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INSAN KAYNAKLARI iSE ALIM SURECI: BANKACILIK SEKTORU
UYGULAMALARI UZERINE BiR ARASTIRMA
Rekabet ve teknolojik gelismelerinin artislar1 sonucunda ortaya ¢ikan gilinlimiiz
diinyasinda isletmeler politikalarinin ve devamliliklarinin siirdiiriilebilirligi agisindan
mutlak surette degisimler gostermek zorundadir. Bu nedenledir ki, 6ncelikli degisim
isletmelerin temel giicii olan ¢alisan unsuru lizerinde yogunlasmaktadir. Dolayisiyla
insan kaynaklar1 yonetimi hususu bu yoniiyle isletmelerin 6nemle planlamasi ve

uygulamasi gereken bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetim mantiginin temel amaci, ise alim siirecinde ise uygun
adayin sistematik olarak belirlenmesi ile isletmelerin devamliligini saglamaktir. Bu
nedenle, ise alim siireglerinin iyi analiz edilmesi ve kurumun hedeflerine uygun
yontemlerin uygulanabilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. S6z konusu uygulamalarin
etkinliginin maksimum diizeyde saglanabilmesi ancak ve ancak insan kaynaklar
yonetimindeki yenilik ve degisiklikleri takip etmekle miimkiin olabilecektir. Bununla
birlikte, ise alim siirecinin devamu niteliginde olan ve sirken verimliligi hususunda
bliylik 6nem arz eden bir bagka konu ise secilen personeli ise alistirma siirecidir. S6z
konusu alan ise alim stireci ile bir biitiin olarak diisiiniilebilecek olsa da bash basina

Onem arz eden bir unsurdur.

Bu ¢alisma, insan kaynaklari yonetimi 6zelinde ige alim siireclerinin detaylarini
arastirmak, s6z konusu bulgularin bankacilik sektoriindeki uygulamalara yansimasini

incelemek ve Oneriler gelistirmek adina yapilmastir.
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ABSTRACT

HUMAN RESOURCES RECRUITMENT PROCESS: A RESEARCH ON
BANKING SECTOR PRACTICES

In today's world, companies have to make absolute changes due to the increase in
competition and technological developments in terms of sustainability of their
policies and to be able to ensure their continuity. For this reason, the priority change
focuses on the employee factor, which is the main power of the companies.
Therefore, the issue of human resources management can be identified as an area
which the companies should plan and administer with great care.

The recruitment process, which is the first and main function of human resources
management, determines the circulation of the employees and can be named as the
function that ensures the continuity of the companies. The selection function must be
fulfilled effectively in order to reach the human resources suitable for the institution
and the job. In order to achieve this, all innovations and developments in the
recruitment field should be followed closely. Moreover, changes in the processes of
orientation and the continuity of the job, which can be considered as the continuation
of the recruitment process, are among the areas that require careful study of human
resources management in the new world order.

The aim of this study is to discuss all the details of recruitment, to explain the
banking sector and the recruitment practices in this sector, and to offer possible
solutions.
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GIRIS

Glinlimiiz rekabet kosullarinda piyasada istikrarli olmak ve {stiinliik
saglamak adma esnek, gelisime agik, bilgi iireten ve bilgiyi kullanabilen Insan
Kaynaklarina sahip olmak 6nemli hale gelmistir. insan Kaynaklar1 Yénetimi giinden
giine daha ¢ok konusulmaya baslanmistir. Bir¢ok kurum tarafindan daha etkili ve
basarili olabilmek icin Insan Kaynaklar1 Y&netiminin etkin olmasi gerekliligi
diistiniilmeye baglanmistir.

Ulkemizde de kurumlarda Insan Kaynaklari y&netiminin &nemi fark
edilmistir. Bu yiizden Insan Kaynaklarmin uygulamalarindan isgéren seciminden
oryantasyon egitimi dahil tiim insan kaynaklari uygulamalarinda cagdas yontemler
kullanilmaya baglanmistir. Bankalarda insan kaynaklarina 6nem vermeye baglamis
kurumlardan birisidir. Bankalarin degisen yenidiinya kosullarinda satis ve miisteri
odakli pazarlama yaklagimmi kullanmaya baslamalari nitelikli insan faktoriiniin
Onemini arttirmistir.

Bu anlamda calismanin birinci bdliimiinde insan kaynaklarinin ydnetiminin
tanimi, fonksiyonlari, temel ilkeleri, insan kaynaklar1 yOnetiminin personel
yonetiminden farki, insan kaynaklari planlamasi, insan kaynaklar1 planlamasini
etkileyen faktorlerden bahsedilmektedir.

Calismanin ikinci bolimiinde insan kaynaklari yonetimi yaklasimlarindan
Klasik, Nem Klasik ve Modern Yaklasimlar agiklanmaktadir.

Calismanin {i¢iincii boliimiinde insan kaynaklarinin bir faaliyeti olan ve ise
alim siirecinde 6nemli olan is analizinden bahsedilerek is analizi sonucu bulunan
veriler kullanarak olusturulan is tanimi ve is gerekleri ile bunlarin 6nemi, amaci
agiklanmaktadir.

Calismanin  dordiincii  boliimiinde insan kaynaklarinin  en  Onemli
faaliyetlerinden olan is goren bulma ve se¢mesinin Onemli, is goren bulma
kaynaklari, personel secimi icin adaylarin basvuru siirecinden baslayarak is
goriigmesi ile referans arastirmasi, ise alim karari, teklif verme, saglik kontrolii ile ise
alim siirecleri tanimlanmaktadir.

Son boliimde ise bankalarin verimliliginin arttirmasi ve piyasada rekabet
kosullarina uygun hareket edebilmesi etkili insan kaynag1 sahip olmasi ile olacaktir.

Bundan dolayr kamu bankasinda yaptigimiz anket ¢alismasinda calisanlarin insan



kaynaklar1 yonetimi ile ilgili goriislerin demografik 6zelliklerine gore farkliliklar:
olup olmadigr belirlenmeye ¢alisilmis olup insan kaynaklari planlamasi politikalar

ile ise alim siirecleri arasindaki iligkiler incelenmistir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir oOrgiitin stratejik hedeflerini yerine
getirebilmesi igin tiim rgiitsel faaliyetlerin yerine getirilme siirecidir.

“Insan kaynaklar1 y&netimi, bir isletmede mal ve hizmet iiretiminin ve
satiglartyla baglantisi bulunan insanlarin, isletmenin amaglar1 dogrultusunda
cabalariin birlestirilmesiyle hedefe ulagsmalarinda insan kaynaginin en verimli
yollardan saglanmasi, kullanilmasi ve gelistirilmesi igin alinan ya da alinmasi gerekli
kararlarin, tedbirlerin, izlenecek yoOntemlerin uygulama siirecidir”’l. Bir bagka
ifadeyle insan kaynaklari yonetimi, “kurumun devamliliginin saglanabilmesi ve
rakiplerine karsi istiinlik saglayabilmesi adina gereken insan kaynagmin ise
alinmasi ve gelistirilmesi adina olusturulan politikalarin uygulanmasidir”2.

Ozgen ve Yalgin’a gore, insan kaynaklari yonetiminin temel &zellikleri
arasinda ilk sirada stratejik bir 6zellik tasimasi gelir3. Orgiit varliginin devamliligimni
ve diger orgiitlere karsi iistiinliigii temel alan insan kaynaklar1 yonetiminin, planlama,
yonlendirme ve denetleme faaliyetleri s6z konusu 6zelligin temelini olusturmaktadir.
Bununla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi esas itibariyle farkli 6zelliklere sahip
birey ve gruplarin bir araya gelmesinden beslenir. Farkli 6zelliklere sahip bireyleri
yahut gruplar1 ortak amag ¢ercevesinde bir araya getirme ve ortak ¢ikarlar
bakimindan bir bag olusturmasi nedeniyle, insan kaynaklar1 yonetimi insan merkezli
uygulamalarin temel alindigr bir yonetim sekli olma Ozelligi tasimaktadir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yonetimi, kendini adamislik ilkesi geregince g¢alisanlari
insan sermayesi olarak nitelendirmektedir4.

Insan kaynaklari ydnetiminin bir baska temel oOzelligi olarak galigan
iliskilerinde kolektif olmaktan ¢ok bireysel temele dayanmasidir. Ancak g¢alisanlar

ayni deger ve cikarlar1 paylasan bir felsefeye sahip olmalidir. Tiim bunlara ek olarak

! Erdal UNSALAN, Biilent SIMSEKER, Isletme Yénetimi 1-2, Detay Yaymcilik, Ankara, 2012, ss.
263.

2 Demet GURUZ, Gaye OZDEMIR YAYLACI, Iletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar: Yonetimi,
2.Baski, Istanbul: Kapital Medya Hizmetleri, 2005.

% Hiiseyin OZGEN, Azmi YALCIN, Insan Kaynaklari Yénetimi Stratejik Bir Yaklasim, 3.Bs.,
Akademisyen Kitapevi, 2015, ss.6

*OZGEN, YALCIN, a.g.e., 5.6



insan kaynaklar1 yonetimi, yonetsel bir faaliyet olup, birim y0neticilerinin
sorumlulugundadir. Yoneticiler mevcut hedefler ve yonetsel stratejiler cergevesinde
belirlenen plan ve programlari uygulamakla yiikiimlidir. S6z konusu plan ve
programlarin uygulanmasi disinda, uygulanan plan ve programlarinin verimliliginin
denetlenmesi, raporlanmasi ve olasi her duruma karsi yeni plan ve programlarin
hazirlanmas1 da birim yoneticilerinin sorumluluk alani igerisinde yer alir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yonetim felsefesi lic temel 6zellige dayanmaktadir. S6z
konusu 6zelliklerden ilki, insan kaynaklar1 yonetiminin temelini insanin olusturdugu
gercegidir. Hazirlanan ve uygulanan tim plan ve programlarin temelinde insan ve
insana iligkin faaliyetler yer alir. Bu nedenle, insan kaynaklar1 yonetiminin, stratejik
olarak belirledigi amaclara calisanlariyla birlikte ulasilabilecegi sonucu ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yoneticilerinin, insan sermayesine oncelik
vermesi gerekmektedir. insan kaynaklar1 ydnetiminin temelinde yer alan ikinci
ozellik ise, orgiitsel etkililigin saglanmasi olarak agiklanabilir. Orgiitsel etkililik,
biitiinlesmis Orgilit ve insan kaynaklar1 stratejilerinin gelistirilmesine ve orgiitsel
kiiltiire onem verilmesiyle arttirilabilir. Son olarak, insan kaynaklarindan en iyi
sekilde yararlanmak i¢in, tutarli ve uyumlu uygulamalar gelistirmek ve uygulamak
gereklidir®.

Insan kaynaklar1 yonetiminin, hazirlanan ve uygulanan programlarin etkin bir
bi¢cimde kullanilabilmesi adina s6z konusu programlarin hazirlanmasi sirasinda temel
aldigi kavramlarin ayrimimi belirgin bir sekilde yapmasi gerekmektedir. Bu
baglamda, insan kaynaklari projelerinde kullanilan kavramlarin tanimlarini, yonetim
stratejisi igerisindeki onemlerini ve birbirleriyle olan farklarimi incelemek yararli
olacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimin temel aldig1 kavramlardan ilki, is giicii ve insan
giicii kavramlaridir. S6z konusu her iki kavram da insan emegine ve kas giiciine
onem verildigi donemlerde sikc¢a kullanilmistir. Kullanildigi donemin de bir getirisi
olarak, salt kas giiciine dayali ¢alisan insanlari tanimladigi sdylenebilir. Bununla
beraber, iliretimde makinelerin kullanima baslamasiyla, is giicii ve insan giicli
kavramlarimin tanimi1 da degismis; personel kavrami kullanilmaya baslamistir.
Personel kavraminin ortaya ¢ikisiyla birlikte ¢alisanlar diger iiretim araglarindan biri

olarak goriilmeye baslamistir. Insan kaynaklari yonetiminin kullandigi bir baska
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kavram ise insan sermayesi ya da entelektiiel sermaye olarak adlandirilan kavramdir.
S6z konusu kavrama gore, isletmede ¢alisanlarin nitelikleri, yaptiklari ve

yapabileceklerinin toplamindan olusmaktadir®.
1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimin Fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 y&netiminin etkin bir siirec yiiriitebilmesi belirli bir takim
fonksiyonlar1 etkin bir sekilde kullanmasina baglidir. S6z konusu bu fonksiyonlar, is
giicli planlamasi, is analizi, personel bulma ve ise alma, ise alistirma ve oryantasyon
siireci, ise alinan personelin egitiminin planlanmasi1 ve verilmesi, personelin
motivasyonun arttirilmasi i¢in c¢aligmalar yiiriitilmesi, personelin disiplin ve
verimlilik yoniinden degerlendirilmesi, personelin calismasina karsilik {icretleme
islemlerinin yapilmasi seklinde siralanabilir’.

Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligi; isletmenin isgiiclinii
olusturacak adaylarin bagvurusu, bagvuru yapan adaylar arasindan s6z konusu is i¢in
uygun olanlarin seg¢ilmesi, se¢ilen adaylarin igletmenin yap1 ve kiiltiiriine aligtirilmasi
ve son olarak isletme igerisinde etkin rol alabilmeleri ve is basaris1 adina
egitimlerinin saglanmasi bununla birlikte gerekli moral ve motivasyonun saglanmasi
gibi Olgiilebilir etkenlerle degerlendirilebilirs. Bunlara ek olarak insan kaynaklar
yonetiminin etkin bir sekilde yuriitiiliip yliriilmediginin tespiti i¢in bir bagka dnemli
unsur ise, ¢alisan performanslarinin objektif 6lgeklerle degerlendirilmesi, esit ise esit
iicret saglanmasi hususudur®. Etkin bir insan kaynaklari yonetimi saglamak adina bu
unsurlar vazgecilmezdir. S6z konusu dlgiilebilir nitelikte olan bu kavramlar, insan
kaynaklar1 yOnetiminin islevsel yoniinii olusturmaktadir. Bu baglamda, insan
kaynaklar1 yonetiminin islevsel faaliyetlerini, istihdam, biitiinlestirme, gelistirme ve
ticretlendirme olarak dort ana grupta toplamak miimkiindiir'®. Istihndam islevi, is glicl
talebinin ortaya c¢ikmasindan baglayip, is ilaninin yayinlanmasi, ise bagvuru
taleplerinin alinip degerlendirilmesi, bagvuran adaylarla goriigmelerin yapilmasi ve
son olarak personelin igse alimin1 kapsayan temel siirectir. Baska bir deyisle,

istthdam, insan kaynaklar1 siireglerini baslatan temel faktor olarak tanimlanabilir.

*GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., 55.23
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Istihdam islevinin bitimiyle birlikte gelistirme siireci baslamaktadir. Gelistirme
stireci, istthdam edilen personelin ise ve is ¢evresine alistirilmasi ile baslayan, hizmet
i¢i egitim, performans degerlendirmesi ve son olarak kariyer planlamasini kapsayan
siirectir. Bu baglamda, gelistirme siirecini istthdam siirecinin ardindan istihdam
edilen personelden etkin bir yarar saglama adina Onem tasiyan bir siire¢ olarak
tanimlamak miimkiindiir. Insan kaynaklar1 yonetiminin bir baska islevsel yonii ise
gelistirme stirecidir. Gelistirme siireci temelinde is gilivenligi, sosyal ve hukuki
haklar, sendikalar ve disiplin siiregleri yer almaktadir. Bagka bir deyisle gelistirme
stireci, istihdamin hukuki yoOniinii olusturur. Son olarak tcretlendirme siireci,
personelin ve isin gereklerine gore is degerlendirmesinin yapilmasi, personele
Odenecek ticretin belirlenmesi, hak edis ve diger sosyal yardimlarin belirlenmesi
gorevlerini yonetir. Bu baglamda, insan kaynaklari yonetiminin mali yOniini
olustururll.

Insan kaynaklari ydnetiminin dért ana baslik altinda incelenebilen temel
islevleri esas olarak bir biitlinii olusturmaktadir. Baska bir deyisle, her bir islev
digeriyle yakindan ilgilidir ve bir anlamda birbirinin devamini olusturmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, soz konusu islevleri temel ilkeler gergevesinde
yerine getirir. Bu baglamda, insan kaynaklarina esas teskil eden temel ilkeleri

incelemek faydali olacaktir.
1.2. insan Kaynaklar1 Yénetimin Temel Ilkeleri

Insan kaynaklar1 ydnetimi, politika ve stratejiler olusturulurken gerek isletme
igerisinde gerekse diger isletmelerde yasanmis tecriibeler sonucunda gelistirilen bir
takim ilkeleri esas almak durumundadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan temel ilkeler 6rgiitsel ve yonetimsel
farklilik da gosterebilir. Buna gore insan kaynaklar1 yonetiminde temel ilkelerden ilki
verimlilik ilkesidir. Verimlilik ilkesi, liretim miktarinin tretim faktorlerine orani
olarak tanimlanabilir. Bu baglamda verimlilik ilkesi, insan kaynaklar1 yonetiminin

temel ilkeleri ile dogrudan baglantilidir'?,
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Insan kaynaklari ydnetiminde kullanilan bir bagka temel ilke ise, esitlik
ilkesidir. Esitlik ilkesi, calisanlar arasinda ise alim siirecinden baslayarak isten
ayrilma siirecine kadar gegen siire i¢cinde herhangi bir politik, din, dil, renk ve 1rk
ayrimi yapilmadan tiim insan kaynaklari siirecleri yoOnetilmesi esasina dayanir.
Esitlik ilkesinin bir getirisi olarak gilivence ilkesi de insan kaynaklar1 yonetiminin
temel ilkeleri arasinda sayilabilir. Bu baglamda gilivence ilkesi, mevcut is gorenler ya
da ise yeni baslayacak olan is gorenlerin kendilerini diger calisanlarla esit
hissetmeleri temeline dayanlrls. Bununla birlikte giivence ilkesi, i gorenin isi
hakkinda kendini giivende hissetmesini ve huzurlu olmasini temel alir. Buna gore,
gerek isveren gerekse is goOren icin kati surette dnem arz eden gilivence ilkesi,
calisanin verimliligini ve isin stirekliligini dogrudan etkileyen bir giice sahiptir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir diger temel ilkesi ise, aciklik ilkesidir. Buna
gore acgiklik ilkesi, ig gorenlerin igverenlerden bekledikleri ve biiyiik 6l¢lide basariy1
da beraberinde getiren nedenlerden bir tanesi de kurumun uygulanacak politikalarin,
alian kararlarin, yapilacak degisiklerin seffaf bir sekilde is gorenlerine yazili veya
sOzlii olarak kurum igi iletisim yontemleri araciligi ile bildirimde bulunmalardir.
Aciklik ilkesinin yam sira gizlilik ilkesi de bir diger temel ilkedir. Buna gére, Insan
kaynaklar1 yonetiminde is goreni sahip oldugu tiim haklar ve is goren ile ilgili tutulan
tiim bilgiler gizlilik teskil etmektedir. Ozellikle 6zliikk dosyalar: ile sorumlu olan
kisinin her is goren ile ilgili bilgilerin gizli tutulmasina 6zen gdsterme ylikiimluligi
vardir.

Sonu¢ olarak, s6z konusu ilkeleri birbirinden kesin simnirlarla ayirmak her
zaman mimkiin degildir. Zira bir ilkede kullanilan kriterlerin diger ilkeleri de

kapsamas1 nedeniyle, tiim ilkeler i¢ ice gegmis bir yapiya sahiptir'®,
2.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELIiSiMi
2.1. Personel Yonetiminden insan Kaynaklarma Gegis

Sanayinin ve teknolojinin gelismesi diger yandan iiretim teknolojilerinde
saglanan geligsmeler, bu gelismelerin hammaddelerin uzak bdlgelere tagimmasina

imkan vermesi, ig giicli gecis genlii ve artan {iretimin yeni pazarlara ulagmasi,
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calisanlarin isletmelerdeki sayilarinin giin gegtikce artmast ve yonetilmeleri

konusunda personel yonetiminin varhigina ihtiya¢ duymustur™.

Sanayi devrimi
ilerledik¢e saglanan uzmanlasma ve gelisen sistemler ¢alisanlarin birden fazla alanda
uzmanlasmalarinin birden ¢ok boliimiin olusmasinin Oniinii agmistir. Ayni zamanda
sendikal hareketlerin gelismesi, is¢i licretlerinin, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi
amaci ile is¢ilerin talepleri ile igveren arasinda bir birime ihtiya¢ duyulmustur. Bu

nedenle personel yonetimi birimi zaman igerisinde ¢aga uyum saglayarak su anki

modern insan kaynaklarinin temellerini olusturmusturm.

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi arasinda temel benzerlikler
oldugu gibi bircok alanda belirgin farliliklar da mevcuttur. S6z konusu bu
farlhiliklarin basinda her iki yonetim seklinin degisimlere verdigi reaksiyonlar
gelmektedir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yénetimi degisime ve degisken sartlara
esneklik gosterirken, personel yonetimi degisime karst direng gosterir ve mevcut
sartlarin  korunmasin1 hedefler. Bunun getirisi olarak, personel yOnetiminin
geleneksel bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir. Bir baska fark ise, personel
yonetiminin taktiksel agirlikli olmasina karsin insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
yaptya sahip olmasidir. Genel itibariyle personel yonetimi, geleneksel iicret
sistemini, finansal 6diil diizenini benimser; buna karsin insan kaynaklar1 yonetimi,
performansa dayali licret sistemini ve finansal olmayan 6diil diizenini belirler. Temel
farkliliklar incelendiginde, insan kaynaklari yOnetiminin personel yOnetimine

nazaran daha bireysel ve ¢agdas yontemler belirlendigi s6ylenebilir.
2.2.Insan Kaynaklarinda Olmas1 Gereken Ozellikler

Insan kaynaklar1 alaninda etkin bir ydnetim saglayabilme adina, s6z konusu
yonetimde bulunmasi gereken temel 6zellikler mevcuttur. Bu 6zelliklerin varligl ve
etkin kullanimi insan kaynaklar1 yonetiminin aktif ve verimli kullanilmas ile paralel
dogrultudadir. Bu baglamda, esas olarak insan kaynaklar1 yonetimi, objektif olmakla

yiikiimliidiir. Objektif olma ilkesi, insan kaynaklarinin gerek planlamasinda gerekse
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kullaniminda temel ilke ve amag¢ olmalidir. Bununla birlikte, stresle basa ¢ikabilme
insan kaynaklarinda olmasi gereken bir baska onemli 6zelliktir. S6z konusu alan
gerek yapis1 gerekse uygulamalarin etkinliginin saglanabilmesi agisindan birgok
sorumluluga sahip bir alandir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminde sorumluluk
sahibi yoneticiler sorumluluklari nedeniyle agirlikli bir stres i¢inde caligmalarini
yiirtitmektedirler. Bu nedenle iyi bir stres yOnetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin
etkinliginin tam olarak saglanabilmesi hususunda hayati 6nem tasimaktadir. Insan
kaynaklar1 alaninda yetki sahibi kisilerin, temsil yeteneginin ve Ustiinlik alabilme
yeteneklerinin gelismis olmasi beklenir. Bununla birlikte, zamanin etkin yonetimi,
karar alma ve uygulama yetenegi soz konusu uygulamalarda esit ve adil olabilme
yetenegi de insan kaynaklart yetkililerinde bulunmasi gereken Onemli

ozelliklerdendir'’.
3. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASININ AMACLARI VE ONEMI

Planlama isletmenin hedeflerinin nasil wulasilacagmin belirlenmesidir
diyebiliriz. Planlama ulasilmak istenilen hedefin, ne zaman, nasil, nerede, Kim
tarafindan, ne kaderlik siirede yapilmasi gerektigini ifade eder. Giiniimiizde
planlama, bilgi sistemleri destegiyle gergeklestirilirls.

Insan kaynaklar1 planlamas: ise, isletmenin su an ve gelecekte arzuladigi
duruma uygun insan kaynagini belirlemesidir. Insan kaynaklari planlamasi
faaliyetlerinin sonucunda, isletmenin amaclarina ulagsmasin1 saglayacak olmasi
gereken ozelliklere sahip, yeterli personelin istihdamini saglamaktir. Bu baglamda
giinimiizde deneyimli ve yetenekli personele ihtiya¢ gilinden giine artmaktadir'®,
Yeni 1§ gorenlerin bulunma ve egitim masraflarinin fazla olmasi ve personelden
beklenen yeterli faydanin saglanamamasiyla ortaya ¢ikan sorunlar insan kaynaklari
planlamasinin 6nemini artirmistir. Etkili bir insan kaynaklari, planlama yaparak
bosalacak pozisyonlarin belirlenmesi ve personelin hangi kaynaktan bulunacagim

tespit edebilmektedir. insan kaynaklari planlamasi; ydneticiyi, isletmenin ihtiyact
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olan personeli 6nceden belirleyerek zaman harcamadan ve fazla masraf yapmasindan
kurtarmaktadir®.

Isletmelerde insan kaynaklarmi uygulayan birimlerin ilki insan kaynaklari
yonetici ve uzmanlari; ikinci grup ise birim y6neticileridir21. Insan kaynaklari
stirecleri, s6z konusu birimler insan kaynaklar siireclerinin yiiriitiilmesini birlikte ve
koordineli sekilde saglarlar. Insan kaynaklar1 yoneticileri ise s6z konusu siireclerin
yiritilmesi hususunda kurumun diger birimleriyle iletisim halinde olmak
zorundadirlar.

Biiyiik ve orta oOlgekli isletmelerde, yoneticileri de insan kaynaklar
uygulamalarin1 yerine getirmek durumundadir. Zira insan kaynaklari ydnetimi
kurumun devamliligi agisindan 6nemli ve 6zel bir kaynak olup, etkili ve verimli
sekilde yonetilmezse, isletmede verimliligin  diismesine ve amaglarin
gerceklesmemesine neden olabilir. Ote yandan, kiigiik 6lgekli kurumlarda yapilari
geregi genel olarak insan kaynaklari yonetimi i¢in ayrt bir birim bulunmaz. Bu
nedenle, “kiigiik Ol¢ekli kurumlarda insan kaynaklart yonetimi hususunu birim

yOneticileri iistlenmis durumdadir™?,

3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Hedefleri

Kurumdaki insan kaynaklarinin, kurum i¢i ve kurum dis1 degismelere uygun
olarak etkili bir bicimde gelistirilmesi, gézden gegirilmesi, giinlin sartlarina gore
yapilandirilmast ve degerlendirilmesi faaliyetlerini iceren insan kaynaklar
planlamasinin temel amaglar1 arasinda personel eksikligini gidermek ve is giicii
kazandirmak vardir. Is giicii eksikligini gidermenin yam sira is giicii fazlaligim
onlemek de insan kaynaklari planlamasinin temel amagclar1 arasinda sayilabilir. S6z
konusu temel amaca ek olarak, personel maliyetlerinin kontrol edilmesi ve
diizenlenmesi, istthdam edilmis mevcut personelden en yiiksek diizeyde fayda
saglanmasi, yeni personel istihdaminda ekonomikligin saglanmasi, toplumda is giicii
ve baglica ekonomik dinamiklerin giincel olarak takip edilmesi ve uygulanmasi,

personele uygulanacak Ttcret kademelerin ve personelin egitim ihtiyaglarinin

*’UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., ss. 267.
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belirlenmesi, personel ile kurum arasindaki iletisimin saglanmasi ve
kuvvetlendirilmesi gibi amaclari da meveuttur®.

S6z konusu bu amaglara ek olarak, personel yonetimi ile ilgilenen birimlerin
kurum adina tstlendikleri islevsel amag¢ ve gorevleri de mevcuttur. Bu baglamda,
isletmede isgiicli envanterinin ¢ikarilmasi, isletmenin gelisme planlar1 ¢ergevesinde
is giicii ihtiyacinin belirlenmesi, personel maliyetlerine iliskin ¢aligmalar yiiriitiilmesi
ve insana deger verilmesini saglayarak tiretim siireglerinde kiiresel diizeyde artisin
saglanmasi, isletmede eksikligi saptanan fiziki eksikliklerin giderilmesi, personelin
calisma ortaminda moral diizeyinin iyilestirilmesi, personelin  yeniden
smiflandirilmasi, ig gorenlerin ya da temsilcilerin katkisini alarak ticret skalasinin

belirlenmesi ve uygulanmasi gibi amag ve gorevleri de meveuttur?,
3.2. insan Kaynaklar1 Planinin Olusturulmasi

Insan kaynaklar1 planlamasi; genel itibariyle {ic ana temele dayanur.
Bunlardan ilki, ihtiyag goriilen is giicii talebinin belirlenmesidir. ikinci olarak,
personel arzinin belirlenmesi ve son olarak arz ve talebin karsilagtirilarak planlarin
hazirlanmasi yer almaktadir. S6z konusu bu temel unsurlar; amaglarin belirlenmesi,
cevre analizi, 13 analizi ve performans degerleme gibi ek unsurlarla
desteklenmektedir.

Ilek’e gore insan kaynaklar1 planlamasinda dikkat edilmesi gereken hususlar
oncelikle insan kaynaklari pazar bilgilerinin tespit edilmesiyle baslamalidir®.
Bununla birlikte, isletmenin kadrolama politikalarina yon veren bilgiler, isletmede
calisan personelin becerilerini ve egitim ihtiyaglarin1 yansitan bilgiler, personelin
tutum, davranis ve moral bilgileri, personelin devamsizligi ise ge¢ gelmesi vb.
bilgiler, insan giicii ve maliyet bilgileri de insan kaynaklar1 planlanmasinda
yararlanilan temel bilgi kaynaklarldlrzs.

Isgiicii unsuru, isletmelerin iiretim faaliyetlerinin devamliligi agisindan

vazgecemeyecekleri bir faktordiir. Fakat s6z konusu faktér kurum adina ayni

3 Zeyyat SABUNCUOGLU, Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulama Ornekleriyle, 4.Bs., Furkan Ofset,
Bursa, 2009, ss.35.
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zamanda bir maliyet unsuru olarak énem arz etmektedir. Isletmeler insan giiciine
mutlak gereksinim duyduklar gibi isgiicliniin maliyetlerinin artmasini istemezler. Bu
durumda gergek is gdren ihtiyaci ile is géren maliyetlerini dengede tutacak isgiicii
kullanma noktasinin ¢ok iyi ayarlanmas1 gerekir. Bu dengenin iki sekilde bozuldugu
goriilebilir: Birincisi agir1 dlgiide i goren calistirllmasidir ki, giderlerin artacagi ve
yetki catismas1 dahil bircok sorunlarin yasanacagi asikardir. Ikincisi, isletmenin
gercek isgilicli ihtiyact karsilanmadigl zaman ortaya c¢ikar. Bu durumda iiretimin
diismesi ya da mevcut isgliciinlin asir1 zorlanmas1 ve moral diistkliigli gibi sorunlar
kaginilmaz olacaktir. Bir isglici planlamasinda, s6z konusu sorunlarla
kargilasmamak i¢in isglicii gereksinmesinin nitelik ve niceligi Onceden

belirlenmelidir?’.

4. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINDA GOZ ONUNDE
BULUNDURULMASI GEREKEN CEVRESEL FAKTORLER

Insan kaynaklar1 planlamasi, veri toplayan, veriler olusturan, séz konusu
verileri aktif bir sekilde siirece dahil eden bir yapiya sahiptir. Insan kaynaklari
yonetiminin planlama siireci, kurum tarafindan kontrol edilebilir ve kontrol edilemez
bircok faktoriin etkisiyle sekillenmektedir. Bu baglamda, “insan kaynaklar
planlamasini uygulanabilirlik, tahminlerin isabetliligi, degisimlere gore revize
edilebilme becerisi, yonetim agisindan yol gosterici olma niteligi, dolayisiyla planin
gerceklesme oran1 bu faktorlerin belirleyici olmasina baghdlr”zg.

Di1s faktorler, tiim kurumlarin, Onemli Olg¢iide etkilendigi unsurlardan

olusmaktadir. Buna karsin i¢ faktorler, kurumun yapisi, kaynaklari, biiyiikliigii, gorev

ve vizyonu gibi i¢ unsurlariyla sekillenmektedir.
4.1. Di1s Cevresel Faktorler

Insan kaynaklarinin planlanma siirecinde, isgiicii piyasasindaki su anki ve
gelecekteki egilimlerin géz Oniine alinmast ve bu egilimlerin analizinin yapilmasi

gerekir. Bu analiz insan giicli planlamasini etkilemektedir. Zira isletmeler is goren

2’ SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.35.
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istihdaminda ayni isgiicii piyasasindan yararlanir. Orgiitsel etkinligin bir 6lciitii de
diger isletmelerle rekabet edebilme yetenegidir®.

Isgiicii ortamim etkileyen baslica faktorler; yasal diizenlemeler, mevcut
ekonomik ve uluslararasi kosullar, teknolojik yenilik ve degisimler, is giicli yapisi ve
buna bagli olarak rekabet kosullari, sosyal degerlerdeki degisimler ve mevcut cografi
kosullar, sendikalar, demografik faktorlerdir.

Demografik faktorler insan kaynaklari planlamasini etkiyen temel ve en
onemli faktordiir. Bu baglamda, temelini insanin olusturdugu etkin bir insan
kaynaklar1 planlamasi olusturabilmek adina ¢alisanlarin demografik 6zellikleri goz
ardi edilmemelidir. Zira niifus 6nemli bir demografik faktor olup, insan kaynaklar
planlama c¢aligmalarini 6nemli derecede etkilemektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar
planlama calismalarinda eleman ihtiyaci belirlenirken niifusun yapisi, genel yas
ortalamasi, genel egitim ve Kkiiltlir durumu gibi faktorlerin hesaba katilmasi
gerekmektedir®.

Insan kaynaklar1 planlamasma etki eden bir diger demografik 6zellik ise,
cinsiyettir. Bu baglamda cinsiyet kavrami, ozellikle kadin istthdaminda karsilasilan
bir kavramdir. Degisen diinya diizeninde kadin bireylerin calisma hayatina aktif
katilim saglamalar1 ve toplumda ¢alisan kadinlarin oraninin artmasi nedeniyle,
planlamanin 6nemi giin gegtik¢e artmaktadir®™. Bununla birlikte insan kaynaklarinda
planlama hususu da sz konusu etki ile degisim gostermektedir. Dolayisiyla,
erkeklerin hakim oldugu g¢aligma hayatindan, kadinlarin da aktif yer aldigi bir
calisma hayatina gecildigi séylenebilir?’z. S6z konusu durum, insan kaynaklari
planlamacilarin1 kadinin da temel alindig1 yeni yaklasimlar edinmeye zorlamaktadir.

Insan kaynaklari planlamasmna etki eden bir diger faktdr ise, ekonomik
faktorlerdir. Ulkelerin ve toplumlarin iginde bulundugu ekonomik ortam, insan
kaynaklar1 planlama ve yonetim alanlarini1 da yakinen ilgilendiren temel faktorler
arasinda sayilmaktadir. Bu baglamda, iilkenin i¢inde bulundugu ekonomik sartlarin
genel oOzellikleri, bu ekonomik ozelliklerin getirisi olarak enflasyon ve maliyet

unsurlari, insan kaynaklar1 planlama g¢alismalarina temel olusturan unsurlar olarak

Z UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.272.

% GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., $5.99.
*'SABUNCUOGLU, a.g.e., s5.37.

2GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.100.
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goriilmektedir®. Ornegin; “yasam standartlarinda yasanan iyilesme ile artan tiiketim
egilimi sonucu ¢alisanlar; kurumlardan kisisel gelisim, 6zel saglik sigortasi, tedavi

»34 S5z konusu

olanaklar1 gibi ek imkéanlarin saglanmasini talep etmektedirler
talepler, etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi hazirlamak ve uygulamak icin goz
oniinde bulundurulmasi gereken konularin baginda gelmektedir™.

Degisen ve gelisen teknolojik gelismeler insan kaynaklari planlamasina
biiyiik 6l¢iide etki eden faktorler arasinda yer almaktadir. Bilgi teknolojileri kas
giicinden zihin giicii ile ¢alismay1 ortaya c¢ikarmistir. Bu teknolojiler g¢alisma
sekillerini etkilemistir. Sanal calisma, mobil ¢alisma, part-time ¢alisma, donemlik
calisma, birden ¢ok iste ¢alisma gibi yeni ¢aligma sekilleri ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Bu yeni ¢alisma sekilleri i gorenler tarafindan is stresi, catigsmalar, trafik
sorunu, ofis maliyetlerinin yiiksek olmasi ve mesai uygulamasiin kisisel gelisime
zaman birakmamasi gibi nedenlerle cok daha fazla tercih edilmektedir®.

Insan kaynaklar1 planlamasina etki eden dis cevresel faktdrlerin sonuncusu ise
yasalardir. Yasamanin almis oldugu kararlarla is yasami ve istihdama iliskin
diizenlemeleri, insan kaynaklari planlamalarinda temel unsur olmasi nedeniyle
0zenle incelenmeli ve glincel olarak takip edilmelidir’. Yasamanin kural koyucu
niteligiyle getirilmis oldugu engelli ¢alisan istihdami zorunlulugu, kidem tazminati
hakki, calisan1 en az asgari iicretle c¢alistirabilme zorunlulugu gibi yaptirimlar
personel ihtiyact ve istithdamini etkilemektedir®™. Bu baglamda, hazirlanacak
planlama caligsmalari, s6z konusu temel ilke ve yaptirimlar ¢ercevesinde sekillenmek

durumundadir®.
4.2. ¢ Cevresel Faktorler

Orgiitiin, gii¢lii ve zayif yonleri insan kaynaklar1 planlamasinda dikkate
alinmas1 gereken igsel faktorlerdir. S6z konusu faktorler; Orgiitiin biiyiikligi ve

bliylime hizi, orgiitiin imaj1 ve sayginlig, isin iicret ve ¢alisma kosullar1 ve buna

®SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.39.

% GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., $5.99-100.
*[UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., ss. 269.

% GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.100.
*"INSALAN, SIMSEKER, a.g.e., ss. 269.
*(INSALAN, SIMSEKER, a.g.e., ss. 269.

¥ GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.100.
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bagl olarak isin ¢ekiciligi, orgiitin i¢ politikalaridir. Rekabetin yogun olarak
yagsandig1 diinya pazarinda insan kaynaklar1 yoOnetiminde stratejik yontemler
belirleme ve uygulama, slirecin basarisi i¢in en dnemli i¢ ¢evresel faktor olarak yer
almaktadir. Orgiitsel stratejinin belirlenmesi ve uygulanmasimin yani sira, kurumun
belirleyecegi vizyon da 6nemli bir i¢ g¢evresel faktordiir. Bu baglamda, vizyon,
mevcut gercekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya gelmesiyle
olusan, orgiitiin bir biitiin olarak geleceginin tanimlanmasidir. Bu yoniiyle orgiitsel
basariy1 belirlemeye yonelik zorlayici dlgiitler icermektedir™*. Vizyonun yani sira
misyon faktorii de Orgiitiin basarisina etki eden onemli faktorlerden biridir. Bu
baglamda misyon, bir firmanin hayattaki roliidiir. Isletmedeki ¢alisanlara ortak bir
istikamet kazandirilmasidir. Vizyona ulasilmasinda kullanilan aragtir. “Vizyon
pesine diisiilen bir hayal, gdrev/misyon ise, bu hayale kavusmak i¢in 6zellestirilmis
ve basarilmasi arzu edilen bir amactir”™*

Amaglar, belirli bir siire i¢in, ¢esitli agilardan gergeklestirilmesi arzu edilen
veya ulasiimak istenen sonuglardir. isletmenin vizyon, misyon ve amag¢ agiklamalar;
iiretim, pazarlama, finans gibi diger isletme faaliyetlerinde oldugu gibi insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerine de yonlendirici rehber olmaktadir. Boylece isletme
faaliyetleri birbiriyle uyumlu sekilde yerine getirilecektir.

Bir isletme yOnetiminin, amaclara ulasabilmesi uyguladig1 politikalara
baghdir. Insan kaynaklar1 ydneticisinin faaliyetlerini etkileyebilecekleri politikalar
esas itibariyle; personelin huzurlu bir ortamm olusturulmasi personelin tesvik
edilmesi, i¢ kaynaklardan personel temini, personel egitimine Onem verilmesi
seklinde ifade edilebilir®. Uygulanacak politikalar yonetim anlayisi ile yakindan
ilgilidir. Gintimiizdeki yonetim anlayiginin temel 6zellikleri; iletmelerde kontrol ve
koordinasyonun merkezden degil yerinden yapilmasi, iletisimde yatay, dikey ve
capraz iligkilerin giindeme gelmesi, isletmeye yonelik tiim kararlarda iistler kadar
astlarin da s6z sahibi olmasi, personeli giiclendirme kavraminin daha da &nem

kazanmas: ve isi yapan kisinin yetkilendirilmesi olarak say11abi1ir43.

“® OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.22.
* OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.22.
2 OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.22.
*® OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.22.
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Orgiitlerin insan kaynaklar1 planlamalarmni etkileyen bir baska i¢ cevresel
faktor ise, cografik degisikliklerdir. Cografik degisiklikler cogunlukla c¢ok uluslu
isletmeler icin gecerli bir kavramdir. Isletme faaliyetlerinin farkl iilkelere yayilmasi
insan kaynaklar1 planlamasini 6nemli hale getirmistir. Ana sirket kurulu oldugu tilke
disindaki organizasyonlarda eleman se¢me ve yerlestirme politikalart planlamay1
etkilemektedir*®. is giicii de insan kaynaklari planlamasimi dogrudan etkileyen
faktorler arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, isletmelerde is gorenlerin devir
hizlari, devamlilik ve devamsizlik oranlari, s6z konusu durumlara etken olan
nedenler ve buna bagli olarak kurumun gelecegine yonelik tahminler insan
kaynaklar1 planlama siirecinde onem teskil etmektedir. “Is giiciiniin nitel ve nicel
ozellikleri, calisanlarin bilgi, beceri ve egitim diizeyleri, ortaya ¢ikarilan isin kalitesi
gibi unsurlar da planlamanin etkinligi husunda g6z 6niinde bulundurulmasi gereken
6nemli unsurlar arasindadir™*,

Mevcut is giicli 6zelliklerinin yan1 sira s6z konusu is giiclinii analiz etmekte
kullanilan bilgi sistemleri de insan kaynaklar1 planlamasini yakindan etkileyen ig¢
cevresel faktorler arasinda sayilabilir. Isletmenin personel talebini belirlemek igin
kullanilan veriler insan kaynaklar1 planlamasi i¢in 6nem arz etmektedir. Bu verilerin
diizenlenmis bir personel bilgi sisteminden gelmesi, giivenilir olmas1 ve kullanima
hazir bi¢imde islenmis olmasi gerekmektedir46.

Insan kaynaklar1 planlamasma etki eden son i¢ g¢evresel faktdr ise oOrgiit
kiiltiiriidiir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii ve is yasam kalitesi kavramlar1 birbiriyle
yakindan ilgili kavramlar olarak goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir kurumun temel
ilke ve inanglarini galisanlarina aktaran durumlarin tiimiinii kapsamaktadir. Baska bir
deyisle, isletmede paylasilan degerlerdir. Isletme Kkiiltiiriiniin fonksiyonlari, orgiit
iyeleri igin bir tanitim ve 6zdeslesme hissi olusturmak, bireyin kendisi disinda bir
duruma bagliligmi saglamak, sosyal sistem dengesini giiglendirmek, davranislari
yonlendiren bir mantik aract olmak seklinde siralanabilir®’. Orgiit kiiltiirii, insan

kaynaklart yonetimi ile ilgili ¢alismalar1 da yakindan etkilemektedir. Bu yiizden

*“ SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.39.
* SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.39.
*® SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.39.
" OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.23.
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Insan kaynaklari politika ve faaliyetleri, mevcut isletme kiiltiirii ile uyumlu olmak

zorundadir.

Orgiit kiiltiirii ile yakindan ilgili olan is yasam kalitesi kavrami, isletmedeki
islerin, ¢alisma sartlarinin seviyesini ve insanlarin isletme {iyeligiyle ilgili ne
algiladiklarini ifade etmektedir. Calisma hayatinin kalitesi kavrami, calisanlarin
giivenli ve huzurlu bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi i¢in gerekli 6zelliklere sahip
olmasi, calisanlarin motive edildigi, farkliliklarinin hissettirildigi ve yeteneklerinin

gelistirilmesine ortam olusturulmas1d1r48.

*® OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.23.
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IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETiMi YAKLASIMLARI

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KLASIK YAKLASIMLAR

Insan kaynaklar1 ydnetimi doktrininde yer alan klasik yaklasimlarin
temeli klasik iktisat teorilerine dayanmaktadir®. Bu baglamda, F. Winslow Taylor,
Henry Fayol ve Max Weber’in onciiliigiini yaptigi kuramlar insan kaynaklari
yonetimi alaninda klasik yaklagimlari olusturmaktadir™. Klasik yaklasimlar olarak
adlandirilan kuramlar genel olarak iki temel diisiinceye dayanmaktadir. Bu
diisiincelerden ilki, olagan islerin goriilmesi sirasinda insan faktoriiniin iiretim
araglarma ek olarak nasil kullanilacagi hususudur™. ikinci temel diisiince ise, insan
kaynaklar1 yonetiminde formal orgiit yapisinin nasil olusturulacagi konusudur™.
Klasik yaklagimlar temel olarak bu iki soruya cevap aramaktadir. Bu baglamda,
klasik teoriler insan unsuru haricindeki unsurlar {izerinde durmus, insani ikinci
planda incelemistir. Zira bu diisiince temelde maddi unsurlarin diizenlenmesinin
ardindan insan unsurunun Ongoriilen beklenti ve dogrultu seklinde davranacag:
savina dayanrnaktad1r53. Klasik yaklagim orgiite genel olarak mekanik agidan
yaklasip, Ozellikle Orgiitiin yapist ilizerinde durmustur. Bagka bir deyisle insansiz
orgiit yapisin1 benimsemislerdir. Insan faktoriine orgiit icerisindeki verimi acisindan
bakarak, insam1 ekonomik bir varlik olarak tanimlamislardir. Bu baglamda, klasik
teorilerinin orgiit yapisini kapali sistem anlayist ile ele aldig1 soylenebilmektedir.

Klasik yaklagimlar1 {i¢ ana baglik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar

bilimsel yonetim, yonetim siireci, biirokrasi yaklagimidir.
1.1.Bilimsel Yonetim Yaklasimm

Bilimsel yonetim yaklagimi, Taylor’un goriislerini temel almaktadir. Taylor,
“Bilimsel Y&netim Ilkeleri” adli eserinde ilk kez ydnetim unsuru bilimsel agidan

incelemesi ve ilkelerini belirlemesi agisindan bilimsel yonetim yaklagiminin

49 Hiiseyin BILGIN, “Endiistri Iliskilerinde Doéniisiim ve Yeni Eg“ilimler”,is Hukuku ve iktisat
Dergisi, Is Yaynlari, C.6, S.2, 2001, ss.8.

% BILGIN, a.g.e., ss.9.

5! Tamer KOCEL, sletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, Genisletilmis 9. Basi, istanbul, 2013, ss.195.

*2 KOCEL, a.g.e., $5.195-196.

¥ KOCEL, a.g.e., $5.195-196.
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kurucusu olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda, bilimsel yonetim yaklagimi bir
takim ilkelere dayanmaktadir. Bunlardan ilki, organizasyonlarda verimliligin
optimum diizeyde saglanabilmesi i¢in ekonomik kaynaklarin dogru kullanilmasi
gerekliligi  ilkesidir. Zira eckonomik kaynaklarmm  kullanilacagi alanlarin
belirlenmemesi ve kullanilacak kaynaklarin eksik yahut yanlis hesaplanmasi,
organizasyonun biitiinii agisindan olumsuz sonuglar doguracaktir. Bu baglamda
Taylor, iiretim faaliyetlerini inceleyerek, hammadde, malzeme, is¢ilik gibi unsurlarda
bliyiik kayiplar yasandigini saptamlst1r54.

Taylor, birgok alanda yaptig1 arastirmalar ve saptamalar sonucunda, 6ncelikli
olarak yasanan kayiplari en aza indirmek adina ¢alisanlarin daha iyi egitilip daha ¢ok
giidiilendiklerinde daha verimli sonuglar alinabilecegini belirtmis, bdylelikle iiretim
unsurlarinda kayip yasanmayacagini iddia etmistir™.

Bilimsel yonetim yaklasimi, isin ¢esitli asamalariin ayri kisilerce yapilmasi
gerekliligini savunmaktadir. Boylelikle, tiretim siirecinde yasanan aksaklik ve hatalar
daha net bir sekilde ortaya konabilecektir. Bununla birlikte, yonetim organlart s6z
konusu alanlarda ¢alisacak personelleri bilimsel yontemlerle segmelidir. Zira tiretim
asamasinda yer alan i dizinine uygun personellerin bulunmasi sistemin siirekliligi
acisindan bir elzemdir. Bu baglamda personel isin gereklerine uygun egitimleri
almalidir. Uretimde verimliligi arttirmak icin isler boliimlere ayrilarak calisanlarin
uzmanlasmasi iizerinde 6nemle durulmalidir.

Bilimsel yonetim yaklagimi, orgiit teorisine 6zellikle orgiitsel yapinin tasarimi
ve siirekliligi agisindan katkida bulunsa da bir¢ok acidan elestiriye agik yonleri de
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, bilimsel yonetim yaklagiminin diisiinme isini
yoOneticilere, liretme isini ise ¢alisana birakmasi hususudur. Bu baglamda, Taylor’un
bilimsel yonetim yaklasimi, Orgiitsel yapiyr bireysellestirmesi, grup c¢aligmasini
ortadan kaldirmasi, yonetici ile personel arasindaki hiyerarsik yapinin keskinligi

nedeniyle elestirilere neden olmustur.

% Erol Eren, Orgﬁtsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 9.Bs, Istanbul, 2006, ss.13.
> EREN, a.g.e., ss.14.
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1.2. Yonetim Siireci Yaklasim

Yonetim siireci  Yaklasimin  Kurucusu kabul edilen Henry Fayol’un
yaklasimini “Genel ve Endiistriyel Yonetim” adli eserinde ele almistir. Taylor genel
itibariyle kii¢iik organizasyonlarin tiretimde etkinlik igin ilkelerini belirlemistir.
Taylor’un aksine Fayol ise, daha biiyiik organizasyonlarla ilgili caligmalar yapmustir.
Taylor ile kiyaslandiginda Fayol, kurum yoneticilerinin etkin bir insan kaynaklari
yonetimi saglamak amaciyla iizerlerine diisen gorevleri ve soz konusu gorevlerin
hangi ilke ve kurallarla yapilmasi1 gerektigini agiklamaktadir. Taylor ise, daha ¢ok
calisanlarin uymast beklenen kurallar iizerine g¢aligmalar yapmustir. Taylor, s6z
konusu c¢alismalarin1 temel ilke ve kurallarin belirlenmesi ve etkin zaman
yonetiminin saglanmasi hususlarinda yogunlastirmistir®. Fayol, kurumdaki teknik,
ticari, finansal, gilivenlik, muhasebe, yonetim faaliyetlerini alti gruba ayirarak
faaliyetlerin iglevlerinin iyi planlanmasi ve etkin yiiriitiillmesiyle kurumun basari
durumu arasinda baglant1 oldugunu savunmaktadir®'.

Fayol, s6z konusu faaliyetleri incelemesi sonucunda, “kurumlarin yapisal
durumlan igerisinde alt kademelere inildikge yeteneklerin artis gosterdigini ancak
buna karsin yonetim faaliyetlerinin iist ve orta diizey kademelerde toplandigini ileri
siirmektedir™®®,

Fayol, s6z konusu hipotezinden hareketle, yonetim ilkelerinin calisanlara
Ogretilebilecegini, bu nedenle kurum yoneticilerine ydnetim hususunda egitim
verilmesinin 6nemli oldugu sonucuna ulasm1§t1r59. Fayol’un kavramsal cat1 olarak
adlandirilan s6z konusu hipotezi, kurumlarin yonetime etki eden ilkelerinin,
yonetimin kurumsallagsmas: ve islevini etkin bir bi¢imde yerine getirmesinde etkili
bir kavram olmustur. S6z konusu bu etki, personel yonetimi kavramindan insan
kaynaklart yonetimi kavramina gecisin temelini olusturmaktadir®.  Fayol,
calismasinda genel olarak prensipler tizerinde durmus; kural ve kaideleri ikinci
planda incelemistir. S6z konusu prensipler; “organizasyon ve kurum yapisinda

uzmanlagma, kurum ydnetiminin s6z konusu planlama ve uygulamalarda yetki ve

% EREN, a.g.e., ss.14.

S EREN, a.g.e., ss.15.
%OZTURK, a.g.e., s.134.

¥ EREN, a.g.e., ss.15.

%0y UKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
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sorumluluk sahibi olmasi, kurum igerisinde disiplin planlama ve uygulamasi,
personelin {Ustlerinde direktif almasi ve uygulamasi, kurum amaglarimin birey
amaclarindan daha oncelikli olmasi, personele esit ise esit licret uygulamasinin
benimsenmesi, kurumsal diizenin saglanmasi, kurum igerisinde esitlik adalet gibi
ilkelerin temel alinmasi, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirebilmesi hususunda asgari
moral ve motivasyonun saglanmasi, kurum birliginin ve aidiyetinin saglanmasi
olarak siralanabilir”®.

Fayol’un, bilimsel yo6netim ilkeleri incelendiginde insana bakisinda
farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bu baglamda yazara gore insan, genel olarak
tembeldir. Dolayisiyla insan yonetmeye degil yonetilmeye meyillidir. Bircok insan
sorumluluk almaktan kacindigi icin sistemin devamliligi ve is yapilmasinin

saglanmasi ac¢isindan kontrol ve odiil sisteminin yaninda ceza sisteminin

uygulanmasi da gereklidir®.
1.3. Biirokrasi Yaklasimi

Taylor ve Fayol ile ayn1 donemde ¢aligmalarini yiiriiten Max Weber, yapisal
olarak daha biiyiik kurumlarin yonetiminin idealize edilmesi ve s6z konusu durumun
hangi ilkeler temelinde saglanabilecegi hususunda calismaktaydi®®. Weber,
caligmalarina biirokrasi ismini vermis ve caligmalarinin genelinde yapisal olarak
biiyiik olan kurumlarin rasyonel yonetim ilkelerini ortaya koymustur. Weber, Taylor
ve Fayol gibi kurumsal yapilarda uzmanlagsmanin ve kurumsal yonetim yapisinin
6nemi iizerinde durmustur®™. Weber’e gore biirokrasinin temeli pozisyonlar ve
pozisyonlara taninan otorite olusturma ve kullanma hakkidir. Ancak Weber’e gore
s6z konusu husus temelde akla ve hukuk kurallarima uygun olmak, bununla birlikte
onlara bagli kalmak zorundadir. Bu baglamda otorite kurma ve uygulama hakki
kisilere degil, kisilerin bulundugu ydnetim pozisyonlarina taninmak zorundadir®.

Weber yetkinin ideal olusunu ve ideal toplum diizeni olarak iddia ettigi
biirokrasinin Ozelliklerini detayli1 bir sekilde agiklama yolunu se¢mistir. Ona gore,

ideal yetki ve biirokrasi, yonetimde hedeflerin gergeklestirilmesi igin yapilmasi

Y UKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
%2 EREN, a.g.e., ss.15.

3 KOZLU, a.g.e., s5.16.

* KOZLU, a.g.e.,ss.16.

% KOZLU, a.g.e.,ss.16.
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gerekenlerdir®.S6z konusu faaliyetler, farkli birimlere bigimsel gérevler olarak
dagitilmistir® . Orgiit igerisinde bu faaliyetlerin yerine getirilebilmesi i¢in birimlerin
kullanacaklar1 ara¢ ve kaynaklar ile bunlar1 kullanabilme yetkileri net bir sekilde
aciklanmistir.Bagvurulmasi gereken zorlayicit dnlemler agiklanmis {icretlendirme ve
odiillendirme sistemi getirilmistir®®. Dolayisiyla, ise uygun personel segimi zorun-
luluktur. Alt mevkinin degerlendirilmesi iist mevki tarafindan yapilacaktir®. Astlar

emirlere hukuksal yapi icinde daha akiler olarak uyacaktir’,

Keyfi yetkiye yer
verilmeyerek onili de kapatilmistir. Mevkiler arasindaki iletisim yazili haberlesmeye
dayandirilmaktadir™. Gérev ve sorumluluklar énceden belirlenerek yonetmelik ve
tiiziikklere uygun yerine getirilmektedir. Dolayisiyla kural disi ihlali yapilamaz ve
kisiler ile araglar 6zel isler yaptirmak i¢in kullanilamaz .

Weber’in ortaya koydugu s6z konusu ilkelere gore, biiylik organizasyonel
yapilarda kurallarin yazili olarak belirtilmesi, ¢alisan ve yoneticilerin bu kurallara
riayet etmesi ve ast Ust iligkisine dayali bir hiyerarsik yapi olusturulmasi

6ng6n’ﬂmektedir73_
2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE NEO-KLASIK YAKLASIMLAR

Klasik temelli 6rgiit kurumlari, 6rgiitii kapali bir sistemdir ve orgiit ile insan
iligkisini ele almaktadir’™® Klasik kuramlar insan1 temel fiziksel 6zellikleri, is yap1s
sekli gibi oOzellikleriyle betimlemektedir. Bununla birlikte, klasik yonetim
anlayisinda kisilerden ¢ok mevkilere 6nem verilmektedir”. Kurallara bagli olmayan
orgiit yapis1 ve Orglit ve calisan iliskileri lizerinde yeterli calisma bulunmamaktadir’®.
Bu nedenle, klasik kuramlara gore, bireylerin sorumluluk sahibi olmalar1 ve kendi

yetenek ve yetkinliklerine gore ¢alisma yiirtitmeleri miimkiin olmamaktadir

%YUKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
” KOZLU, a.g.e., $5.16.

%Y UKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
%Y UKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
" KOZLU, a.g.e., s5.16.
'YUKSEL, OZNURa.g.m., s. 33.
2YUKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
*YUKSEL, OZNUR, a.g.m., s. 33.
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Klasik teorinin insanla ilgili bir bagka varsayimi, ¢alisanin motivasyonun
saglanmast acisindan en Onemli etkenin ekonomik o&diill ve cezalar oldugu
Varsay1m1d1r77. Klasik teorisyenler, calisanlara verilen gorevin etkin bir bi¢imde
yerine getirilmedigi durumlarda karsilasacagi ekonomik cezanin ¢alisanin
verimliligini arttirmasi adina 6nemli bir etken olarak diisiiniiyorlardi. Bu nedenle,
klasik oOrgiit kuramlari, ¢alisanin kisiligi, orgiit i¢ersindeki tutum ve davranislari,
karar verme ve uygulama vetkilerini biiyiik 6lgiide ihmal etmistir’®.Bu anlamda
klasik kuramin, daha ¢ok biirokratik ve sinirli bir yapiya sahip oldugunu soylemek
miimkiindiir. S6z konusu temellere dayanan klasik kuramin basat teorisyeni Taylor,
kuramin insan kaynagina ve degerlerine 6nem vermeyen yapisi ve salt liretimi temel
alan goriisleri nedeniyle elestirilmistir Klasik kuramin elestirilere neden olan bir
baska hususu ise, organizasyonlarda is boliimii, uzmanlagsma gibi kavramlara sinirh
Olclide yer vermis olmasidir”.Klasik kurami elestiren diisiiniirler, s6z konusu
kuramla insana adeta bir makine gibi davranildigini 6ne siirmiislerdir. Buna gore,

caliganin beklenti, gereksinim, deger ve degisimleri goz ardi edilmektedir.

1930’1u yillara kadar, klasik yonetim ve orgilit kurami, orgiitsel yapiya dair
tek kuram olarak goriilmektedir.Ancak, isletmelerin giderek biiyiimesi ve yonetim
faaliyetlerinin zaman igersinde karmasik hale gelmesi sonucunda merkezden yonetim
fikri, ast st iliskilerinde emir komuta ile denetimtemelli yaklasimlar, ¢alisanin
beklentilerini ve tiretimin etkililigini saglamakta yetersiz kalmaktadir. Bu baglamda
caliganlar yaptiklari islerin karsiliginda maddiyatin yaninda ruhsal ve kiiltiirel

ithtiyaglariin giderilmesini istemislerdir™.

1920°1i yillarin sonunda yasanan gelismeler 1s1ginda degisen oOrgiit yapilar
nedeniyle, yeni goriisler ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu baglamda, orgiit icerisinde
insan1 temel alan yonetimde insan faktoriinii ve beklentilerini g6z 6niinde bulunduran
yapilar ortaya cikmustir®?. Klasik orgilit kuramlarinin, orgiitii salt maddi unsurlarla
temellendirerek agiklama yoluna gitmesi ve Orgiitlerin temel kaynagi olan insan

unsuruna yer vermemesi neo-klasik yonetim kuramlarmin ortaya ¢ikis temellerini

" KOZLU, a.g.e., s5.19.
"®YUKSEL, OZNUR, a.g.m., ss13.
¥ KOZLU, a.g.e., s5.20.
®¥OZTURK, a.g.e., s.134.
$10ZTURK, a.g.e., 5.134

23



olusturmaktadir. Orgiitlerde insan iliskileri ve insan davranislarini arastirma yoluna
giden ABD’li aragtirmacilar, neo-klasik kurami “insan iligkileri hareketi” olarak
tanimlamaktadirlar.Klasik 6rgiit kuramlarmin temelini olusturan insani arag¢ olarak
gdrme bakis acis1, neo-klasik kuramda insan1 amag olarak gormektedir®. Neo-klasik
kuram, klasik yaklasim kuramindan farkli olarak bireylerin davranislarindan dogan
etki ve s6z konusu etki tizerindeki degisimleri ortaya koymaktadir. Esas itibariyle,
neo-klasik kuramin da temelinde klasik teorilerde oldugu gibi ekonomik rasyonelizm
on plandadir. Ancak neo-klasik kuram, klasik kuramdan farkli olarak ekonomik
rasyonelizm anlaysinin yan1 sira insan unsurunun tatmini hususu iizerinde de 6nemle
durmaktadir. Bu baglamda neo-klasik kuram, insanin temel 6zellikleri, davranislari,
orgiit icerisinde aidiyet duydugu gruplar, movite olma sekilleri ve motivasyonun
etkileri ve son olarak yonetime katilim gibi kavramlar tizerinde sekillenmektedir. Bu
yaklasimda “insan igin iyi olan, orgiit i¢in de iyidir” goriisii benimsenmistir®.

Neo- klasik yaklagima en biiyiik katkilar Elton Mayo’nun onciliigiini yaptigi
Insan Tliskileri Okulu ve onciiliigiinii Rensis Likert’in yaptigi Insan Davranislari
Okulu’ndan gelmistir. Neo-klasik kurama katki sunan bir ¢ok arastirmaci
bulunmaktadir. S6z konusu arastirmacilar ve arastirmalari bir sonraki boliimde

Ozetlenmeye caligilmistir.
2.1. Kurt Lewin Onderlik Arastirmasi

Kurt Lewin’in Onciilliginii  yaptigi  arastirma, ¢ocuklar iizerinde
gerceklestirilmistir. Bu baglamda, ¢ocuklarin kendi aralarindaki hiyerarsik yapilar
incelenmis ve liderlik bigimleri, grup iliskileri ve sdz konusu bu iliskinin verimliligi
etkileyip etilemedigi arastirilmistir. Arastirmanin sonucunda, {i¢ farkli liderlik tipi
oldugu saptanmistir®. Arastirma sonucunda ortaya ¢ikan ilk liderlik tipi, otoriter
lider tipidir. Otoriter lider tipi, isi kendisi belirleyerek yaptirir. Ikinci lider tipi,
astlarma tam bir serbestlik saglayan lider tipidir®. Ancak ikinci lidr tipinde, ast ve
ist arasinda bilgi aligverisi tam olarak saglamadigindan isin niteligi ve niceligi de

yetersiz kalmaktadir. Ugiincii lider tipi ise demokratik ve katilimer lider tipidir. Bu

% FINDIKCI, a.g.e., ss.30.
#OZTURK, a.g.e., 5.134
% EREN, a.g.e., s5.20.
% EREN, a.g.e., s5.20.
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lider tipi, bilgi aligverisini temel alan bir yonetim sundugundan verimlilik ve is
kalitesi diger iki Ornege nazaran en iist diizeyde goriilmektedir. Nihai olarak bu
arastirmadan, yonetimde insan unsuru ve insan davranislarinin verimlilik hususunda

Onem teskil ettigi gercegini ortaya ¢ikarmaktadir
2.2. Hawtorne Arastirmalari

Elton Mayo ve arastirmaci arkadaslart so6z konusu arastirmayi telefon
pargalar lireten Hawtorne isletmesinde yapmislardir.Hawtorne arastirmasi, belli bir
orgiit yapist icersinide calisan kisilerin kendi aralarinda olusturduklar1 ve kurallara
bagli olmayan gruplarda, grup 6zelliklerinin gruba aidiyet duyan insanlarin inanglari,
aligkanliklari, deger ve yargilari tarafindan belirlendigi gercegini ortaya
koymaktadir.Bu baglamda, olusan sosyal sistemin kisiler iizerinde fiziksel

faktorlerden daha cok etkiye sahip oldugu sonucuna ulasllmlstlr%.

Hawtorne arastirmalari ile c¢alisma sartlar1 degismedigi ortamlarda da
iligkilerin giiclii olmasindan ve yoneticilerin gliven duygusunun c¢alisanlara

yanstilmasiyla verimlilikte artis oldugu saptanm1$t1r87.

S6z konusu sosyal unsurlar is aralarinda dinlenme saatlerinin belirlenmesi,
calisanlarin diizenli saglik kontrollerinin yapilmasi, dogum giinii ve diger kutlama

partilerinin diizenlenmesi olarak 6rneklendirilebilir.

Baz1 distiniirler, Hawtorne arastirmalarini, ¢alisanlar lizerinde yapay olarak
hazirlanmis bir ortamda yapilmis olmasi nedeniye elestirmislerdir. Ancak, sz
konusu arastirma aldigi birgok elestiriye ragmen yonetim ve kurum disiincesi

alanininda bir¢ok ilke imza atmis ve 6nemli katkilarda bulunmustur.
2.3. Yankee City Arastirmalari

Yankee City Arastirmasi, Lloyd Warner tarafindan ayakkabi imal eden bir
fabrikada calisan isciler lizerinde yap11m1$t1r88. S6z konusu arastirma, teknik ve

sosyal ortamda meydana gelen degisimlerin ¢alisanlarin tutum ve davraniglarina olan

% EREN, a.g.e., ss.15.
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etkilerini 6lgmeyi amaglamaktadir. Bununla birlikte, arastirma sirasinda s6z konusu
degisimlerin calisanlarin toplum igerisindeki statii ve iliskilerinin goz 00niinde

bulundurulmasi gerekliligi temeline dayanmaktadlrsg.
2.4. Harwood Arastirmalari

Harwood Arastirmalar;, Yankee arastirmasina benzer bir sekilde, Ikinci
Diinya Savasi sonrasinda pijama imalati yapan bir isletmede yapilmistir. Arastirma,
pijama modellerinin sik sik degisimi sonrasi is¢i sikayetlerinin ve isten ayrilmalarin
artmasina neden olmasi sonucunda, s6z konusu durumu engellemek adina
yapilmistir™®. Bu baglamda degisimin etkilerini 6l¢ebilmek adina ¢alisanlar ii¢ gruba
ayrilmistir. Birinci grup eski uygulamaya devam etmis, herhangi bir degisiklige
maruz brrakilmamistir. Ikinci gruba goriismeler yolu ile degisikligin gerekliligi
anlatilmistir.  Uglincii grup ise, degisiklik yapip yapmamaya kendileri karar
vermistir’. Arastirmanin sonucunda, ilk grup en kétii sonuglari almistir. Ugiincii
grupta ise arastirmanin baglarinda iiretim oraninin digerlerine nazaran diismesine
ragmen kisa siirede eski etkinligine kavustugu ve bu sekilde devam ettigi
gozlemlenmistir. Goriismeler ile degisikligin gereklerinin anlatildig: ikinci grup ise,
en basarili performansi gostermis, kisa siirede yiiksek liretim diizeyine ulasmustir®.
Bu arastirma, degisiklik kararlarmma katilmanin olumlu sonuglar verdigini

géstermistir%.
2.5. Tavistock Enstitiisii Arastirmasi

Bu arastirmada, Ingiltere’de kémiir ocaklarinda ¢alisan iscilerin arag, gereg
ve Uretim yontemlerinde meydana gelen degisimlerden nasil etkilendikleri Sap-
tanmaya calisilmistir. Arastirmacilarindan Eric Trist ve K.W. Bamword un yaptiklari

arastirma sonucunda; daha kiigiik gruplarda insan iliskileri daha yakin oldugundan, grup ici

% EREN, a.g.e., 55.22.
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dayanmigmanin daha yiiksek oldugu, teknolojik gelisme ve yontem degisiklikleri, insan

iliskilerini zayiflatmakta ve ¢alisanlarin verimliligini azalttig1 sonucu ortaya ¢ikmugtir™.
2.6. Douglas Mc Gregor’un X ve Y Kuram

Mc Gregor, Taylor ve Fayol’un 6rgiit kuramin1 X kurami olarak adlandirmis,
kurami sonradan elestirerek, Y kuramim gelistirmistirgs. Gregor’un iki farkli insan
tipini ele aldigi ve karsilastirdigit kuramin belirleyici 6zellikleri mevcuttur. X
kuramina gore, insan tabiyati1 geregi calismay1 sevmez ve miimkiin oldugu miiddetce
calismaktan kagar. Bir baska deyisle insanlar sorumluluk almaktan kagmaktadir.Bu
nedenle, insant motive etmek, kontrol etmek ve gerektiginde odiill ve ceza
sistemlerini kullanmak gereklidir. Y kuramina gore ise, her insan i¢in ¢calismak, din-
lenmek ve eglenmek kadar dogal bir istektir®. Calismak birey icin bash basma bir
tatmin kaynagi olabilir.Sadece disaridan kontrol etmek ve cezalandirmak bireyi
organizasyon amagclarmi gerceklestirmeye yoneltmeyebilir.Insan kendi kendini
yoneterek ve denetleyerek de amaclara ulasilmasini saglayabilir. Yetki ve
sorumluluk kisisel beceleri ortaya koyar®. Kisisel beceriler sonrasi olusan tatmin
organizasyon hedeflerinin gerceklesmesini saglargsinsan sadece sorumluluk
yiklenmeyi degil, sorumluluk aramayi da uygun sartlar oldugunda égrenebilirgg.
Sorumluluktan kagmak, insanin dogasinda sabit olan bir ozellik degildir'®,
Organizasyonda sorunlarin ¢6ziimii i¢in yaraticilik, yliksek kapasitede hayal giicii ve
beceri ¢alisanlarda mevcutturlOl.Cagdas endiistriyel yasamin kosullar1 altinda

insanlardaki mevcut potansiyelin ¢ok azindan yararlamlmaktadlrloz.

Gregor, “orgiitiin performansinin arttirtlmasi i¢in Y kuraminin benimsenmesi
gerektigi, ancak bu modelin biiyliik Orgiitlerde uygulanmasinin zor oldugu

goriisiindedir'®.Bu teoride, yoneticilerin calisanlarina giivenmesi ve verilen
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sorumlulugun motivasyonu arttirmasiyla verimliliginde artmasi kurumda c¢alisana

deger verildigini gostermektedir.
2.7. Homans insan Grubu Kuram

Homans, ¢alisanlarin yonetimden duyduklari korkunun davranislarini kontrol
etmede olumsuz etki yarattigina ve s6z konusu bu durumun is verimliligini
disiirdiigiine dikkat ¢ekmektedir. Homans, davranigsal ve bigimsel bir analizden
ziyade daha ¢ok psikolojik bir analiz yaparak, is gruplar1 arasinda sekle bagl
olmayan giiclii aidiyetin nedenlerini arastirmis ve bu yonde sosyal bir yonetim

modeli 6nermistir’®*.
2.8. Argyris Olgunlasma Kuram

Chris Argyris, yonetimin insani yoniini ilk ele Alan uzmanlardan biridir.
Argyris, insan kaynaklari doktrininide olgunluk kurami olarak yer alan kuramin
geligtiricisidir. Olgunluk kuramina gore insan bebeklik doneminden olgunluk
dénemine kadar belirli bir dongii igerisinde gelisimini siirdiirmektedir'®. Séz konusu
bu evre igerisinde, Oncelikli olarak bir isin yapilmasinda aktif olmayan birey,
ilerleyen siireglerde oncelikle kendi islerini yapmaya baslar.Bu baglamda,
baslangicta bir ¢ok unsure bagli ve bagimli yagamini siirdiiren birey, belirli bir
asamadan sonra bagimsiz bir yasam siirmeye baslar'®®.Dolayisiyla olgunluk diizeyi
arttik¢a, bagimsiz karar alma ve davranma egilimi artis gosterir. Bagka bir ifadeyle,
olgunluk siireci arttik¢a, birey kendi bilgi ve yeteneklerini kesfedip bu yonde yasama
egilimindedir'®’.

Argyris, olgunluk kurami bireylerin ardindan kurumlara uyarlamistir. Ona
gore, kurumdaki mevcut yonetimin, bireyin olgunlagsmasini saglamasi ve yahut

108 Argyris s6z konusu fikrini, ¢alisanlara

negatif durumlar engellemesi miimkiindiir
igyerinde terfi etme imkaninin taninmast ve ilgili olduklar1 alanda yetkilerini

serbestce kullanabilme imkanmin verilmesi halinde c¢alisanlarin olgunlagma

104 KOZLU, a.g.e., $5.22.
15 KOZLU, a.g.e.,s5.23.
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gosterecegini ve dolayistyla hem calisan hem de kurum adina olumlu gelismeler
yasanacagl Ornegiyle ac¢iklamaktadir. Zira yetki ve sorumlulugun salt iist
kademelerde toplanmasi halinde, calisanlarin amirlerine bagimli hale gelecekleri,
sorumluluk almaktan kaginacaklar1 bu durumun da olgunlagsma hizin1 yavaslatacagi

acik bir gercekliktir.
2.9. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert’in onciiligiinii yaptigi Sistem 4 Modeli, yonetimin temelde
insan boyutuyla ilgilenmektedir. Likert, 1961 yilinda kaleme aldigi“Yo6netimin Yeni
Yoénleriile 1967 yilinda yazdig “Insani Organizasyon” isimli eserlerinde,ydnetimde
insan iliskilerine ve davranislarina yer vermistir'®®. Sistem 4 Modeline gore, Sistem 1
otoriter ve hiyerarsik yonetim seklini ifade ederken Sistem 4 katilimcr ve ¢ogulcu
yonetim modelini ifade eder. Sistem 1 modeli; kurumlarda yonetici ve calisanlar
arasindaki iletisimin son derece sinirli oldugu bir yonetim seklidir. Yoneticiler s6z
konusu sistemde galigamlart motive etmek yahut belli bir diizende tutmak i¢in, 6diil
ve ceza sistemini uygularlar. Sistem 1 ile yonetilen kurumlarda, bireysel ¢alisma 6n
plandayken ekip caligmasina gereken dnem verilmemektedir. Dolayisiyla kurum igi
sorunlarin ¢6ziimii yahut bir konu da degisiklik yapilmasi gerektiginde, karar1 st
yoneticiler almaktadir. Bu baglamda, kurumun amac¢ ve hedefleri tek yonli bir
bigimde iist yonetim tarafindan tespit edilmektedir'*°.

Sistem 4 Modeli ise, Sistem 1 Modeli’nin tamamen tersni ifade etmektedir.
Sistem 4 Modeli, kurumda yonetici ve ¢aligsan arasinda tam bir iletisimin saglandigi
yonetimleri ifade eder. Buna gore kurum igerisinde tam bir bilgi yaplasimi vardir™?.
Calisanlarin temel motivasyon aracit takdir ve Odiillendirmedir. Bu baglamda
kurumici yiikselmeler s6z konusu takdirlerin temelini olusturur. Sistem 4 ile

yonetilen kurumlarda, c¢alisanlarin karar alma siireclerine katilimlar1 esastir.

Kurumun tiim amag ve hedefleri ¢alisanlarin katilimiyla belirlenir ve gergeklestirilir.

19 EREN, a.g.e., 55.23.
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2.10. Maslow Motivasyon Kuram

Abraham H. Maslow, insan ihtiyaclart ile ilgili 1943 yilinda yazdig
makalesinde, insan ihtiyaclarini hiyerarsik olarak ele almis ve en alttaki ihtiyaglarin
karsilanmasinin ardindan, insanin en iistteki ihtiyaglar kategorisine dogru yoneldigini

belirtmistir**2.

Maslow’a gore ihtiyaglar hiyerarsisinde ilk sirada fizyolojik ihtiyaglar yer
almaktadir. Fizyolojik ihtiyaglar bireylerin hayatlarin1 idame ettirmek adina
saglamas1 gereken ve dogustan sahip olunan temel ihtiyaglardir. Yemek yemek,
uyumak gibi ihtiyaclar fizyolojik ihtiyaclar sinifina girmektedir. Ikinci sirada ise
giivenlik ihtiyact gelmektedir. Fizyolojik ihtiyaglar gibi biiylik 6neme sahip glivenlik
ithtiyac1 da c¢alisan performans: adina 6nemli bir unsurdur. Giivenlik ihtiyacina salt
can giivenligi hususu girmemektedir. Bununla birlikte mal giivenligi, gelecekteki
risklere karst alinacak tedbirler de giivenlik ihtiyaci konusunun temelini
olustur.Maslow’un ihtiyaglar hiyerasisinde {igiincii sirada, sevgi, aidiyet ve ihtiyaci
gelmektedir.Psikolojik yonii agir basan bu ihtiyacin tam anlamiyla saglanmasi
halinde verimliligin olumlu yonde hiz kazanacagini sdylemek yanlis olmaz.
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsiinde son sirada idealleri ve yetenekleri ger¢eklestirme
ithtiyact yer alir. Digerlerine nazaran, tatmininin en zor oldugu ihtiyag tiirii de budur.
Hiyerarsi de yer alan diger ihtiyaclarint gideren birey, son olarak kendini
gerceklestime diyere de tanimlayabilecegimiz ideallerini gerceklestirme ihtiyacim
tatmin etmek ister. S6z konusu ihtiyacin giderilmesi bireyde motivasyon etkisi
yaratir. Dolayisiyla verimlilikte bununla birlikte artis gosterir'*®. Dogru motivasyon

araglar1 kullanilarak insanlar daha fazla ¢alismaya tesvik edilebilir.

U2 EREN, a.g.e., ss.31.
U EREN, a.g.e., ss.31.
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE MODERN YAKLASIMLAR
3.1. Sistem Yaklasim

Ludwing Von Bertalanffy tarafindan temelleri atilan bu yaklasim, orgiit
kuramlarmi birlestirme ve biitiinlestirme lizerinde durmustur. Dolayisiyla orgiit bir
biitiin olarak ele alinmis ve belli bir ¢evre igerisinde ve tiim olaylar baglantili olarak
incelemesi neden sonug iliskisi agisindan onemlidir. Yonetim olaylarmin g¢evre

sartlariyla baglantist olmasidir.

Sistem yaklagimi dort unsurdan bahseder.Bu unsurlar,girdi unsuru, siire¢
unsuru, ¢iktt ve geri besleme unsurlaridir. Unsurlar c¢ergevesinde isletmeler,
¢evresinden kaynaklar1 toplayarak mal ve hizmet tretirler. Glinden giine tiretiminin
artmasiyla ortaya ¢ikan bu yaklasim oOrgiitiin hizli, sistemli ve kaliteli ¢alismasini

saglamistir.
3.2. Durumsallik Yaklagimi

Durumsallik Yaklagimi, esas olarak system yaklasgiminin devami ve
gelistirilmis hali olarak goriilebilir. Durumsallik Yaklagsmi, biiyiik 6l¢iide arastirma
sonuglarina dayanmasi1 bakimindan, klasik kuramlarin varsayimlara dayanan
ozellignden ayrilmakla birlikte; Sistem Yaklagimi’nin salt genel ve soyut
sinirliliklarin da telafi eden bir sekle sahip olmustur. Diger bir ifadeyle, uygulama

. . . o 1 e e o e . .. 114
ile teori arasinda bir nevi koprii gorevi géormiistiir .

Klasik ve neo-klasik teoriler kurum yapisinin olusturulmasi ve etkinligi
hususlarinda belirli ilkelerin kullamlmasi gerektigini savunurlar'™.Eger bahsi gecen
ilkelere uyulursa, ideal yap1 ve isleyis elde edilecektir. Ancak Durumsallik
Yaklasimi, klasik ve neo klasik benzerlerinden farkli olarak ideal kurum yapisinin,

sadece belirli ilkelere uyulmasi halinde gerceklesebilecegi fikrini reddeder™®.

Durumsallik Yaklasimi, her durumda gecerli en iyi olgusunu reddeder. S6z

konusu yaklagima gorei kurumlarla ilgili her sey mevcut kosullara

14 KOCEL, a.g.e., 55.220.
150ZTURK , a.g.e., 5.148.
118 KOCEL, a.g.e., $5.220.
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baglidir™’

.Kurumun yapist, ¢esitli i¢ ve dis unsurlardan etkilenerek sekillenmektedir.
Durumsallik yaklagimmin temelinde, kurumlarda yoneticilerin davraniglarinin
belirlendigi bir model olmadigi yéniindedir. Orgiit i¢in hazirlanilan bir model

herhangi bir 6rgiit icin kullanilamayabilir®®.

Bu baglamda yaklasim, kurumun yapisint ve bu yapiya bagl olarak gelisen
stireclerini belirleyen unsurlarin, kurumda kullanilan teknoloji ile yakindan iligkili

oldugu ana fikrine dayanmaktadlrllg.

3.3. Sekillendirme Yaklasimm

Sekillendirme yaklasimina gore, hi¢ bir Orgiitlenme bigimi her durum ve
kosulda ayni Ol¢lide basarili olamamaktadir.S6z konusu goriisten yola c¢ikilarak
Sekillendirme Yaklasimi’nin Durumsallik  Yaklasimi’nin devami niteliginde
oldugunu sdylemek yanlis olmazlzo.Sekillendirme Yaklasimi, hi¢bir unsurun tek tek
kurumlara etki edemeyecegi diisiincesi timeline dayanir. Bu anlamda, yaklagim
kurumlart degiskenler biitiinii olarak gormekte ve i¢ iliskilerinde etkilesimler

{izerinde durmaktadir'?*.

S6z konusu yaklasim, diger yaklasimlardan farkli olarak kurumlar1 olusturan
personellerin istek ve taleplerinin birbirinden farkli olmasi {izerinde durmaktadir.

Sistem Yaklagimi’na gore, calisanlarin verimliliginin ve giicliniin ortaya
c¢ikabilmes i¢in kurum i¢inde esneklige onem verilmesi ve sd6z konusu esnekligin
kurumun her alaninda islevsel hale getirilmesim.

Sekillendirme Yaklasimi’nin iizerinde 6nemle durdugu baskaca konulrda
mevcuttur. Bu konulara 6rnek olarak farklilasma, kurumigi biitiinlesme ve
stirekliligin saglanmasi adina strateji olusturma olarak konulari verilebilir. Bir

kurumun s6z konusu yaklasima gore basarili olabilmesi i¢in, salt caba ve emek

birligi i¢erisinde olmasi, bu amag ve ¢alismanin belli bir program igerisinde organize

WHzTURK, a.g.e., 5.148.
18 KOCEL, a.g.e., 55.220.
OZTURK, a.g.e., 5.148.
2¢zTURK, a.g.e., 5.148.
12137TURK, a.g.e., 5.148.
122 EREN, a.g.e., 55.56.
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edilmesi gerekmektedir'?*,

Kurum igerisindeki biitiinlesme ve planlama insan
kaynaklar1 yoOnetiminin gorev alanine giriyorsa, s6z konusu kararlar alinip
uygulanirken insan kaynaklar1 acisindan istenilen niteliklere sahip olmasi

beklenmektedir'?*,

3.4. Ouchi’nin Z Teorisi

William G. Ouichi, Japon yonetimi ve Amerikan yonetim tarzi iizerinde
¢alismustir’?. Z teorisinde, Japon yonetim uygulamalarin kendine has ozelliklerini
aciklamis; s6z konusu yonetimin Amerikan isletmelerinde hangi kosul ve sartlarda
uygulanabileceginin altin1 ¢izmistir*?®.

Ouichi, teorisini olustururken bir ¢ok farkli kriterden yararlanmistir. Bu
kriterleri; calisanlarin ¢alisma saatleri igersinde gorev yerlerinde bulunma stireleri,
kurumda verilen kararlarin alinis ve uygulanis bi¢imi, sorumlulugun dayandigi temel
kaynak, kurum igerisinde yer alan control mekanizmalarinin etkinligi, ¢alisanlarin
uzmanliklar1 ve uzmanlagma dereceleri gibi unsurlar olusturmaktadir.

Ouichi’ye gore isyerinde verimlilik ve etkinligin saglanmasi agisindan
onemle iizerinde calisiimas: gereken hususlar mevcuttur. Oncelikli olarak istihdamda
stireklilik saglanmasi isin devamliligi agisindan esas teskil etmektedir. Bununla
birlikte, c¢alisanlarin yonetime etkin katilimi saglanmali ve tegvik edilmelidir.
Calisanlara 1s hayatinda bireysel sorumluluk alabilmelerin 6nii acilmalidir.
Calisanlarin, calistiklar1 alanlarda uzmanlagmalar1 saglanmali; gerek kurumigi gerek
kurum dis1 egitimlerle uzmanlagsmalar1 tesvik edilmelidir.Bunlara ek olarak,
verimliligin arttiritlmasi ile kurum aidiyeti arasinda yiiksek bag olmasi nedeniyle

calisanlarin sirkete baglilig1 arttirilmali, tegvik ve terfilerle calisan desteklenmelidir

2307TURK, a.g.e., 5.148.
124 EREN, a.g.e., 55.56.
122 EREN, a.g.e., 55.56.
126 EREN, a.g.e., 55.56.
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UCUNCU BOLUM
IS ANALIZI VE IS TANIMLARI

1.IS ANALIZI
1.1. Is Analizi Kavram ve Amaci

Is analizi, bir isin tiiriinii, isin yapilabilmesi i¢in gerekli olan zamani, ara¢ ve
gerecler ile yetki ve sorumluluklarin belirlenlenmesi, iligki kurulan boliimleri ve bu
isi yapacak is gorende bulunmasi gereken nitelikleri kapsayan bilgilerin elde

127 i analizi, yerine getirilmesi gereken

edilmesi, kaydedilmesi ve incelenmesidir
isin tek tek veya toplu olarak ayrintili incelenmesini hedefler.

Is analizi, bir isin tiim nitel ve nicel 6zelliklerinin incelendigi, ¢alisma sart ve
kosullarmin saptandigir bilimsel c¢alismalarin biitiinii olarak tanimlanabilir. S6z
konusu calisma, isin gereklerini ve c¢alisma kosullarin1 ortaya koyarak, is i¢in
gereken bilgi, yetenek ve sorumluluk gibi kavramlar: saptamis olur'?.

Insan kaynaklar1 y&neticileri, eleman ihtiyacin1 degerlendirirken ihtiyacin
oldugu gorev alanlarindaki is analizlerinden hareket etmek durumundadir. Bu analiz
yapilmadiysa hemen yapilmasi tavsiye edilir. Zira is analizi gorev tanimina 1g1k
tutmaktadir.

Is analizi, bir isin daha az caba ve daha diisiik maliyetle yapilabilmesi
amacityla o ise iligkin bilgilerin toplanmasi, incelenmesi ve degerlendirilmesi
seklinde tanimlanabilir'®®.

Is analizi temede, is ile mevcut isi gerceklestirecek calisanlar arasinda etkin
calismay1 saglayacak bilgiler ortaya g¢ikarmayr hedeflemektedir. Bdylelikle, isin
gereklerinin tespit edilmis olmasi igin yapilmasi sirasinda ne gibi eylemlere ihtiyag

duyuldugunun daha kolay saptanmasi sonucunu ortaya ¢ikarir. Dolayisiyla tanim1 ve

gerekleri belli olan is igin, uygun personel segimi yapilabilmesi daha olasidir. Ise

2T {JNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.275-276.
122 SABUNCUOGLU, a.g.e., ss.60.
129 INSALAN, SIMSEKER, a.g.e., $5.276

34



uygun personelin secilmesi, isin etkin ve basarili bir bir bicimde gerceklesmesi

sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir®.

1.2. Is Analizinin Islevleri ve Kullamim Alam

Is analizin islevleri, isletme yapisinin olusturulmasi sirasinda alinan orgiitsel
kararlar icin temel teskil etme, is ve arag-gere¢ dizayninda yarar saglama, personel
seciminde Ol¢iit olusturma, is i¢in egitim programlar1 diizenlenmesinde goz Oniine
almacak bilgileri saglama, personel performansinin degerlenmesi siirecinde
kullanilma, Is giicii planlamasi icin gerekli isgiicii niteliklerini ortaya koyma,
personele yaptigi isin karsiligimi adil bicimde vermek, personelin isine iliskin
yasadig1 belirsizlikleri azaltma seklinde siralanabilir.

Is analizleri degisik amaclarin gergeklestirilmesi icin yapilirlar. Bu amaglari
genel olarak; insan kaynaklar1 yonetiminde, endiistri miihendisliginde olmak iizere
iki grupta toplanabilir. Bu baglamda bir is analizin genel olarak; isin igerigi, isin
gerceklestirilmesi sirasinda ihtiya¢ duyulan arag- geregler, iiretilen mamul ya da
hizmetin tiirii ve nitelikleri, isin yapilabilmesi i¢in gereken asamalar, isin
yapilabilmesi i¢in gereken davranislar, isin gerceklestirildigi ortam ve kosullari, isin
gerektirdigi bireysel 6zellikler, isin gerektirdigi kurum i¢i ve kurum dist iliskiler, iste
kime kars1 sorumlu olundugu, isin sorumlulugu, riski ve tehlikeleri, Isin yiiriitiilmesi

icin gerekli yetki gibi bilgileri icermesi gerekirlsl.

1.2.1. Is Analizinde Elde Edilen Bilgi Tiirleri

Is analizi sonrasinda ortaya ¢ikan veriler neticesinde bir cok kavramin da
tanim1 yapilabilmekte s6z konusu kavramlarin tamimlarinda degisiklikler
olabilmektedir. Bu baglamda is analizi sonucunda ortaya ¢ikan ilk kavram, goérev
kavramidir. Gorev kavrami, isin genel amaglari arasinda yer alir; giinliik olarak ve
belirli bir zaman dilimi i¢inde yerine getirilecek gorevler, sadece belirli periyotlarda

yerine getirilecek goérevler, Olaganiistii durumlarda veya ¢ok ender olarak yerine

getirilecek gorevler, isin ¢cok karmasik veya zor yanlari olarak ayrllabilirlerlsz. Is

130 flhami FINDIKCI, /nsan Kaynaklar: Yéonetimi, 5. Bs., Alfa Basim Yaymevi, Istanbul, 2003, ss.
143.

131 FINDIKCI, a.g.e., ss. 143.

132 SABUNCUOGLU, a.g.e., ss.60.
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analizi sonucunda ortaya c¢ikan bir bagka kavram ise sorumluluk kavramidir.
Sorumluluk kavrami c¢ok genis bir alan1 kapsamakla birlikte orgiitlerde genel
olarak,para, malzeme, ekipman vb. degerlere iliskin sorumlulugun tiirii ve genisligi,
Insanlara iliskin sorumlulugun tiirii ve genisligi, dogrudan veya dolayli olarak
sorumlu olunan ast sayisi, sorumlu olunan astlarin is unvanlari, kullanilan bilginin
tiirl, glivenirligi, 6nem ve uygunlugu, karar verme tirii ve genisligi sekillerinde
goriilmektedir.*

Is analizi sonucunda ortaya cikan bilgi tiirlerinden bir digeri ise, kullanilan
makineler, ekipmanlar, araglar ve materyallere iliskin verilerdir. Kullanilan makine,
araclar, donanim ve gerektirdigi uzmanlik diizeyi, kullanilan materyaller, bunlarin
nasil kullanilacagi, bunlarla ne yapildigi gibi veriler is analizi sonucunda insan

kaynaklar1 planlamasina etki eden bilgi tiirleri olarak ortaya ¢ikmaktadir™?. |

S
tizerinde kontrol olarak kavramsallastirabilecek siireg, ayni sekilde is analizi sonucu
ortaya ¢ikan bilgi tiirleri arasinda yer almaktadir. Bu baglamda, s6z konusu kavram
icerisinde, isin nasil yapilacagini belirten talimatlar ve bunlarin kimden alindigi,
baskalar1 tarafindan denetlenen gorevler, bunlarin nasil ve kimler tarafindan
denetlendigi, {tste danisilarak alinmasit gereken kararlar, uyulan politika ve
prosediirler gibi bilgiler yer almaktadir. Is analizi sonucunda, ¢alisanlarin performans
diizeylerine, yapilan isin ¢ikt1 ve kalite gereklerine, isin gerekliligi olarak uyulmasi
gereken zamanlama verilerine ulasllabilir135. Bununla birlikte, s6z konusu analiz, isin
diger birim ve alanlarla olan iliskilerine dair de veriler icermektedir. Bu baglamda,
meslektaslar ve diger organizasyonel personel arasinda baglanti kurma sikligi,
organizasyon disindaki kisilerle baglanti kurma ve calisma siklig1 gibi veriler, is
analizi verileri arasinda sayilabilir®®. Séz konusu organizasyonel iliskiler, birinci
kademe amirin unvani, ¢alisan bolim ya da birimin adi, tabi oldugu denetim tiirii,
uyguladig1 denetim tiirli, daha 6nce yapilan is, bundan sonra yapilabilecek is ya da
gidebilecegi kademe gibi bilgi tiirleri ile kavramsallastirilabilir*®’.

Son olarak is analizi sonrasi elde edilen veriler arasinda fiziksel faktorler is

cevresi ve egitim, deneyim ve kisiler gerekler verileri sayilabilir. Bu baglamda,

133 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.60.
134 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.60.
3% SABUNCUOGLU, a.g.e., s5.60.
1% SABUNCUOGLU, a.g.e., ss.60.
13T SABUNCUOGLU, a.g.e., ss.60.
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oturarak, konusarak ya da ayakta gecen zamanin oranlari, gereken fiziksel gliciin tiirii
ve diizeyi, isin yapildigi yerin fiziksel kosullari, tipik ¢alisma bic¢imi, sikinti ve
yorgunluk yaratan is faktorleri gibi veriler, analizin fiziksel faktor verileri olarak

siralanabilir.
1.2.2. Is Analizi Siireci

Is analizi siirecinin ag¢iklanmasindan once, is analizini Is analizin amacinin iyi
anlasilarak ig amacinin acgiklanmasi hususu, konun detaylandirilmasi agisindan 6nem
teskil etmektedir. Bu baglamda is analizinin amaci, s6z konu planlama siirecini
eksiksiz ve etkin yonetebilmek adina tim verileri elde etmek ve bu verileri
hazirlanan ya da uygulanan insan kaynaklari planlarina entegre edebilmektedir.
Bununla birlikte is analiz sonucunun hangi alanlarda kullanilacagini bilmek is analizi
yapma amacini ortaya koyacaktir. Analizi yapilacak olan isin, isletmedeki yeri ve

6neminin, isletmedeki diger islerle olan iliskisinin de belirlenmesi gerekir **°.

1.2.3. Is Analizi Yapilacak Islerin ve Analizcilerin Belirlenmesi

Is analizi yapilacak islerin ve analizcilerin belirlenmesi asamasinda &rgiit
semasi incelenir. Yoneticilerle goriismeler yapilir ve daha 6nce hazirlanan is analizi
formlar varsa incelemeye alinir. Daha Once yapilan is analiz formlar incelendikten
sonra isletmede yapilan benzer ve farkli faaliyetler birbirinden ayrilir ve analizi
yapilacak isler belirlenir'®.

Basarili bir analiz ortaya ¢ikmasi icin, esas olan bir takim unsurlar mevcuttur.
Bu unsurlardan ilki analizi yapacak kisi ya da kisilerin bilgi birikimlerinin ve
tecriibelerinin analiz edilecek konu bakimindan yeterli olmasidir. Bu baglamda,
analiz yapacak kisilerin temelde tarafsiz ve Onyargisiz olmalar1 beklenir. Bununla
birlikte, bilimsel bir nitelik tagiyan analizin yapilmasi sirasinda her tiirlii duygusal
davranistan uzak durmalar1 beklenmetedir. Ayn1 zamanda dogru ve tam bilgileri elde

etme, objektif Ol¢ciitlere gore yorumlama ve degerleme yeteneklerine sahip olmasi

gerekir. Bu kisiler isletmenin i¢inden segilebilecegi gibi isletme disindan uzman

138 UINSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.276-277.
13 INSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.277.
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elemanlar gecici olarak gorevlendirilebilir. Isletmeden secilecek analizcilerin drgiitii
tanimalar1 istiinliik sagladigi gibi baz1 kisilerle yakin iliskiler kurmalari ve bunu
analiz sonuglarina yansitmalari ise sakincali goriiliir. Analizcinin disaridan atanmasi
durumunda ise, Orgiitii tanimalar1 i¢in egitim verilmeli ve godrevlerini yerine

getirmeleri i¢in gerekli imkanlar sunulmalidir™®.

2. IS ANALIZ FORMUNUN HAZIRLANMASI

Analizi yapilacak islerle ilgili gerekli bilgileri toplayabilmek icin ayrintili bir
is analizi formunun hazirlanmasit 6nemlidir. Her isin yapilma siireci birbirinden
farklidir. Analizi yapilacak is i¢in ihtiya¢ duyulacak olan bilgiler de farkliliklar
olacaktir. Bun nedenle is i¢cin hangi bilgilerin gerekli oldugunun O6nceden
belirlenmesi gerekir.

Is analiz formunda gerekli olan bilgiler; isin kimligi, isi olusturan béliimler,

isin gerektirdigi nitelikler, isin caligma kosullaridir™*,

3. iSLE ILGILi VERILERIN TOPLANMASI VE DEGERLENDiIRiLMESi

Is ile ilgili verilerin toplanmasi1 asamasi, is analizi formuna gére belirlenen
bilgilerin toplandig1 agamadir. Bu baglamda, analizcilerin uymasi gereken bir takim
ilkeler vardir. Bu ilkeler; analizcinin kendisini is gérene tanitmasi ve orada bulunma
amacint aciklamasi, 1is gorene ve analizini yaptigl ise yakin ilgi gostermesi, is
gorenin yapmis oldugu ise miidahale etmemesi, is goren ve godzetmenlerinin
anlayacag: dil kullanmasi, is ile is goreni karistirmamasi, is analizi programinin
amaglarina gore is analiz etmesi, elde edilen bilgileri teyit etmesi olarak
siralanabilir*?,

S6z konusu verilerin toplanmasinin ardindan, bu verilerin degerlendirilmesi
asamaslt i analizi slirecinin son agamasidir. Bu asamada toplanan veriler ayrintili
olarak gozden gecirilir. Eksik ve ya hatali veriler varsa bunlar belirlenerek bu
bilgilerin yeniden elde edilmesi saglanir.

Is analiz icin gerekli verilerin toplanmasi degerlendirme asamasinin

baslangicini olugturur. Veriler degerli olmasina ragmen kullanima hazir degildir. Bu

10 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.69.
1“1 UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.277.
142 UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.279.
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asama, elde edilen bu verilerin ileride ele alinacak olan is tanimi ve is gereklerinde

kullanilabilmesi amaciyla islenerek hazir hale getirilmesi asamasidir.
4. 1S TANIMI

Yapilan her bir isin kapsami igine giren fiil ve islemlerin, sorumluluk ve
gorevlerin, caligma kosullarinin yazili olarak agiklanmasina is tanimi denir®. Ise
iliskin tiim ayrintili bilgiler is analizi araciliiyla elde edilirken, bu bilgilerin daha
anlamli, is degerlemesine yararli ve is gereklerinin olusturulmasi bigimine
doniistiiriilmesi islevini is tanimai Gistlenir.

Is tanimu, isin igerigindeki gorevleri, sorumluluklari, ¢alisma kosullarmi ve
isin diger yonlerini aciklayan yazili bir belgedir. Is tanimlarmin hazirlanmasinda is
analizi ¢aligmalariyla elde edilen bulgular kullanilir. Is tamimlari, is analizi
bulgulariin bilingli ve sistematik bigimde 6zetlenmesiyle olusan bir belgedir.

Is analizi ve is tanimi arasindaki temel farklilik su sekilde &zetlenebilir: is
analizi isle ilgili bilgileri toplayan bir mekanizma, ig tanimi ise toplanan bu bilgileri
sistematik ve bilingli bicimde sunan bir tekniktir.

UNSALAN ve SIMSEKER’e gére is tanimmin amagclari; yapilacak isin
amacimi belirlemek, yetenek ve sorumluluklar1 belirlemek, cesitli islerle iliskisini
belirleyerek is kosullarinm belirlemektir***. S6z konusu bu amaglara bagl kalarak
yapilan is taniminda, isin taniminin gecerlilik tarihi, isin tam adi ve kodu, isin
yapildigr boliim, isin Ozeti, gorevler ve sorumluluklar, kullanilan makine ve
malzemeleri gdzetim, mali sorumluluk, calisma kosullari, olas1 tehlikeler ve kisisel

nitelikler yer almaktadir.
5. IS GEREKLERI

Is analizi verilerinin ikinci kullanim alanidirPersonelin sahip olmas1 gereken
nitelikleri yansitir. Is gerekleri bu yoniiyle is tanimlarindan farklilk gosterir. Is
tanim isin profilidir. Is gerekleri ise isi yerine getirecek personelin tasimasi gereken

niteliklerin bir profilidir.

13 UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.280.
14 UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.281.
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Is gerekleri, isi yapacak personelin sahip olmasi gereken 6zelliklerin ortaya

konmasidir*®.

6. IS GEREKLERI FORMU

Is tanimlarma gore nitelikleri belirlenen isi yapacak olan is gdrene ait
nitelikler is gerekleri ad1 verilen formlarda toplanir. Her isletme kendi yapisina gore

146

formlar1 sekillendirebilir™°. Is gerekleri formu, mevcut is gorenin terfisinde,

egitiminde, is degerlemesi ve iicretlenmede, ise yeni alinacak adaymn se¢ciminde bir

. e e . 147
rehber gorevi goriir .

7. 1S GEREKLERININ GRUPLANDIRILMASI (iS$ FAKTORLERI)

Is gerekleri formunda yer alan faktorler, is faktorleri olarak da bilinmektedir.
S6z konusu faktorler bir isin istenilen niteliklerde yapilabilmesi i¢in personelin
tagimasi gereken o6zellikleri tanimlamaktadir. Zira bu faktorler personelin is basarisi
icin 6nem arz etmektedir. Isin gerektirdigi becerilere sahip olmayan, isin gerektirdigi
sorumluluklar1 yerine getiremeyen, is yapilirken gerekli zihinsel ve bedensel ¢abay1
sarf etmeyen ve uygun calisma ortaminda is goremeyen personelin basarili olmasi
miimkiin degildir. S6z konusu faktorleri; Beceri, ¢aba ve sorumluluk gerekleri ve
calisma kosullar1 olarak siralamak miimkiindjir.

Is gerekleri formunda yer alan is faktorii, is igin gerekli olan en az yetenegi
ifade eder. Yetenek gerekleri iginde, O6grenim, deneyim, Ozel bilgi ve beceri,
inisiyatif ve yaraticilik gibi nitelikler aranir. Yetenek gereklerinin yani sira is
gorende bulunmasi istenilen bir bagka faktor ise ¢aba gerekleridir. Caba gerekleri, bir
isin amacglara uygun bi¢gimde ger¢eklesmesi harcanan gii¢ ve enerji olarak ifade
edilebilir. Bu gii¢ ve enerji hem bedensel hem de diisiinseldir. Bu baglamda, bedensel
caba isin yapilabilmesi i¢in personelin yaptig1 bedensel hareketler, isin yapilis bigimi
ve bunlarin gerektirdigi bedensel nitelikleri belirtir. Diisiinsel ¢aba ise, isi basarmada
diisiinsel stireglerin uygulanmasi anlamina gelir.

Caba geregi ile yakindan iligki halinde bulunan bir baska is faktorii ise

sorumluluk gerekleri faktoriidiir. Sorumluluk gerekleri, bir seyi ve bir isi yerine

S UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.282.
1 INSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.282.
4T UNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.283.
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getirme yiikiimliiligii olarak ifade edilir. Sorumluluk anlayis1 ve bilincin isletmelerde
yerlesmesi yoneticilerin dnem verdigi konulardan birisidir. Is tanim1 ve is gerekleri
hazirlanirken isin yapilacagi zaman hangi tiir sorumluluklarin kullanilacagi
saptanarak ilgili formlara islenir. Temel olarak; diger kisilerin korunmasi
sorumlulugu, mali sorumluluk, malzeme ve donanim sorumlulugu, gozetim
sorumlulugu, is iliskileri sorumlulugu olarak belirtilebilir**®,

Is gerekleri formunda yer alan calisma kosullar1 isletmelerde verimi
artinir.Cagdas  yonetim anlayisiyla hareket edilmesi c¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesi zorunluluk olmamakla birlikte soyal ve insancil gereklilik olarak

degerlendirilmelidir. islerin kendine 6zgii kosullar1 vardir. s gereklerinde bu kosullar

acikca belirtilmelidir.

“SUNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.283
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DORDUNCU BOLUM
ISLETMELERDE iISGOREN BULMA VE SECIMI

1. IS GOREN BULMA VE SECMENIN ONEMI

Isletmelerde insan kaynaklar1 ydnetimi hususu, esas olarak planlamanin
dogru yapilmasiyla baslar. Is analiz ve tanimlariyla sekillenir. Isi yapacak personeli
bulma ve segme isleviyle devam eder. insan kaynaklar1 yonetiminde en zor alan is
yapacak personeli bulma ve segme islemidir™®®.

Isletmenin basaris ile basarisizlig1 insan giiciine baglidir. Bu nedenle insan
giiciinlin dogru ve rasyonel kaynaktan secilmesi insan kaynaklari ydnetiminin
islevlerindendir. Dogru ise dogru adam ilkesi anlamli bir slogan olmasina ragmen
heniiz bu ilkeyi tam bir giivenceyle gerceklestirebilecek sistem bulunmus degildir. Is
goren bulmak ve segmek harcanan tiim emeklere ve zamana ragmen, isletmeninin
amaglarii benimseyecek ve belirlenen isin gereklerine tam olarak uygun is goren
bulmak ve se¢mek kolay degildir'®. Ustelik bu siirecin hizli yapilmasi
gerekmektedir. Ise uygun is géren bulma ve segme islerin aksamasima bu yiizden de
maliyetlerin ylikselmesine neden olabilir.

Basarili sirketlerde yapilan arastirmalar gOstermistir ki basarilarinin sirri iyi
bir insan kaynagina sahip olmalar1 ve siirekli gelisim i¢inde olmalaridir. Basarili
kurumlara girmek zor oldugu gibi kurumdan ayrilma ve ¢ikarilma orani diisiiktiir. Bu
da etkin insan kaynaklari yonetimini isaret etmektedir.

Kurumda calisan siirkiilasyonun fazla olmasi insan kaynaklar1 uygulamalari
yetersizligi ¢alisanlart stres altinda oldugunu ve memnuniyetsizligini catisma gibi
sorunlart varhigin1 gostermektedir. Bundan dolay1 yoneticilerin 6nem vermeleri
gereken konulardan en Onemlisi se¢im siirecidir.Zira bir is gorenin isletmeye
alinmas1 zor oldugu gibi isten ¢ikarilma siireci ise daha zordur. Cikarilma siirecinde
isletmenin karsisina yasalara, sendikalar ¢ikabilir. Bundan dolay1 isin en bagindayken

. ; - . o o 151
etkili ve diizenli bir se¢cim teknigi uygulanmasi 6nem arz eder >

1“9 SABUNCUOGLU, a.g.e., $s.77.
10 SABUNCUOGLU, a.g.e., ss.77.
131 SABUNCUOGLU, a.g.e., s5.80.
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2. IS GOREN IHTIYACININ DUYURULMASI

Is goren ihtiyacnin karsilanmasi siirecindeki ©nemli konulardan birisi
duyurudur. Isletme bir damsmanlik sirketi ile ¢alismiyorsa ise ihtiyacin
karsilanmasina iliskin somut adim ig goren ihtiyacinin duyurulma51d1r152.

S6z konusu duyuru yapilirken, dikkat edilmesi ve cevap bulunmasi gereken
bir takim hususlar mevcuttur. Bunlardan ilki, kurumun personel ihtiyacin tam olarak
belirlenip belirlenmedigi hususudur. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
s0z konusu hususun tespiti amaciyla konu ile ilgili olarak kurum i¢i arastirmalarin
yapilip yapilmadigina onemle dikkat etmesi gereklidir. Gerekli arastirmalarin
yaptlmamis olmast halinde oncelikle s6z konusu arastirmanin yapilmasinin
saglanmasi, yapilmis olmasi halinde ise, arastirmanin nitelik olarak is analizi ve
gereklerine uygun olup olmadiginin incelenmesi insan kaynaklar1 yoneticilerinin
sorumlulugundadir.

Is goren ihtiyacini belirten duyuru hazirlanirken dikkat edilmesi gereken bir
baska husus ise, s6z konusu ihtiya¢ hususunda fikir birligi olup olmadiginin
tespitidir. Zira ihtiyaca yonelik duyuru yayinlanmadan 6nce birim yoneticileri ve
insan kaynaklar1 yoneticileri miimkiin oldugunca fikir birligine sahip olmalidir.
Kurum i¢indeki personel ihtiyaci gerek birim yoneticileri gerekse insan kaynaklari
yoneticileri tarafindan belirlenmeli ve duyuru haline getirilmedir.

Is gdren ihtiyacina yonelik duyurunun yayinlanma aracinin segimi hususu da
dikkat edilmesi gereken bir baska unsurdur. Bu baglamda, hedef kitleye en kolay
sekilde ulasabilecek duyuru araglar1 sec¢ilmeli ve kullanilmalidir. FINDIKCI’ya gore
etkin bir duyuru yapabilmek i¢in kullanilmasi gereken araglar; eleman bilgi
bankalari, internet-elektronik posta, is goren ihtiyaci duyuran sirketlerin bilgi
bankalari, goriintii ve sesli medya, televizyon kanallari, yazili medya, gazeteler-
dergiler-biiltenler-sektdr yayinlari, el brosiirleri, duvar afigleri ve mevcut
Qallsanlard1r153.

Bununla birlikte duyurunun hazirlanmasi sirasinda dikkat edilmesi gereken

hususlar da mevcuttur. Bu hususlar; duyuru, is géren ihtiyacini tam olarak belirtmesi,

152 FINDIKCI, a.g.e., 55.182.
153 FINDIKCI, a.g.e., 55.183.
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aranan elaman-elamanin olmasi gerekli 6zelliklerini igermesi, konunun hedef kitlenin
anlayabilecegi temel bilgileri icermesi seklinde dzetlenebilir™.

Hazirlanmasi hedeflenen nitelikli bir duyuruda; isin adi, is yerinin adi ve
varsa logosu, ise kabul i¢in gerekli temel sartlar, isin gerektirdigi temel nitelikler,
basvuru yeri ve tarihi, bagvurularin degerlendirme siirecine iliskin bilgiler, is yerinin
iletisim bilgileri yer almalidir™®. Bununla birlikte hazirlanacak duyuru, gorsel algiy:
yormayacak sekilde, her tiirlii asiriliktan wuzak, yalin ve sade sekilde

hazirlanmalidir™®.

2.1. Bagvuru Toplama Siireci

Isletmelerin performansini direk olarak etkileyen en dnemli faaliyet is gdren
saglama ve se¢medir. Nitelikli personelin varligi, oOrgiitlerde verimlilik ve
performansinin temelidir. Bir isin istenilen sekilde yapilabilmesi, isi yapacak
personelin igin gerektirdigi 6zelliklere sahip olmasinda baglidir.

Insan kaynaklar1 yoneticisi, insan kaynagini ihtiyacini degerlendirir ve
bosalan veya bosalacak kadrolar i¢in uygun adaylar bulmaya ¢aligir. Uygun adaylarin
bulunabilmesi is tanimlarin ve is gereklerinin ayrintili olarak hazirlanmis olmasina
baglidir. Zira is tanimlar1 ve is gerekleri insan kaynaklari saglama faaliyetlerine yon
verir. Insan kaynag1 saglama faaliyetleri bilingli sekilde gergeklestirilmelidir.

Bagvuru toplamanin temel amaci isletme i¢in uygun personel adaylariin en
az maliyetle bulabilmektir. Bu amac1 gerceklestirebilmek icin ¢cok sayida kisilerin
bagvurular1 arasindan elemeler yapilarak bagvuru listesi hazirlanir ve listedeki uygun
adaylar arasindan goriilenler personel se¢im siireci sonucunda ile yerlestirilir.
Bagvurularin toplama siirecinin basarisi, is analizi ve insan kaynaklarim
planlamasinin etkili ve verimli yapilmig olmasinda baglamir™’.,

Isletme iginden veya disindan saglanacak personelin bagvurulari en iyi

sekilde degerlendirerek “Ise Gore Adam”ilkesi dogrultusunda en uygun

1 FINDIKC], a.g.e., 55.186.
1% FINDIKC], a.g.e., 55.186.
1% FINDIKCI, a.g.e., 55.186.
7 OZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.100.
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personel seciminin yapilabilmesi bagvuru toplama siirecinin basarili yapilmasina

baglanmaktadir™®.

2.2. Basvuru Toplamay Etkileyen Faktorler

Basvuru toplama siirecini etkileyen bir takim faktérler mevcuttur. S6z konusu
faktorler; devlet ve is¢i sendikalarmin koydugu kisit ve kurallar, is gilicii arz
pazarindaki durum, Orgiitiin stratejik ve insan kaynaklari planlari, is gerekleri, is
giici maliyetleri, basvurular1 toplama siirecini gergeklestiren insan kaynaklari
yoneticilerinin aligkanliklari, dis ¢evresel kosullar, bagvuru toplama maliyetleri, diger
isletmelerin is arayanlara yonelik sagladigi tesvikler, firmanin isletme politikalar
olarak siralanabilir.

S6z konusu faktorler basvuru toplama siirecini zorlastirmakta ve
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi gerekli
Onlemlerin alinmasi konusunda isletmenin {ist yonetimi bilgilendirmesi, birim
yoneticileriyle uyum i¢inde c¢alisilmast ve is birligi ortami olusturularak

karsilagilacak olumsuzluklar i¢in 6nlem alinmasi gerekmektedirng.

2.3. Bagvuru Toplama Yontemleri

Isletmeler igin is gdren bulmada kullanilacak kaynaklar, aranilan dzelliklere

sahip i1 gorenlerin nerede bulunabilecegini ifade eder.
2.3.1. I¢ Kaynaklardan Aday ve Is gdren Saglama

Aday toplama asamasinda isletme i¢i ve dis1 kaynaklarin rasyonel bigimde
kullanilmasi énemli bir konudur. Isletmelerin herhangi bir nedenle ( 6liim, emeklilik,
terfi, farkli yerde gorevlendirilme gibi) bosalacak olan bir pozisyonuna getirilecek
olan personelin Oncelikle isletme i¢inden saglanmasi olduk¢a 6nemlidir.

Isletmelerde i¢ kaynaklar kullamilarak is géren bulmada kullanilan ydntemler;
isletmede is goren ihtiyaci digaridan is goren alimin gerektirmeyecek durumlar igin
ihtiya¢ duyulan birim ve pozisyonlara diger birim ve pozisyonlardan is goren

kaydirma, Is goren ihtiyaci i¢c kaynaklardan karsilanmayacak durumlarda ise,

%8 9ZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.100.
1% 9ZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.102.
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isletmede bosalan pozisyonlara dnce mevcut is gorenini terfi ve transferi yoluyla
doldurulur ve i¢ kaynaklardan doldurulamayan pozisyonlar i¢in dig kaynaklardan
temin edilmesine gidilir. Amag¢ 6ncelik mevcut is gorene Oncelik verilmesidir. Bos
pozisyonlar i¢in i¢eriden ve digsaridan bagvuran adaylari degerlendirmektirlﬁo.

Personel aliminin 6ncelikle i¢ kaynaklardan secilmesi igletmeye pek ¢ok yarar
saglar. Is gdren secimi daha dogru olur. Ciinkii mevcut ¢alisanlarin potansiyeli ve
performans1 hakkinda bilgi mevcuttur. s gorenin motivasyonunu artmasi ve
isletmeye bagliligin artmasi agisindan 6nemlidir. Disaridan personel alimina gore
maliyeti diisiiktiir. Is gorenin isi ve isletmeyi biliyor olmas1 yasanacak bazi sorunlari
Onlemis olur.(uyum sorunlari, uyum egitimleri vb.) Mevcut is gorenin kendisini
kendini gelistirmesini saglar. Uzun siireli istthdam diislinen disaridaki is gorenler i¢in
isletmeyi ilgi odag1 haline getirir ve isletmenin imajin1 olumlu etkiler.

Personel ihtiyacinin i¢ kaynaklar yoluyla temin edilmesinde yararlanilan
yaygin yontemler arasinda yatay ve dikey terfiler, is genisletme, is zenginlestirme ve
rotasyon sayilabilir. Bosalan isler, yine isletme icinde calisan personelin yatay yonde
terfisi yani transferi ya da dikey yonde atanmasi ile doldurulabilir. Bir alt kademe
yoneticinin iginin zenginlestirilmesi-gorev ve sorumluluklarin artirilmasi ya da isinin
genisletilmesi- mevcut isinin ¢esitlendirilmesi yoluyla eleman ihtiyact ortadan
kalkabilir. Rotasyon ise, kurumun cesitli boliimlerinde ve belirli bir zaman dilimi
icinde bireylerin is degistirme yoluyla egitim almasidir. Boylece bireyler farkli
birimler ve islerin kilit noktalarini, ilkelerini d6grenebilirler. Rotasyon yontemi ayni
151 siirekli yapmaktan monotonluga diisen, bikkin ¢alisanlara bir hareketlilik, canlilik
getirmesi ve 1si tatmini saglamasi acisindan etkili bir egitim yontemidir. Ayrica bu
yontem ise yeni giren yonetici adaylarina kurumun cesitli departmanlarmi ve
gorevleri tanitmak amaciyla uygulanir, boylece yonetici adaylarina genis bir bakis
acis1 ve teknik yeterlilikler kazandirilir.

I¢ Transferler; isletmede bosalan pozisyona ayni diizeyde baska bir isgdrenin
degerlendirilmesidir. Ornegin bir béliimdeki sef kadrosunun bosalmasi durumunda
baska bir birimden ayn1 beceri ve bilgiye sahip sefin atanmasi saglanabilir. Bu durum

isletmede aksamalar olmadan islerin devamlilig1 saglanmis olur'®,

180 (NSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.284.
181 3ZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.103.
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Terfiler; is gorenin calistigit kademeden daha iyi ve bir iist kademeye
atanmasina denir. Bu durum kariyer sisteminin de pargasini olusturur. Is gérenin
daha fazla yetki ve sorumlulukla ise baglanmasi atama gerceklesmis olur™®?. Terfiler
iki kritere gére yapilabilir. Bunlardan ilki, kidem durumuna gore yiikselmedir. Bu
baglamda, meslek yasaminda uzun yillar ¢alismanin saglamis oldugu deneyim is
gorenin ise uyumunu kolaylastirir ve isin gerektirdigi ilkeleri daha iyi bilir. Bu
nedenle deneyim ve kidem derecesi yiikselmenin en énemli kriteridir. Ikinci Kriter
ise, basar1 durumuna gore yiikselmedir. S6z konusu yontem, isletmelerde yerlesmis
bir yontemdir. Isletme icinde is gdrenin gdsterdigi basar1 ve yiiksek performans is
gorenini yiikselmesine ve isletmeye olan baghligin da artmasinda neden olur **.

Beceri Envanteri, isletmedeki is gorenlerin nitelik ve ozelliklerini gdsteren
listelerdir. insan kaynaklar1 planlamasinda, is analizlerinde ve isletmenin mevcut is
gorenlerinin profilinin ortaya konulmasim saglar. Isletmede bos bir pozisyon
olustugunda isin gerektirdigi nitelikleri tasiyan isgdren personel listeden kolayca
segilebilir'®.

I¢ kaynaklardan personel saglamanin bazi sakincalar1 vardir. Isletme icinde is
gorenin i¢ kaynaktan secilmesine ve kideme onem verildiginde isin niteliklerine
uygun is goren se¢ilmemis olabilir. Zira disarida isin gereklerine daha uygun adaylar
bulunabilir. Ayrica disaridan saglanan is gorenin saglayacagi yeni goriislere ve
becerilere isletmeye kazandirilmasina engel olunmus olur. Politik baskilar da en
uygun adaymn seg¢ilmesine engel olabilir. Bazi yoneticiler kendi pozisyonlarini
giiclendirmek adma terfi yoluyla uygun olmayan is gorenlerin terfilerini
yapabilmekteler. Ayrica iceriden i goren saglama is gorenler arasinda ¢atigsmalarin

yagsanmasina neden oldugu goriilmiistiir.
2.3.2. D1s Kaynaklardan Aday ve Is géren Saglama

Eleman ihtiyact bazi durumlarda kurum i¢i kaynaklar yoluyla
karsilanmayabilir ve bu durumda kurum dis1 kaynaklara basvurulmasi gerekir. Dis
kaynaklara bagvurma temel olarak bazi nedenlere dayanmaktadir. S6z konusu

nedenlerden ilki, kurumun biiyiime asamasinda olmasidir. Kurum yeni kuruluyor

162 hZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.103.
163 SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.83.
184 OZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.104.

47



yahut yatirimlar nedeniyle biiyiiyor ise, kaliteli, egitimli ve deneyimli is gorenlere
ihtiyact artacaktir'®. Bununla beraber aynt durumun bir getirisi olarak, kurumun
bliylimesiyle birlikte kurumun is alanmin niteligine gore teknik ve uzman is
gorenlere ihtiyacinda artis gérﬁlecektirlGG.

Dis kaynaklara bagvurmanin nedeni tamamen psikolojik olabilir. Kuruma
yeni giren is gorenler kendilerini kabul ettirmek icin olaganiistii ¢aligma gostererek
verimliligi ve {iretimi kisisel olarak artirdig1 gibi, diger calisanlar1 da ayn1 diizeyde
calismaya ya da yarismaya Ozendirirler. Boylece calisma temposu artmis olur ve
kurum icinde olumlu ydnde stres olusur™’. Dis kaynaklara is giicii arzimin bol ve
ucuz oldugu donemlerde basvurulabilir. Bazi kuruluslar pahali is goreni isten
cikararak ve ucuz isglicii saglayarak is¢ilik maliyetlerini diistirme yolunu
segebilirlerms. Ozellikle yoneticilik kadrolar1 igin disa agilmak faydalidir. Ciinkii
yoneticilik sadece uzun yillar kurum icinde kalmakla yeteri olmayip, bilgi, deneyim
ve egitim gerektirir'®. Terfi durumlarinda ¢ok sayida isgdrenin olmasi ve se¢im
yapmanin gii¢ oldugu durumlarda moral bozuklugunu ve isgdren kayirmay1 dnlemek
amactyla dis kaynaklara basvurulabilirlm. D1s kaynaklar, i¢ kaynaklara oranla ¢ok
daha genis bir isgdren se¢im olanag sunar. Ise uygun gerekli yeterliliklere sahip
isgdreni bulma sansi daha yiiksektir' ",

Dis kaynaklardan personel ihtiyacinin giderilmesinde kullanilan bir takim
yontemler mevcuttur. Bunlardan ilki, dogrudan basvuru ve CV gonderme
yontemidir. Isletmenin taninmighgindan kaynakli olarak birgok is géren isletemeye
kendisi bagvuru yaparak, cv birakarak is talebinde bulunabilir. Genellikle issizligin
fazla oldugu bu donemlerde insanlar dogrudan basvuru yaptiklar sik goriilmeye
baslanmistir. En kolay ve maliyetsiz bir yontem olmasinin yaninda is gérene o anda
uygun pozisyonda bosluk olmayabilir. Bu nedenle bagvuru yapanlarin bilgileri

saklanmalidir’?.

15 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.111-112.
16 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.111-112.
7 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.111-112.
18 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.112-113.
19 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., $5.113.

0 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., $5.113.

1 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., 55.113.

12 SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.83.

48



Bu baglamda is goren ihtiyaci olmadigi halde is bagvurusu imkani saglamak,
beklenmedik durumlarda bosalan pozisyonlar i¢in is géren bulmay1 kolaylastiracak
ve bagvuru yapan adaylarin bilgilerinin yer aldigi aday havuzu olusturulmus
olacaktir'”.

Bir bagka yontem ise, mevcut is gorenlerin ve tamidiklarin tavsiyeleridir.
Isletmeyi ve isi tantyanlarimn is goren tavsiye insan kaynaklar1 yoneticileri igin iyi bir
kaynaktir. Isletmede uyumlu bir ¢alisma ortammin olusturulmasi agisindan tercih
edilen bir yontemdir. Tavsiye edenler sayesinde is gorenin is ile ilgili gercek ve
dogru bilgiye sahip olmalari ise uygun adayin segilmesinin ve iste ¢aligsma siiresinin
artirici bir etkiye sahiptir. Is gorenler tavsiye iizerine geldiklerinden dolay1 da iyi bir
performans gdstermek i¢in daha ¢ok ¢aba harcayacaklardir. Tavsiye yoluyla is goren
bulma maliyetsiz bir kaynaktir'™,

Personelin ve tanidiklarin tavsiyesi yoluyla is goren bulmanin bazi sakincalari
vardir. Ilk olarak bos pozisyonun gereklerinin iyi bilinmemesi, ise uygun is goérenin
secilmemesine neden olur. Diger yandan tavsiye ettikleri kisileri objektif olarak
degerlendirememeleridir. Yani ise uygun olmayan kisileri sirf sevdikleri, akraba
olduklar1 ve ya tanmidiklar1 icin tavsiye edebilirler. Bazen is gorenlerin kendi is
konumunu gii¢lendirmek i¢in bile ise uygun olmayan bireyleri aday olarak onerdigi
gérﬁlmﬁstﬁr“s.

Egitim kuruluslar ile igbirligi yapilarak personel ihtiyacinin giderilmesi ise
bir bagka yontemdir. Mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve
yiiksekokullarla kurulan yakin iligkiler, isletmenin ihtiya¢ duydugu is gorenin
bulunmasi ag¢isindan iyi bir kaynak olusturulur'’®. Bat: iilkelerindeki isletmeler is
goren bulma konusunda bu kaynaktan ¢ok yararlandig: bilinmektedir. Okullarin ¢ogu
isletmelerin is géren bulabilmesi ve istthdam yaratilmasi acisindan is yerlestirme ya
da 6grenci biirolarina sahiptir. Bu durum 6grencilerin ise gore yetistirilmesini saglar
ve ise yerlestirme siirecinde avantaj saglar'’’,

Personel ihtiyacinin giderilmesi i¢in kullanilan bir bagka yontem ise, is ve is

goren bulma kuruluslaridir. Tiim iilkelerde issiz kisilerle is arayanlar1 bir araya

13 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.83.
1 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.83.
> SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.83.
16 SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.83.
T SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.92.
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getiren kurumlar vardir. Bu kuruluslar hem kamu hem 6zel hem de hayir amagl
olabiliyor'™,

Ulkemizde 25.01.1946 tarihinde 4837 sayili yasa ile kurulan Is ve Is¢i Bulma
Kurumu kurulmustur. Bu kurum is ve is gérenin en iyi kosullarda bir araya gelmesini
amaglamaktadir. Bu kurumlar isleri yayin yaparak is arayanlari acgik pozisyonlar
hakkinda bilgilendirmektedir'’®.2003 yilinda 4904 sayili Kanun ile issizligin
Onlenmesi faaliyetlerine yardimci olmak ve issizlik sigortasi hizmetlerini ylriitmek
adma Tiirkiye Is Kurumu kurulmustur.

Son olarak personel ihtiyact Kafa Avcilar1 (Head Hunters) yontemiyle de
giderilebilir. S6z konusu yontem, aract kuruluglardan veya oOzel istihdam
sirketlerinden is goren bulma anlamina gelmektedir. Ozellikle iist diizey y&netim
pozisyonlar1 igin tercih edilen bir ydntemdir. Ozel istihdam sirketleri istenilen
ozelliklere sahip is gorenleri arastirir ve bulurlar. Oregin bir isletme, genel miidiir
veya uluslararasi ticaret konusunda uzmanlagsmis bir personel bulmak konusunda

istihdam sirketlerinden tavsiye alabilirler®.

2.3.3. Alternatif Kaynaklar:

Personel ihtiyacinin giderilmesi hususunda i¢ ve dis kaynaklardan yararlanma
haricinde bir takim alternatif kaynaklarda mevcuttur. Bunlardan ilki, Kisa stireli(part-
time) ¢alisanlardir. Part-time ¢alisma sekli tam zamanli ¢alisma saatlerinden daha az
calisma saatine sahip ve daha diizenli ¢alisma sekli olarak tanimlanabilir. Ozellikle
ogrenciler, ev hanimlar1 part-time seklinde ¢alismaktadirlar. ikinci alternatif yontem
ise, gegici calisma yontemidir. Yazili sozlesme ile is gorenin yapacag is ile ilgili
olarak ihtiya¢c duyulmas: halinde is gérme ediminin yerine getirileceginin
kararlagtirildigr is iligkisidir.

Bir baska alternatif yontem ise, Outsourcing yontemidir. “Isletmelerin sadece
kendi sahip olduklar1 yetenek ve becerileri esas olan isleri yapmak istemeleri, temel
yetenekleri kullanmadiklar1 diger isleri, organizasyon disindaki baska isletmelerden

59181

is goren bulma egilimine outsourcing denir”**". Isletmeler kendi yapilar1 igerisinde

18 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.92.
19 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.93.
180 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.93.
BISABUNCUOGLU, a.g.e., 55.93.
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bulunan bazi boliimlerin gorevlerini baska isletmelere yaptirarak kendilerinin
yapmalar1 gereken asil islerine yogunlasirlar. Genellikle servis, giivenlik ve yemek
islerini i¢in personel temini bu sekilde yapilmaktadir. Diger bir ifadeyle, bir
isletmenin  yapmasi  gerekli olan tiim faaliyetlerin kendi biinyesinde
gerceklestirmeyip, bir takim iglerin yapilmasini bu konuda uzmanlagmig olan baska
isletmelere birakmasi ya da organizasyonun her isi kendisi yapmasi yerine asil
faaliyet alan1 disindaki isleri dis isletmelere yaptirmasi olarak tanimlanmustir.

1998 yilinda “The Outsourcing Institute” iiyeleri arasinda yapilan bir
arastirmanin sonuglarina gore dis kaynak kullaniminin tercih edilmesinin nedenleri;
isletmenin igletim maliyetlerini denetlemek ve diisiirmek, firmanin etkin yonetimini
saglamak, c¢alisanlarin yeteneklerini kesfetmek ve gelistirmek, diinyadaki
paydaslariyla esit olanaklara erismek, i¢ kaynaklarin kullanimini denetlemek ve
serbestlestirmek, kurum icerisinde yeniden yapilandirma siirecini etkin yonetmek,
sermaye akisini ve fonlarini olusturmak ve denetlemek bununla birlikte nakit akisini
saglamak olarak sayllabilirlgz.

Calisan Kiralama yontemi de alternatif bir yontem olarak kullanilmaktadir.
Kimi ¢alisanlar, normal ¢alisma standartlarindan farkli olarak daha esnek c¢alisma
sekilleri talep edebilirler. S6z konusu yontem bunu saglamaktadir. Gegici ¢alisma
iliskisine benzer; farki is siiresi daha uzundur. Bir sirkete bagli olan personelin bagka
bir isletmeye c¢aligmasi seklinde olusur. Personel ihtiyaci olan isletme ile leasing
firmasi arasinda bir kiralama sézlesmesi ile gerek duyulan say1 ve nitelikte personel
ise alinir. Bu uygulama, firma is gorenleri segerek egitmlerinin yaptirir ve talep eden
isletmelere is gorenleri kiralamaktadir. Ozellikle isgiicii maliyetlerini azaltmas1 ve
devamli personel calistirma zorunlulugu olmamasi agisindan tercih edilmektedir.
Isletme is gorenle ile ilgili; sosyal yardimlar, sigorta, vergi gibi ddemeler
yapmamaktadir. Is gérenler igin tek iicret 6denerek, gerektiginde isten c¢ikarilmasi
kolay olmaktadir. Ayrica isgiiciine ihtiya¢ azaldiginda bu is gorenlerin isten kolayca
¢ikarilmast miimkiin olmaktadir. Bu sistem esnek calisma tarzini tercih edenler igin

uygundur®,

¥2SABUNCUOGLU, a.g.e., 55.93
18 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.93.
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3. BASVURU FORMU

Is basvuru formu, is basvurusu yapan is gorenlerin bilgilerini icerin bir
formdur. Is gorenin basvurdugu is ile is gorenin sahip oldugu dzelliklerinin uyumlu
olup olmadigi belirleyen bir aragtir. Bu formdaki sorular is tanimlarin1 ve gereklerini
dogrudan ortaya koymali ve bagvuru yapan is gorenin bilgi ve becerisini de ortaya

koymalidir'®*

Basvuru formlarinda temel olarak sorulan sorular, 6ncelikle kisi hakkindaki
genel bilgilerdir. Genel bilgilere 6rnek olarak, bireyin adi ve soyadi, dogum tarihi ve
yeri, medeni durumu, ailevi bilgileri, ikamet adresi ve iletisim bilgileri gibi bilgiler
yer almaktadir. Basvuru formlarinda yer alan bir diger bilgi tlirii ise egitim
bilgileridir. S6z konusu bilgiler, kisinin egitim, yetenek ve yetkinliklerini dlgmek igin
kullanilir. Kisinin yetenek ve tecriibelerini 6lgmek icin kullanilan ve bagvuru
formlarinda yer alan bir diger bilgi ise gecmis is tecriibeleri bilgisidir. Bu bilgiler
disinda saglik durumu, erkek adaylar i¢in askerlik bilgisi gibi tamamlayici bilgilerde

yer almaktadir.
4. BASVURULARIN DEGERLENDIRILMESI VE KABUL EDILMESI

Isletmelerin mevcut kaynaklarmi etkin kullanmakta gosterdikleri farkliliklar
gibi basvurularin kabul edilmesi hususunda da gosterdigi belli bash farkliliklar
bulunmaktadir. Basvuru yapan adaylar arasindan kabul gorenler arasinda oncelikle
bir 6n miilakat yapilmaktadir. S6z konusu bu goriismenin amaci basvuru yapan
personel adayr ile tamismak ve bununla birlikte isin gerekleri ve niteliklerini
basvurucuya aktarmaktir. Isletmelerde basvuru sekilleri farkliliklar gostermekle
birlikte, genel itibariyle benzer dzellikler tasimaktakdir. Oncelikli olarak basvuruda
bulunan adayla miilakat yapmak i¢in randevu alinmasi, goriisme sirasinda nelerin
konusulacaginin belirlenmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, basvurucunun sakin
ve rahat bir goriisme gergeklestirebilmesi agisindan uygun ortamin da saglanmasi
gerekir. Son olarak, bagvurucuyu kabul edecek insan kaynaklari yetkilisinin hazir

bulunmasi gerekir.

18 OZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.109.
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Bagvurularin degerlendirilmesi ve kabul edilmesi asamasinda da, diger insan
kaynaklar1 siireclerinde olmasi gerektigi gibi insan kaynaklar1 yetkililerinin tarafsiz,
sistemetik olmasi gerckmektedir. Bagvurucu bu asamadan sonra basvuru formunu
doldurur ve yekiliye teslim eder. S6z konusu form hem basvuruya hem de 6n
miilakata dayanak teskil eder. insan kaynaklar1 yetkilileri, bagvuru formalar1 ve 6n
goriismede elde ettikleri verilere dayanarak adaylar arasindan eleme yaparlar.

Elemeyi gegen adaylar bu siirecin sonrasinda, detayl1 bir miilakata cagiririrlar.
5. PERSONEL SECIiMi

Is goren bulma cabalar1 sonucu bir aday havuzu olusturulur ve ise almacak
uygun is gorenin secimine sira gelir. Insan kaynaklarmin faaliyetlerinden olan
personel secimi veya ise alim siireci isi en 1yi sekilde yerine getirecek is goreni
bulma siirecidir'®®.

Cok sayida asamalardan olusan bu siireg, ig goren basvurularin alinmasiyla
baslayip isgdrenin ise alinmasiyla sona ermektedir. Is goren se¢im siireci dncesinde
yapilan insan kaynaklar faaliyetlerinden is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi ve
bagvurulart toplama personel secim siirecinin girdilerini olusturur ve insan

kaynaklarimin diger faaliyetleri ile de baglantlhdlrl%.

Personel seciminde karsilasilan zorluklar; isletmedeki uygulamalar, isgiicii
pazarindaki arz gigclikleri, firsat esitligine iliskin yasa ve kurallar, yasal
zorunluluklar, ahlaki degerler, isletmenin plan ve programlari, is gerekleri seklinde
stralanabilir™®’.

Bu nedenle Insan kaynaklar1 yoneticisinin personel secim siirecinde
kullanacag1 yontemi secerken dikkat etmesi gereken bir takim faktorler mevcuttur.
S6z konusu bu faktorler; istthdam edilecek personelin miktari, o6zellikleri ve

istihdamin aciliyeti, istihdamin yonetim agisindan uygunlugu ve getirecegi ek mali

yiik, se¢im i¢in kullanilacak elemanlarin niteligi ve yetkinlikleri, ydnetimin

185 OZGEN, YALCIN, a.g.e., s5.104.
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giivenilirligi ve adaylarin se¢im yontemine iliskin tutum ve davranislart seklinde
siralanabilir'®,

Personel se¢imi yapmakla gorevli insan kaynaklar1 yoneticisinin rasyonel bir
secim yapmasi i¢in dikkat etmesi gerekenler hususlar sunlardir:

Isgoren secimi “ise gore adam” ilkesine gore yapilmalidir.

Adayin yetenekleri ve bilgileri dikkate alinmalidir.

Ayrimcilik yapilmamalidir.

Referanslar aranmali, kontrol edilmelidir.

Insan kaynaklar1 kayit ve bilgileri arsivlenmelidir.

Yanlis tutum ve davranis sergileyen adaylar direk elenmelidir'®.

Isgoren bulmada aday sayisi artirllmaya calisir. Isgéren segiminde ise aday
sayis1 azaltilarak en uygun aday bulunmaya calisilir. Isletmeninin ise en uygun
isgoreni secmesit*;

Isgdren ihtiyacinin dogru olarak belirlenmesine,

Yeteri kadar aday bulunmasina,

Bulunan adaylarin dogru bir sekilde degerlendirilebilmesine baglidir.

Adaylarin dogru olarak degerlendirilmesinde ise isletmelerde’®;

Elemeci Yaklasim: Bu yaklasim isgéren aday sayisinin ¢ok oldugu ve
1sgoren se¢cim maliyetlerinin ¢cok oldugu zamanlarda kullanilir. Se¢im siirecinin her
asamasinda uygun olmayan ve yetersiz goriilen adaylar elenerek diger asamalara
gecilerek segim siirecine devam edilir. Ornegin, bagvuru yapan isgorenlerin
ozellikleri ise uygun degilse elenerek diger adaylar sinava tabi tutulur. Sinavda
basarili olamayan adaylar yine elenirler. Sinavi gegen adaylar ise ise alim
goriismelerine katilarak se¢im siirecinin devam edilmesini saglarlarlgz.

Biitiinciil Yaklasim: Isgoren aday sayismin az ve segim siireci maliyetlerinin
diisiik oldugu durumlarda kullanilir. Adaylar tiim asamalardan geg¢mis olurlar.

Adaylarin sec¢im siirecinin herhangi bir asamasinda yetersiz goriilerek elenmesi s6z

konusu degildir. Ciinkii her agamada aday isgoren hakkinda daha ¢ok ve daha dogru

188 OZGEN, YALCIN, a.g.e., ss.115.
189 OZGEN, YALCIN, a.g.e., ss.115.
1 INSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.285.
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bilgiler edinebilecegi ve bu nedenle de daha dogru karar verilebilecegi

diisiiniilmektedir'®.

5.1. Personel Secim Siirecinin Asamalari

Personel se¢im siireci, is basvurusunda bulunan isgorenlerin bir dizi
siireglerden gegerek ise alinmasi veya alinmamasi siirecine denir. Tim isletmeler
tarafindan kabul edilmis sistematik bir secim siireci yoktur. Isletmenin biiyiikligii,

islerin karisiklilig, isgbren sayisi vb. nedenlerle farklilik géstermektedir.
5.2.Basvuruda Bulunan Adaylarin On Kabulii

Segim siirecinin ilk asamasidir. Isgdren secimi igin ise basvuru yapan
adaylarla 6n goriisme yapilmasidir. Bu goriismedeki amag isin gerektirdigi nitelikleri
tagimayan basvuru yapan iggorenlerin elenmesidir'®.

Bu asamada isletme, biinyesine en uygun adaylar1 secgebilecegi gibi ise
basvuru yapan isgoreninde isletmeyi se¢me se¢eneginin oldugu da unutulmamalidir.
Is basvurusu yapan isgoren isletmeyi ziyaret ederek Insan Kaynaklar: yetkilileri ile
gbriismesi ve is bagvuru formunu doldurmasi bu asamanin baslangicidir. On kabul
sirasinda igletmenin aday ile adayinda isletme hakkinda edinecegi ilk izlenimler
onemlidir. Her iki tarafin birbirlerinden olumlu ve yiiksek enerji almalari, ise en

uygun aday isgorenin se¢iminin alt yapisini olusturur™.

5.3. ise Alma Smav/Testlerinin Yapilmasi

Ise alinacak uygun isgdrenleri bulmak igin adaylarin smava veya test
uygulamasina tabi tutulmasidir.”Ise giris savi” olarak da adlandirilir. Sinavda aday
isgorene acgik ve kapali uclu sorular sorulur ve adayimn belirli konulardaki bilgileri
Olctiliir. Aday sayisinin ¢ok oldugu zamanlarda daha ¢ok bagvurulur. Genellikle bazi
kamu ve 6zel kurumlarina girmek isteyenlerin tabi oldugu sinavlardir. Miilakatla

birlikte kullanilan temel araglardan biridir™®.

1 JNSALAN, SIMSEKER, a.g.e., 55.285.
1% OZGEN, YALCIN, a.g.e., ss.117.

1% OZGEN, YALCIN, a.g.e., ss.118.
%OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.118-119.
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Sinavlarin ikince kez uygulanmasi sonucunda da ilkine benzer sonuglarin
alinmasi sinavin giivenilirligi agisindan olumlu bir gostergedir. Bununla birlikte,
belirli unvanlara sahip kisiler lizerinde uygulanan simavlarin benzer sonuglara
ulasilmasi da smavin gegerliligini gostermektedir. S6z konusu sinavlarda 6zellikle
dikkat edilmesi gereken husular mevcuttur. Bu unsurlardan ilki, sinavda sorulacak
sorularin igin 6zelliklerine uygun olmasi gerekliligidir.

Smavlarin istatistiksel veriler elde etmeyi amaglamasi kadar goriiniisii ile de
gecerli olmas1 beklenmektedir. Bir bagka ifadeyle, sinavdaki sorular isin gerekleri ve

niteliklerini belirten unsurlar tasimalidir™®’,

Bununla birlikte sorularin agik ve
anlasilabilir olmast 6nemli bir Ozelliktir. Kavram karmasasina neden olabilecek
sorulardan kacinmak temel amac olmalidir. Personel se¢iminde sorularin bazilari
secilecek adayin diinya goriisiinii ve siyasi egilimlerini tanimlamak agisindan
sorulabilir. Ancak s6z konusu sorular, kisilerin diinya goriislerini yahut siyasi
egilimlerini agiklamaya zorlayacak sekilde kullanilmamalidir. Bununla birlikte,
kisinin 6zel hayatina iliskin sorularin da kisiyi agiklama yapmaya zorlayacak
nitelikte olmamas1 gerekmektedir. Kisiler sorulan sorularla elde edilecek verilerin
salt mesleki niteliklerinin belirlenmesi hususunda giiven duymalidirlar.

Smavda sorulacak sorularin niteliklerinin yani sina smavin hangi ortamda
yapilacagi da biiylik 6nem arz etmektedir. Bu baglamda, sinava katilacak tiim adaylar
icin esit imkanlara sahip smav ortamlari hazirlanmalidir. S6z konusu ortamin
aydinlatma, 1sitma gibi 6zelliklerinin yani sira smav siiresi gibi ozelliklerinin de iyi
diisliniilmiis olmas1 gerekmektedir. Sinav yontemi personel se¢imi hususunda
kullanilan en yaymn yontemdir. Bunun temelini nesnel sonucglara kisa siirede
ulagilabilmesi olusturur. Bireylerin isin gereklerine uygun olup olmadiklari, 6zellikle
test yontemi ile yapilan sinavlarda kisa siirede 6grenilebilir198.

Testlerin amaglandig1 ve gerektigi sekillerde kullanildig isletmelerin verileri
incelendiginde, isletmelerin egitim masraflariin diisiis gosterdigi tespit edilmistir.
Bununla birlikte, is kazalar1 ve personel doniisiimii gibi konularda artis hizinin

yavaglama gosterdigi gorlilmiistiir. Bunun yami sira, testlerin insan kaynaklari

alaninda kullanimiyla, personelin uyum siirecinin hizlandigi, is tatmin diizeyinde

YOZGEN, YALCIN, a.g.e., s5.118-119
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artis yasandigi da testlerin uygulama si1 sonucunda elde edilen genel verilerden
bazilaridir. Dolayisiyla, olumlu etkileri bakimindan testlerin kullanimi giin gectikce
artmaktadir.

Personel se¢iminde yararlanilan test tiirleri; psikolojik testler, zeka testleri,
kisilik testleri, yetenek testleri, saglik testleri, genel kiiltiir testleri, projektif,
performans testleri, yalan makineleri, grafoloji (el yazis1 ¢dziimleme) vb. seklinde
siralanabilir*®,

Psikolojik testler, yetenek, kisilik vb. bireysel Ozellikleri belirlemeye
yarayan, gecerlik ve giivenirlikleri 6nceden saptanmis, standardize edilmis testlerdir.
Kisi degerlemede kullanilan biitiin testlerde gecerlilik ve giivenirlik g¢aligmasi
yapilmasi dogru olur. Psikolojik testlerin en 6nemli {stiinliigii, bu saptamalarin
onceden yapilmis olmasi ve kullanima hazir durumda olmalaridir®®.

Psikolojik testlerden bazilar1 bireylere tek tek, bazilari grup halinde uygulanir.

Psikolojik testler dlctiikleri niteligin tiiriine gore siniflandirilabilir.

o Zihinsel yetenek testleri
. Mekanik yetenek testleri
o Motor yetenek testleri

o Ilgi testleri

o Kisilik testleri

Zeka testleri, bagvurucularin zihinsel farkliliklarini 6lgmek amaciyla yapilan
testleri kapsamaktadir. Bu baglamda, zeka testlerinin ¢esitli yontemleri
olabilmektedir. Uygulanan zeka testlerindeki bu farklilik temelde islerin
niteliklerinin farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, farkli is
gruplart i¢in, zeka beklentileri de farklilik gosterebilmektedir.

Kisilik testleri: Kisilik, bireylerin toplumsal yasamda sergiledikleri tutum ve
davraniglarin biitiinii olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle, bireyin dis diinyaya
yansittigl davranis sekilleri, toplum igerisinde diger bireylerle olan iletisimi, uyumu
ve savunma mekanizmalarmin timi kisilik gostergeleridir. Dolayisiyla kisilik, dis

cevresel faktorlerin etkisi altinda sekillenmektedir. Kisiligi olusturan faktorlerin

199 3ZGEN, YALCIN, a.g.e., s5.118-119.
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basinda, dis gorliniim, bireyin ¢alisma hayatindaki rolii ve gorevleri, kiginin inang¢ ve
ahlaki ozellikleri sayilabilir. Bu anlamiyla kisilik, tiim bu faktorlerin meydana
getirdigi sistemler biitiintidiir. Birey so6z konusu bu farkli o6zelliklerini ortaya
koyarak, kendisini diger bireylerden ay1rabi1mektedir201.

Diger bir deyisle insanlar hem fiziksel goriinim hem de tutum ve
davraniglariyla birbirinden farklidir. Kisilik bu yilizden bireylerin kendilerine ve diger
bireylere karsi temel yaklagimlarini ifade eder. Genellikle bir kisiden s6z edildiginde;
dirtistliik, ¢ekingenlik, kavgacilik, inatgilik, sinirlilik, ¢aliskanlik, sevimlilik gibi
ozelliklerinden bahsedilir. Bundan dolay1 ise bagvuru yapan isgdrenlerin kisilik
olarak ise uygunlugu bu testlerle yapilir®®.

Basar:1 testleri, basar1 testleri bireylerin yetenek ve yetilerini 6lgmek
amaciyla kullanilan testlerdir. S6z konusu testler ile bireylerin hangi alana daha
yatkin oldugu ortaya konulabilmektedir. Basar1 testlerinde temel olarak, bireylerin
egitim, yetistirilme ve is tecriibeleri esas alinir. Testlerle, bireyin sahip oldugu bilgi
yahut yetenekte ne denli basarili oldugu 6l¢iilmektedir. Bilimsel bir anlam tagimasi
nedeniyle s6z konusu testler, konunun uzmanlari tarafindan hazirlanmali ve objektif
Olctim kurallarina sahip olmalidir.

Yetenek Testleri: Yetenek, 6zel bir egitim alinmadan once bireyin sahip
oldugu niteliklere denir. Yetenek kisinin ise girinceye kadar gegirdigi e8itime ve
tecriibelerine baglidir. Yetenek testlerinin amaci, bireyin is verimliligi ve etkinligi
konusundaki baz1 6zelliklerini égrenmektirzog.

Tlgi Testleri: Bireyin dncelikle ilgisini ¢eken bilgileri bulmak icin kullanilan
yontemdir. Bu testler personel se¢imi i¢in kullanildigi gibi mesleki danigmanlik,
kariyer planlama, is tatmini ile ilgili konularda da kullanilmaktadir. Tlgi duyularak
yapilan islerde hata sayisi1 azalir, verimlilik ve kalite yiikselir. Iki gesittir; Strong’un
Mesleki Ilgi Anketi ile Kuder Tercih Bildirim Testleridir®®.

Projektif Testler: Test malzemelerine yansitilan biling dis1 siiregleri 6lger.

Iki cesittir; Roschach Testi, miirekkep lekeleri olan kartlardan olusur. Bireye

gordiigii her lekenin kendisinde ne ifade ettigi sorulur. Tematik Algi Testleri,

2L SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.102.
22 )ZGEN, YALCIN, a.g.e., s5.119.
2% 3ZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.120.
24 OZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.120.
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kartlarda konulu olan resimler vardir. Bireylerden bu resimlere bakarak hikaye
anlatmalar1 istenir. Bu testteki amag¢ bireyin korkularini, endiselerini, ¢atisma vb.
durumlarinin ortaya cikarmaktir®®.

Yonetim Beceri Testi: Yonetim, bir isletmenin belirli amaglara ulagsmak i¢in
basta isglicii olmak iizere iiretim faktorlerini verimli ve etkin kullanarak dogru
kararlar verebilme ve uygulatma siirecidir diyebiliriz. YOnetici pozisyonlari i¢in aday
seciminde adaylarin yoneticilikle ilgili bilgi ve beceri diizeylerinin Olgiilmesi

206 7

gerekir® Bu siire¢ su unsurlardan olusur®®” ;

Bagkalariyla beraber bir amaca ulasmak

o Faaliyetleri degisken bir ortamda siirdiirebilmek
o Maksimum uyum ve isbirligi saglayabilmek

J Verilen kararlar1 bagkalarina yaptirabilmek

J Kit kaynaklar1 verimli sekilde kullanabilmek.

5.4.Adaylarla Is Goriismesinin Yapilmasi

Goriligme, Personel se¢ciminde kullanilan 6nemli veri kaynagidir. Goriismenin
amaci adaylardan bilgi almaktir. Goriismede amag¢ bulunmak zorundadir. Ciinkii
goriismenin amact olmazda sohbetten farki kalmaz®®®.

Goriismeciler is goriismesinde iki soruya uygun cevaplar aramaktadirlar. Bu
sorulardan ilki, mevcut adayn isi yapip yapamayacagi hususudur. ikinci ve gorece
daha onem arz eden soru ise, ise alinmasi muhtemel adaymn diger adaydan
farkliliklar1 ve ustiinliikleri nedir sorusudur. Baska bir ifadeyle, sz konusu aday
neden ise alinmalidir?”®.

Is goriismesi, daha onceki asamalarda basarili olmus aday isgorenlerin ise
uygunlugun tahmin edilmesi, isletme ve is ile ilgili adaya bilgi verilmesi stirecidir.
Bu siirecte aday yliz yiize konusularak verdigi bilgilerin, kisiligin, isletmeye
uygunlugunun, kisilik yapisinin taninmaya calisilmasidir. Personel se¢im siireci ile

gorismeden olumlu ve beklenen sonuglarin alinabilmesi gorlisme siirecinin iyi

2% OZGEN, YALCIN, a.g.e., 55.120.
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yonetilmesinde baglidir. Bu sebeple, gorlismenin tarzi, goriismede kullanilacak soru
tirleri, gériismenin hangi ortamda gerceklestirilecegi, ise alimdan sorumlu insan
kaynaklar1 yetkilisinin goriisme konusunda yeterli olup olmadigr hususu ve son
olarak goériismenin objektif prensiplerle degerlendirilmesi konusu olduk¢a 6nem arz
etmektedir®®,

Gorligme  stlirecinde  gorligmecinin  sergilemesi  gereken davranislar

mevcuttur. S0z konusu davranislar1 su sekilde siralamak miimkiindiir®;

J Adayin kisiligine sayg1 gosterilmelidir,
o Aday miimkiin oldugunca rahatlatilmalidur,
. Zamanin siiresi belirlenmeli ve bu adaya bildirilmelidir,

J Aday dikkatli bigimde dinlenmelidir,

° Nesnel olunmalidir,

o Aday fazlaca isteklendirmekten veya korkutmaktan kaginilmalidir,
. Goriismede diizenli not tutulmalidir,

o Bir soru tiimiiyle yanitlanmadan diger bir soruya gecilmemelidir,

o Adaya da soru sorma olanag1 taninmalidir,

o Asirt heyecan denetlenmelidir,

o Adayla goz kontag: kurulmalidir.

Bu baglamda goriisme kendi igerisinde agamalara ayrilmaktadir. Bu agsamalar
hiyerarsik olarak siralanabilir. Buna gore, goriismenin genel olarak icerdigi asamalar

sunlardlrm:

. Adayla karsilikli tanigma

J Adayin 6zgecmisini kisaca 6zetlemesi
. Ozgegmis ile ilgili anlagilmayan konularin sorularak dgrenilmesi
. Isin gerektirdigi o6zelliklerin adayda bulunma diizeyini

belirlemeye yonelik goriisme
. Komisyon {yelerinin aday hakkinda ayrica 0grenmek

istedikleri ve goriisme sirasinda ortaya ¢ikan sorunlarin yanitlanmasi

29 hZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.122.
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. Goriisme sonunda adaya goriisme konusunda geri besleme yapilmasi

J Cevabin kendisine nasil verileceginin belirtilmesi

J Adayin oturdugu yer bakimindan kuruma yakinliginin gézden
gecirilmesi

J Adayin ticret beklentisinin 6grenilmesi

. Goriismenin sona erdirilmesi

Goriisme siirecinde olumlu bir sonug alabilmek adina adayin dikkat etmesi
gereken hususlar da mevcuttur. Goriisme siirecinde adayin dikkat etmesi gereken

213,
hususlar sunlardir 3.

o Iyi giyimli olmak

o Beden dilini iyi kullanmak

o Sorulan Sorular1 dogru yanitlamak

J Is ve Isletmeyle ilgili sorular sormak

. Gorlismeye zamaninda gitmek

o Isletme hakkinda énceden arastirma yaparak bilgi sahibi olmak
o Kisisel yetenek ve 6zelliklerini ortaya koyabilmek

. Kendini iyi bir sekilde ifade edebilmek

Son olarak, ise alim siireclerinde isin gerekleri ve kurumun yapisina gore
farkli goriisme tiirleri kullanildigr goriilmektedir. Ise alim siireglerinde en sik

kullanilan goriisme tiirleri sunlardir:

. Planli ve Standart Miilakat
. Plansiz ve Serbest Miilakat
. Baskic1 Miilakat

. Grup Miilakati

. Sorun Cozme Miilakat1
. Siral1 Goriisme
. Komisyon Goriismesi

213 OZGEN, YALCIN, a.g.e., $5.122
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Planh ve Standart Goriisme (Yapilandirilmis Miilakat) : Aday sayisinin ¢ok fazla
olmasi durumunda kullanilan planli ve standart gériisme, belirli bir plan ¢ercevesinde
ilerleyen ve her adaya ayn1 sorularin sorulmasiyla uygulanan goriisme tiiriidiir. Bagka
bir ifadeyle, goriismenin nasil, nerede ve ne sekilde yapilacaginin Onceden
belirlendigi, belirli kaliplara sahip goriisme tiirtidiir. Gorlismenin planlt bir sekilde
yapilmasi, ise alma siirecinde objektif kriterlerin kullanilmasini kolaylastiran bir
etkendir. Buna ek olarak standart goriisme, zaman tasarrufu saglamaktadir. Olumlu
yanlar1 bulunan standart goriisme sekli birgok olumsuzlugu da barindirmaktadir.
Buna gore, sorularin belli kaliplar dahilinde olmas1 adayin kisilik ve yeteneklerinin
saptanmasinda yetersizlige neden olabilmektedir. Standart goriisme modeline
yoneltilen bir bagka elestiri ise, esneklikten yoksun olmasi hususundadir.?**,

Plansiz ve Serbest Miilakat: Plansiz miilakat, planli miilakatin tam aksi olarak her
hangi bir kaliba bagli olmayan ve dogaclama gelisen miilakat tiirii olarak
tammlanabilir®®>. Bagka bir ifade ile bu goriisme tiiriinde, énceden her hangi bir
hazirlik yapilmaz, sorulacak sorular belirlenmez. Goriismeci, daha c¢ok sohbet
seklinde gecen bu miilakat modelinde, adayin kendisini, goriislerini, duygu ve
diisiincelerini aciklamasina olanak tanir. Onceden soru hazirlanmadan yapilan
goriigmelerdir. Planli goriismeye oranla daha esnek bir yapiya sahip olan plansiz
gorisme modeli, sikict bir kalip olmamasi nedeniyle kimi kurumlarca tercih
edilmektedir. Ancak serbest miilakat yonteminde, adayin biiyiik 6l¢iide bir deneyime
ve bilgi birikimine sahip olmasi1 beklenir. Aksi takdirde, aday ile yapilan miilakat
objektif sonuglar bakimindan eksik kalacaktir®®.

Baskili Miilakat: S6z konusu miilakat tiirii, adayin genel olarak tepkilerini analiz
etmek icin kullanilir. Bagka bir deyisle adaymn hangi durumlarda ne tiir tepkiler
verdigi nasil davrandigi gozlemlenmeye calisilir. Bu bakimdan miilakatin amaci,
adaym ruhsal ve zihinsel dengesini 6l¢cebilmektir. Bu nedenle genel anlamiyla stres
altinda gergeklesecek bir goriisme ortami organize edilir. S6z konusu yontem
genellikle, kurumlara yonetici segilirken kullanilir. Yonetici pozisyonuna getirilecek

kisilerin, beklenmedik durumlar karsisinda tutum ve davraniglarini gézlemlemek

214 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.108.
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temel unsudur. Goriismecinin biiylik rol oynadigi bu goriisme seklinde, sinirlar iyi
belirlenmeli adayin iizerine gereksiz bir sekilde yiik yiiklenmemelidir®"’.

Grup Miilakati: Yonetici se¢imlerinde kullanilan bir bagska yontem ise grup
miilakati ydntemidir. Isletmeler bu ydntem ile zamandan tasarruf etmeyi amaclar.
Grup miilakatinin bir bagka faydasi da, bu yontemle adaylar arasinda karsilagtirma
yapabilmektedir. Bu yontemle adaylarin sahsi duruslari, tutum ve davranislari
kolaylikla incelenebilmektedir. Grup miilakatinda, iki yontem kullamlir. ilk
yontemde, goriismeci goriisme yapilacak grubu karsisina alir, sinav seklinde sorular
sorar. Sorulara en uygun cevaplar1 verenler segilir. Ikinci yontemde ise, adaylar
kendi aralarinda belli konular iizerinde tartigirlar ve gorligmeci yalnizca gozlem
yapar. Gozlemci, adaylarin konusma hitap Onderlik kabiliyeti gibi yeteneklerini
gbzlemler ve en uygun aday secilir®®,

Sorun Cozme Goriismesi: Burada adaya bir sorun, vaka verilir ve bunu
cozmesi, bir karar vermesi istenir. Aday iggorenin sorun ¢dzmede takip ettigi yol,
yontem, harcadigi siire, verdigi karar ve bu sirada gosterdigi davraniglara gore
degerlendirme yap111r219.

Sirah Goriisme: Birden fazla aday ile tek tek goriisiilmesi demektir. Aday
sayisin az oldugu ve acil personel ihtiyaci olmadig1 durumlarda uygulan1r220.

Komisyon Goriismesi: Adaylar bir komisyon karsisina veya jiiri oniline tek
tek cikarlar. Komisyon iiyeleri adaylara sirayla ve karigik sorular sorabilir. Komite
ortak degerleme yaparak karar verirler. Degerleme formu kullanilarak puan
ortalamasi alinarak daha cabuk karar verebilirler. Ancak komisyon iiyeleri arasinda
yarisma havasi olusmamali ve aday zor durumda birakilmamalidir. Komite

iyelerinin {i¢ kisiden fazla olmamasi tavsiye edilir®?.

5.6.Referans ve Adayla Ilgili Bilgilerin Kontrolii

Bu siirecte, secim siirecinin diger asamalarinda adaylardan elde edilen bilgilerin

dogrulugu kontrol edilir. Adayin daha 6nceki igverenleri, calisma arkadaslar1 ve

2l SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.108.
218 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.108.
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kurumlari, referans gosterdigi kisilerle iletisime gegilir ve aday hakkinda bilgi istenir.
Adaylarin yanlis bilgi vermeleri, referanslarin aday hakkinda olumsuz diisiinceleri
nedeniyle basarisiz olan adaylar olacaktir. Bu nedenle bu asamada onemli olup,
detayli bir referans arastirmasi yapllmahdlrzzz.

Miilakatlarda olusan izlenimler bireyin ise kabul edilmesinde rol oynar. Referanslar
ise, bu izlenimlerin aday1 profesyonel ge¢misinden tanityan kisilerce onaylanmasi
anlamina gelir. Referans olarak belirtilecek kisiler; adayin daha dnce beraber calistigi
yoneticiler ve calisma arkadaslari, adayin ¢alistigi kurumlarda miisterisi olmus ya da
iligkisinde bulundugu kisiler, akademi diinyasinda daha dnce adayin birlikte ¢alistigt
Ogretim kadrolarindan kisiler olabilir®®.

Referans goriismelerini  ve referans mektuplarimi degerlendirmek; adayi
degerlendirmek agisindan 6nemlidir. Onemli olmasmin diger bir nedeni ise adayin
giivenirligini ilk deneme asamasi olmasidir.

Adayin referanslarina ve gegmisine iliskin incelemelerin kapsamini yogunlugunu ve
derinligini, isin niteligi ve 6zel veya kamu kurulusu olup olmadig1 belirleyecektir.
Onemli ve kritik gdrevler igin basvuru yapan adaylar igin tavsiye mektubu veya
referanslar yeterli olmayacak olup adaym ge¢mis deneyimleri, diger 6zelliklerine
iliskin daha derin bilgiler istenebilir. Referans verenlerle yiiz ylize goriisme, sabika
kayd: isteme, giivenlik sorusturmasi, mali kayitlarinin ve davraniglarinin, 6zel aile
yasantisinin arastirilmasi, vb arastirmalar gerekebilir. Bu aragtirmalar baz1 isler i¢in

birkag ay siirebilmektedir,

5.7.Saghk Kontrolii

Genellikle ise baslayacak adaylardan saglik kontroliinden gecirilmesi istenir. Ancak
bu kontrol formalite olarak diisliniilmemeli, ¢ok yonlii bir saglik kontrolii
istenmelidir. Ileride ortaya ¢ikabilecek saglik sorunlarindan olugabilecek maliyet ve

devamsizligin 6nlenmesi icin detayli saglik kontroliinden gecilmesi istenir®®.

22 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., $5.156.
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Bu kontrollerin istenme sebepleri su sekilde siralanabilir: Adayin ise uygun
olup olmadiginin tespit edilmesi, ise alim sonrasinda ortaya c¢ikabilecek ve is
giivenligi ve sagligini olumsuz etkileyecek durumlarin 6nceden tespitini saglamak.

[Ik amag igin yapilan saglik kontroliinde fiziksel ve ruhsal bakiminda engeli
olan aday ise alinmaz. Saglik kontrolleri de ise alinan adaylar i¢in bir referans ve
anlasmazliklar i¢inde kanit olarak kullanilabilir. Is ve meslek hastalig1 ile ilgili sorun
ve davalarda is goOrenin hastaliginin ne Olgiide isletmenin kosullarina bagli olup

olmadig1 bu verilerle kiyaslanabilir. Tkinci amacinin da nedeni budur®®®,

5.8.Personelin Alinacag Birimdeki Yonetici Ile Is Goriismesi Yapmasi

Ise yeni almman is gorenden ise yerlestirilecegi birimin ydneticisi sorumlu
olacag i¢in ( ilk amiri olma sebebiyle) birim yoneticisiyle goriistiiriilmesi gerekir.
Yeni alinacak is gorenin teknik becerileri, is bilgisi ve yeteneklerini degerlendirme
ve ise uygunlugunun en dogru sekilde kara verebilecek kisi gorev yapacagi birimin
amiri verebilir. Bu nedenle aday is goren birim amiri ile bir goriisme yapar ve birim

yoneticisinin goriisii dogrultusunda adayin ise alinma karari verilir®’,

5.9.1s Hakkinda Is gorene Gercekci Bilgiler Verme

Personelin alinacagi birim yoneticisi ile yapilan is goriismesinden sonra, ise
alinmasinda karar verilen is gérene yapacag is-isin gerektirdigi arag —geregler ve
calisma kosullar1 hakkinda detayli ve gercekei bilgiler verilir. Is goren nasil bir
ortamda ¢alisacagini agik bir sekilde anlamig olmalidir. Zira ise alinan i gbrenin
beklenmedik siirprizlerle ve olaylarla karsilasmast Onlenmis olur ve miimkiin
olmayan beklentiler igerisine girilmesi daha ise baslamadan 6nlenmis olur. Bunun
amact i$ doyumsuzluklarint 6nlemektir. Yeni personellerin is doyumu artar,

isletmeye yeni bir can getirir ve goniillli isten ayrilmalarda da azalmalar olur?®,

226 SABUNCUOGLU, a.g.e., $5.128.
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5.10. ise Alma Kararimin Verilmesi

Is goren segim karari, dnceki asamalarda basari olmus adaylardan hangisinin ise
alinacagina karar verilme siirecidir. Bu siire¢, ise en uygun adayin seg¢ilmesidir.
Secim karar1 kim veya kimler tarafindan verilebilecegi degiskenlik icerebilir. Kiiciik
isletmelerde tepe yoOnetici/patron veya birim yoOneticisi karar verebilir. Bazi
isletmelerde diisiik diizeyli islerle ilgili aday alinmasina birim ydneticisi veya insan
kaynaklar1 yoneticisi karar verebilir. Onemli ve iist diizey pozisyonlar igin veya
sistematik ve oturmus bir yaklasim benimseyen isletmelerde de bir se¢im kurulu
tarafindan kararlar verilir ve gerekli prosediirlere gére hareket edilir®®®,

Se¢im karari, segilen aday is gorene bildirilir. Nitekim adaya is teklifi yapilmis olur.
Is goren secimi de adayin bu teklifi kabul etmesi ve adaym ise yerlestirilmesiyle
tamamlanmis olur. Se¢im kararlar1 adaylara geciktirilmeden bildirilmelidir. Zira, baz1
durumlarda bu gecikmeler adayin teklifi kabul etmemesiyle sonuglanmaktadir. Boyle
durumlarda yedek plan yapilmali ve adayin is teklifini kabul etmeme durumuna gore
“yedek adaylar1” belirlemek gerekir. Yedek adaylar, ise alimi asil olan adaylarin isi
kabul etmemesi yahut i bas1 yapmamas: durumunda, séz konusu adaylarin yerine
istindam edileceklerdir.”*.

Secim siireci i¢inde yapilmasi gereken onemli konulardan birisi de ise alinmayan
adaylara bu durumun bildirilmesidir. Basvuru yapilan ise uygun olmayan adaylara,
daha uygun bulunduklar1 bagska bos pozisyonlar igin teklif yapilabilir. Ise alinamayan
adaylara gonderilecek mektup kisa olmali, adaymm duygulart dikkate alinmals,
yetenek ve ozelliklerinden 6vgiiyle s6z edilmeli, gelecekte ortaya cikacak ihtiyaclar
icin kapt acik tutularak tesekkiir edilir. S6zlii konusma yapilacaksa da yukarida
bahsedilen yol izlenmelidir 3.

Se¢im karari, i gorenin ise kabul edilmesi yetkili {ist yoneticinin veya organin
onaylanmasindan sonra ise giris islemlerinin yapilmas ile gegerlilik kazanir ve aday

ise baglamis olur®.
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5.11. Ise Yerlestirme ve Oryantasyon Siireci

Is gorenin ise alinmasi kesinlestikten sonra gerekli islerin ve belgelerin
tamamlanmasiyla is gorenler belirlenen islere yerlestirirler. Is gorenden genellikle
belirli bir tarihte ise baslanmasi istenir veya belirli bir alistirma programindan sonra
ise baslatilir. Is gorenlerin gelecekteki performanslar1 ve isletmede uzun siireli
kalmalar1 agisindan dnemlidir. Ierigi ve siiresi farkli olsa da oryantasyon egitiminin
yapilmasi tavsiye edilir. Oryantasyon, “isletmeye yeni giren ya da boliim degistiren
personele ise baglamadan once veya ise ilk girdigi gilinlerde uygulanan egitime”
denir®®,

Oryantasyon, yeni is gorenlerin ise ve isletmeye en kisa siirede uyumunu amaglayan
bir kurum i¢i iletisim siirecidir. Yeni ise girenler i¢in ilk donemler oldukca
onemlidir. Ilk aylar her iki tarafin da birbirini tanima siirecidir. Bu dénemde calisan
tarafindan yapilan hatalar onun kisisel imajini etkileyecektir. Yapilan arastirmalar
gostermistir ki ise giren pek ¢ok kisi ilk 2-3 aylik donemlerde ise ve c¢alisma
arkadaslarina uyum sorunlari nedeniyle isten ayrilma karar1 almaktadir. Bu ise iki
taraf agisindan maliyet, zaman kaybi ve stres yasanmasi demektir. Ozetle
oryantasyon siirecinin lizerinde durulmamasi bazen yeni ise giren kiside diizeltilmesi
zor bir motivasyonsuzluk ve hayal kirikligi yaratmakta kalmayip yanls
bilgilendirme, hata yapma, isten ayrilmasina karar vermesine sebep olmaktadir. Ayni
zamanda igse yeni baglayan c¢alisanlar, girdikleri bu yeni ortama uyum saglamak
zorundadirlar. Bu farkli ortamin onlar {izerinde stres verici ve kaygi uyandirict bir
etki yaratabilir. Kisiler yeni katildiklar1 kurum igerisinde yalmizlik, yabancilik ve
diger ¢alisanlardan izole olmusluk duygulari yasayabilir. Zira eski ¢alisanlar arasinda
var olan yasanmisliklar1 igerisinde kuruma yeni gelen calisanlar1 kendilerini kabul
ettirmeleri gii¢ olabilir. Bunun i¢in oryantasyon siirecinin planlanmasi ve bu siirece
tiim calisan ve yoneticilerin destek vermesi ¢cok onemlidir®*.

Ise alistirma siireci olarak da tanimlanabilecek oryantasyon siirecinin bir takim
amaglart mevcuttur. S6z konusu amagclari; personele yiiriitecegi isin kosullari,
uyacagi kurallar ve saglanan saglik, is giivenligi, is dinlenmesi gibi olanaklarla ilgili

eksiksiz bilgi verme, ¢alisma kosullari ile ilgili olarak, ¢alisma saatleri, icret, egitim,

*3GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., s5.157-158
24 GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., 55.157-158.
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isinde yiikselme, disiplin gibi konularda personeli aydinlatma, bireye isi ve
yetenekleri arasinda bir ayarlama yaparak isi se¢me olanagr verme seklinde
aglklanabilirzgs.

Basarili bir ise alistirma programinin uygulanmasi birgok konuda yarar
saglamaktadir. S6z konusu konulardan ilki, yoneticileri, calisma arkadaslar1 ve insan
kaynaklariyla tanistirma ve yoneticileriyle gecisi saglayacak kogluk iligkilerini
kurmasin1  saglamasi hususudur®®.  Bunun yan1 sira, katilimcilar1 arasinda
sirket/departman/takim icin ortak bir amacin olusturulmasi, sirketin kiiltiir,
organizasyon yapisit ve iuriinlerinin /hizmetlerinin anlamasima yardimci olmasi ve
personelin ilk andan itibaren verimli olmasinin saglanmasi, departman/takimin
triinlerinin  detayli olarak tanitilmasi, sirket yonetmelik ve uygulamalari,
ticretlendirme, ek menfaatler ile ilgili bilgiye erisimi saglamasi, yeni personele
sirketin/departmanin hedeflerini, degerlerini tanitip kendisinin biitiin igerisindeki
rolinii  anlatmasi, Ogrenme egrisini kisaltma ve personelin  hedefleri
gerceklestirmesine yardimci olmasi, personele sirketin gorev, hedef, degerleri,
organizasyon yapist ve fonksiyonlari ile ilgili temel bilgileri sunarak pozitif is
iliskileri gelistirmesini saglamasi, zaman ve emekten tasarruf saglamasi, ise alistirma
egitimi ile ise baslama donemlerinin ilk aylarinda yiiksek olan isten ayrilma
egiliminin azaltilmasi, yeni personelin, ilk giinlerde oldukc¢a yiiksek olan isletmeye
ve igine yonelik endigelerinin, ise alistirma egitimi ile azaltilmasi ya da tamamen
Onlenmesi gibi faydalar da meveuttur®’,

Bu baglamda, bircok konuda fayda saglayan ise alistirma programlarin
olusturulmasinda ve yiriitiilmesinde dikkat edilmesi gereken hususlar mevcuttur. Bu
nedenle, ise alistirma, ise alma fonksiyonun bir parcasi olarak goriilmelidir. Personel,
grup olarak degil tek tek ele alimmalidir. Yeni personelin tiimiine uygulanmalidir. Ise
alistirma faaliyetleri personel ise fiilen baslamadan &nce gonderme gelmelidir. Ise
alistirma egitimi uzun dénemli olmalidir. Ise alistirma egitimi siirekli olmalidir. Ise
alistirma egitiminde personel dgrenmekten sorumlu tutulmalidir. Ise alistirma egitimi

siireci sonunda katilanlara basar1 belgesi verilmelidir. ise alistirma egitiminde en

**ILEK, a.g.e., s5.57
“°[LEK, a.g.e., s5.57
*’GURUZ, OZDEMIR YAYLACI, a.g.e., 55.157-158.

68



biiyiik sorumluluk ilk amirlerin olmalidir. Program yeni personeli 6grenmek istedigi
her konuda bilgili kilmalidir®®®,

S6z konusu hususlara dikkat edilmemesi halinde basarisiz bir ise alistirma
programi uygulanmis olacaktir. Dolayisiyla uygulanan basarisiz bir ise alistirma
programinin yaratabilecegi olumsuzluklar mevcuttur. S6z konusu olumsuzluklari;
zaman kaybi, performans kaybi, maliyet kaybi, personel tatminsizligi, giiven kayb1

olarak siralamak miimkiindiir®>®.

**ILEK, a.g.e., 55.58.

239

ILEK, a.g.e., s5.58.
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BESINCI BOLUM
BANKACILIK SEKTORU UYGULAMALARI UZERINE BiR ARASTIRMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Degisen teknolojik gelismelerin bir sonucu olarak, isletmeler uluslararasi
rekabet ortaminda basarili olabilmek adina siirekli bir gelisim ve degisim halinde
bulunmaktadirlar. Bu baglamda isletmelerin biiylimesi ve gelismesi sirasinda basari
olabilmesi adina insan faktorii olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Zira igletmelerin
sahip olduklar1 nitelikli personel sayisi, isin devamliliginin saglanmasindan ¢ok,
giiniimiizde bir kalite gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitelikli personel
ithtiyacinin ve buna bagl olarak istthdaminin artmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin
onemini de dogrudan etkileyen faktorlerin basinda gelmektedir. Bu baglamda, soz
konusu departmanin asli gorevi istenilen niteliklere uygun personelin nereden ve
nasil saglanacaginin belirlenmesidir.

Bu caligsmada, bir isletmede personel se¢ciminin 6nemi ve yontemleri iizerinde
durulmustur. Bireylerin, s6z konusu goriisleri arasinda demografik durumlarina gore
farkliliklar olup olmadig1 incelenmistir. Bununla birlikte, firmadaki insan kaynaklar

planlamalar1 ve politikalarinin ise alim siiregleri ile iligkileri incelenmistir.
1.1.Hipotezler

S6z konusu anket caligmast belirli hipotezler ¢ercevesinde yliriitiilmiistiir.

1. Hipotez: Firmalarin personel ihtiyacinin belirlendigi departmanlar ile insan
kaynaklar1 planlamalarinin yapildig1 departmanlar arasinda yakin iliski vardir.

2. Hipotez: Kisilerin egitim diizeyi ile isletmenin personel segimlerinde
dikkat ettigi kriterler arasinda yakin iligki vardir.

3. Hipotez: Ise alim siirecinde kisilerin referans verileri nem arz etmektedir.

4. Hipotez: Ise alim siireglerinde dogru personelin se¢imi bankanin

hedeflerine ulagsmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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1.2.Arastirmanin Orneklemi

Arastirma evrenini Tekirdag’da bulunan bir kamubankasiminsubelerindeki
calisanlar olusturmaktadir. Orneklem ise bu calisanlar arasindan tesadiifiolarak

secilen 104 kisiden olusmaktadir
1.3.Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ve katilimcilara uygulanan anket ¢aligmasinda yer
alan ifade ve sorular iki baslik altinda toplanmaktadir. Bu bagliklari, kisisel verilere
iliskin sorular ve Insan kaynaklari ve ise alim siireclerine iligskin sorular olarak
ayirmak miimkiindiir. Bu baglamda, kisisel verilere iliskin sorular, katilimcinin yast,
cinsiyeti egitim durumu ve s6z konusu firmadaki toplam calisma siirelerinden
olusmaktadir. Ikinci kistmi olusturan insan kaynaklarma ve ise alim siireclerine
iligkin sorular kapsaminda ise, firmada insan kaynaklar1 depertmaninin olup
olmadigi, insan kaynaklari planlamasini yapan birim, insan kaynaklar1 politikasini
uygulayan birim vb. insan kaynaklari siireclerine iligskin sorular yer almaktadir.
Bununla birlikte, ise alim siirecleri detaylart hususunda, hangi donemlerde
istihdam yapildigi, nitelikli personel se¢iminin onemi, personel se¢imi sirasinda
uygulanan teknikler, s6z konusu tekniklerin asamalari, personel istthdaminda
basvurulan kaynaklar ve bu kaynaklarin verimliligi 6zelinde sorular da yer

almaktadir.
1.4. Verilerin Coziimlenmesi

Anket sonucunda elde edilen verilen ¢dziimlenmesi ve degerlendirilmesi
SPSS 18.0 istatistik paket programi yardimiyla yapilmistir. Bu baglamda, ilk olarak
ankette tim sorulara ve Onermelere verilen cevaplarin frekans ve yiizde degerleri
hesaplanmistir. S6z konusu bu dagilimlar tablo ve grafiklerle anlagilir hale
getirilmeye ¢alisiimistir. Hipotez bdliimiinde, Bagimsiz T testi, ikiden fazla bagimsiz
grup ANOVA parametrik testleri, Non Parametik testlerden Kruskal WallisTestine
ve son olarak Ki-Kare Testine bagvurulmustur. Ortalamalarin karsilastirilmasina
iligskin hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir

HO: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli degildir.
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HI: Ortalamalar incelenen degigkenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar agamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise HO
hipotezi reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkli
oldugu seklinde yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik degerinden
biiyiikk ise hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari

arasinda farkli olmadig1 seklinde yorum yapilir.
2. BULGULAR VE DEGERLENDIRME
2.1. Anketin Genel Durumu Hususundaki Bulgular

Anket caligmasinda, ¢alismaya katilan bireylerin demografik o6zelliklerine
iligkin veriler lizerinden incelemelerde bulunulmustur. Bu baglamda 6ncelikli olarak
s6z konusu grupta yer alan bireylerin cinsiyetlerine iliskin veriler analiz edilmistir.

Yapilan bu analiz, Tablo 1.1 de gosterilmektedir.

Tablo 1.1: Kisilerin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 50.0 48.1 48.1
Erkek 54.0 51.9 100
Total 104 100
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Cinsiyet

H Kadin

M Erkek

Sekil 1.1: Kisilerin Cinsiyetlerine Gore Dagihhm Grafigi

Anket caligmasina katilan bireylerin cinsiyet verileri incelendiginde,
katilimcilarin yiizde 51.9’unun erkek, yilizde 48.1’inin kadin bireylerden olustugu
goriilmektedir.

Tablo 1.2°de kisilerin egitim diizeylerine iligkin dagilimlar yer almaktadir.

Tablo 1.2: Kisilerin Egitim Diizeyi Dagilim

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise 22 21.2 21.2
Universite 77 74.0 95.2
Yiiksek Lisans 5 4.8 100
Total 104 100
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Egitim Diizeyi

M Lise
m Universite

= Yiksek Lisans

Sekil 1.2: Kisilerin Egitim Diizeyi Dagilim Grafigi
Calismada yer alan kisilerin yiizde 21.2’sinin lise, yilizde 74’iiniin {iniversite
ve ylizde 4.8’inin yiiksek lisans mezunu oldugu belirlenmistir.

Tablo 1.3’te kisilerin yaslarina iligkin dagilimlar yer almaktadir.

Tablo 1.3: Kisilerin Yaslarna iliskin Dagilhimlar

Yas Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20-30 Aras1 34 32.7 32.7
31-40 Arasi 55 52.9 85.6
41-50 Arasi 13 125 98.1

51 ve Uzeri 2 1.9 0

Total 104 100 100
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Sekil 1.3: Kisilerin Yaslarina iliskin Dagilim Grafigi

W 20-30arasi
W 31 -40arasi
®41-50

W 50velizeri

Anket ¢alismasimin uygulandig1 gruba bakildiginda, smz konusu grupta yer

alan bireylerin yaslarina ait grafiklerde; bireylerin yiizde 53’tinlin 31-40 yas

araliginda, ylizde 33’linlin 20-30 yas araliginda, yiizde 12’sinin ise 41-50 yas

arasinda ve yiizde 2’sinin 50 yas ve iizeri oldugu belirlenmistir.

Tablo 1.4’te kisilerin firmalarindaki toplam c¢alisma siirelerine iliskin

dagimlar yer almaktadir.

Tablo 1.4: Kisilerin Firmalarindaki Toplam Calisma Siireleri

Calisma Siiresi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 Yildan Az 10 9,6 9,6
1-5 yil aras1 24 23,1 70,2
6-10 y1l 31 29,8 100
10 yil + 39 37,5 47,1
Total 104
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Toplam Calisma Siiresi

m1yildan az
E1-5vyilarasi
1 6-10 yil arasi
B 10 yil tistii

Sekil 1.4: Kisilerin Firmalarindaki Toplam Calisma Siireleri Grafigi
2.2. ise Ahm Siireci Hususundaki Bulgular

Anket ¢alismasinda ise alim siireci ile ilgili bilgiler, 29 adet soruya verilen
cevaplarla tespit edilmistir. Bu baglamda, tez igerisinde agiklanan ise alim siiregleri
ile ilgili bilgiler bahsi gecen sorular ile banka c¢alisanlarina yoneltilmis ve cevaplar
degerlendirilmistir.

Anketin ilk {i¢ sorusu, ise alim siireci ve fonksiyonu ile ilgili sorulardir. Buna
gore, ilk soru ile elde edilmek istenilen bilgi isletme yonetimi agisindan ise alim
stirecinin ne denli 6nemli bir unsur oldugu hususudur. Anketi cevaplayanlardan
alinan bilgilerin analizi sonucunda, 104 katilimcinin 42’si isletme yonetimi agisindan
ise alim siirecinin kesinlikle 6nemli oldugunu belirtmistir. Bununla beraber, 43 kisi
i¢in 6nemli, 10 kisi i¢cin 6nemsiz, 4 kisi i¢in kesinlikle 6nemsiz oldugunu belirtmis; 5
kisi ise konuyla ilgili fikirleri olmadigini belirtmislerdir. Alinan cevaplar neticesinde,
isletme yonetimi agisindan ise alim siirecinin 6nem arz eden bir konu oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Anket c¢alismasinda banka calisanlarina yonetilen ikinci soru, ise alim
siirecinde ise uygun personel bulmanin hususunun énemi hakkindadir. Bu baglamda
104 katilimcinin 43°{ s6z konusu hususun kesinlikle 6nemli oldugunu belirtirken; 38

kisi 6nemli oldugunu, 12 kisi 6nemsiz oldugunu, 5 kisi kesinlikle 6nemsiz oldugunu
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belirtmistir. Katilimcilardan 6’s1 ise konu hakkinda bilgi sahibi olmadiklarini
belirtmislerdir.

Anketin ise alim siireci hususundaki son sorusu ise, ise alim siirecinin isletme
acisindan Onemini belirleme amaciyla sorulmustur. Buna gore, katilimcilarin 35’1
kesinlikle 6nemli oldugunu belirtirken, 51 kisi 6nemli oldugunu 5 kisi Oonemsiz
oldugunu, 5 kisi ise kesinlikle 6nemsiz oldugunu belirtmistir. S6z konusu husus ile
ilgili olarak 8 kisi ise fikirlerinin olmadigini belirtmislerdir. Anketin s6z konusu
sorularina verilen cevaplar incelendiginde genel olarak ise alim siirecinin 6nemli bir
husus oldugu sonucuna ulasilmis. Cevaplardan elde edilen sonuglarin yilizdelik

grafikleri asagida belirtilmistir.

Tablo 1.5 : ise Alm Siireci Hususundaki Sorularin Yiizdelik Grafik Gosterimi

Ise Alim Suireci Hususundaki Sorular

ise Alim Siirecinin isletme Acisindan Onemi

ise Uygun Personel Bulmanin Onemi

ise Alm Siirecinin Onemi

[=}
=
[=}
[
[=}
W
[=}
=
[=}
i
[=}

60
m Kesinlikle Katlmiyorum m Katilmryorum Fikrim Yok

H Katiliyorum H Kesinlikle Katihyorum

Anket ¢aligmasinda 4’ncii soru ile 9’uncu sorular arasinda yer alan sorular, isletmede
personel ihtiyacinin karsilama yontemine iligkin bilgileri icermektedir. S6z konusu
sorularla ulagilmak istenen amag, personel ihtiyacinin belirlenmesinin 6nemi

hususunda veriler elde etmektir.

Bu baglamda anket caligmasinin dordiincii sorusu, is tanimi ve is goren

thtiyacinin belirlenmesinin 6nemi hususundadir. Katilimcilarin 52°si s6z konusu
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hususun 6nemli oldugunu, 31’1 kesinlikle 6nemli oldugunu toplamda 8 kisi dnemsiz
ya da kesinlikle 6nemsiz oldugunu belirtmislerdir. Bununla birlikte, 13 kisi konuyla
ilgili fikri olmadigini belirtmistir.

Anketin besinci sorusu, personel ihtiyacinin belirlenmesi sirasinda analitik
yontemler kullanmanin 6énemi hususundadir. Bu baglamda, katilimcilarin 47’si fikri
olmadigin1 belirtmistir. Isletmenin personel ihtiyacin1 belirlemede kullandig1
yontemler hususunda katilimcilara yoneltilen sorularin cevaplart incelendiginde,

katilimeilarin biiytlik bir boliimiiniin konu ile ilgili fikirleri olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 1.6: Personel Ihtiyacimin Belirlenmesinde Kullanilan Yontemlerin

Oneminin Yiizdelik Grafik Gosterimi

Personel ihtiyacinin Belirlenmesinde Yontemlerin Onemi

Personel thtiyvacnda Oncelikle Dis Kaynaklara
Basvurmanin Onemi

Personel htiyvacnda Oncelikle i¢ Kaynaklara
Basvurmanin Onemi
Belirlenmesinin Onemi

Personel thtiyacinin Analitik Yontemle
Belirlenmesinin Onemi

Is Goren Ihtiyacinin Tespitinin Onemi

——

F—

S —
Personel thtiyacinin Is Giicii Yontemiyle B —

I —

e

[ —

I —

B Kesinlikle Katlmiyorum B Katilmiyorum Fikrim Yok m Katthyorum ™ Kesinlikle Katilyorum

Anket caligmasimnin  10’uncu ve 29’uncu sorulari, ise alim siireci
uygulamalarinin 6nemini belirlemeye yonelik sorulardir. Bu baglamda ise alim
siireciyle ilgili olarak detayli 6nermelerde bulunulmus; katilimcilardan s6z konusu
onermelere katilip katilmadiklarmi belirtmeleri istenmistir. Ilgili sorularla edinilmek
istenen bilginin amaci, hipotez kisminda olusturulan bilgilere agiklamalar iiretmektir.
Bu nedenle, anket ¢alismasinin 10’uncu ve 29’uncu sorularinin cevaplari hipotezler

hususundaki bilgiler boliimiinde incelenmistir.



2.3. Hipotezler Hususundaki Bulgular

Hipotez 1: Firmalarin personel ihtiyacinin belirlendigi departmanlar ile insan

kaynaklar1 planlamalarinin yapildig1 departmanlar arasinda yakin iliski vardir.

Tablo 1.7 : Hipotez 1’e Ait Sorularin Yiizdelik Grafik Gosterimi

Hipotez 1
50
40
30
20
< gl EERLs EERN I i
0 || H -
Eski Personelin Ust Dizey Ust Diizey Farkli Firmalardan
Yeniden ise Alminin  Yoneticilerin Dis Yéneticilerinic  ise Uygun Personel
Onemi kaynaktan Seciminin kaynaktan Segiminin istihdaminin Onemi
Onemi Onemi
B Kesinlikle Katiliyorum B Katiliyorum B Fikrim Yok
B Katilmiyorum B Kesinlikle Katilmiyorum

Hipotez 2: Kisilerin egitim diizeyi ile isletmenin personel segimlerinde dikkat

ettigi kriterler arasinda yakin iliski vardir.

Tablo 1.8 : Hipotez 2’ye ait Sorularin Yiizdelik Grafik Gosterimi

Hipotez 2
60
50
40
30
20
* N = H
0 — -
Personelin bilgi, yetenek ve tecriibesinin Personelin isin gerektirdigi asgari
onemi niteliklere sahip olmasinin 6nemi
M Kesinlikle Katilyorum B Katiliyorum M Fikrim Yok
W Katilmiyorum H Kesinlikle Katilmiyorum

Hipotez 3: ise alim siirecinde kisilerin referans verileri 5nem arz etmektedir.

79



Ise alim siirecinde kisilerin vermis oldugu referans bilgilerinin dogrulugunun
incelenmesi, ise alim siireci sonrasindaki siirecler i¢in 6nem arz etmektedir. S6z
konusu durum hakkinda anket calismasinda kisilere yonlendirilen sorularin

verilerinin grafigi asagida belirtilmistir.
Tablo 1.9 : Hipotez 3’e Ait Sorularin Yiizdelik Grafik Gosterimi

Hipotez 3
50

40

30
20 I
10 .
o B ==

Referans Verilerinin Onemi

B Kesinlikle Katihyorum ® Katihyorum M Fikrim Yok

B Katilmryorum B Kesinlikle Katlmiyorum

Hipotez 4: Ise alim siireglerinde dogru personelin secimi bankanin hedeflerine

ulagmasi agisindan dnem arz etmektedir.

Tablo 1.10: Hipotez 4’e Ait Sorularin Yiizdelik Grafik Gosterimi

Hipotez 4
60
50
40
30
20
10 -
0 e
ise Alim Siirecinde Dogru Personel Segiminin
Onemi
B Kesinlikle Katilyorum — H Katiliyorum M Fikrim Yok
B Katilmiyorum B Kesinlikle Katilmiyorum
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SONUC VE ONERILER

Degisen ve gelisen diinya diizeninde, ekonomik ve teknolojik gelismelerin 1s181nda
gelisim gosteren kurumlarin, insan kaynagmi aktif olarak kullanabilmesi sirket
devamliligininin ve verimliliginin en {st diizeyde tutulabilmesi adina insan
kaynaklari planlamalar1 oldukga zor bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Zira bu
zorluk, insani salt objektif bicimde degerlendirebilecek araglar oldukg¢a sinirldir.
Ancak bu konuda, insan kaynaklar1 yoneticilerine fikir verecek uygulamalar
mevcuttur.

Bir kurumun amag edindigi islevleri gerceklestirebilmesi, istihdamda profesyonellige
onem vermesiyle gergeklesebilir. Kurum ¢alisanlari, yapacaklari ise ne denli uygun
secilirse basar1 ve basarinin siirdiiriilebilirligi o denli fazla olacaktir. S6z konusu
durumun olusturulabilmesi ancak ise alim siireglerin etkili bir bigimde
uygulanabilmesine baglidir.

Calismanin ilk boliimii, insan kaynaklari yonetiminin genel ozellikleri temelinde
sekillenmektedir. Bu baglamda, insan kaynaklari yonetiminin amaci hususunda
arastirma yapilmis olup doktrinde birbirinden farkli goriislerin bir sentezi
yansitilmaya ¢alisilmistir. Buna gore insan kaynaklar1 yonetiminin, uygulamanin ilk
yillarindan giiniimiize amaglarinda degisiklikler goriilse de temel amacinin etkili bir
isgiicli ve isin devamliligin1 saglamak oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Bu temel
ilke 15181nda, insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri, tarihsel gelisim siireci, temel
hedefleri ve fonksiyonlar1 incelenmis; s6z konusu alaninin siirekli gelisim halinde
kumiilatif bir yap1 olarak devamliligini sagladig1 goriilmiistiir.

Calismanin ikinci bolimi, ¢alismamin da temelini olusturan insan kaynaklari
yonetiminde yaklagimlar hususudur. Buna gore s6z konusu yaklasimlar {i¢ temel
baslikta toplamak miimkiindiir. Bu yaklasimlardan tarihsel olarak en eski olani ve
ilki klasik yaklagimlardir. Klasik yaklasimlar Taylor’un goriisleri gercevesinde
sekillenmistir. Taylor’un “bir isi en iyi yapmanin yonteminin yoneticinin isi iggdrene
ogretmesi” fikrinden hareketle, klasik yaklagimin ast ve iist iliskilerinin temel
alindig1 bir yaklasgim tiirli olarak tanimlamak miimkiindiir. Bahsi gecgen ikinci
yaklasim, Neo-klasik yaklasimdir. S6z konusu yaklasimin, klasik yaklagimin bir
devami ve yeni bir yorumu oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Bununla beraber klasik

yaklasimda eksik olarak goriilen hususlarda da fikirler iiretilmistir. Buna gore neo-
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klasik yaklasim, klasik yaklagimin fikirlerini paylasmakla birlikle goriise artilar
katarak, insan kaynaklar1 yonetimini salt {ist ast iliskisi digina ¢ikarmis; toplumsal bir
rol bigmistir. Neo-klasik yaklagim bir¢cok okuldan etkilenerek farkli yorumlanmis ve
her doktrin kendi 6zelinde bir tanimlama yapmustir

Calismanin devaminda, ise alim siirecleri ele alinmis; istihdam agiginin ortaya
cikisindan baglayip personelin istihdam ve oryantasyon siireci ile sona eren ige alim
siireci ayrintilartyla incelenmistir. Sonug¢ olarak, insan kaynaklarinda ise alim
siireclerini, istthdam eksiginin ortaya ¢ikmasindan ise alinan c¢alisanlarin oryantasyon
siirecinin sonuna kadar olanlarin bir biitiinii oldugunu séylemek yanlis olmaz. Oyle
ki, tiim bu siirecler birbirlerine bagli gelismekte ve degismektedir. Bagka bir ifadeyle,
ise alim siireclerini keskin ¢izgilerle birbirlerinden ayirmak miimkiin degildir. Etkili
ve basarili bir kurum yodnetimi temelde insan kaynaklarimin verimli caligmasiyla
ortaya c¢ikacaktir. Bu nedenle, kurumlardaki insan kaynaklari bdliimlerine biiyiik
gorev diismektedir. Zira insan, iiretimin en onemli faktoridiir. Dolayisiyla insan
kaynagimin aktif ve verimli kullanilmas1 sirketin basarist ve devamliligi agisindan
biiylik 6nem arz etmektedir.

Ise alim siireci bircok etmenin etkisiyle her gegen giin degismekte ve
gelismektedir. Calismamin genelinde, ise alimin gerekleri, ise alim siirecleri ve
tiirleri izerinde durulmustur. Bununla beraber, aktarilan teorik bilgilerin uygulamaya
ne sekilde yansitildiginin goriilebilmesi adina, banka calisanlar iizerinde bir anket
calismasi yapilmistir. Yapilan anket ¢alismasi sonrasinda elde edilen verilerin analizi
sonucu, bankalarin genel olarak istithdam ag¢ig1 ortaya ¢ikmasi durumunda is ilanlar
acarak basvuru toplama siirecini tercih ettikleri goriilmiistiir. I¢ kaynaklardan
istihdam birinci sirada oldugunu gérmekte olup dis kaynaklardan iist diizey yonetici
secimi yapildig1 ve daha az tercih edildigi goriilmektedir.

Bankanin, ige alim siirecinin baglangicinda adaylarin egitim diizeyine 6énem verdigi
calisan cevaplarindan edinilen 6nemli bilgilerdendir. Calisanlar, isin nitelikleri
bakimindan genellikle iiniversite mezunlari arasindan se¢ilmektedir. Dolayisiyla
belirli bir egitim diizeyine sahip olan bireylerin, kurum i¢i egitimlerle uzmanlagmasi
hedeflenmektedir. Banka c¢alisanlarinin ise alim siirecleri sonrasinda kuruma ve ise
adaptasyonun saglanabilmesi hususu, insan kaynaklar1 yetkililerinin 6nemle tizerinde

durdugu bir bagka konudur. Caliganlardan alinan veriler 1s18inda, oryantasyon
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stirecinin sirket i¢i uyum ve sirkete aidiyetin gelisimi agisindan biiyilk 6nem arz
ettigi sonucuna ulagilmaktadir.

Sonug olarak, insan kaynaklarinda ise alim siireglerini, istihdam eksiginin ortaya
c¢ikmasindan ise alinan galisanlarin oryantasyon siirecinin sonuna kadar olanlarin bir
biitiinii oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Oyle ki, tiim bu siiregler birbirlerine bagh
gelismekte ve degismektedir. Bagka bir ifadeyle, ise alim siireclerini keskin ¢izgilerle
birbirlerinden ayirmak miimkiin degildir. Etkili ve basarili bir banka yonetimi
temelde insan kaynaklarmin verimli ¢alismasiyla ortaya c¢ikacaktir. Bu nedenle
bankadaki insan kaynaklari bolimlerine biiyilk gorev diismektedir. Zira insan,
tiretimin en Onemli faktoriidiir. Bu yilizden hem bankanin g¢agdas yontemlerle
yonetilmesi hem de insan kaynagiin aktif ve verimli kullanilmasi bankanin basarisi

ve devamlilig1 agisindan biiyiik nem arz etmektedir.
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