerine

ulasabilmesi icin isletme i¢i ve disinda faaliyetlerin dogru bir sekilde yiiriitiilmesidir.

IKY iki temel yaklasim {izerine kurulmustur. Birincisi, isletmelerin hedefleri
dogrultusunda isgiiciiniin etkili ve verimli kullanilmasi. Digeri ise; Calisanin

ithtiyaclarinin karsilanmasi ve gelisimlerinin saglanmasidir.

Bu iki yaklasim acisindan bakildiginda insan kaynaklari; is gorenlerin
isletmede iyi bir performansla ¢alismasini, hayat standartlarini ve niteliklerini st
noktalara tasimayr amaglamaktadir (Akdeniz, 2010: 2-3). Bu sebeple c¢alisanlarin

verimliligi artmis ve kendilerinden daha saglikli bir sekilde faydalanilmis olur.
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Insan kaynaklari yonetimi stratejileri; ise alma, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, iicretlendirme ve isci-isveren iligkileri olarak bes gruba

ayrilmaktadir. Sekil-1"de insan kaynaklar1 yonetim siireci asagidaki gibidir.

( Erdogdu, 2013:7)

Insan Kaynaklar1 Y&netimi Stratejileri

Ise Alma

l

Egitim ve Gelistirme

l

Performans Degerleme

|

Ucret Yonetimi

l

Isci Isveren

Miskileri

Sekil 1. Uluslararasi Isletmelerde insan Kaynaklar1 Yénetim Siireci
Kaynak: (Erdogdu; 2013:7)

1.2.  Insan Kaynaklar1 Amagclari
Insan kaynaklar1 yonetimi iki temel amag iizerine kurulmustur. Birincisi,

isletmelerin hedeflerine yonelik insan kaynagini etkili ve verimli bir sekilde
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kullanmak, ikincisi olarak ise, calisanlarin tatmin duygusunu, istek ve ihtiyaclarin

karsilayabilmek, mesleki olarak eksiklerinin belirlenip gelismesini saglamaktir
(Bingol, 2000: 13).

9)

Y VY

vV V VYV VY

YV V V V

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarini siralayacak olursak,(Coban, 2016: 8-

Dogru, etkili ve verimli insan kaynagini bulup segmek,

Calisanlarin kisisel ihtiya¢ ve isteklerine énem verip onlarin karsilanmasini
saglamak,

Isletmelerin amaglar1 dogrultusunda insan kaynaklari siirecini yonetebilmek,
Calisanlarin is tatminine ve mesleki gelisimine katki saglanmasi

Calisanlarin performanslarini arttirarak onlardan en verimli sekilde faydalanmak,
Isletmelerin planlar ile isletmelerdeki uygulanan insan kaynaklari yonetimi
politikalarmin uyusmasini saglamak,

Isletmenin basariya ulasmasi igin isletme kiiltiiriinii yapilandirmak.

Calisan personelin performansini arttiracak ortami saglamak

Yenilikleri takip etmek, toplam kaliteyi 6n planda tutacak ortamlar saglamak.

Bir organizasyon ve calisanlar arasindaki iliskileri etkileyen biitiin yonetim
kararlarinin  ve uygulamalarinin  etkinligini artirmak, tiim c¢alisanlarin
potansiyellerini gelistirmek ve insan sermayesine yapilan yatirimin miktarini en

iist diizeye ¢ikarmaktir.

IKYY nin dort temel amaci ve faaliyet alan1 asagidaki gibidir.
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Insan Kaynaklan

Amaglar

Yonetiminin

Insan

Kaynaklar1  Yonetiminin

Faaliyetleri

Toplumsal Amag

Yasal uyum
Sosyal 6demeler (Tesvik ve
yardimlar1 saglama)

Sendika ve yonetim iligkileri

Orgiitsel Amac

Insan kaynaklari planlamasi
Bagvuru saglama ve se¢me
Calisanlarin egitimi,
oryantasyonu ve gelistirilmesi
Y 6neticilerin egitimi ve
gelistirilmesi

Yerlestirme

Calisan baghilig1 saglama

fletisim

Islevsel Amac

Performans degerlendirme

Yerlestirme

Kisisel Amacg

Yeni cgaliganin egitimi,
oryantasyonu ve gelistirilmesi
Performans degerlendirme
Yerlestirme

Ucret ve maas yonetimi

Tablol. insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaclar1 ve Faaliyetleri Tliskisi

Kaynak ( Baykal; 2007: 13)
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1.3.  Insan Kaynaklar1 Yonetimi Islevleri

Bir isletmenin isgiiclinii olusturabilmesi i¢in adaylarin basvuru yapmalari,
yapilan basvurular arasindan se¢imin yapilmasi, segilenlerin isletmenin kiiltiiriine
alistirilmasi, belirlenen sorumluluklar1 yerine getirebilmesi, isletmenin belirledigi
hedefleri dogrultusunda hareket etmelerini saglama, motive edilmeleri ve bu
dogrultuda bir iicret politikasi olusturulmasi ve sahip oldugu potansiyelini belirleyerek
egitim, gelistirme, Kkariyer, programlarina ve bilgi aligverisini gerceklestirmesini
amaclayan bir siirectir. Kisaca insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevi personeli
hazir hale getirerek, onun isle ilgili gelisimini, degisimini ve isteklerini organize
etmektir. Boylece hazir olan bir personelden hem daha ¢ok fayda saglanmis olacak

hem de isletmeye olan katkist daha biiyiik olacaktir (Ceylan, 2016: 9).

Genel olarak insan kaynaklart yonetimi islevlerini alti baslik altinda

toplayabiliriz.
1.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi insan kaynaklari yd&netiminin ilk adimdr.
Isletmeler basarili olabilmek i¢in, insan kaynaklari planlamas1 yapmak zorundadirlar.
Insan kaynaklar1 planlamasi olmayan isletmeler birgok problem ile karsi karsiya
kalabilirler. Giiniimiizde kaliteli iiriin ve hizmet iiretiminin arttigit donemde insan
kaynaklari planlamas1 yapilmazsa, isletmenin devamlilig1 tehlikeye girmis olur. Insan
kaynaklarimi planlamak isletmenin fazla yada eksik isgiicii ile ¢alismasini da onler,
amaglarinin  gerceklestirip  gergeklestirmediginin farkina varir, karar almayi

kolaylastirir ve isletmeye bir biitiin olarak bakmay1 saglar (Dumlu, 2018: 101).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmelerde karlihig ve verimliligi etkileyen
unsurlardan biridir. Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin gelecekteki insan
kaynagmi bulup etkili ve verimli kullanilmasini saglayan bir ara¢ oldugu igin
isletmeler i¢in 6nemi biiyiiktiir. Insan kaynaklar1 planlamasi yapamayan bir isletme;
elinde olan personelini rastgele kullanacagindan, onunla ilgili islemleri de ( alim, terfi,
motivasyonu, icret, isine son verme Vb.) keyfi ve duygusal bir sekilde yapacagi
diistiniilmektedir. Bu durumda boyle isletmelerin nitelikli mal veya hizmet tiretmesi
saglanamayacagindan, piyasada hayatlarint siirdiirmeleri miimkiin olmayacaktir

(Alpaslan, 2006: 18).
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Planlama siireci, ¢alisan sayisinda tasarrufu saglayarak giderin diismesine, igin
niteligine gore dogru personel se¢imi de {iretim siirecinin daha etkin olmasini

saglamaktadir (Mucuk, 2013: 321).

Insan kaynaklar1 planlamasinin basarili olabilmesi i¢in baz1 amaglar1 vardir.

Bunlar: (Gider, 2015: 14)

> Isletmelerin hedeflerini goz 6niinde bulundurup, en uygun personeli se¢mek,

» Calisanlarin isletmeye baglilik ve devamliligini saglayabilmek i¢in onlarin
gelisimini destekleyici egitimler ayarlamak,

> lIse alim ve gelisim faaliyetlerinde ekonomik olmak, yapilan yatirimlarin

doniislinlin olmasini saglamak,

Yasalara ve hukuksal diizenlemelere uygun hareket etmek,

Kurumsal yap1 ve calisanlar arasindaki uyumu saglamak,

Hata oranini en aza indirmek,

YV V VYV V

Teknolojik yeniliklere uyum saglamak,

IKP hem c¢alisanlar hem de isletme acisindan gesitli amaglar1 yerine getirmesi
icin bazi sorumluluklar {istlenmistir. Isletmede calisanlar acisindan giiglii bir
performans ile motivasyona sahip olmalari, isletmelerinde hedeflerine ulasirken basari
gostermesini daha iist seviyeye cikarmak gibi amaglari mevcuttur. Bu amaglarin
yaninda, insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler ve kisitlamalar, mevcut personelin
egitim ve gelisimi, bos pozisyonlarin zamaninda duyurulup ve doldurulmasi, yeni
personelin ise alinmasi, isgiicli maliyetlerini belirleme, teknolojik degisimlere uyma,

hukuk kurallarina ve yasalara uygun hareket etmek sayilabilir.

IKP daima veri toplayan, topladig1 verileri kullanan ve gerekli yerlere ulastiran
bir siirectir. Bu siireg, isletme icindeki ve disindaki bir¢ok nedenden etkilenmektedir

(Yumusak ve Kislalioglu, 2013: 60).

IKP asamasida misyon, vizyon ve stratejik amagclar belirlendikten sonraki
asamada isletmenin i¢ ve dis gevre analizlerinin yapilmasi gerekmektedir. Bu asamada
isletmenin stratejik amacglarina ulasmasini etkileyecek dis ¢evredeki firsat ve
tehditlerle i¢ cevredeki giiglii ve zayif yonleri belirlenmeye ¢alisilir. Burada isletmenin
isgiicii pazarindaki simdiki ve gelecekteki egilimlerini dikkate alarak analizler

yapilmalidir.

23



Isletme dis cevre analizi ile isletmenin insan kaynag: ihtiyacim etkileyen
isglicliniin yapisi, ekonomik kosullar, sosyal ve demografik sartlarla yasal
diizenlemelerin arastirilmasini, i¢ c¢evre analizi ise; isletmenin mevcut insan
kaynaklarinin, pozisyonlarin, is yapilanmasinin ve politikalarinin analizlerinin
yapilarak ihtiya¢ duyulan nitelik ve nicelikteki insan kaynaklar1 talebinin

belirlenmesini amaglar.

IKP dis ¢evre analizi, isgiicii piyasasmin simdiki ve gelecekteki egiliminin
analizi olarak tanimlanmaktadir. Isletmeler ihtiya¢ duyduklari personeli bulabilmek
icin isglicli piyasasinin kosullarii takip etmek zorundalar. Bu sebeple nitelikli ve
dogru kisiyi istenilen zamanda ve maliyetle rakiplerinden 6nce ulagsmak amaci da dis

cevre analizinin 6nemini ortaya koymaktadir (Arslan, 2012: 94).

IKP i¢ ¢evre analizi ise, isletmenin insan kaynaklar1 agisindan giiclii ve zay1f

yonlerini inceler.
I¢ cevre analizi ii¢ asamadan olusur (Arslan, 2012: 95).

e Birinci asamada; isletmedeki islerin analizi yapilir. Yani, isletmedeki islerin neler
oldugu, isler arasi iliskiler, islerin onem derecesi, islerin yapilabilmesi i¢in
personel sayis1 ve yetenekler gibi isle ilgili analiz sonuglar1 belirlenmis olur.

e Ikinci asamada; mevcut insan kaynagmin analizi olusturur, envanter ¢aligsmasi
olarak da adlandirilir. Bu ¢alismada, isletmedeki ¢alisan ihtiyacini ve mevcut insan
kaynaklarinin sayis1 ve nitelikleri belirlenir. Bu bilgiler is analizi sonucu elde
edilen bilgilerle karsilastirildiginda isletmenin ihtiya¢ duydugu veya gereksinim
fazlasi niteliklerde ortaya ¢ikmis olur.

e Ugiincii ve son asamada ise; orgiit yapisi ve isletme politikalar1 analizi yapalir.
Yani son asamada, insan kaynaklari politikalar1 ve uygulamalarinda olusan
degisikliklerin insan kaynaklar1 planlamasi sonuglarina yapacagi etkileri ile i¢

cevre analizi sona erer.
1.3.2. Isgoren Bulma ve Se¢cme

Bir isletmenin en 6nemli insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri de isgéren
bulma ve se¢medir. Ciinkii isletmenin yoniinii belirleyen, basar1 ya da basarisizliga

gotliren en temel unsur insandir. Bu unsurun isletmenin ihtiyacin1 karsilayacak
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diizeyde, gerekli yetkinliklerinin olmast ve en yararli olaninin seg¢ilmesi insan

kaynaklariin en 6nemli sorumluluklart arasindadir.

Isgoren bulma ve segme asamasi yapilmadan dnce bir takim uygulamalarin
yapilmis olmasi gerekmektedir. Bagvuru yapan adaylarin degerlendirmeye alinmadan
once IK uzmanlarinin stratejik 1K planlamalarini yapmis olmalari gerekmektedir. 1K
uzmanlari, IK planlamalarini hazirlarken isletmesinin son yillarda olusan degisiklikleri

g6z Oniinde bulundururlar (Benli ve Sahin, 2004: 117).

Isgoren secimindeki amag, isletmelerin ihtiyaclar1 dogrultusunda isgiicii
ihtiyacinin belirlenmesi, uygun nitelikte ve sayida personelin secilip, ise alinmasidir.
Aday bulma islemi, bos olan pozisyonlar i¢in isletmenin i¢inden ve disindan adaylarin

arastirilmasi ile baslayip, ise bagvurmalari ile sona erer (Mucuk, 2013: 325-326).

Aday bulma siirecinde iki ana kaynak bulunmaktadir. Bunlardan i¢ kaynaklar,
personelin yiikselme (terfi) ve yatay gegisler (i¢ transfer) kullanilir. Dis kaynaklardan
ise, duyurular, dogrudan basvurular ya da 6zge¢mis gonderme, aracilarla bagvuru, is
kurumu, 6zel istihdam biirolari, egitim kuruluslari, 6ziirlii ve eski hiikiimliiler, taseron

is¢i kiralama sayilabilir ( Tunger, 2017: 18).
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Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bos Pozisyon isgéren Aday Arastirma I¢c Kaynaklar
. m)  Temin ve
Isgoren aci81
Talebi Bulma D1s Kaynaklar
Secim Aday Havuzu

Sekil 2. Personel Bulma Siireci

Kaynak: Mucuk, 2013:326

1.3.3. Ucret Yonetimi

Ucret, is gorenlerin yapmis oldugu hizmet karsiliginda isletmeler tarafindan
verilen paradir. Osmanli Tiirk¢esinde ‘ecir’ sozciigiiniin tiiremesi ile giiniimiize iicret
olarak gelen terim, Tiirk Dil Kurumu'nda * isgiiciiniin karsiligi verilen para ve
maldir” ve “kiralanan ve satin alinan bir sey igin ddenen paradir” seklinde

tamimlanmistir (Ahmedova, 2018: 21).

Gilinimiiz is kanununda, 1475 sayili -eski- is kanunun 26. Maddesine ve 4857
sayil1 -yeni- i kanunun 32. Maddesine gore: ‘genel anlamda {icret, bir kimseye bir is
karsiliginda igveren ya da tglincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile ddenen

tutardir.

Ucret, insanlar1 isletmeye ¢ekmek, devamliligini saglamak ve ¢alismalarindan

verim alabilmek ve ihtiyaglarin1 karsilamak igin kullanilan bir aragtir. Ucret
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belirlenirken isletmeler maliyetlerini g6z oOnlinde bulundurmahidir.  Yani
ticretlendirme, isgi-isveren arasinda dengeli bir sekilde kurulmalidir. Dengeli bir
sekilde kurulamadig1 zaman; ¢alisan agisindan motivasyonunun diiserek verimliliginin
azalmasina dolayisiyla da isgiicli devrinin artmasina, isletme agisindan da maliyetler

arttiracag i¢in isletmenin zarar gérmesine neden olacaktir (Berk, 2017: 26).

Ucret yonetiminde, gdz oniinde bulunmasi gereken bazi ilkeler mevcuttur. Bu

ilkelerin baglicalari: (Alayoglu, 2005: 26)

a) Esitlik ilkesi: Isin sahip oldugu niteliklerle 6denecek iicret arasinda bir denge
olmalidir, yani “esit ige esit iicret” verilmesi esastir.

b) Dengeli Ucret lkesi: Ucretin isgdrenin hayatini idame ettirecek kadar olmast,
isletmeninde maliyetlerini zorlamayacak bir sekilde dengeli bir sekilde saglanmasi
olusturulmasi gerekmektedir.

c) Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Calisana verilecek iicretin piyasada ayn1 tiirden isi
yapana verilen licretle esit seviyede olmalidir.

d) Yiikselme (Terfi) ile Orantih Ucret ilkesi: Bir isgdrenin pozisyon degistirmesi
(ist pozisyona geg¢mesi) durumunda, yeni gorevinde aldigi iicret, bir onceki
iicretinden daha yiiksek olmalidir.

e) Nesnellik Tlkesi: Isletmede ¢alisan herkese objektif olarak hak ettigi sekilde bir
iicret verilmelidir.

f) Aqklik lkesi: Tiim isgdrenlere ise girdigi andan itibaren {icret politikas1 hakkinda

bilgi verilmelidir.
1.3.4. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, kisinin sahip oldugu bilgi, becerisi, degerleri, giiglii ve zay1f
yonlerinin degerlendirilmesi, kariyer firsatlarinin tanimlanmasi, kendisine hedefler
(kisa, orta, uzun vadeli) belirlenmesini, kariyer planlarinin hazirlanmasi ve
uygulanmasi siireglerini icermektedir. Kariyer planlama, calisanlarin islerinde daha

mutlu ve verimli olmalarini saglamaktadir.

Isletmeler, kariyer planlamas: ile bireyin egitim ihtiyaclarini, performans
degerlendirmesini, motivasyonunu ve ise daha da bagliligini saglayarak, calisan
personeli gelistirip ve yeniliklere kendilerini hazirlamasi konusunda tesvik etme

imkanina sahip olmaktadir. Calisanlar ise kariyer planlamasi ile ilgi alanlarinin
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yeteneklerinin ve becerilerinin neler oldugunu anlama ve tanima firsatina sahip olurlar.
Bir bagka ifade ile kariyer planlama; isletme ve ¢alisanlarin uyumlu olmasini ve her

iki tarafinda olumlu yonde etkilenmesini saglayan bir siirectir (Sahin, 2009:9).

Kariyer planlamasi, ¢alisanin ve isletmenin hedeflerini tek bir gati altinda
birlestirerek verimliligi arttirmak ic¢in insan kaynaklari yonetiminin en Onemli
uygulamalarindan biri olmustur. Kariyer planlamasinin temel amaci, isletmenin

etkinlik ve verimliliginin arttirilmasidir (Tasliyan, Ari ve Duzman, 2011: 235).

Kariyer planlamast, ilk olarak bireylerin kariyerindeki basarisini saglayarak ise
bagliligini, tatminini, sadakatini arttirmak ayrica ¢alisanin ihtiyaglarini, yeteneklerini
ve amaglarini isletmedeki simdiki yada ileride olusabilecek imkanlarla eslestirerek

isletmeler i¢in 6nemli bir secenek halini almistir.

Kariyer planlamasinin bazi amagclar1 vardir. Bunlar: (Tasliyan, Ar1 ve Duzman,

2011: 236).

» Bireylerin basarilarini saglamak,
Insan kaynaklarmnin etkin kullanimimi saglamak,
Pozisyon degistiren calisanin degerlendirilmesi,

Calisanin personelin gelistirilmesini saglamak,

YV V VYV V

Calisan personele etkili bir egitim ve kariyer plani olusturmak bunun sonucunda
isindeki basarisinda ylikselmesini izlemek,

» Calisan personelin isteki giivenligini saglamak,

Kariyer planlama, isletmeler igin maliyet arttirici olarak goriilse de gelecege ve
insana yatirim olacagi igin getirisinin yiiksek olacagini géz oniinde bulundurmak
gerekmektedir. Bu sebeple de hem bireye hem de isletmeye birgok faydasi vardir.
Bunlar; (Aydin, 2007: 53)

Bireylere sagladigi faydalar:

» Personelin potansiyelini ortaya ¢ikarmak,
»  Devir hizin1 diisiirmek,
» Personelin terfi edebilmesi igin gelismesini saglamak,

» Personelin ihtiyaglarini tatmin etmek

Isletmeye sagladigi faydalar arasinda,
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Esit ige esit iicret vermek,
Terfi edebilecek durumdaki personeli belirlemek,

Ise baglhligimi saglamak,

YV V V V

Isgiicii cesitliligine yardime1 olmak
1.3.5. Egitim Gelistirme

Insan kaynaklar1 ydnetiminde egitim ve gelistirme faaliyetleri calisanlarin
mevcut isleri yapabilmesi, gelecekte olusabilecek isler i¢in kendilerini bilgi, beceri,
nitelik ve yetenek acisindan donanimli hale getirdikleri siirectir. Egitimde, ¢alisanlara
yeni becerilerin  kazandirilmast gelistirmede ise, olan Yyeteneklerinin ve
potansiyellerinin gelistirilmesi amaglanir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢alisanin

performansini istenen diizeye ¢ikarilmasi agisindan 6nemlidir (Uygun, 2015: 15).

Egitim, gelismeleri takip eden, personelin bilgi, beceri ve yetenegini arttiran,
onu yeni gorevlere hazirlayan ve performansini arttirmak amaciyla diizenlenen bir
gelisim programidir. Boylece egitim, isletmenin ve personelin gelisimine katki

saglayan bir insan kaynaklar1 uygulamasidir.

Personel se¢imi yapilirken hangi yontem kullanilirsa kullanilsin, kisinin
bilgisinin, becerisinin ve yeteneginin isle uyumunu, yani uygun ise uygun personel
secimini saglamak oldukca giictiir. Bu durum insanlar1 dogru secememekten ve
Ozelliklerini dogru bigimde ortaya koyamamaktan kaynaklanmaktadir. Bu durumu
gidermenin en iyi yolu da egitimden ge¢mektedir. Ayrica saglikli bir se¢im yapilsa da
ekonomik agidan, toplumsal agidan ve teknolojik agidan yasanilan degisimler,
isletmeleri ve calisanlar1 bu degisime uymaya zorlamaktadir yani egitime ihtiyag

dogurmaktadir (Ozyurt, 2013: 15-16).

Gelistirme, kisinin kendisini siirekli yenilemesi olarak tanimlanir. Bu sebeple
uzun vadelidir ve gelecege yonelik calismalari kapsamaktadir. Isletmeler gelistirme
programlarimi iist kademeye getirecekleri personelleri i¢in uygularlar. Gelistirme ile
egitim programlari hazirlanir, yani calisanlar1 getirecekleri, pozisyona ve onun

sorumluluklarina i¢in hazirlamis olurlar.

Gelistirme kavraminin egitim kavramindan farki, calisanin gelecege

hazirlanmasi ile ilgilenmektedir. Egitim ihtiyacin dogdugu anda baslayip, bittiginde
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sona ermektedir. Gelisim ise, egitimden farkli olarak faydali olunacak bir konuda

ihtiya¢ oldugunda baslayip, sona ermemektedir (Akdeniz, 2010: 20).

Egitimin temel amaci1 ile isletmelerin temel amacglariin uyusmasi
gerekmektedir. Isletmelerin temel amaci kar elde edip, diisiik maliyetle iiretim yapmak

iken, egitimin amac1 da diigiik maliyetle yiiksek verimlilik saglamaktir.

Egitimde amaglar belirlenirken seffaf ve Olgiilebilir olmasina dikkat
edilmelidir. Yapilacak egitimlerin maliyetleri, egitimin sonunda elde edilen bilginin
faydasindan biiyilk olmamalidir. Katilimcilar agisindan ise, edinecekleri bilgi
konusunda siiphe olmamali, aldiklar1 egitimin faydasini kisa bir siire sonra kendini
gosterebilir olmalidir. Bagarili is performansi igin bilgi, beceri ve davraniglarin
personelce kazanilmasi ve bu kazanimlarin personelce giindelik hayatta kullanilabilir

olmast egitim ve gelistirme faaliyetlerinin amacit olmahidir (Vurgun, 2018: 9-10).

Egitim ve gelistirmenin iki ana yontemi vardir. Bunlar: Is basi1 egitim ve is

disinda egitim.
1.3.5.1. Is Bag1 Egitim:
Genellikle “vaparak 6grenme en iyi 6grenmedir” anlayisina dayanir.
Is basinda egitim, tecriibeli bir calisanin gdzetiminde personelin isi ile ilgili
sorumluluklarini daha saglikli bir sekilde yerine getirmek i¢in verilen egitimdir.
Is basinda egitimin 6nemi,

> s, isin baginda yaparak dgrenildigi i¢in etkili ve verimli sonuglar dogurur.
» Yoneticilerin kontroliinde yapildig1 igin ¢alisan daha ¢ok dikkat ve 6zen gosterir.
» Personel 6grenme sirasinda yaptigi hatalardan tecriibe kazanur.

» Egitimin gideri ve maliyeti en diisiik olan yontemdir (Taskin, 1994: 136).
Isbas1 egitim yontemlerinin baslicalar1 sunlardir:

1.35.1.1. ise Alstirma (Oryantasyon) Egitimi: Isletmeye yeni baslayacak
personelin isletmenin yapisini, amaglarini, kiiltliriinii kisaca isletmeyi 6grenmesi igin

verilen egitimdir (Uygun, 2015: 38).
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1.3.5.1.2. Is Degistirme (Rotasyon) Egitimi: Isletmenin tiim kademelerinde
uygulanir. Bu egitimde c¢alisan kendi isinin disindaki isleri de 6grenerek bilgi, beceri

ve tecriibesini arttirir (Budak, 2016: 285).

1.3.5.1.3. Stajyerlik Egitimi: Stajyerlik egitimi, okulda Ogrenilen teorik bilginin
uygulanmasi i¢in igletme i¢inde ve ya disinda belirli bir siire calistirilmalaridir (Budak,

2016: 285).

1.3.5.1.4. Cirakhk Egitimi: Diger ¢alisanlarin kontroliinde yeni ¢alisanlara bir isi
ogretmek icin yapilan bir egitim tiliriidiir. Ciraklik egitimi genellikle su tesisat¢iligi,

elektrik isleri gibi islerde goriiliir (Y1ildirim, 2013: 67).
1.3.5.2. s Dis1 Egitim:

Is dis1 egitim yontemleri, teorik bilgiye yonelik, uygulama yonii az olan,
calisani iginin basindan uzaklastirarak, isletmenin i¢cinde veya disinda yapilan egitim
yontemleridir. Buradaki amag; kisinin bilgilerini arttirmak, goriis agisin1 genisletmek
ve bagkalarmin davraniglarina kars1 duyarliliklarini 6lgme yetenegini gelistirmektir

(Uygun, 2015: 42).
Is dis1 egitimin baslicalar1 sunlardir:

1.3.5.2.1. Duyarhhk Egitimi: Kisinin algi, tecrilbe ve davranislarini farkina vararak
bunun bagkalarini ne sekilde etkiledigini gérmelerini saglamaya ¢alisir ve baskalarinin
tutum ve davraniglarini anlamaya yardimei1 olur. Duyarlilik egitimi sonucunda, egitime
katilanlar kendi tutum ve davranislarini bagkalarinin goziiyle nasil goériindiigiinii
anlamaya ve baskalarmin tutum ve davramslarini anlamaya baslarlar (Ozyurt, 2013:

45).

1.3.5.2.2. Ornek Olay Yontemi: Bu yontem, karar verme yetenegini gelistirmeyi
amaglayan bir yaklasimla, dikkatle gelistirilmis birtakim yonetsel olaylar hakkinda
ogrencilere bilgi vererek onlarin bu bilgilerin 1s181inda yapacaklar1 degerlemelerle
belirtilen olaylarda karsilasilan sorunlarin ¢oziimlenmesi i¢in gereken dogru kararlari
almalarin1 ve uygulanacak yonetim hareket planini 6nermelerini igermektedir. Bu
yontem, sorulara somutluk kazandirmaktadir. Ussal diisiinmeyi ve karar vermeyi
Ogretip, tartigma yetenegini gelistirmektedir, birden ¢ok Ornek olayin incelenmesi

daima 6nerilmektedir (Uyar, 2010: 51) .
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1.3.5.2.3. Rol Oynama Yoéntemi: Bireyleri is yasamina hazirlayan, is birligini
Ogreten, problemler karsisinda ¢oziimler aramaya sevk eden bir egitim yontemidir. Bu
yontemde is hayatinda karsilastiklar1 problemlere benzeyen durumlar bir senaryo
seklinde bireylere sunulur, sonra kendilerinden bu problemlerin i¢indeymis gibi farkli
kimlikler altinda roller {istlenip sorun ¢oziicii davranislar ortaya koymalari istenir. Rol
oynama, bir “taklit edelim” oyunuyla baslar ve oyunda rol alanlarin basarisini dikkatli
olarak degerlemeye yardimci olur. Yontem canlidir ve bundan dolay1 da katilanlarin
ilgilerini ¢ceker. Bu yontem, hem yapici hem de iyilestiricidir ve katilanlar egitildikleri

gibi ayn1 zamanda eglendirilir (Bayrag, 2008: 175).

1.3.5.2.4. Simiilasyon Yontemi: Simiilasyon, sanal ortamda gergeklestirilen isletme
oyunlar: olarak adlandirilir. Sanal ortamda yapildig i¢in, gercek is ortamindan daha
giivenli ve daha az endise vericidir. Egitim sirasinda gerekli bilgi ile deneyim
simiilator ortaminda adaylara kazandirilir, daha az is kazasi yasanabileceginden egitim
giderleri diisebilir. Pahali bir yontemdir ancak biiyiik kuruluslar bu ydntemden
faydalanabilirler (Bayrag, 2008: 177).

1.3.5.2.5. Bekleyen Sorular Yontemi: Bu egitimi alacaklara yontem hakkinda bilgi
verilir. Daha sonra isletmede karsilagilan ya da karsilagilacak olan sorunlarla ilgili
yazilar ve diger belgeler her masada bulunan evrak sepetlerine konur. Her aday kendi
evrak sepetindeki verilerden yararlanarak kararlar alir. Daha sonra adaylar, grup
onilinde sonuglar1 sunarak, kararlara nasil vardiklarini gerekgeleriyle anlatirlar ve
birbirlerinin kararlarini tartigirlar. Boylelikle egitime katilanlarin ¢oziimleme, sentez
ve karar alma yeteneklerinin gelistirilmesine olanak taninir. Bu {istlinliigline karsin, bu
yontemin sadece yonetici diizeyindeki elemanlarda uygulanabilmesi 6nemli bir

sturliliktir (Uygun, 2015: 47).
1.3.6. Performans Yonetimi:

Performans degerlendirme; c¢alisanin  yeteneklerini, davraniglarint = ve
niteliklerini digerleri ile karsilastirilarak yapilan bir 6l¢gme olarak tanimlanir. Diger bir
ifade ile performans degerlendirme, calisanlarin belirli bir donemdeki basari
durumlarin1 ve gelecege yonelik potansiyellerini belirlemeye ¢alisan bir kavramdir

(Ates, 2004: 60).
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Performans degerlendirme, calisan ve isletme agisindan onemi olan uzun
vadeli bir siirectir. Performans degerlendirmesi sonucunda isletmeler, ¢alisanlarin
egitim ve gelistirme faaliyetlerini belirler ve ihtiyaglari dogrultusunda onlara sunarlar.
Boylece calisanlarin eksik taraflar1 belirlenir ve bu eksikleri kapatmak icin harekete
gecilir. PD calisanlarin bilgi, beceri ve egitimlerinin ¢alistigi yere ne Olgiide
yansidigini belirler, gérev tanimlarina uygun olarak davranilip davranilmadigini ve
isindeki basar1 durumunu belirler. Calisanlarin is basindaki performanslarinin
degerlemesi bilgileri; calisanin kariyer haritalarinin belirlenip bunu isletmenin
amaglart ile uyumlu hale getirilmesine yardimei olur. Ayrica g¢alisanlarin ¢alisma
performanslar1 hakkinda bilgi iicret sisteminde tarafsiz karar verebilmeye de yardimci
olmaktadir. Bir performans degerlemesi ¢alisanin kariyeri ile ilgili olarak neler
yapacagina, terfi, yer degisikligi veya isten ¢ikarilmasinda da kullanilan bir aragtir.
Ayrica PD isletmelerin IKY "ne bilgi ve veri saglamasina yardime1 olmaktadir ( Unal,
2017: 12-13).

PD nin iki temel amaci vardir.

a) Personele Yonelik Amaglart: Ucret, terfi, isten ¢ikarma, egitim calisanlara yonelik
kisisel uygulamalardir.

b) Yoneticilere Yonelik Amaclar: Personelle ilgili karar verilirken (terfi, yer
degisikligi, licret, isten ¢ikarilmasi vb.) ihtiyac olabilecek bilgilerin toplanmasi ve
gerekli karsilagtirmalarin yapilarak sonuglarinin paylasilmasini ifade etmektedir.
Ayrica, list yonetimin Karar verirken adil ve tarafsiz olmalarini saglayabilmektedir

(Nemutlu, 2017: 7).

Performans degerlendirmenin calisanlar ve kurum agisindan birgok 6nemi vardir.

Bunlar: (Altan, 2015: 4-5)

» PD calisan acisindan bireysel, isletme agisindan ise, motivasyona yonelik bir
ithtiyagtir.

» Calisanlari, ¢aligmalar1 hakkinda bilgilendirmek PD nin hedefleri arasindadir. Bu
durumun galisanin ve isletmenin gelisimine katkis1 biiyiiktiir.

» Personelin  taninmasina yardimci oldugu ic¢in kariyer yonetimine katki
saglamaktadir.

» Personel ile iist yonetim arasinda iletisim kurulmasini saglar.
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Isletmeler icin egitim ihtiyacimin belirlenmesine ve egitim programlarinin
diizenlemesine yardimci olur.

Personelin hedeflerine ne kadar ulasabildikleri belirlenmis olur.

Isten ayrilacak kisilerin belirlenmesinde PD nin katkis1 vardar.

Personelin isteki basarilarini gérme ve is tatminine ulagsma saglanmis olur.

Personeller iistlerinin gérev tanimlar1 kapsamindaki beklentilerini 6grenirler.

vV V V V V

Insan kaynaginin etkili, verimli ve yararli bir sekilde kullanilmasin1 saglayan

verilere ulasilir.

» PD'nin sonuglari, hem calisan1 yeniliklere hazirlar, hem de eksiklerini goriip
diizenlemeler yapmasin1 saglar.

> Isletmenin etkinliginin belirlenmesini, yani ¢alisanlarm bireysel performans
diizeyleri sonucta isletmenin performansi i¢in belirleyici olacaktir.

» PD sundugu verilerle c¢alisanin {icret ve maddi motivasyonuna yonelik

diizenlemeler yapmasina yardimei olur. Dolayisiyla da ticret yonetimine de katki

saglamisg olur.

1.4.  Insan Kaynaklar1 Yonetimi Gelisimi
IKY ilk defa ABD'de ortaya gikmistir. Sanayi devrimiyle birlikte sanayi

kuruluglari, tiretimde insan faktoriinti kullanmaya baglamislardir.

Sanayilesmenin 6nem kazanmasiyla Taylorist ve bir¢ok yaklasim, tiretimde
verimlilige dikkat ¢ekmistir.

1911 yilinda Taylor'un yapmis oldugu, calisanin se¢imi ve motivasyonu
caligmalar1 ile Mayo’nun Hawthorne isyerinde yaptig1 ¢alismalar, ¢alisanlar ilk kez
ele alan ¢aligmalar olarak kabul edilmektedir.

1913 yilinda altmis personel yoneticisinin katilimiyla Personel ve Gelisme
Enstitiisii kurulmustur. Bir diger onemli gelisme ise, Hugo Munsterberg’in kaleme
aldig, Psikoloji ve Endiistriyel Etkinlik adli kitaptir.

Amerikan Ordusu’nun 2. Diinya Savasi esnasinda personel se¢gme ve
yerlestirme yontemleri, 1950 ve 1960’11 yillarda 6zel kurulusglar tarafindan, personel
seciminde yontem olarak kullanilmistir.

Personel yonetimi; 1970 yili sonrasinda tiim {ilkelerde yerini almaya

baglamistir.
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1960’11 yillarda personel yonetimi anlayisiyla, ¢alisanlarin sadece 6zliik
dosyalar1 ve saglik isleri ile ilgili kisimlarina bakan personel yonetimi birimi,
biirokratik islerin takibi, tatil ve izinler gibi gorevleri de yerine getirmekteydi (Demir,
2016: 19-20).

1980 yili sonrasinda personel yoOnetimi kavrami yerini insan kaynaklari
yonetimi kavramina birakmistir. Basta ABD olmak iizere, bat1 iilkelerinin
ekonomilerinin bozulmaya baslamasi, artan rekabet, verimliligin azalmasi, teknolojik
gelismelerin getirdigi c¢alisma kosullarindaki degisiklikler, 6zel sektorde sendikal
orgiitlenmenin giderek zayiflamasi, sendikalarin 1980 6ncesi kavgaci politikalar
yerine igverenle uzlagsmaci, 6zellikle gelismis iilkeler arasi rekabet yarisinda Japonya
gibi endiistri toplumlarinin geleneksel endiistrinin 6niine gegmesi gibi nedenler insan
kaynaklari alanina dogru yoneltmis ve insan kaynaklarinin gelisimine 6nemli katkilar
saglamistir (Biiyiikuslu, 1998: 86).

IKY ile personel ydnetimi ayni olarak diisiiniilse de uygulama alanlarinda

bir¢ok farkliliklar vardir.
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PERSONEL YONETIMi INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi
Is odaklidur. Insan odaklidur.

Operasyonel faaliyetlere

odaklanir.

Danismanlik hizmeti verir.

Statik bir yapis1 vardir.

Dinamik bir yapist vardir.

Insan bir maliyet olarak gériiliir.

Insan deger olarak goriiliir.

Normlar/ Kurallar esastir.

Misyon ve orgiitsel degerler

esastir.

Klasik yonetim anlayig1 hakimdir.

Toplam kalite yonetimi esastir.

Insan, iste calisan birisidir.

Insan, isi yonlendirendir.

Orgiit i¢i planlama esas1 vardir.

Stratejik planlama hakimdir.

Tablo 2. iKY ve Personel Yonetimi Farklar:

Kaynak: Oke, 2016: 27
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IKINCi BOLUM

ISE ALIM SURECI

2.1. Ise Ahm Siireci

Isletmelerde insan kaynaginin ise alimi, IKY en énemli unsurlarindan biridir.
Siirecin temel amaci, ihtiyag olan pozisyonun gerektirdigi sayida adaya ulagsmaktir.
IK larinda ise alim siirecinde ise simdi ve ya gelecekte en uygun nitelikteki adaylarmn

belirlenmesi, izlenmesi ve tanimlanma siirecidir (Giinay ve Carikgi, 2019: 179).

2.2. Ise Alim Siirecinin Asamalar1

Ise alim siireci, isletmelerde personel ihtiyacin olusmasi ile baslamaktadir.
Ancak, bu islemden Once yapilacak olan igin Ozelliklerini ortaya koymak
gerekmektedir. Personeli iyi tanmimak yapilacak isin Kkalitesini de arttiracaktir.
Yapilacak isin 6zellikleri, isletmenin amaglarini, yapilacak isin fonksiyonlarini, isin
ortammi ve 1isi yapacak kiside olmasi gereken niteliklerin toplanip ve
degerlendirilmesini saglamaktadir. Isletmelerde ise alim siireglerinde oncelikle
personel ihtiyacinin olusmasi, bu ihtiyacin nereden saglanacagi, bulunan adaylar
arasindan en uygun olaninin secilip karar verilmesini saglamaktir (Ahmedova, 2018:

23-24),

Bir isletmedeki insan kaynaklarinin kalitesi personeli bulma, segme ve ise alma
stirecindeki bagarisina baglidir. Se¢im sirasinda istenilen sayida ve nitelikte kisinin
bulunamamasi, isin niteligine sahip olmayan adaylarin ise alinmasina neden
olabilmektedir. Bir isletmede ise alim siirecinde yanlig alinan bir personel belli bir
zaman sonra isin kendisine uygun olmadig: diisiincesiyle isten ayrilabilir. Bu durum
isletme i¢in hem zaman hem de maliyet kaybina neden olmaktadir. Bu sebeple isletme

personel bulma-se¢gme konusunda ikinci bir zahmete katlanmak zorunda kalmaktadir.

Isletmelerin amaclar1 dogrultusunda c¢alisacak personelin se¢imi, isletmeye
dahil edilmesi basl basina bir is olarak goriilmektedir. Ise alim, IK biriminin en 6nemli
gorevlerinden olup, onemli bir siireci kapsamaktadir. Personel ihtiyacinin ortaya
¢ikmasi, bu ihtiyacin duyurulmasi, bagvurularin yapilmasi, yapilan bagvurularin
arasindan goriismelerin yapilmasi, uygun olan adaylarinda ise yerlestirilmesi siirecini

olusturmaktadir (ildiz, 2016: 23).
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Ise alim siireci asagidaki sekildeki gibidir:

Personel Thtiyacinin
Olusmasi

|

Is Analizi ve Is Tanimi

|

Aday Toplama

Isletme Ici Isletme Dis1
Kaynak Kaynak

Goriisme Siireci

l

Gortismelerin Degerlendirilmesi

|

Ise Yerlestirme

Sekil 3. Ise Ahm Siireci
Kaynak: Eken, 2007: 9

2.2.1. Personel Ihtiyacinin Belirlenmesi
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Her igletmenin personel ihtiyaci faaliyet gosterdigi sektére ve amacina gore
degisiklik gosterebilmektedir. Bu nedenle insan kaynaklari biriminin, igsletmenin amag
ve faaliyetlerini g6z oniinde bulundurarak hangi yetkinliklerle kag personele ihtiyaci

oldugunu bilmesi gerekmektedir.

Personel bulma-segcme asamasinda Oncelikle isgiicii acigmin belirlenmesi
gerekir. Personel ihtiyact, isgiicii talebi ile arzinin karsilastirilmasi sonucunda isgiicii

talebinin fazla olmasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir.

Isgoren talebinin sayisal yonden isgiicii ve is yiikii analizleri, nitelik yoniinden
de is analizleri yapilmalidir. Is yiikii analizinde, isletmenin amag ve faaliyetlerinin
gerceklesmesi igin personel arz edebilecegi emek miktar1 ve kullanilacak teknoloji
sayesinde, kag kisiye ihtiya¢ duyulacagi saptanmaktadir. Her personelin belirlenen yer
ve zamanda isinin basinda bulunacagi varsayimina gore hesaplanan gergek personel
gereksinimine; devamsizlik ve iggiicii devri ile ortaya ¢ikan isgiicli agigini1 kapatmak
icin yedek ve isgiicii gereksinimin de ilave edilmesi gerekecektir. Bu sebeple

isletmelerin ne kadar personel ihtiyaci oldugu tespit edilmis olur (Dokumaci, 2010: 5).

Isletmelerde personel sayisinin yaninda isletmeye almacak personelin
yetkinlikleri de ¢cok onemlidir. Bu sebeple isletmede is analizleri ile islerin tek tek
incelenmesi, is tanim1 ve gereklerinin de hazirlanmasi gerekir. Is gerekleri, is analizi
ile elde edilen bilgiler dogrultusunda hazirlanan ve isi yapacak olan kiside bulunmasi

gereken nitelikleri i¢eren bir belgedir.

Bu sebeple is gerekleri, calisanin tespiti, bulunmasi ve se¢im agsamasinda kimin
aliacagi, niteliklerinin neler olacagi konusunda yardimci olmaktadir (Dokumaci,

2010: 5)
2.2.2. Is Analizi Ve Is Tanim

Bir igin tiim ayrintilarinin ortaya konulup, incelenmesine is analizi denir. Bu
incelemenin igeriginde; iste kullanilan arag-gereg, kullanilan yontem, isin g¢evre
kosullarina uygunlugu, is i¢in gerekli 6grenim diizeyi gibi konular hakkinda bilgiler

elde edilmektedir.

Is analizi farkli kaynaklarda; “isi olusturan gorevlerin tammlanmast icin isle ilgili

bilgilerin toplandigi bir siire¢”; “insan kaynaklari ve diger yonetim fonksiyonlarinin
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kullanmas: igin is ile ilgili bilgilerin toplanmasi, analiz edilmesi ve sentezlenmesi

islemi” ya da “islerin cesitli yonlerinin tanmimlanmasi, kaydedilmesi ve isin yerine

getirilesi icin gerekli olan becerilerin belirlenmesi siireci” olarak tanimlanmaktadir.

Personel se¢im acisindan ise; “ isin detaylarinin sistemli olarak incelenmesi” seklinde

ifade edilir ve baz1 sorulara cevap vermesi beklenir (Budak, 2016: 98).

Isin gerekleri nelerdir?
Is nas1l yapilir?

Is ne zaman yapilir?

Is nerede yapilir?

Is neden yapilir?

Is analizi sonucu elde edilen bilgiler insan kaynaklar1 yonetimi igin énemli bir

aractir ve bu bilgiler insan kaynaklari yonetiminde kullanilmaktadir. Bu bilgiler, is

tanimlarinin ve is gereklerinin olusturulmasina da yardimer olmaktadr.

Is analizi; insan kaynaklari fonksiyonlarinda (insan kaynaginin planlanmas,

temini, se¢imi, egitimi, Ucretlendirilmesi, performans degerlemesi, is sagligi

giivenligi, ¢alisan iligkileri) kullanilmaktadir (Ceylan, 2017: 11-12).
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iS ANALIZI

Is Tanimu Is Gerekleri

Insan Kaynag1 Planlamas1

Personel Temin ve Seg¢imi

Egitim ve Gelistirme

Performans Degerlendirme

Is Saglig1 ve Giivenligi

Calisma Iliskileri

Sekil 4. s Analizi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Arasindaki
Tiski
Kaynak: Ceylan, 2017: 12

Is analizleri sonucu toplanan bilgiler, is tanimlar1 ve is gerekleri gibi formlara

kaydedilirler.

Is Tanimlari: Is analizi sonucunda elde edilen bilgiler is tanim1 haline getirilir.
Is tanimlar agik ve net bir sekilde olusturulup formlara aktarilirlar.
Is tanim1 formunda olmas1 gerekenler: (Uyargil, 2018: 61)

Isin Tanim: Isin {invani, varsa kod numarasi, ait oldugu boliim, kisaca isin dzeti bu

boliimde yer almaktadir.

Gorev ve Sorumluluklar: Detaylara girmeden gorevlerin nasil yapilacagini ve yapilis

amacinin belirtilmesi gerekmektedir. Is yapilacagi zaman iigiincii tekil sahis ve genis
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zamanl1 bir dil kullanilmalidir. Ciinkii iletisimi kolaylastirmak amaciyla ifadenin agik
ve Kesinlik kazanmas1 gerekmektedir.

Isle Alakah Diger isler ve Isin Gerektirdigi Gozetim: Isin diger islerle olan iliskisi
belirlenir. Dikey olarak, terfi ile ilgili karar verirken, yatay iliskilerde ise, isin akisi ve

talimatlar1 belirlenirken yardimei olmaktadir.

[s tanimlar1, personel se¢imi, performans degerlendirme, terfi, performans standartlar:

olusturma ve egitim gibi insan kaynaklar siire¢lerinde kullanilmaktadir.

Is Gerekleri: Belirli bir isin yapilabilmesi igin calisan personelde olmasi gereken

egitim diizeyi, tecriibe, muhakeme-analiz yetenegi, is bilgisi, sorumluluk ve benzeri
ozelliklerin belirlenmesi olarak ifade edilir. Kisaca, isi yapacak personelin sahip

olmasi gereken somut 6zellikler olarak tanimlanir. (Altinel, 2018: 39).

Is tanimlar isin ne oldugunu ortaya koyarken, is gerekleri ise isi yapacak

kisinin sahip olmasi1 gereken 6zellikleri incelemektedir.
Is gerekleri 4 temel faktor iizerine kurulmustur: (Altinel, 2018: 40)

1. Yetenek Gerekleri: (Bedensel ve Zihinsel Yetenekler, Egitim, Deneyim)
2. Caba Gerekleri: ( Bedensel ve Zihinsel Caba)

3. Sorumluluk: ( Makine — Malzeme, Baskalarinin Giivenligi)

4. Calisma Kosullari: ( Aydinlatma, Temizlik, Risk vb.)

2.2.3. Ise Alim Siirecinin Kaynaklar:

Isletmeler personel ihtiyacini karsilarken isletme ici ( terfi, nakil ve riitbe) ve
isletme dis1 ( ilan, internet, referans, is kurumu, danigmanlik sirketi ve staj) olarak iKi
temel kaynak kullanirlar.

Personelin i¢ ve dis kaynaktan temin edilmesinden 6nce bazi Unsurlarin ortaya
konmas1 gerekmektedir. Oncelikli olarak hangi islere personel alimi yapilacak, is
analizi aracilifiyla bu islerin gerekleri ve ozelliklerinin neler oldugu belirlenmesi
gerekir. Daha sonrasinda ise, i analizi ve tanimlarindan elde edilen veriler araciligiyla

ise alinacak personelin yetkinlikleri ortaya konmus olur (Avci, 2017: 8).
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2.2.3.1. ise Alim Siireci i¢ Kaynaklar

Isletmelerin personel temininde dncelikli olarak tercih ettigi kaynaktir. Ciinkii
isletmeler alinacak pozisyon icin isletmeyi bilen kisileri tercih etmek isterler. Ig
kaynaklardan personel temini gerceklesemediginde ise isletme disindan adaylar
aragtiritlmaya baglanir.

Ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan faydalanmanim bazi olumlu ve olumsuz
yonleri vardir (Acar, 2010: 17-18).
Olumlu yonleri,
» Secim karar1 daha iyi sonuglar dogurur. Cilinkii mevcut ¢alisanlarin performansi
ve kapasitesi hakkinda dogru bilgiler edinilir.
Maliyetleri dis kaynaga gore daha diisiik oldugu i¢in tercih edilen bir yontemdir.
Personelin kendini gelistirmesi i¢in tesvik edilir.

Personelin isletmeye bagliligin1 ve motivasyonunu arttirir.

vV V VYV V

Personel isletmenin kiiltiiriinii ve ortamini bildigi i¢in, adaptasyon sorunu

yagsanmayacaktir.

Olumsuz yonleri,

> Isletme igerisinde olumsuz ydnde rekabet ve gatismalar yasanabilir.

» Disardan alinacak yeni personelin saglayacagi goriislere ve becerilere engel
olunabilir.

» Nitelikleri yeterli olmayan bir isletme calisaniyla ihtiyacin karsilanmasi s6z
konusu olabilir.

2.2.3.1.1. Terfi
Bir ¢aliganin bulundugu pozisyondan daha iist bir pozisyona getirilmesi olarak

tanimlanir. Personelin daha fazla {icret, sorumluluk, yetki ve gorevler almasini saglar.
Terfi, bosalan pozisyonlarin doldurulmasi i¢in en yaygmn olarak kullanilan

yontemdir. Terfi kararlari, ¢alisanin kidemi, basarisi, potansiyeli goz 6niine alinarak

yapilir. Nadiren personelin kisiligi ve diger ¢alisanlarda olan iligkileri de dikkate alinir.
Terfi siirecinin gerceklesmesi i¢in {ist pozisyona gelecek personelin, o pozisyonun

gerektirdigi yetkinlikleri tasimasi gerekmektedir (Eraslan, 2011: 17)

2.2.3.1.2. Nakil
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Isletmede bosalan bir pozisyon oldugu zaman yerine ayn1 sartlar1 tastyan baska
bir ¢alisanin atanmasi olarak ifade edilir.

Nakil, personelin yetki, sorumluluk ve iicret agisindan ayni sartta bulundugu
isler arasindan yatay olarak yer degisikligi olarak tanimlanmaktadir. Boylece nakil,
birbirine yakin olan birim ve islerde uygulanir. Ornegin “iiretim planlama sefi” olarak
calisan bir kisinin “lretim sefligine” getirilmesi (Eraslan, 2011: 21).

2.2.3.1.3. Riitbe Indirimi

Daha ¢ok disiplin cezasi1 olarak bilinen, calisanin sorumluluk, yetki ve ticret
diizeylerinin daha alt diizeyde bir pozisyona ge¢mesine riitbe indirimi adi verilir.
Calisanlarin issizlik, ekonomik kriz, teknolojik degisimler gibi nedenlerle kabul etmek
durumunda kaldiklar1 ve az tercih edilen bir yontemdir (Eraslan, 2011: 22).

2.2.3.2. ise Ahm Siirecinde Dis Kaynaklar

Isletmeler, personel ihtiyacini i¢ kaynaklardan karsilayamadiklari zaman dis
kaynaga basvurmak zorunda kalirlar.

Isletmelerin personel saglarken dis kaynaklara bagvurma nedenleri; (Dogan,
2017: 45)

» Faaliyete yeni baslayacak bir isletme ya da biiyiime karar1 alan bir isletme,

> Isletmeye yeni baslayan personelin, kendisini kabul ettirmek adina gosterdigi
cabanin diger ¢alisanlar1 da olumlu etkilemesi,

» Giiniimiizde degisen teknolojinin dogurdugu sonuglar dogrultusunda nitelikli
teknik ve uzman personel ihtiyaci,

> Isin niteliklerine gére donamimli, egitimli, yenilige acik personeli isletmeye
¢ekmek ve ondan faydalanmak,

» Dis kaynaktan saglanan personelin ¢alisma ortamina sagladig: hareketlilik,

» Personelin dis kaynaktan temini, terfi bekleyen personele firsat saglamasi,

> Ise uygun ve nitelikli bir personel i¢in art1 bir yatirrm ve egitim ihtiyacinin
olmamasi,

> ¢ kaynaklar araciligiyla iist kademe ki pozisyonlarin dolmasiyla, alt kademedeki

personel acigini karsilamak i¢in dis kaynaklara bagvurulur.

Ise alim siirecinde dis kaynaklardan bazilar1 sunlardir:
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2.2.3.2.1. Duyurular ve ilanlar

Duyuru, isletmelerin personel ihtiyacini ve aradigi 6zellikteki personeli ¢esitli
iletisim araglari ile (radyo, televizyon, gazete, dergi ve internet gibi) kisilere duyurmak
i¢cin kullandiklar1 bir yontemdir. Duyuru yoluyla personel segerken ilk olarak, hangi

bilgilerin bulunacagina ve hangi araglarla iletilecegine karar verilmelidir.

Bir duyuruda; isleteme ve is ile ilgili bilgiler, aranan personelde bulunmasi
gereken nitelikler, ¢alisma sartlari, basvurularin nereye, ne zaman ne sekilde

yapilacagina iligkin bilgilerin yer almasi gerekmektedir.

Duyurular genis bir kitleye hitap edecekse, iist kademeye bir personel
saglanacaksa duyuruda; isin niteligi, isletme hakkindaki bilgiler anlasilir bir sekilde

ifade edilmelidir. Duyurunun kisa, a¢ik ve net olmas1 6nem tasimaktadir.

Duyurularda bazen isletmenin admin gizlendigi, sadece yapilacak isi ve
niteliklerinin bulundugu “isimsiz is” duyurulart vardir. Bu tip duyurular genellikle is
arzinin ¢ok oldugu durumlarda basvurunun fazla olmasini engellemek i¢in ve

isletmenin adinin da agiga ¢ikmamasi icin tercih edilmektedir (Akin, 2004: 34-35).

Ilanda gerekli olan bilgilerin eksiksiz, agik, net bir sekilde ifade edilmesi
gerekmektedir. Ilanda; isletme, is, tasimasi gereken nitelik ve ozellikler, ¢alisma
sartlar1, bagvuru yeri ve tarihi gibi konular agik ve net bir sekilde belirtilmelidir (Tolan,
2006: 82).

2.2.3.2.2. internet

Gilinlimiizde internet, ¢ok fazla kolaylik sagladig: i¢in tercih edilen bir arag
haline gelmistir. Is arayanlar ve ileride olusabilecek is firsatlarin1 degerlendirmek
isteyen calisanlar i¢in internet en 6nemli araglardan birisidir. Internet hizl iletisim
kurmanin sagladigi avantajla, isletmelerin personel arama ve bulmada diger
yontemlere gore daha siklikla tercih ettigi bir dis kaynak yontemidir. Giiniimiizde en
iyi kalite, uygun fiyat, ulasilabilirlik ve hiz gibi kavramlar 6nemini giderek
arttirmaktadir. Bu sebeple internet bu kavramlara ulasip yaygin olarak kullanilmakta,

ayni zamanda daha genis adaylara ulasmay1 saglamaktadir.

Internet, teknolojik gelismelerle birlikte internet tabanli yeni olanaklarla

karsimiza ¢ikmaktadir. Internet tabanli olarak kullanilan bu kaynaklar kurumsal web
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siteleri, kariyer siteleri ve sosyal paylasim siteleri olarak yerini almistir. Bu sebeple
pek cok IK uygulamasinin da elektronik ortama tasmmasina ve elektronik 1KY

kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur ( Yiicel, 2018: 17).
2.2.3.2.3. ISKUR

Is arayanlar ile isverenlerin ihtiyaglarmi karsilamak icin devlet tarafindan

kurulmus bir kurumdur. Baslica gorevleri sunlardir: (Toprak, 2018: 78-79)

> Istihdam politikalarmi aktif sekilde siirdiirmek, istihdam yapisinin korunmast,
gelistirilmesi, igsizlik sigortasinin yiiriitiilmesini saglamak,

> Is ve meslek analizi yapmak, is ve meslek danismanligi hizmeti vermek, istihdami
artirmak i¢in igglicii yetistirme, mesleki egitim ve igglici uyum programlari
gelistirmek ve uygulamak, isttihdamdaki iggiiciine egitim seminerleri diizenlemek,

> Is aramanin daha diizenli bir sekilde yapilmasini saglamak, is arayan kisinin
(yurtigi-yurtdis1) uygun olan ise yerlesmesini ve yurtdisi hizmet sézlesmelerinin
yapilmasina aracilik etmek, 6zel istihdam biirolarina iligkin gorevleri yerine
getirmek, igverenlerin yurt disinda kendi is ve faaliyetlerinde galistiracag isleri
temin etmesi ile tarim islerinde {icretli is ve is¢i bulma araciligina izin verilmesi
ve kaldirilmasina iligkin islemleri yapmak,

» Kurumla ilgili ihalelere katilmak, yurt i¢i- dist kurum ve kuruluslara egitim ve

danigsmanlik hizmeti vermek.
2.2.3.2.4. Referans ile Bagsvurma

Isletme iginden veya disindan bazi kisilerin aracihigiyla ile personel saglama
islemidir. Isletme personeli, tamdiklarim ya da yakmlarini isletmeye tavsiyede
bulunabilir veya isletmeyle is yapan firmalarda ¢alisanlarda tanidiklarini isletmeye
tavsiye edebilirler (Eken, 2007: 12) .

2.2.3.2.5. insan Kaynaklar1 Damsmanlik Sirketi

Giliniimiizde insan kaynaklari, isletmelerin en 6nemli fonksiyonlarindan biri
olarak yerini almustir, ¢iinkii insan kaynaklar1 insan ile ilgilenmektedir. Insan,
yasanilan degisikliklere uyum saglayan, bilgi sahibi, teknolojiyi takip eden ve kullanan
bir unsurdur. Isletmeler icin &nemli olan bu kaynagm karsilanmasi uzmanlik

gerektiren bir is haline gelmistir. Bu sebeple isletmelerin insan kaynagi ihtiyacim
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uzman bir sekilde analiz eden, ihtiyact saptayan, karsilayan danigmanlik sirketleri

ortaya ¢ikmustir (Istemi, 2006: 100-101).

Bu sirketler, is arayanlar ve personel ihtiyaci olan isletmeleri kars1 karsiya
getiren 6zel kurumlardir. Bu kurumlara is arayanlar 6zgegmislerini birakarak aday
havuzuna katilirlar. Personel ihtiyaci olan isletmelerde bu kurumlara danisarak
istedikleri 6zelliklere sahip personeli ararlar. Aday havuzundan istedikleri 6zellikteki

personeli daha kolay bulurlar.

Ayrica bu sirketler isveren adina ilan siirecine de dahil olup, istenen 6zellikteki
adaylan belirleyip, isveren adina goriismeleri yaparak en uygun adaylari isverene
sunarlar. Bu sebeple isletme, daha az kisilerle goriisme yapacagindan hem is yiikiinii

azaltmis olur hem de zamandan tasarruf saglamis olurlar (Avci, 2017: 12-13)

Insan kaynaklar1 damismanlik sirketlerinin en temel amaci, danismanligini
yaptig1 kisiler ve isletmeler adina dogru kararlarin alinmasi i¢in onlar1 ikna etmek,

goremediklerini gosterip yol haritalarini ¢izmesini saglamaktir.
2.2.3.2.6. Staj

Staj, 6grencilerin egitim siireglerinde edindigi teorik bilgilerin is hayatinda
nasil kullanildigint gérmek ve deneyim kazanmak amaciyla belirli siirelerde
isletmelerde calismalarini ifade etmektedir. Staj yapan 6grenciler hem deneyim

kazanip hem de isletmelerin kisa siireli personel ihtiyaglarini karsilamis olur.

Isletmeler 6grencilere staj imkani sunup, dgrencilerin mezuniyetlerinden sonra
da onlara is teklifi yapmalariyla sonuglanmaktadir. Boylece, isletmenin stajyerleri
potansiyel isgdren olarak degerlendirme olanag vardir. Ogrencilerin isbasinda
gosterdikleri yetkinlikleri ve ise uygunlugu agisindan stajlar, uygun personel segme

yolu olarak kullanilabilir (Caylan, Akpinarli, ve Deveci, 2016: 247)
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2.2.4. Personel Secimi

Personel ihtiyaci olan isletmelerin, igin sartlar ile bu ise basvuruda bulunan
adaylarin niteliklerinin uyusmasi siireci olarak tanimlanir. Se¢imin daha dogru

sonuglar verebilmesi igin;

> s analizi araciligryla isin taniminin (sartlarinin) belirlenmis olmasi gerekmektedir.

> lIsin gereklerini yeterine getirecek, uygun sayida ve nitelikli adaylarin
basvurulariin yapilmis olmasi,

> s icin bagvuruda bulunan adaylarin dzelliklerinin (duygusal, zihinsel ve fiziksel
vb.) degerlendirilmesi

> Isin gerekleri ve adayin 6zelliklerinin uyumlu olmasi.

Personel se¢me siireci, is analizi yani isin tanimiyla baslayip, adayin isletmeye
alinmasiyla son bulmaktadir. Is tanimu; is ile ilgili her seyi kapsamaktadir. Yani isin
calisma sartlari, kullanilan arag-gereg, ticreti, diger islerle olan iliskisi gibi konular1

icermektedir.

Personel secimi asamasinda, gerekli sayida adaymn basvurusu saglandiktan
sonra ilk eleme asamasina gegilir. {1k elemede adaylarm belirttigi yas, cinsiyet, egitim
durumu, tecriibe, referanslar gibi bilgiler degerlendirilir. Bu degerlendirme sonucunda

uygun olan adaylar listelenirler (Kog, 2000: 2-3).

Aday aragtirmasi ve en uygun adayi bulma calismalar1 sirasinda bir aday
havuzu olusturulur. Se¢im; adayin bilgileri, becerileri ve yetenekleri ile isletmenin
ithtiyaglarini en 1iyi sekilde karsilayacak kisinin belirlenme asamasidir. Bu asamada
isletmeye ¢esitli yollarla bagvuran adaylar arasindan en nitelikli, uygun kisilerin
secilmesi olarak tanimlanir. Bu adaylarin isin goriilebilmesi i¢in gerekli bilgi, beceri

ve yetkinlikleri tasiyip tasimadiklar1 da belirlenmis olur.

Se¢cim asamasi isletmeden isletmeye farklilik gosterse de genel olarak

asagidaki asamalardan olusmaktadir (Acar, 2010: 26-27).

1. Basvurularin kabulii ve ilk goriisme,
2. Basvuru formu doldurtma

3. Smav/test uygulamast
4

Ise alma goriismesi
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Adaylarin ge¢misinin ve referanslarinin incelenmesi

5
6. Saglik muayenesi ve diger islemler
7. s teklifi

8

Ise yerlestirme
2.2.4.1. Basvurulari Kabulii ve On Gériisme

Isletmeye yapilan basvurularin aday havuzunda toplanmasindan sonra, ise
alinacak adaylarin 6zgegmisleri bir elemeden gecer. Duyuruda adaydan beklenilenler
acik bir sekilde ifade edilmis olsa da 6zellikleri uymayan adaylarinda bagvuru yaptigi

gozlemlenebilir.

Ozgegmisleri incelenen adaylardan goriismeye cagrilacak olan adaylar
belirlenir. Ilk eleme bazen telefonla da yapilabilir. Telefonda, adaydan 6zge¢misindeki
bilgilerin teyidi alinir. Yiiz yiize yapilacak olan 6n goriismede is ile ilgili fazla detaya
girmeden adayin kisisel bilgileri, egitim durumunu, is tecriibesi gibi konularda bilgiler
almir. On goriismede adaym kendini ifade edebilme tarzi, beden dili gibi

davraniglarina dikkat edilir ve adayimn beklentileri de belirlenmis olur.

On goriisme sirasinda uygun sartlart saglayan kisilerin insan kaynaklari
goriismesine davet edilerek ise alim siirecine dahil edilmis olmalar1 saglanir. insan
kaynaklar1 gériismesi Oncesi ana kriterleri saglayan ve randevu verilen adaylardan
cesitli envanterlerin cevaplanmasi talep edilip, bir sonraki asamaya gecisleri saglanir

(Gider, 2015: 38-39).
2.2.4.2. Is Basvuru Formu

Is basvuru formlar1 adaylari tanimak amaciyla kisisel bilgileri, egitim durumu,
is tecriibeleri ve referanslari gibi bilgilerin yer aldigi bir formdur. Formdaki bilgiler
isletmelerin ne kadar bilgi edinmek istemesine baglidir. Bu nedenle formun igerigi
isletmeden igletmeye degisiklik gosterebilir. Formdaki sorularin agik, net ve anlasilir
bir sekilde olmasi gerekmektedir. Adaylar isletmeye gelmeden de 6zge¢misleri ile
bagvuruda yapabilirler. Bagvuru formu matbu olmasina karsin 6zge¢mis aday
tarafindan hazirlanip sunacag bilgiler ile sinirlandirilabilmektedir. Bu sebeple adayin
6zge¢misinin onu degerlendirecek kiside merak uyandirmasi ve adayla goriisme

saglayacak sekilde olmas1 énemlidir (Simsek ve Oge, 2015: 141-142).
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UCUNCU BOLUM

PERSONEL SECIMINDE UYGULANAN YONTEMLER

3.1. Personel Seciminde Uygulanan Yontemler
Personel seciminde ii¢ adet yontem vardir. Bunlar: sinav, test ve miilakat

yontemidir. Isletmeler bu yontemlerden birini ya da hepsini uygulayabilirler.
3.1.1. Bilgi Sinavlari

Bilgi sinavlarinda ise alinacak adayin, isi ile ilgili bilgisini veya iiniversitedeki
bilgisini 6lgmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Bilgi sinavi yapilmasindaki amag,

adayin baslayacagi pozisyonu ile ilgili yeterliligini saptamak olmalidir.

Bilgi sinavi adayin davranisi, diisiinme yetenegi, ¢oziimleme, aktarabilme gibi

becerileri 6l¢iilmelidir (Budak, 2016: 193).

Iyi bir smavin uygulams ve igerik olarak bazi dzellikleri tasimasi gerekir:

(Budak, 2016: 193- 194).

» Smavdaki sorularin cevaplart isletmeyle ilgili ve is yapilirken kullanilacak
bilgileri 6l¢cmek amagli olmalidir.

» Sorular acik, net ve bilgiyi 6lgecek sekilde hazirlanmalidir.

» Smav siliresi ve ortaminin tim adaylar i¢in adil bir sekilde yapilmasi
gerekmektedir.

» Smav kalici ve temel bilgileri 6lgmelidir. Sinav, adayin ise yoOnelik bazi
konulardaki yeterlilik durumunu 6l¢mektedir. Amag, adayn bilgilerini kullanma
yetenegini ya da bilgileriyle analiz, yorum yapma becerilerini 6l¢gmek olmalidir.

» Sorular, adaylarin siyasi goriisleri gibi egilimlerini belirlemeye yonelik
olmamalidir. Isletmeler eger bu tarz bilgileri 6grenmek isterlerse, miilakatta

konusmak daha dogru bir yol olabilir.
3.1.2. Psikoteknik Testler

Testler, adaylarin bilgi, beceri ve yeteneklerini 6lgmek i¢in kullanilan
araglardir. Ise almacak adayin kisilik 6zellikleri, ruh hali, psikolojik durumu ve ilgi

alanlar1 ile ilgili 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve olgiilmesi, personelin en iyi
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degerlendirilecegi is alaninda, personel i¢in en uygun ve verimi yiiksek pozisyona

yerlestirilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir ( Demirkol ve Ertugral, 2007: 29).

Psikoteknik yontem araciligiyla, zekasi, 6grenmesi, iliski kurabilme yetenegi
gibi birgok 6zellik olgiilebilir duruma getirilir. Bu 6zellikleri psikoteknik yontemle

analiz edip, sayisallagtirarak da somut veriler elde edebiliriz.

Adayin kendi yetenek ve 6zelliklerine uygun bir is ve isletmede ¢alismasi, hem
adayin daha verim alinmasini hem de isinde tatmin olmasini saglayacaktir. Bu sebeple
psikoteknik yontemin temel amaci adaymn isinde ve is yerinde uyumlu olmasi
saglanmig olmaktadir. Bu yontemin en 6nemli araci psikolojik testlerdir. Bu testler
isletmelerde birgok amagla kullanilmaktadir. Yeni personelin se¢iminde, ise
yerlestirmede, atama, nakil gibi durumlarda, egitim ihtiyaclarinin saptanmasinda ve

personel danismanliklar1 bazilardir (Silah, 2005: 181).
Psikoteknik testlerin bazilart sunlardir:
3.1.2.1. Zeka Testi:

Adayin zeka, mantik, 6grenme hizi, dikkat, algilama gibi yonlerini 6l¢mek
amactyla kullanilan bir aragtir. Zihinsel yetenek testleri, kisilerin sozel, sekilsel ve
sayisal muhakeme yeteneklerini tespit etmek i¢in ii¢ kistmdan olusur. Bu testler hiz ve
gii¢ testi olarak iki kisimda incelenir. Gii¢ testlerinde, zor sorularin daha genis bir
zaman dilimi igerisinde, hiz testlerinin ise daha kolay sorularin daha kisa zaman

diliminde cevaplanmas1 amaglanir.

Zeka testleri, kolay matematiksel islemleri yapabilmeyi, kelimeler arasindaki
degisiklikleri fark edebilmeyi, sekilsel sorulari eslestirme gibi bir ¢ok sorulardan
olusmaktadir. Dogru cevaplanan her sorular, Onceden belirlenen puan ile

hesaplanmaktadir (Kiziloglu, 2011: 59).

Adaylara zeka testlerinde, benzer sekilleri eslestirme, daginik resim pargalarini
birlestirme, dort islem hesaplamalari, kelimelerin es-zit anlamlisi, karigik verilen
harflerden kelime olusturma ve belli bir kurala gore dizilen rakamsal serileri

tamamlama gibi sorular sorulur (Kiziloglu, 2011: 60).
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3.1.2.2. Kisilik Testi

Kisilik testleri, bireylerin kisiliginin degerlendirilmesi, yorumlanmasi ve analiz
edilmesi i¢in kullanilan bir test tiirtidiir. Bu testler ile bireylerin sorumluluk,

giivenirlilik, uyum, kararlilik, yaraticilik gibi niteliklerini tespit etmeye calisir.

Kisilik testleri sOyle sorulara cevap bulmaya calisit? “Aday c¢alisacagt
pozisyon i¢in uygun mudur? Aday, ¢alisacagi pozisyon icin gerekli niteliklere sahip
midir?

Kisilik testlerinde dogru veya yanlis cevaplar yoktur. Burada bireylerin tipik
Ozelliklerini ortaya ¢ikarmayr hedeflemektedir. Bunun sonucunda adayin
ozelliklerinin c¢alisacagi pozisyonla ve igletme kiiltiirii ile uyumlu olup olmadigini

saptanir. Yani, is ile uyum durumunu da belirlenmeye ¢alisilmis olur.

Dogru ise dogru aday eslesmesi saglandiginda, aday isine ve ¢evresine daha
kolay adapte olacak ve katkis1 da daha fazla olacaktir. Isine daha sicak yaklasacak,
enerjisini kendini gelistirmeye harcayacak ve yaratici tarafini gelistirip, en gerekli
ozelliklerinden biri olan farlilik yaratma konusunda daha basarili olacaktir (Demir,

Yilmaz, 2017: 89).
3.1.2.3. Yetenek Testi

Is igin gerekli olan nitelikler belirlendikten sonra, adayin bu yeteneklere sahip
olup olmadigini incelenir. Adayin bedensel ve zihinsel yeteneklerini degerlemek igin
hazirlanan bu testlere yetenek testi denir ve bu testler, adaylarin neyi yapabilecekleri
ya da alacaklari egitimden sonra neleri yapabilecekleri duruma geleceklerini analiz
etmeye yardimci olur. Kisaca, yetenek testleri ile adaylarin bedensel ve zihinsel
analizleri yapilip, yetenek diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmaktadir (Simsek, ve Oge,
2015: 142-143).

3.1.2.4. Basan Testi

Adaym isteki basarisini, bildiklerini, yapabileceklerini ortaya ¢ikarmak igin
kullanilan bir yontemdir. Buradaki amag, adaya o isi yaptirarak basar1 olup
olmayacagim gormektir. Ornegin, “isini ne sekilde yaptigini anlamak icin gercek bir
isin secilmis bir boliimii adaya verilerek, bilgi ve ustaligini bizzat uygulayarak

gostermesi istenir.” Yazili, sozlii, uygulamali olabilir. Eger o iste uygulama sansi
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yoksa adaya o isin Ozelikleri veya yapilis bigimiyle ilgili olarak sozlii veya yazili

sorular sorulabilir ( Oz, 2014: 24).
3.1.3. Miilakat (Goriisme) ve Cesitleri

Isletmenin belirledigi pozisyon ya da pozisyonlar igin basvuru yapan adaylar
arasindan, o pozisyon ya da pozisyonlar i¢in uygun adayi tespit etmek amaciyla
belirlenmis bir zaman dilimi i¢inde insan kaynaklari uzmani ya da isletme yoneticileri
ile yapilan karsilikli goériisme olarak tanimlanir. En yaygin olarak kullanilan se¢im
yontemidir. Miilakatlar, adayin isi basarma kapasitesini, basarili olmak igin motive
durumunu ve isletmenin ihtiyaglarin1 karsilayip karsilayamayacagi gibi konulara
yardimci olmak tizere yapilir. Miilakatlar, adayin isletme ile uyumlu olup olmadigini,
diger ¢alisanlarla olan iligkisi ve mutsuz bir ¢alisan olup olmayacagini hakkinda da

bilgi sahibi olmamiza yardimer olur ( Solmus, 2003: 12).

Gorlisme, ise alinacak aday1 daha yakindan tanimayi ve Karsilikli iletisim
kurmay1 saglar. Dolayisiyla ise alinacak adayn ilk agizdan bilgilerinin saglanmasina
firsat saglar. Bu sebeple goriismeyi isletme adina yapan kisi veya kisilerin islerinde
uzmanlagmis kisiler olmasi gerekmektedir. Aksi halde aday hakkinda elde edilmesi
gereken bilgilerin edinilemedigi ve bu konudaki zaman ve emek de bosa gitmis olur.
Gortismeyi yapacak kisinin yeterli olmasi, 6nceden yapilan yontemlerdeki ( test, sinav

vb.) edinilemeyen bilgiler, daha kisa zamanda saglanmus olur (Oz, 2014: 26).

Miilakat siirecinin daha saglikli ilerlemesi i¢in bazi agamalarin olmasi gerekir.

Bunlar: ( Altun ve Kovanci: 2004)

En uygun miilakat tekniginin belirlenmesi
Miilakat asamasinin baglatilmasi

Acilis konusmasinin yapilmasi

Miilakatin uygulanmasi

Adaydan gelen sorularin cevaplanmasi

V V.V V V VY

Miilakatin sona ermesi

Miilakat tiirleri; tekniklerine ve goriisiilen sayisina gore 2'ye ayrilmaktadir.
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3.1.3.1. Tekniklerine Gore Miilakatlar

TEKNIKLERINE GORE MULAKATLAR

y A

YAPILANDIRILMA YAPILANDIRIL STRES MULAKAT DAVRANISSAL
MIS MULAKAT MI$ MULAKAT MULAKAT

Sekil 5. Tekniklerine Gore Miilakat Cesitleri

3.1.3.1.1. Yapilandirilmamus (Serbest) Miilakat

Bu miilakat ¢esidinde adaylara sorulacak sorular dnceden belirlenmemistir.
Miilakat1 yapacak olan kisinin adaya soracagi sorularla ilgili herhangi bir sinirlama
olmay1p, miilakat sirasinda adayin ortaya koyacagi davranislar belirlemeye yonelik
sorular sorulmaktadir. Belli bir soru formati olmadigindan, aday kendini daha iyi ifade
edecektir. Serbest miilakat, planli miilakata gore daha genis bir zaman diliminde
yapildig1 i¢in daha rahat, sakin bir sekilde gerceklesmektedir. Bu nedenle, aday
hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olunacak ve adayda isletme ile ilgili konularda bilgi
edinebilecektir ( Eryasa, 2015: 62).

3.1.3.1.2. Yapilandirilmis (Planh) Miilakat

Bu miilakat yonteminde, adaya sorulacak olan sorular miilakattan 6nce uzman
kisiler tarafindan hazirlanmaktadir. Boylece adayin vermis oldugu bilgiler miilakat
oncesinde incelenip, isin gereklerine uygun bir soru listesi hazirlanmaktadir. Bu

miilakatta, adaylarin hepsine 6nceden hazirlanmis olan sorular sorulur.

Planli miilakat yonteminde, miilakat belli bir diizen igerisinde yapildig1 i¢in
zaman kaybina olugsmamaktadir. Biitlin adaylara sorulan sorular aynmi oldugu i¢in
tarafsiz  bir degerlendirme yapilmakta ve adaylar objektif bir sekilde

karsilastirilabilmektedir. Dolayisiyla, planli miilakat yonteminin, plansiz miilakat
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yonteminin  yaratmakta oldugu sakincalar1 ortadan kaldirmakta oldugu

sOylenebilmektedir ( Eryasa, 2015: 63).
3.1.3.1.3. Stres Miilakat

Adayin beklenmedik olaganiistii durumlar karsisinda vermis oldugu tepkileri,
uyumunu tespit etmek amactyla kullanilan bir yontemdir. Bankacilik ve finans sektorii
gibi, stresli yapilan ortamlardaki isler i¢in uygulanan bu yontemde, stres yaratmaya

caligilir ve sonuglar1 gézlemlenir. Bu nedenle;

» Miilakatg1, goriismenin basinda hicbir sey sdoylemez.

» Miilakat¢1, aday goriisme odasina geldiginde onla ilgilenmeyip, baska seylerle
ugrasir gibi davranir.

» Miilakatg1, aday egitim ve deneyimi ile ilgili kiiglimseyebilir.

» Miilakatc1, adayin verdigi cevaplara ters ve sert ¢ikiglar yapabilir.

Boyle durumlarda aday olabildigince rahat, sakin ve sogukkanliligini1 koruyup
miilakati bagar1 ile tamamlamaya ¢alismalidir ( Kog, 2010: 62-63).

3.1.3.1.4. Davramssal Miilakat

Bu teknikte adayin, ge¢misteki davraniglarinin gelecekteki davraniglarina
yansimasinin olacagi diistiniilmektedir. Bu nedenle adaya, ge¢miste yasadigi olaylar
nasil ele aldigina yonelik sorular sorulur. Stresli bir ortamda nasil karar aldigi, hangi
verileri degerlendirdigi, ekip arkadaslari ile arasindaki koordinasyonu nasil sagladigt
ve neden bu sekilde davrandigi gibi sorular bu teknikte sikiikla karsilasilabilecek
tiirdendir ( Kog, 2010: 62).
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3.1.3.2. Goriisiilen Sayisina Gore Miilakatlar

GORUSULEN SAYISINA
GORE MULAKATLAR

BIREBIR MULAKAT GRUP MULAKAT PANEL MULAKAT

Sekil 6. Goriisiilen Sayisina Gore Miilakat Cesitleri

3.1.3.2.1. Birebir Miilakat

En ¢ok tercih edilen bir yontemdir. Aday ve gériismeyi yapacak kisi arasinda
bire-bir olarak gergeklestirilir. Buradaki amag¢ adayin pozisyon i¢in uygunluk
durumunu belirlemeye calismaktir. Adaydan kendisini tanitmasi istenir. Aday ile
goriismeci arasinda yapildigi icin adayin kendini ifade etmesi daha kolaylasir ve endise
duymasi da azalmig olur. Bu durum adaymn daha fazla bilgi vermesini saglar. Birebir
gorlismenin en biiyllk dezavantaji tek bir kisi tarafindan yapildigi i¢in kararlar
siibjektif olarak verilebilir. Verilen karar sonrasinda testler, problem ¢dzme seanslari,
grup caligmalar1 gibi ¢esitli yontemler araciligiyla objektif hale getirilebilir (Cevik,
2010: 65).

3.1.3.2.2. Grup Miilakati

Bu miilakat tiiriinde adaylar toplu olarak goriismeye alinirlar. Burada adaylara
bir problem ve zaman verilir. Adaylar bu zaman igerinde problemi tartismalart
beklenir. Verilen siirenin bitiminde goriismeyi yapacak uzmanlar gelerek, problemin
tartisilmasi i¢in miilakati baglatirlar. Burada amag, adayin grup i¢indeki davraniglari,
iletisim becerisi, problem ¢ézme ve karar alma yetkinligi, sebep-sonug iliskisini
kurabilme gibi konularda degerlendirilir. Toplu miilakatlarda adaylarin liderlik
Ozelliklerini, takim ¢alismasindaki rollerini, insanlar arasi iliskileri yonetme, stresle

bas etme gibi 6zellikleri de incelenmis olacaktir ( Tuncer, 2014: 9).
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3.1.3.2.3. Panel Miilakat1

Birden fazla miilakatginin, tek adayla gorlistiigii miilakat tiiriidiir. Farklh
birimlere, toplu personel alim1 yapilacagi zaman tercih edilir ve bankacilik sektdriinde
kullanilan yontemdir. Sirketler icin ise, iyi bir panel yoneticisi ve koordinasyon oldugu

zaman saglikli sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir ( Tuncer, 2014: 10).

3.2.  Referanslarin Degerlendirilmesi

Miilakat goriismesi yapildiktan sonra, goériismesi olumlu gegcen ve ise alim
karar1 verilen adaylarla ilgili referans arastirmasi yapilmaktadir. Bunun iki temel
amaci vardir. Birincisi; adayin kisiligi, mizaci, daha onceki calistigi isyerindeki
sergiledigi tutum ve davraniglar1 ve isletme yapisina uygunlugu ile organizasyona
uygunlugu, Ikincisi ise; adaymn bilgi, beceri, deneyim, yetkinlik ve sergiledigi

performansi ile diisliniilen pozisyon i¢in uygunlugunun arastirilmasidir.

Referans arastirmasi, adayla yapilan goriisme sirasinda verdigi bilgilerin
dogruluguna da yardimci olmaktadir. Referans arastirmasi, tecriibeli aday i¢in daha
once calistig1 isindeki yoneticisi veya takim arkadasi ile yapilan goriismelerle, yeni
mezun i¢in ise okuldaki hocasi, staj yaptigi kurumdaki yoneticileri referans
olusturmaktadir. Artik glinlimiizde sosyal aglar iizerinden kisiler kendi sayfalarim
olusturup, bilgilerini paylastiklar icin IK ¢alisanlar: tarafindan referans arastirmasi
asamasinda bir ara¢c olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin  katildigi gruplar,
begendikleri sayfalar, yapmis oldugu paylasimlar IK ¢alisanlar i¢in adayla ilgili
kisilik ve karakter 6zellikleri ile ilgili bilgi sahibi olmalarina da yardimci olmakta ve
ise alim kararini etkilemektedir. Ayni1 zamanda sosyal paylasim sitelerindeki kisilerin
profillerini izni olmadan goriintiilenmesi, kisinin 6zel hayatini igerdigi igin etik
konusunu ortaya ¢ikarmistir. Bu konuyla ilgili bir yasal diizenleme olmamasina
ragmen bazi IK calisanlari etik bir davranis olarak gérmedigi i¢in referans arastirma

araci olarak kullanmamaktadir (Yiicel, 2018: 24-25).

Ozgecmiste referans gosterirken bazi kurullara dikkat etmek gerekir. Bunlar;
Referans gostereceginiz kisinin ya da kisilerin haberlerinin olmas1 ve referans

gosterilen kisilerin iletisim bilgilerinin gilincel olmasina dikkat etmek gerekmektedir.
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3.3. Ise Alinacak Adaya Karar Verilmesi
Bir¢ok asamadan (test, miilakat, sinav) gegen adayin, en son verilecek karari
isletmeye kabul veya reddi ile sonuglanir. ise alim siirecindeki temel amag, ise ve

isletmeye en uygun ve nitelikli personele karar verilmesidir.

Adayin se¢imi asamasinda, birgok asamadan gecerek adayla ilgili bir¢ok
bilgiler elde edilmistir. Bu bilgiler arasindan isletmeye en uygun adayin se¢imine karar
vermektir. Ancak bu adaya iliskin son karari temsil etmemektedir. Bu konuda daha
dogru bir karar verebilmek igin, adayin alinacagi birimin yoneticisinin de fikirlerini
almak fayda saglayacaktir ( Cavdar ve Cavdar, 2010: 90). Ciinkii isi daha iyi bildigi,
birimindeki diger personelleri daha iyi tanidig1 (onlarin uyumu) ve alinan adaydan
direk sorumlu tutulan kisidir. Bu sebeple birim yoneticisinin goriisii alinmali ve elde
edilen bilgiler kendisine sunulmalidir ( Tolan, 2006: 223-224).

3.4.  Saghk Kontrolii

Adaylarin fiziksel ve ruhsal acidan saglik durumlarinin degerlendirilmesi
amaciyla yapilir. Amag, adaylarin saglik durumlarinin isin gereklerine uygun olup
olmadigi tespit edilmelidir. Sonradan adayda olusabilecek saglik problemleri ile ilgili
bilgiler vermesi agisindan da bu muayeneye 6nem verilmesi gerekmektedir. Bir diger
amaci da isten kaynaklanan kazalar1 belirlemek ve gerekli tazminat 6demelerine iliskin

kararlar1 vermektir (Simsek ve Oge, 2015: 146).

3.5. 1lse Yerlestirme

Personelin isi kabul edip, istenilen belgeleri isletmeye teslim etmesi ile
personelin ise yerlesme siireci baslamistir. Literatiirde ise yerlestirme tanim olarak;
“ise yeni baslayan personellerin kisisel bilgi, beceri, yetenekleri, tercihleri ve ilgilerini

yvapacaklari ig ile eslestirme” olarak tanimlanmaktadir.

Ise baslayan personelin, ise baslamadan dnce isveren tarafindan bir ise baslama
sOzlesmesi imzalamasi gerekmektedir. Bu s6zlesmede igerisinde; ise baslayacagi tarih,
is tanimi, bagl oldugu birim, maasi, ¢aligma saatleri ve giinleri, sosyal haklari, istifa
durumunda karisilacagr durumlar, {invani ve isin sahip oldugu ozellikler gibi

maddelerin yer almasi gerekmektedir ( Ahmedova, 2018: 39-40).
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3.6. Oryantasyon (Ise Ahstirma) Egitimi

Isletmeye yeni baslayan bir personele, isletmenin yapisini, kurallarmi, calisma
arkadaglarina tanitmak, ortami anlatmak, isletmenin misyon, vizyon ve kiiltiiriinii
aktarmak amaciyla verilen egitimdir. Bu egitimdeki amag, ise yeni baslayan personele

isletmeyi kisaca tanitmaktir.

Oryantasyon egitimi, ¢alisanin igletmeyi tanimasinda, isletme ortamina uyum
saglamasinda kullanilan en etkili ve verimli yontemlerden birisidir. Isletmenin basarili
olmasinda ¢alisan personelin gosterecegi performans ve verimliligini etkilemektedir (

Yenilmez, Kaya, Bal¢ik ve Dolgun, 2016: 135)).

Oryantasyon siireci, personelin yeni baslayacagi isine ve isletmenin gevresine
uyum saglamasidir. Bunu saglamak bazi yollar mevcuttur ( Yenilmez, Kaya, Balgik

ve Dolgun, 2016: 135).

e Isletmeye yeni gelen personelin ilk giinkii izleniminin olumlu olmasi ok
onemlidir. Yasanacak kiigiik bir olumsuzluk personeli sogutmaya hatta
kaybetmeye bile neden olabilir.

e Personelin kendini daha rahat hissedebilmesi igin, ¢alisma arkadaslar1 ile
kaynagmasini saglayip, onda biz duygusunu yaratmak gerekmektedir. Bu nedenle
ise yeni baglayan personelin, kidemli diger ¢aligma arkadasi tarafindan kabul
goérmesi ve benimsenmesinin saglanma 6nemlidir.

e Amaca yonelik hazirlanan bir oryantasyon programi giivenlik, giiven duyma ve
aidiyet duygusu yaratarak ise yeni baglayan personelin uyum problemlerini
azaltmaktadir. Boylece yeni personelin isletmenin amaglarina ve degerlerine olan

baglilig1 da artmaktadir.

Yapilan arastirmalara gore, personelin ise uyumu ile verimliligi arasinda bir
baglant1 oldugu tespit edilmistir. Personelin kisiligi ve yetenekleri ile yapacagi isin
gerekleri birbiri ile uyumlu oldugu zaman, personelin igindeki tatmin diizeyi artis
gbsterip verimliligini de arttiracaktir. Ise uyum saglayamayan personelin devamsizlik
ile baslayan sorunu isten ayrilmasi ile sonuglanacaktir. Boyle bir egitim siirecine
girilmeyip yeni personele ihtiya¢ duydugunda destek olunmadiginda, isletmeye biiyiik

cabalar harcayarak giren Kisi isten ayrilabilmektedir. Ise yeni baslayan kisilerin kisa
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stire sonra isletmeden ayrilmasi da isletme icin kayiptir. Bu kaybin en aza

indirilebilmesi i¢inde oryantasyon egitimi gerekmektedir (Karakas, 2014: 5).
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DORDUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN iSE ALIM
SURECININ ANALIZi UZERINE ORNEK UYGULAMA

Insan kaynaklari ydnetimi ve ise alim siireci ile ilgili yapilan literatiir taramast,
arastirtlan Kitaplar ve makalelerden edinilen bilgiler dogrultusunda iki tane isletmede
insan kaynaklarindan sorumlu kisiler ile ise alim siirecinin nasil izlenildigi

gbzlemlenmistir.

Uygulama yapilan isletmeye 19 tane soru sorulup, bu sorularin igerigini ise alim
stiregleri, personel se¢ciminde kullanilan yontemler, miilakat asamasi1 ve oryantasyon

siireci olusturmaktadir.

Uygulama X isletmesinde Insan Kaynaklar1 Sefi ile Y isletmesinde ise Insan
Kaynaklar1 Sorumlusu ile yiiz yiize goriisme yapilarak gergeklestirilmistir. Yapilan
miilakat goriismelerinden elde edilen sonuclar asagidaki gibidir. X isletmesinde
goriisme Mart aymin 2. haftas1 Y isletmesinde ise Mayis aymin ilk haftasinda

gerceklestirilmistir.

4.1. X isletmesi Hakkinda Bilgiler

X isletmesi 1966 yilinda Ankara’da kiiciik bir tesiste basladigi yolculuguna
zaman igerisinde yaptig1 yatirimlarla biiyliyerek yoluna devam etmektedir. Ana
faaliyet konusu “Sicak Celik Dévme” ve “Talash Imalat” iizerinedir. Yillik dévme
kapasitesi 12.000 tondur. Toplam alan1 35.000 m? olan tesisin kapali alam1 7.500
m?dir.

Farkl1 endiistri kollarinda kullanilan makina, mobil arag¢ ve ekipman i¢in imalat
yapmaktadir. Her biri farkli sektorlerde uluslararasi pazarda soz sahibi olan OEM

(orijinal iirlin Uireticisi) misterilerini portfoyiine katarak biiyiimeye devam etmektedir.

Orta Olgekli bir firma olan X isletmesinin en biiyiik 6zelligi miisterilerine

sundugu esneklik, karar alma ve uygulama hizidir. Miisteri beklenti ve isteklerini
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karsilamak icin sahip oldugu teknoloji, sistem ve insan kaynaklarini esnekligini

yitirmeden kullanir.

Sicak ¢elik dovme imalati, 50 yildan fazla bir zamandir isletmenin temel isi ve
uzmanlik alani haline gelmistir. Firma baslangicta sac sekillendirme ve metal igsleme
pargalarinin tedarikg¢isi konumunda iken, daha sonrasinda traktor pargalari ile dovme
imalatina baglamis ve yillar igerisinde artan sektdr ¢esitliligi ve ihracat ile Tiirkiye ve
Avrupa’da bir¢ok ana sanayinin giivenilir tedarik¢isi durumuna gelinmistir. Dovme

imalatindaki gesitlilik artarken ayn1 zamanda talasli imalat kapasitesi de arttirilmistir.

Isletmenin, Insan Kaynaklar1 Sefi, 12 yildir insan kaynaklari alaninda
calismaktadir. Aslen Endiistri Miihendisi olup calisma alani olarak Insan Kaynaklari

Yonetimi biriminde ¢alismayi tercih etmistir.

IK sefi 3y1l boyunca kalite yonetim sistemleri iizerine ¢alisip geri kalan 12 yil
boyunca IK'nin her alaninda gérev yapmustir. Bu siire igerisinde, Egitim, Kariyer
Yénetimi, Personel ve Ozliik Isleri, Ise Alim Siirecleri (mavi ve beyaz yaka), Personel

giris ve ¢ikis islemleri gibi her alanda gérev yapmastir.

Isletmede, 107 kisi mavi yaka ve 31 kiside beyaz yaka olarak toplamda 138
kisi ¢alismaktadir. Personellerin firmada ortalama g¢alisma siireleri mavi yakada 6,72

yil beyaz yakada ise 7,68 yil olarak hesaplanmus.

MAVI YAKA BEYAZ YAKA TOPLAM

CALISAN CALISAN CALISAN
SAYISI SAYISI SAYISI
107 Kisi 31 kisi 138 Kisi

Tablo 3. X Isletmesi Personel Sayisi

62



MAVIi YAKA BEYAZ YAKA

KIDEM KIDEM
ORTALAMASI ORTALAMASI
6,72yl 7,68 yil

Tablo 4. X Isletmesi Ortalama Cahsma Siireleri

Insan kaynaklar1 biriminde toplam 2 kisi ¢alismaktadir. Bir kisi IK operatorii
olarak gorev yapip daha ¢ok personel takip sisteminden sorumludur. Personel devam
takip sistemi (PDKS) , personelin ise giris ¢ikisini kontrol etmek igin bilgisayar
ortaminda olusturulmus bir sistemdir. Ayni zamanda isletmenin idari islerine de destek
olmaktadir. Idari isler kapsaminda, yemek, servis, giivenlik, cevre diizenlemeleri gibi
faaliyetleri takip etmektedir. Ikinci kisi ise goriisme gergeklestirdigimiz IK sefi olarak
gbrev yapmaktadir. IK tiim siiregleri (personel &zliik isleri, ise alim-isten ¢ikarma,
oryantasyon, yillik izin, kariyer planlama, se¢gme yerlestirme siiregleri vb.) yoneten,
iist yonetime raporlayan ve iist yonetimin karartyla uygulayan kisidir. Ayrica isletme
danigmanlik firmasi ile de ¢aligmaktadir. Danismanlik firmasi beyaz yaka personelin

miilakatlarin1 gerceklestirip performans degerlendirme siirecini de takip etmektedir.

Dikey Orgiit Modeli ( Hiyerarsik Orgiit Modeli) yapisina uygun bir yapilanma
mevcuttur. Organizasyonda herkesin bagli bulundugu bir iist vardir. Herkesin
sorumluluk ve yetki alan1 bellidir. Bu modelde her kademe yonetici kendi yonetim ya

da yetki alani ile ilgili her tiirlii konudan sorumludur.

Isletmenin organizasyon semas1 asagidaki gibidir:
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4.1.1. X isletmesinin Ise Ahm Siireci

Ise alim siireci, personel ihtiyacinin olustugu ilgili birimin talebi ile ortaya
cikmaktadir. Ilgili birim, talep formunu doldurup insan kaynaklari birimine iletir.
Insan kaynaklarina bildirildikten sonra ihtiyaca yonelik kriterleri ( isin tanimu,
deneyim, yas, egitim durumu, sahip oldugu yetkinlikler, sorumluluklari, bagli oldugu
birim vb. ) tanimlanir. Bu kriterler dogrultusunda birim yoneticisi ile birlikte ilan
hazirlanarak yaymlanir. Ilan yayinlandiktan sonra aday toplamaya baslanir. Basvuru
yapan adaylar icerisinden insan kaynaklari, alinacak pozisyon igin uygun olan
adaylarla goriistir. Daha sonraki goriismeyi birim yoneticisiyle yaparlar ve son olarak
uygun bulunan aday {ist yonetimle tanistirilip uygun goriiliirse ise alim siireci

tamamlanir.
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IS ANALIZi (is tanimi,
deneyim, yas, egitim
durumu, sahip olunan
yetkinlikler)

Birim Yon.

UYGUN
OLMAYAN

PER. insan
HTIYACT Kaynaklari [E——
(Ilgili Personel Talep Formu
Birim) Birimi
UYGUN
UCUNCU GORUSME IKINCI ILK GORUSME
GORUSME '
(Ust Yonetim) e (| (INsan
(Insan Kaynaklari)
Kaynaklari
Departman
Miid.)

iSE YERLESTIRME

Sekil 7. X isletmesi Ise Alim Siireci
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Personel temini hem i¢ kaynaktan hem de dis kaynaktan saglanir. Genellikle
mavi yaka personeli i¢ kaynaktan, beyaz yaka personeli ise dis kaynaktan temin
edilmeye calisilir. Thtiyaca uygun olan personelle miilakat yapilir. Yapilan miilakat

degerlendirilip, referans kontrolleri yapilip ise uygun olan aday ise yerlestirilmis olur.

Mavi yakali personel ihtiyacini, daha ¢ok i¢ kaynaklardan tercih etmekle
birlikte, ISKUR, ilanla, kendiliginden gelenlerle ve calisanlarimizin tanidiklar

araciligiyla karsilanir iken,

Beyaz yakali personel ihtiyacinda ise; dis kaynaklardan internet siteleri
(Kariyer.net, Linkedin), Referansla, Universitelerle, Danismanhk sirketleri

araciligiyla karsilanmaktadir.

Personel ihtiyac1 olustuktan sonra, IK ilgili pozisyon talebinin gorev
tanimlarindan personel yetkinliklerini ilgili birim amiri ile birlikte bir kez daha
degerlendirerek istihdam edilecek personelin sahip olmasi gereken yetkinliklerin neler

oldugu belirlenmis oluyor.
4.1.2. X Isletmesinin Personel Seciminde Kullandig1 Yéntemler

Personel se¢iminde; bilgi sinavlart ve psikoteknik testler ( zeka testi, kisilik
testi, yetenek testi, basari testi) kullanilan yontemler arasindadir. Mavi ve beyaz yaka

se¢ciminde en ¢ok kullanilan yontem testlerdir.

Mavi yaka personelde; Teknik Resim Okuma Testi, Sayisal Test ve Gorsel Test

uygulamalari yapilir.

Teknik Resim Okuma Testi: Alinacak teknik personelin bir makinenin veya
makine parg¢asi hakkinda ne kadar bilgiye sahip oldugunu 6l¢mek amaciyla yapilan bir
testtir.

Sayisal Test: Adayin sayisal muhakeme yetenegini dlcerken kullanilir.

Gorsel Test: Adayin gérsel muhakeme yetenegini 6lgmede kullanilir.

Is makinas1 operatorleri igin, makine basi islemesini gdzlemlemek igin

degerlendirme yapilir.

Beyaz yaka personelde ise; Kisilik Testi ve Algt Testleri uygulamasi yapilir.
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Kisilik Testi: Davranis Bilimleri Enstitiisii tarafindan hazirlanan kisilik testi
(16 pf) uygulanmaktadir. Bu test ile 16 temel kisilik 6zelligi ve 5 genel kisilik 6zelligi
Olclilmeye calisiliyor. Bunlardan bazilari: kendini ifade etme, problem ¢ézme, grup
igerisinde yer alma, bagkalariyla iliski, stres yonetme gibi.

Algi Testleri: Analitik Diisiince Testi, Gorsel Analist Testi ve Sayisal dizilerle
ilgili test.

4.1.3. X Isletmesinin Miilakat Teknikleri

Isletmenin en ¢ok kullandig1 teknikler arasinda yapilandirilmig ve birebir
miilakat yer almaktadir. Beyaz yaka personel aliminda nadir olarak Stres Miilakat1 da

kullanilir ve yoneticiler tarafindan gergeklestirilir.

Mavi yaka personel miilakatlarinda, insan kaynaklar1 sefi birebir miilakat
gerceklestirip, uygun olmast durumunda birim yoneticisine yOnlendirir ve
yapilandirilmis miilakat ile siireci sonuclandirirlar.

Beyaz yaka personel miilakatlarinda ise; insan kaynaklar1 birebir ve
yapilandirilmis miilakat uygular, uygun olmas1 durumunda testlere tabi tutar. Onunda

sonucuna bagli olarak birim yoneticisine yonlendirerek miilakat: sonuglandirirlar.

Miilakat asamasinda adaylarda birgok etken g6z Oniinde bulundurulur.
Bunlardan egitim, referanst ve deneyimi gibi bilgilerini adayin isletmeye basvuru
yaptiginda edindigimiz i¢in, onceligi dis goriiniisii, beden dili ve kisilik 6zellikleri

almaktadir.

Insan kaynaklar1 birimi miilakata cagirdiklar1 aday: tanimadiklari igin dncelikle
dis goriiniisii, yani adayin kilik kiyafetine 6zen gdstermis olmalarini, miilakat sirasinda
kullandiklar1 beden dili (elini kolunu kullanmasi, oturus sekli vb.) ve daha sonrasinda
kisilik 6zellikleri dikkat cekmektedir. Adayr miilakata davet edilmeden 6ncede egitim,
deneyim ve referans bilgilerine dikkat edilmelidir. Ciinkii bu kriterler dogrultusunda

aday davet edildigi i¢cin 6nem arz etmektedir.

Ayrica isletmede en ¢ok yapilandirilmis miilakat kullanilmaktadir. Bu
miilakatta nitelikleri, yetkinlikleri, kisiligi dogru degerlendirilen adayin, yapilan kisilik
testlerinin de bu sonuglar1 destekleyen sekilde olmasi ayni zamanda adayin sirket
kiiltiiriine uygunlugunu g6z Oniinde bulundurarak se¢cim yapmak da adaylarin

isletmede daha uzun siire caligmasini saglamaktadir.
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4.1.4. X Isletmesinin en ¢ok zaman harcadigi kadrolar

Beyaz yaka personelin her pozisyonu i¢in ¢ok fazla zaman harcanilmaktadir,
dolayisiyla ise alim siiregleri ¢ok uzun asamalardan ge¢gmektedir. Ortalama olarak her
pozisyon icin tek adayla ii¢ gdriisme yapilmaktadir. Ilk goriismede insan kaynaklari
gdriisiip olumlu olmas1 durumunda teste tabi tutuluyor. Ikinci gdriismede calisacag
birim yéneticisi ile goriisme saglaniyor. Ugiincii ve son goriisme asamasinda ise iist

yonetim ile goriisiip uygun olmasi durumunda aday ise baslatilmis oluyor.
4.1.5. X Isletmesinde Ekonomik Kriz

Ekonomik krizden kaynakli olarak, yapilan is bagvurularina kalifiye personel
sayisinda artis oldugu ortaya g¢ikmistir. Mavi yaka personel bulmanin giderek

kolaylagsmas1 ve bu durumun en biiyiik avantaji zamandan kazang saglamis olmasidir.

Yasanilan ekonomik kriz sebebiyle alinan siparislerin azalarak durma
noktasina gelmesine bu sebeple istihdamin azalmasia ve personel ¢ikarma yoluna

gidilmesine bu sebepten dolay1 da kiiclilmeye neden olmaktadir.
4.1.6. X Isletmesinde Istihdam

2018 yilinda toplamda 76 kisi istihdam edilmistir. Bunlardan 30 kisi gerek
kendi istegiyle ayrilmis, gerekse isletme tarafindan isine son verilmistir. Isletme aylik
olarak isten ayrilma nedenlerini analiz etmektedir. Yapilan analiz sonuglarina gore

isletme c¢esitli nlemler almaktadir.

Isletmenin istihdam nedenleri arasinda; biiyiime, is kapasitesinin artmast, birim
yapilanmasi, yeni makine temini, yeni teknolojinin uygulamaya ge¢mesi, yeni siire¢

tasarim ve personel devinimi olarak sayilabilir.
4.1.7. X Isletmesinde Oryantasyon (ise Alistirma)

Isletmede oryantasyon siireci mavi ve beyaz yakali personel olarak iki farkl

sekilde uygulanmaktadir

Mavi yakali personel oryantasyon uygulamasi is saglig1 giivenligi egitimi ile
baslar. Bu egitim sonrasi personel ilgili birimine ydnlendirilir. Tlgili birim miihendisi
tarafindan oryantasyon egitimine baslar ve bu egitim yaklasik 1 hafta siirer. Isletmenin

onceden belirledigi oryantasyon planinda kullanacagi makine, siirecin isleyisi ve isin
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detaylar1 hakkinda bilgiler verilir. Bazi durumlarda personele gorev tanimi
kapsaminda 6grendikleriyle ilgili sinav uygulamasi yapilir. Yeni baglayan personel, en
az 1 ay gece vardiyasina yazilmaz. Kisi ilgili birimin sorumlusu tarafindan gozetim
altinda tutularak ¢alismasi takip edilir ve oryantasyon siireci tamamlanmis olur. Birim
miihendisi tarafindan oryantasyon siireci sonunda uygun bulunan personel ¢alismaya

devam eder. Oryantasyon siiresi ve ya sonunda uygun bulunmayan personelin hizmet

akdi feshedilir.

Beyaz yakali personelin oryantasyon uygulamasi ile ilgili olarak; birim amiri
ve insan kaynaklari birimi birlikte oryantasyon plani hazirlar. Bu plan ilgili birimin is
akislarin1 ve iletisimde bulundugu diger birimlerle olan is iliskilerini kapsar. Bu
siregcte ise yeni baslayan personel kendi gorev tanimini ve is iliskilerini inceler.
Firmada kullanilan ERP'deki kendine ait ekranlar1 ve dokiimanlar1 kullanmasini
Ogrenir. Daha sonrasinda kendi biriminde isbasi egitim siireci baglar. Kisinin bagl
oldugu yonetici tarafindan yapacagi islerle ilgili bilgiler aktarilir. Ortalama 1 hafta
stirer. Kisi ilgili birimin sorumlusu tarafindan gézetim altinda tutularak ¢alismasi takip
edilir ve oryantasyon siireci tamamlanmig olur. Birim sorumlusu tarafindan
oryantasyon siireci sonunda uygun bulunan personel ¢alismaya devam eder.
Oryantasyon siiresi veya sonunda uygun bulunmayan personelin hizmet akdi
feshedilir.

4.2. Y isletmesi Hakkinda Bilgiler

Y isletmesi 1998 yilinda elektronik alaninda sektore giris yapmis 2001 yilinda
Y Elektronik adin1 almistir. Telekomiinikasyon sektorii, fabrikalar, hastaneler, askeri
ve Ozel kurumlarin elektronik yan sanayisinde disa bagimliligin1 Onlemek iizere
yiiksek maliyetlerle ithal edilen elektronik kontrol kartlarinin bakim onarim ve teknik
servis hizmetlerinin verilmesi iizerine faaliyetler gostermistir. 2008 yilindan sonra
savunma sanayi sektoriine agirlik vererek bu alanda birgok alt sistem, elektronik,
mekanik ve elektromekanik parcanin yerlilestirilmesi ve ithal muadillerinin yerine
kullanilmas1 yéniinde calismalar gerceklestirmistir. Isletme, Tiirkiye’nin ilk kayar
bilezik iireticisi olup uzmanlik alanlar1 elektronik atis kontrol sistemleri, Pan&Tilt
sistemleri, elektrooptik sistemler ve benzeri bilesenlerdir. Bu sistemler, yiiksek bilgi

gerektiren Elektronik Tasarim, Gomiilii Yazilim, Uygulama Yazilim, Algoritma
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Tasarim, Goriintii Isleme Tasarimi, Kontrol Tasarim ve Mekanik Tasarim igeren

faaliyetlerdir.

Giiniimiizde teknolojinin olduk¢a 6nemli oldugu, ileri seviye teknolojilerin
kullanildig1 ve stirekli yeni teknolojilere gereksinim duyuldugu savunma sanayii
alaninda yetenek, bilgi ve kabiliyetlerimizi kullanarak {ilkemizi desteklemek, hizmet

edip disa bagimliligi azaltmak isletmenin en biiylik vizyonudur.

Y isletmesinin insan kaynaklar1 sorumlusu, 2 senedir insan kaynaklar1 alaninda
calismaktadir. Kendisi felsefe mezunu olup, ¢aligma alan1 olarak insan kaynaklarini
tercih etmistir. Bundan onceki igyerinde biiyiik bir ekiple calisip, kisa zamanda

ogrendikleri ile su anki igyerinde insan kaynaklari sorumlusu olarak ¢alismaktadir.

Insan kaynaklar1 sorumlusu, personel segme yerlestirme, mavi-beyaz yaka ise
alim siireci ve devlet ile yapilan projelerin ekibinde yer alip GBT (giivenlik

sorusturmast) siirecini de takip etmistir.

Orta 6l¢ekli olan bu isletmede beyaz yaka personel sayist 40 iken mavi yaka
45 kisi olup toplamda 85 kisi calismaktadir. Personeller firmada ortalama beyaz
yakada 4 y1l mavi yakada ise Syil olarak hesaplanmuigtir.

MAVi YAKA BEYAZ YAKA TOPLAM

CALISAN CALISAN CALISAN
SAYISI SAYISI SAYISI
45 Kisi 40 Kisi 85 Kisi

Tablo 5. Y Isletmesi Personel Sayisi
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MAVI YAKA BEYAZ YAKA
KIDEM KIDEM
ORTALAMAGSI ORTALAMAGSI
Syl 4yl

Tablo 6. Y Isletmesi Ortalama Cahsma Siireleri

Isletme orta 6lcekli biiyiikliikte oldugu igin goriisme gerceklestirdigimiz insan
kaynaklar1 sorumlusu, insan kaynaklarinin tiim siirecinden ( personel 6zliik isleri, ise
alim siiregleri, oryantasyon, yillik izin kariyer planlama, iist yonetime raporlama)
sorumludur. Ayrica 360 derece performans degerlendirme, egitim planlama, ise alim
stiregleri, personel gelisim ilerleme programlari hazirlanmasi, insan kaynaklari

raporlamalarinin gergeklestirilmesi gibi bir¢ok sorumluluklari yerine getirmektedir.

Dikey Orgiit Modeli yapisina uygun bir yapilanma mevcuttur. Organizasyonda

herkesin iistli mevcuttur, sorumluluk ve yetki alani bellidir. Bu modelde her kademe

ki yonetici kendi yetki alani ile ilgili konulardan sorumludur.

Y isletmesinin organizasyon semasi asagidaki gibidir.

72




GENEL MR

___________

TEWLOS

e MR
DM

YORETIC ASEETAN

oo iowaive MLl
I P s MDD o
FROEVONETICH i

— —=h — — ‘ . I - '_ — .l - NS BT Bl VAHAGEBEVE FNe
RAIE MJHENDEE] poraoy | (FETONKTRNM) | | peaonikdreriv SATHANS EichALT | |eeToniciRiM| | TERERE 5] i = e
Pl TRMLiDER FLAKLAMASORUMLLEL SORUMILSL SORUMILSL SORUMILEL SORUMLLE SORUMLLEL
- T T
TESTVE SN KALTE NEEAT ELETRONE TASIM - WRTDGE = EL BTN (RETIM
HOATROLECRUMLIEL TASARIMMHENDE UHEIDE :g:;"wl":t ELESTRONK 52T Latiin] PERIMEL
AMAFEREINEL

KALITE KONTROL
FERTNEL
C0PRATER

MEKAKIK MALAT
PLANLAMA SORUMLLEL

Sekil 8. Y isletmesi Organizasyon Semasi

4.2.1. Y Isletmesinin ise Alim Siireci

Y isletmesinde ise alim siireci, personel ihtiyacinin olustugu ilgili birimin talebi
ile ortaya ¢ikmaktadir. ilgili birim talep formunu doldurup insan kaynaklari birimine
iletir. Insan kaynaklar1 daha sonra ihtiya¢ olan pozisyon ile ilgili literatiir taramasi
yapiyor. Pozisyon detaylar1 olusturulup ( deneyim, yas, egitim, sahip olacagi
yetkinlikler vb. ) ilgili birimin onayiyla ilana gikiliyor. Ilanlar daha ¢ok Kariyer.net ve
Linkedin'de yayinlanmaktadir. Bagvurular yeterli sayiya ulasildiginda cv taramalari
baslanilmaktadir. Cv taramalarinda, en son ¢alistig1 yerdeki tecriibesinin, isletme ile
olan uygunluguna bakiliyor. Adayin mezun oldugu okul ve yas 6nem arz etmektedir.
Bu kriterlerde degerlendirildikten sonra aday insan kaynaklari ile 6n goriismeye
cagriliyor. On goriismede aday daha yakindan taninmaktadir. Uygun olan adaylar 2.
goriismeye cagriliyor. 2. goriismede, insan kaynaklari ve birim y0netici ile beraber
goriisme yapiliyor. Gorligme bittikten sonra insan kaynaklari tarafindan referans
kontrolleri yapiliyor. Her seyin olumlu olmasi durumunda 3. gériismede genel miidiir

ile goristiiriiliip, mail yoluyla is teklifi yapilip ise alim siireci sonuglandirilmis oluyor.
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insan

PER. LITERATUR TARAMASI
HTIYACT pe—) | ko —) (Deneyim, yas egitim
(Ilgili ve yetkinlik tespit
Birim) Personel Talep Formu Birimi edilmesi)
K
BirimYon.
[lan
BASVURU
UYGUN UYGUN
OLMAYAN
UCUNCU GORUSME IKINCI .
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Personel temininde hem i¢ hem de dis kaynaklarin ikisi de kullanilmaktadir.
Mavi ve beyaz yaka personel se¢ciminde dis kaynaklar daha ¢ok tercih edilmektedir.
Ancak, mavi yaka personelin bulunmasi zor oldugu ig¢in i¢ kaynaklara da
basvurulabiliyor. I¢ kaynaklardan kendiliginden gelenler, ¢alisanlarin tanidiklar ile
gelenlerle temin edilmeye calisiliyor. Beyaz yaka personel ihtiyacinda ise, dis
kaynaklardan olan internet (Kariyer.net, Linkedin) ve referansla saglanmaya

calisiliyor.

Personel ihtiyaci olustuktan sonra, ilgili birim personel talep formunu
doldurarak IK birimine iletir. iK talep edilen pozisyonun ne oldugunu, nasil
yapilmasi gerektigini, yapacak kiside olmas1 gereken 6zelliklerin neler oldugu gibi
sorular1 yani is analizini yapmaktadir. Is analizindeki elde edilen bilgilerle gérev

tanimlar1 olusturulmaktadir.
4.2.2.Y isletmesinin Personel Seciminde Kullandig1 Yontemler

Mavi ve beyaz yaka se¢iminde testler en ¢ok kullanilan yontemler arasindadir.
Personel se¢iminde; psikoteknik testlerden kisilik testi kullanilmaktadir. Kisilik

testinin igerigi genis kapsamli oldugu i¢in yetenek ve basarist da dl¢iilmiis olmaktadir.
4.2.3.Y Isletmesinin Miilakat Teknikleri

Isletme yapilandirilmis miilakat modelini kullanmaktadir. Ellerindeki hazir
miilakat formu {izerinden miilakati1 gerceklestirmektedirler. Formun iceriginde hem
teknik olarak hem de kisiyi tanimaya yonelik kisisel sorular yer almaktadir. Form Ek

2"de gosterilmistir.

Mavi yaka personellerde pozisyona gore teknik becerisini 6lgmeye yonelik

isinin basinda uygulamalar yapilmaktadir.

Beyaz yaka personeli ise; Davranis Bilimleri Enstitiisii tarafindan hazirlanan
kisilik testi uygulanmaktadir. Bu test ile 16 temel kisilik 6zelligi ve 5 genel kisilik
0zelligi yani kendini ifade etme, problem ¢dzme, grup igerisinde yer alma, baskalariyla
iliski, stres yonetme gibi 6zellikleri dlgiilmeye ¢alisiliyor. Gerektiginde Ingilizce

testleri uygulanmaktadir.

Miilakat sirasinda adaylarin beden dili, kisiligi ve dig goriiniisii onem arz

etmektedir. insan kaynaklar1 miilakata ¢agirdiklar1 aday1 isletmenin girisinden aldig
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icin oturus tarzina yani benden diline sonrasinda kisilik 6zelligine dikkat etmektedir.
Yani isletme adaymn oturmasi, kalkmasi, tokalasmasi ve hitap tarzina Onem
vermektedir. Son olarak da dis goriinlistine bakilmaktadir. Bunun disinda adayin
deneyim, referans ve egitimine bilgilerine de dikkat edilmelidir. Ciinkii bu kriterler

dogrultusunda aday miilakata davet edilmektedir.
4.2.4.Y Isletmesinin en cok zaman harcadigi kadrolar

Isletme icin mavi yakali personeli bulmak zor bir is oldugu i¢in olduk¢a zaman
harcanilmaktadir. Cilinkii mavi yakali personel se¢imi yaparken yetigmis insanlar talep
etmektedirler. Dolayisiyla mavi yaka biraz daha fazla {icret talep etmektedir. Mavi
yaka i¢in iicret 6onemli oldugu icin az bir fiyat farkiyla bile isletmeden ayrilmay1
secebilmektedirler. Yani sik is degistirdikleri i¢in sirkete aidiyet duygusu fazla olan

kisiler tercih edilmeye ¢alisilmaktadir. Bu nedenle de fazla zaman harcanmis oluyor.

Beyaz yakada nitelikli personeli bulurken zaman harcanirken, mavi yakada ise

kisisel 6zellikleri dikkat edilmektedir.
4.2.5.Y Isletmesinde Ekonomik Kriz

Orta Olgekli bir isletme oldugu i¢in nakit para akist saglanamamasindan

kaynakli olarak olumsuz etkilenmektedir.
4.2.6.Y isletmesinde istihdam

2018 yilinda firmada ortalama 30 kisi istihdam edilmistir. Firmanin istthdam
nedenleri arasinda proje sayisinda artis olmasi1 durumunda, askerlik nedeniyle ayrilan
personel durumunda, hamilelik nedeniyle ayrilan personel durumunda, biiyiime, is

kapasitesinin artmasi gibi nedenler sayilabilir.
4.2.7.Y Isletmesinde Oryantasyon (ise Alistirma)

Oryantasyon egitimi adayin ise basladigi ilk giin insan kaynaklar1 tarafindan
verilmektedir. Organizasyon semasi, isletmenin tanitilmasi, kigisel ihtiyaglarin
karsilanmasi, birimlerin gezilmesi ve isletmedeki diger arkadaslari ile tanigtirilmasi
gibi konular hakkinda bilgiler verilir. Bu bilgilerin aktarilmasi ortalama 2 saatte

stirmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetiminin ise alim siirecinin hangi yollar
izleyerek yapildigin1 belirlemek amaciyla yapilmistir. Buradaki amag, ise alinacak
personelin dikkatli ve 6zenli bir sekilde segilip isletmeye alinmasini saglamaktir. Bu
siirecte, Oncelikle isin analiz edilip, analiz sonuglarina gore personel istthdami

olusturulmalidir, yani “dogru ise dogru personel” yaklasimiyla hareket edilmelidir.

Ise alim siirecindeki asamalar sirasiyla gergeklestirilmelidir. Siireg, personel
ihtiyacinin belirlenmesi ile baslayip, personelin ise alinmasiyla son bulmaktadir.
Istihdam edilecek olan personelin kaynagi da dogru belirlenmelidir. Oncelikle ig
kaynaktan yani isletme i¢inden isletmeyi taniyip, bilen personeller arasindan se¢im
yapilmalidir. Bu durum isletme i¢in zamandan tasarrufu saglayacak, ayni zamanda
personelin isletmeye bagliligin1 ve motivasyonunu artacagi igin, personelden daha
fazla verim almmasina neden olacaktir. I¢c kaynaktan personel secimi saglanamiyorsa
dis kaynaga basvurulmasi gerekmektedir. D1s kaynaktan se¢im yapilmasi durumunda,
(web siteleri, ilanlar, Giniversiteler, meslek liseleri, referansh adaylar ve kendiliginden
gelen adaylar) adaylarin basvuru yaptiklart aday havuzuna isin gerekleri ve
niteliklerine en uygun adaylarin bulunmas: saglanir. Aday havuzundan pozisyona
uygun adaylar belirlenir. Bu adaylarla oncelikli olarak bilgi teyidi amagli telefon
gorliismesi saglanir, uygun olmayan adaylar telefon goriismesi sirasinda elenmis olur.
Adayin secildigi kaynak hangisi olursa olsun, 6nemli olan en dogru adaymn bulunup

secilmesidir.

Ise alim siireci goriismesi sirasinda basvuru formundaki bilgilerin teyidi
disinda aday1 daha yakindan taniy1p kendisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olabilmek
icin goriismenin 6zenli bir sekilde yapilmasi gerekmektedir. Yapilandirilmis miilakat
seklinde yani adaya sorulacak sorularin 6nceden hazirlanmis olmasi adayr hem
yakindan tanimaya hem de insan kaynaklar1 biriminde ¢aligan personelin isini biraz
daha kolaylastiracaktir. Yapilan bu goriismeler isletmenin gelecegini etkiledigi igin
onemlidir. Isletmenin geleceginin dogru bir sekilde devam edebilmesi icin ise alim

goriigmelerini insan kaynaklar1 biriminde calisan profesyonel kisiler tarafindan
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yapilmasi gerekmektedir. GOriigme sirasinda insan kaynaklari biriminden bir kisinin
yaninda birim yoneticisi ve ist diizey yoneticilerden birinin katilmasi1 daha objektif
karar vermeyi saglamis olacaktir. Goriismedeki temel amag, isletmeye ve pozisyona

en uygun adayin secilmesini saglamaktir.

Personel se¢imindeki 6nemli olan bir diger noktada psikoteknik testlerin
uygulanarak degerlendirilmesi asamasidir. Bu testler adaylarin bilgisini, yetenegini,
kisilik ozelliklerini belirlerken insan kaynaklari birimine de karar vermede yardimci
olmaktadir. Amac¢ aday1 daha yakindan taniyarak alinacak pozisyon ic¢in ne derece
uygun oldugunu belirlemeye ¢aligmaktir. Bazen bu testlerin hepsi bir arada
uygulanirken bazen de igerisinden segilenler uygulanmaktadir. Bu durum pozisyona

gore ve isletmeden igletmeye farklilik gosterebilmektedir.

Bu caligmada iki farkli sektorde faaliyet gosteren isletmelerin ise alim
stirecinin nasil izlendigi gozlemlenmistir. Alinacak personelin ise ve isletmeye
uygunlugunu tespit etmek icin insan kaynaklar1 birimindeki uzman kisiler tarafindan
yapilmasi isletmeler icin dnemlidir. Bu sebeple insan kaynaklar1 biriminde c¢alisan
yoneticiler ve uzmanlar tecriibeli kisilerden olugmalidir. Uygulama yapilan
isletmelerin insan kaynaklari sorumlulari; X isletmesi i¢in 15 yillik ve Y isletmesi
i¢inde 2 yillik tecriibeye sahip kisilerden olusmaktadir. insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin
isletmeye en biiyiik katkilar1 bagvuru yapan adaylarin 6zge¢mislerini inceleyerek, en
dogru adaylar1 en kisa siirede belirleyebilmektir. Bu durum igletmeler i¢in 6nem arz

etmektedir.

Isletmelerde ise alim siireci, ilgili birimin talep formunun insan kaynaklarina
gelmesiyle baslamaktadir. Insan kaynaklari pozisyonun gerektirdigi nitelikleri
olusturup birim yoneticisinin onayindan gegtikten sonra ilana ¢ikmaktadirlar. Bagvuru
yapan adaylar arasindan insan kaynaklar1 ilk goériismeleri yapilandirilmis miilakat
teknigini kullanarak siirdiirmektedir. Goriismeler sirasinda X isletmesi adayin dis
goriliniisiine, beden dili ve kisilik 6zelliklerine dikkat ederken, Y isletmesinde ise bu
siralamada beden dili, kisilik ozellikleri ve dis goriinlis almaktadir. X isletmesi
goriismenin olumlu gitmesi durumunda adayi kisilik testlerine tabi tutuyor. Y isletmesi
ise adayr daha yakindan tanimaya calisiyor. En son galistigi is yerindeki projeleri

hakkinda bilgiler edinmeye calisip, buradaki pozisyonla uygunlugunun
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degerlendirmesini yapmaktadir. 2. goriismede isletmeler adayr birim yoOneticisiyle
goriistirmektedirler. Insan kaynaklari ve birim yoneticisi goriismeyi beraber
yapmaktadirlar. Bu goriisme sonucunda insan kaynaklari adayin referans arastirmasini
saglaylp uygun olmasi durumunda 3. ve son goriisme ic¢in aday tekrardan davet
edilmektedir. Bu goriismede ise aday iist yonetimle goristiiriilip uygun olmasinda
aday ise baslamis olmaktadir. Aday ise baslayacagi zaman X isletmesinde biitiin
evraklarmi insan kaynaklar1 birimine teslim eder, is saglig1 ve giivenligi egitimini alip
is kiyafetlerinin tesliminden sonra ise basi yapmis olmaktadir. Y isletmesinde ise
adayin deneyimine ve yaptigi projelere bakilarak bir {icret politikasi olusturulup ve
adaya iicret teklifinde bulunulur, kabul etmesi durumunda igletmeye gelirken getirmesi
gereken evraklar mail yoluyla adaya gonderilir. Aday ise baslayacagi haftada is sagligi
giivenligi egitimini alarak ise baslamis olur. Bu calismada X isletmesinde ise alim
stireglerinin tamamina yakini uygulanirken, Y isletmesi X isletmesine gore ozellikle

personel secimindeki yontemlerde daha dar kapsamli uygulama gergeklestirmektedir.

Sonu¢ olarak, ise alim siiregleri isletmeyi basariya gotliren, devamliligin
saglayan, triin ve hizmetleri sunmak gibi isletme ig¢in 6nemli konularin temelini
olusturmaktadir. Bu konularin olumlu sonug¢lanmasini saglayan en temel 6ge ise insan
unsurudur. Bu 6genin planlanmasi, ise alimi, kariyer gelisimi, egitimi, performans
degerlendirmesi ve oryantasyon siirecini insan kaynaklart birimi tarafindan
yiirlitiilmelidir ve yiiriiten kisilerin islerinde tecriibeli kisiler olmasi gerekmektedir.
Insan kaynaklari, ihtiyag duyulan pozisyona uygun kisileri bulmanin yaninda,
isletmede calisan personeli de elde tutabilmek icin iicretlendirilmesi, motivasyonu,
yetistirilmesi gibi gorevleri de yiiriitmektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklari, ¢alisan

ile iist yonetim arasinda kilit gorevini de istlenmistir.

Insan kaynaklar isletmelerin amaclar ve hedeflerine ulasabilmesi icin, isin
dogru sekilde tanimlanip, tanimlanan ise gore personel se¢imini gergeklestirmeliler.
Insan kaynaklar1 uzmanlar, adaylar1 daha iyi taniyabilmek ise ve isletmeye
uygunlugunu tespit etmek icin psikoteknik testleri kullanirlar. Bu testler ile isletmenin
ve pozisyonun ihtiyaglarini karsilayacak, pozisyonda olmasi gereken yetkinliklere
sahip adaylarin belirlemesi, belirlenen adaylar igerisinden en uygun olanini en kisa

zamanda tespit etmeye yardimci olmaktadir. Ayn1 zamanda bu testler adaylara ayni
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sartlarda eleme imkani sundugu icin uzmanlarin da objektif karar vermesini

saglamaktadir.

Ise alim siireglerinde 6nemli noktalardan bir tanesi de adayn oryantasyon
siirecidir. Ise alim siireci agicindan bakildiginda oryantasyon ise yeni baslayan
personelin kendisini igletmenin bir pargasi olarak gorebilmesini saglamaktir. Bu
durumda calisan hem isini daha iyi yapacaktir hem de isten ayrilma fikrinden
uzaklasmis olacaktir. Boylece isletmelerde yeni personel bulma maliyetini ortadan

kaldirmis olacaklardir.

Ozetle, isletmelerin daha uzun siire ayakta kalabilmeleri igin nitelikli ve
donanimli kisilerle ¢aligmasi gerekmektedir. Bu kisilerin planlanmasi, arastirilip
bulunmasi1 ve se¢imi bir siire¢ dahilinde olmalidir. Bu siireg, insan kaynaklart birimi
tarafindan programli bir sekilde yiiriitiilmeli ve ihtiyaca gore personel secimi

gerceklestirilmelidir. Uygulama yapilan isletmelerde de bu durum gézlenmektedir.
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EKLER

Ek 1: Miilakat Sorular:

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ACISINDAN iSE ALIM
SURECI YUKSEK LISANS TEZI MULAKAT SORULARI

o o~ wbhE

10.

11.

Firmanizi kisaca tanitir misiniz?

Kendinizden kisaca bahseder misiniz?

Personellerinizin firmada ortalama ¢alisma stiresi nedir?
Firmanizda Mavi ve Beyaz Yaka olarak kag kisi ¢aligmaktadir?
Insan kaynaklari biriminde kag personeliniz vardir?
Organizasyon semaniz hakkinda bilgi verir misiniz?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Ise alim siirecinde izlediginiz yoldan bahseder misiniz?
Ise alim siirecinde daha gok hangi kaynaktan personel ihtiyacinizi sagliyorsunuz?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Personel aramaya ¢ikmadan once neler yapiyorsunuz?
Personel talep formu
Is analizi

Gorev tanimlari

Personel seciminde uyguladiginiz yontemler nelerdir ve en ¢ok kullandiginiz
yontem hangisidir?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Miilakatta kullandiginiz testler nelerdir? (zeka, kisilik, yetenek, basar1)
Mavi yaka? Beyaz yaka?
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Miilakat teknikleriniz nelerdir? (yapilandirilmis, yapilandirilmamis, stres, davranissal,
birebir, grup, panel )
Mavi yaka? Beyaz yaka?

Miilakat sirasinda adayda en ¢ok nelere dikkat edersiniz? (dis goriiniis, beden dili,
kisilik, egitimi, deneyim, referans)

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Hangi kadrolara personel alirken daha fazla zaman harciyorsunuz?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Ekonomik krizden nasil etkileniyorsunuz?

Olumlu Olumsuz

Adayla ilgili karar verildikten sonraki asamalariniz nelerdir?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Hangi metodlarla ise aldiginiz personel iste daha uzun kaliyor?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Firma olarak yilda ortalama kag kisiyi istihdam ediyorsunuz? Istihdam nedenleriniz
nelerdir?

Mavi yaka? Beyaz yaka?

Ise baslayan aday ne zaman oryantasyon egitimine tabi tutulur? Siiresi ne kadardir? Kim

tarafindan verilir?

UYGULAYAN UYGULAYICI

Gilhun Sunar IK Birim Yon.
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Ek 2: Y isletmesi Miilakat Formu

MULAKAT FORMU

iSiM / SOYADI

GORUSME YAPILAN POZISYON

MULAKATTARIHI | ... 2019

KiSISEL BILGILER

1. Kisaca kendinizden ve ailenizden (anne-baba-kardesler ve es) bahseder misiniz?

2. Kisilik 6zelliklerinizi iyi ve gelismeye agik yonleriyle tanimlar misiniz?

3. Bos zamanlarinizi nasil degerlendiriyorsunuz? Hobileriniz, sosyal faaliyetleriniz nelerdir?

EGITIM

4. Hangi okul ve bélimu bitirdiniz?

5. Staj ve bitirme projelerinizden bahsedebilir misiniz?

6. Katildiginiz egitim ve sertifika programlari nelerdir?

| DENEYIM
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7. Gegmisteki islerinizdeki gorev taniminizi, kullandiginiz yéntem/teknolojiler ve ayrilma nedenlerinizden
bahseder misiniz?

8. Kariyerinizdeki en buyuk basariniz nedir? Kariyer hedeflerinizden bahseder misiniz?

9. Sizce eski yoneticinizle ve calisma arkadaslarinizla gérusursek bize sizin hakkinizda ne sdyleyebilirler?

10. Mesleginizdeki / is alaninizdaki gelismeleri takip etmek igin neler yapiyorsunuz?

11. Kullandidiniz arag, gereg, yazilim ve diger teknolojiler nelerdir?

12. Iginizin en zevkli ve en sevmediginiz yanlari nelerdir?

13. Gerekli durumlarda mesai digi saatlerde calisir misiniz? Ucret beklentiniz ne kadar? Ne zaman ise
baslayabilirsiniz?

14. ingilizceniz nasil? (Adayin ingilizcesi diizeyini anlamak igin sorulabilecek soru: Which project/
accomplishment are you most proud of and why?)

IK GORUSU:

Adi Soyadi Imza Tarih
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