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0. SUNUS
00. Onsoz

Insan kaynagi, isletmelerin varliklarim siirdiirebilmeleri igin gerekli olan tiretim
faktorleri iginde 6zel ve Onemli bir yere sahiptir. Dolayisiyla, dogru insami bularak
istihdam etmek, isletmelerin varliklarinin devami igin vazgegilmez bir husustur. Buradan
yola gikarak, isletmelerin dogru personel istihdamina yonelik ¢aligmalarinin, personel

secim siirecini ortaya ¢ikardigin s6yleyebiliriz.

Etkin yontemlerin optimal birlesiminden olusan bir se¢im siireci kuskusuz, isletmenin
is ve orgiit icin en dogru elemani bulma ve istthdam etme yolunda atacagi en biiyiik

adimdir.

Bu ¢alisma, tam da personel se¢iminin tiim bu 6nemini ortaya koymak yolunda fayda
saglayabilmek adina yapilmistir. Sektorel farkliliklarin, se¢im prosesinin yapisal durumuna
etkide bulunup bulunmadigi, bu g¢alisma igerisinde irdelenmis ve yapilan uygulama ile

sonug, somut verilere dayandiriimistir.

Isletmeler agisindan segim prosesini olugturma caligmalarna katkida bulunacagint
umdugum bu ¢aligma esnasinda bana yardimci olan degerli Hocam Sayin Dog. Dr. Taner
ACUNER’ e, tez ¢alismamin tiim asamalarinda benimle birlikte emek sarf eden sevgili
esim Yilmaz GCIFTCI’ ye ve her zaman oldugu gibi benden desteklerini esirgemeyen

aileme tesekkiirti bir borg bilirim.

Trabzon, Haziran 2004 Didem OZTURK CIFTCI
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02. Ozet

Personel segim siirecinin sektorel farkliliklara gore degisimini gézlemlemek amaciyla
yapilan bu ¢alismada ilk olarak konuya agiklik getirmek i¢in, insan kaynaklar yonetimi
kavramina deginilmigtir. Bu kavramin tanmimi, tarihsel gelisimi ve bu gelisim esnasinda
gecirdigi yapisal degisimler ile isletme igindeki yeri ve yetki alanlari, I. Boliime konu

edilmistir.

Bu agiklamalardan sonra asil konunun aydinlatilmasina gelinmis ve bu baglamda,
personel se¢im siireci kavramsal olarak irdelenmistir. Bu irdeleme, se¢im siirecinin tanimu,
icerigi, agamalar1 ve bu agamalarin igeriklerinin incelenmesi seklinde gergeklesmistir. Bu
boliimde yer alan kavramsal agiklamalar, g¢aliymanin somut verilere dayandiriimasini

hedefleyen anket ¢alismasina da dayanak olusturmustur.

Bahsi gegen anket ¢aligmasi sirasinda, hizmet ve tretim sektorii isletmelerine, se¢im
stirecindeki farkliliklar1 ortaya koymay: saglayacak sorular yoneltilmistir. Sonug olarak
elde edilen veriler birbiriyle karsilagtirmali olarak incelenerek, sektérel farkliliklarin var
olup olmadif1 ve eger varsa hangi asamalarda daha fazla kendini gosterdiine yonelik
sonuglar ortaya ¢ikarilmigtir. Hipotezler Ki-Kare analizi kullanilarak test edilmistir.
Tablolar ve grafikler halinde diizenlenen veriler, sektorel farkliliklar da géz oniinde
bulundurularak ve yine anket ¢alismasi esnasinda isletmelerde elde edilen personel devir

hiz1 oranlarina y6nelik bilgiler ile harmanlanarak yorumlanmigtir.
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03. Summary

The purpose of this study is to observe variation of personal selection process for
service and production sectors. First of all, in order to make clear, human resource
management concept was explained. Definition of this concept, historical development and
structural alteration during this development stage, authority field and position within

enterprise were the main subject of the first section.

After this explanation, main subject was clarified and concept of personal selection
process was examined. This step was realized by examining of definition of selection
process with all stages and contents. Conceptual statements taking place in this section

helped to form questionnoire, which aimed to get data for this study.

During the questionnoire work, questions was directed towards service and production
sector enterprises to put forward the diversities in selection process. As a result of the
study, obtained data for two sectors were examined comperatively and detail of sectoral
differentiation was revealed if there is. The hypothesis of the study has been tested by Chi-
Square analysis of contingency tables. All data were presented by means of tables and
circular graphs and commented by taking sectoral diversity into consideration and mixing

with knowledge on personal turnover ratio getting from enterprises.
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GIRIS

Diinyada gelisimini siirdliren ve Onemini hizla arttiran insan kaynaklari kavramu,
igerigindeki degisimle birlikte artik insan faktSriiniin isletme igindeki degisen konumunu
da her gecen giin daha iyi yansitmaktadir. Bu degisimin, 6zellikle insan faktoriiniin igletme
devamlilig1 agisindan vazgecilmez bir unsur olarak kabulli ve buna dayali olarak tiim
faktorlerin ve kaynaklarin oldugu gibi insan kaynaginin da optimal kullanimina dek varmig

oldugu gézler dniindedir.

Insan kaynagmn isletme i¢indeki verimli ve etkin kullamminin geregi, dogru insam
istihdam etmenin getirileri ile yanlig insami istthdam etmenin maliyetlerinin dikkate
alinmasini da bir mecburi durum haline getirmistir. Bu durumda, isletmeler son derece
normal olan, az maliyet ile etkin faaliyet temel mantiginin yarattigi maliyetten kaginma
giidust ile dogru insamin istihdaminin isletmeye getirecegi pozitif etkileri birlestirerek

optimal personel segim stirecini olusturmaya galigmaktadirlar.

Bir stirecin etkinligi, o siireci olusturan faktSriin durum ve konumuna baglidir
diigtincesi ile yola ¢ikildiinda, galigmamiza yonelik varilan nokta, se¢im prosesinin

sektdrel farkliliklar tagiyabilecegi ihtimali olmaktadir,

Bu ¢alismaya baglanmasindaki temel hedef de, bu ihtimali stnamak ve birebir hizmet ve
iiretim sektorii isletmelerine, se¢im slirecine yOnelik sorular yonelterek, cevaplarn

degerlendirme yolu ile somut bir sonuca ulagabilmektir.

Bu hedefe yonelik olarak, kavramsal agiklamalarla galigmanin 1. Boliimii’nde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavrami irdelenmistir. Bu irdeleme, personel se¢im siireci
caligmalarinin Insan Kaynaklari Yonetimi biinyesinde yer almasi agisindan gerekli

gorillmiistiir.



Caligmanin II. B6limii ise, personel segim stirecinin tanimi, temel yapisi, agamalari ve

bu asamalarin igeriklerinin irdelenmesine ayrilmis ve bu konu derinlemesine incelenmistir.

Personel segim stireci teorik olarak incelendikten sonra, III. Boliimde konuya agiklik
getirecek uygulama ¢aligmasi yer almistir. Bu galiymada soru sonucu elde edilen veriler
tablo ve grafikler kullamlarak agiklanmig ve sektorel olarak personel se¢im siireglerinin
farkliliklar1 yansitilmaya galisitlmigtir. Sektorel farkliliklarin hangi asamalarda goriildiigii,
hangi agamalarda verilerin paralellik gosterdigi irdelenmis ve sebepleri tahmin edilmeye

calistlmistir.



BIRINCI BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMINA GENEL BAKIS

10. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim Ve Amaglan

Insan kaynaklari yonetimi, orgiitte rekabet¢i stiinliikkler saglamak amaciyla gerekli
insan kaynagiin saglanmasi, istihdamu ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, orgiitleme ve denetleme gibi faaliyetleri igeren bir disiplin olarak tanimlanabilir
(YUKSEL, 1997, 5.8).

Bir bagka agidan insan kaynaklar1 yOnetimi ise, insana odaklanmig, g¢alisanlarin
iliskilerini yonetsel bir yap1 i¢inde ele alan kurum kiiltiirtine uygun personel politikalar:
gelistiren ve bu yoniiyle kurum iginde kilit iglevi géren bir fonksiyona sahiptir (FINDIKCI,
2000, s.14).

Bu tanumlar 1s131nda insan kaynaklari y6netiminin isletmedeki en 6nemli iiretim faktorii
olan insan gliciiniin isletme hedefi dogrultusunda en fazla verimi saglayacak sekilde
yonetimi, egitimi, motive edilmesi ve denetimi faaliyetlerini kapsayan olgu oldugunu

sOyleyebiliriz.

Tammlamalarda géze ¢arpan {i¢ belirgin unsur oldugunu goriiyoruz. Bunlar1 insan
giiciinden faydalanmaya, insan giictiniin i doyumunu saglama ve son olarak da korumaya
yonelik faaliyetler olarak belirleyebiliriz. Insan giiciinden faydalanma, isgiiciiniin
bulunmasi, ige yerlestirilmesi, degerlendirilmesi, terfi ve ise son verme gibi faaliyetleri
igerirken, i3 doyumu saglama, isle isgbren arasindaki uyumsuzluklarin ortadan

kaldirilmasi, dayanigma, y6netime katilma gibi bireyin Srgiit bagarisina katkisin arttirict



faaliyetlerden, koruma ise ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi, sosyal giivenlik,is glivencesi

gibi haklarin saglanmasina yonelik faaliyetlerden olusur (AKIN, 2000, s.6).

Yukaridaki tanimlardan da anlasildigi tlizere insan kaynaklari y6netiminin temel
amaci,ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayis: ile bireysel ve toplumsal bazda &rgiitiin faydasi
icin insan kaynaklarimn optimum kullammini saglamaktir. Insan kaynaklan yonetiminin
bu temel amaca ulagmas: ise agagida siralanan amaglara ulagsma seklinde gergeklesir
(DOGANOGLU, 2001, 5.175).

1. Yonetimde orgiitiin amaglarina ancak galiganlar vasitas: ile ulagabilecegi bilincini
yerlestirmek,

2. Cahisanlarin yeteneklerinden gereken 6lglide yararlanmak ve potansiyellerini
rasyonel sekilde degerlendirmek,

3. Calisanlarin dolayisiyla da o&rgiittin performansini ve ¢aliganlarin 6rgiite katkisini
saglamak veya arttirmak,

4, Insan kaynagi politikalarnimi 6rgiit planlan ile biitiinlestirmek, uygun bir kiiltiir
gelistirmek veya gerekirse uygun olmadigi diistiniilen mevcut kiiltiiri yeniden
sekillendirmek,

5. Insan kaynagim orgiitiin ihtiyaglarina uyumlu hale getirmek

6. Calisanlarin enerjilerini ve kabiliyetlerini ortaya koyabilecekleri bir ortam
olusturmak

7. Yeniligi, ekip ¢aligmasini ve toplam kaliteyi 6zendirici uygun sartlar olusturmak.

11. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrammimn Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin tarihsel gelisimine baktigimizda temelinde
gérecegimiz yaklagim personel y6netimidir. Personel yonetiminin ¢ikis noktasi ise uygarlik
tarihinin ilk yazili kanunlari olarak bilinen Hammurabi Kanunlarina kadar
gidebilmektedir.

Kavram olarak ortaya ¢ikigt 1950°li yillara rastlasa da  uygulamisinin, 18. ylizyilda
Ingiltere’ de baslayan ve daha sonra tiim Avrupa’ya yayilmis olan Endiistri Devrimi’nin

etkisi ile gergeklestigi sOylenebilir. Bu déneme kadar toplumun biiyiik kismina kdlelik



sistemi hakim oldugu ve galigan insamin yani isgliciiniin, toprak sahibi aristokratlar
tarafindan yonetilen kélelerden olustugu, tarihsel bir gergektir. Ancak endiistri devrimi ile

birlikte bu sistemde koklii degisimler gergeklesmistir.

Bu ddnemde birim tiretimden kitle iiretime gegilmesi {iretim ve ticareti hizlandirmis ve
dolayisiyla da mal ve sermaye birikimi artmugtir. Ayn1 zamanda is¢i stufinin son derece
zor sartlarda galigmasi, igverenle is¢iyi karsi karsiya getirmis ve devlet tarafindan is¢i simifi
lehine yasalar ¢ikarilmasi ile son bulan bir gerilim donemi yasanmistir. Endistri
devriminin yarattig1 degisim kolelik sistemini yikmakla birlikte sanayi odakli oldugu i¢in
tam anlamiyla insanin merkez alindi1 bir yaklagim getirmemigtir. Endiistri devrimi ile
ortaya ¢gikan bilimsel y6netim yaklagiminin temel noktast da aslinda bunun bir kanitidir.
Insanin sosyal yonii goz ardi edilerek yalnizca tiretimi arttirmay1 amaglayan g¢aligmalardan
istenilen verimin elde edilememesi, bu siirecin daha sonra insana ydnelmesine ve sosyal

yOniiniin verimlilige olan katkisinin arastirilmasina sebep olmustur.

Zaman igerisinde toplumsal degisimlerin sonucu olarak ortaya ¢ikan “Bilgi Toplumu*
kavrami, endiistri devrimi ile baglayan ve tiretim odakli olan degisimi bilgiye, aslinda
dolayl1 da olsa egilimleri de insan iizerine odaklamigtir. EgZitimli insan toplumun simgesi
haline gelmis ve entelektiiel sermaye Onem kazanmaya baslamistir. Bu degisimin
orgiitlerdeki etkisi, insanin {iretimin bir pargas: olmaktan ¢ikip, belirleyici olarak rol

almaya baglamasidir.

Bu yillarda 1. Diinya Savasi’min baglamasi ile orduya dogru kisilerin secilmesinde
psikolojik testler kullanilmaya basland1. Heniiz sadece ordu igerisinde olsa da bu uygulama

personel yonetimi kavramui i¢inde belirli standartlar gelismeye basladifinin bir igareti oldu.

Insan kaynaklarinin gelisim siirecini etkileyen faktérlerin i¢inde Japonya’da uygulanan
ve son derece bagarih olan kalite kontrol uygulamalar ile baslayan ve 1990’11 yillara degin
Toplam Kalite Yo6netimi (TKY) olarak sekillenmis bir bigimde ulasan felsefenin de etkisi
kii¢iimsenmemelidir. Bu felsefe de yine bilgi toplumu kavramiyla ahenk yaratacak sekilde
insanin sistemin bir pargast degil y6nlendiricisi olmakla kalmayip ayn1 zamanda verimlilik

ve basar1 i¢in vazgecilmez bir unsur oldugu diisiincesini beraberinde getirmistir.



TKY, temelde organizasyonlarda kaliteyi arttirmay1 amaglayan bir yonetim felsefesidir.
Bu yonetim anlayisinda hedef, misterilerin istek ve beklentileri dogrultusunda tiriin ve
hizmetlerin kalitesinin yiikselmesi ve verimlili§in artmasidir. Toplam kalite felsefesinde
kalite ve verimliligin arttinlmast i¢in ¢alisanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve
odillendirilmesi, performans degerlendirme ve 6lgme yontemlerinin kullanilmasi, ekip

¢aligmasina agirhik verilmesi, stratejik planlamanin yapilmasi ve bunun gibi hedeflere
odaklanilmaktadir.

Glintimtizde insan kaynaklar1 yonetimi toplam kaliteye ulagmak isteyen bir orgiit igin
¢ok yonlit bir fonksiyon niteligindedir. Ciinkii insan unsuru artik rekabetin dayandig: temel
nokta niteligini kazanmigtir. Organizasyonlar, insanlarin 6zellikle diisiinsel becerilerinden
olusan entelektliel sermayeyi Orglitsel performansi arttimanin en temel araci olarak
gormektedirler (SABUNCUOGLU, 2000, s.20). Taklit edilemeyen unsurlari biinyesinde
barindiran insan unsuru isletmelerde insan kaynaklar1 ySnetiminin ayri bir yere ve ineme

sahip olmas1 sonucunu dogurmustur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde etkili oldugu bilinen diger bir faktor ise 20.
yiizyilin son geyreginde goriilen ve “Yeni Ronesans” olarak adlandirilan akimdir. Insanin
diinya {izerindeki roliiniin irdelendigi bu ddnemin, iletisim devrimi, degisen “ilerleme”
kavrami ve etik degerlerdeki degisimlere sahne oldugu sSylenebilir. Yeni Ronesans akimi
ile belirginlesen ve 20. ylizyilla damgasini vuran degisim olgusu, insana bakisi da radikal
bir bi¢gimde degisime ugratmistir (FINDIKCI, 2003, s.11).

Insan kaynaklar1 y&netiminin gliniimiizdeki baskin egimi ise “Insan Kaynaklan
Yaklagimi” dir. Bu yaklasimin amaci hem oOrgiitsel verimliligin arttiriimasi hem de her
¢alisanin ihtiyaglarimin tatmin edilmesidir. Orgiitsel hedefleri ve bireysel gereksinimleri
birbirinden ayri ve birbirini diglayict sekilde gérmek yerine bu iki kavramin birbirini
destekleyecek sekilde islenmesi, insan kaynaklari yaklasimmnin ¢ikig noktasini
olusturmaktadir.



12. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Yukarida tarihsel gelisimi anlatilan insan kaynaklar1 yaklasiminin baglangi¢ noktasinin
aslinda personel yonetimi oldugu, daha sonra bilimsel yonetim yaklasiminin gelismesi ile
personel yonetimi kavrami ile yollarimin ayrildigi ancak gelisim igerisinde personel
yOnetiminin de zamanla insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimindan etkilendigi ve yerini bu

kavrama biraktif1 soylenebilir.

Rekabet kavraminin isletmeler i¢in geleneksel tanimlamasinin 6tesinde bir seyler ifade
etmeye baglamasi insan kaynaklar politika ve uygulamalarinda organizasyonel degisimi
de beraberinde getirmistir (KESER, 2003). Bagka bir deyisle rekabet¢i ortamlarda diger
tiretim faktorlerinin sinirlarim1 zorlayabilmek igin insan kaynaginin potansiyelinin tam
anlamiyla kullanilabilmesine ihtiyag oldugu gercegi goz 6niine serilmistir. Bu durumda
orgiit, cok yonlii, degisken ve karmagik insan davranislarini anlama, yénetme ve gelistirme
yetenegine sahip olmalidir ki bu anlayisi da ancak insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin
karsilayabildigi goriilmektedir (YUKSEL, 1997, s.9).

Bir bagka deyigle rekabet, isletmelere insan faktoriiniin 6nemini, bu faktsriin diger
tiretim faktdrlerinden farkli olarak sosyal bir varlik ve verimliligin temel noktasi oldugunu

gOstermistir.

Rekabetin insan unsurunu etkileyen bir diger yonti de degigen sirket yapilan ile
olmugtur. Globallegen diinyada ortaya ¢ikan sirket yapilar iginde, insan sermayesinin bir
sirketin sahip oldugu en 6nemli deger oldugu inkar edilemez bir gergek olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu durum ise insamin yonetilmesi konusunda personel ySnetimi kavraminin
tam olarak karsilayamayacagi bir yapisal degisikligin gerceklestigi anlamina gelmektedir.
Ciinkii insanin yOnetimi kavrami igyerlerinde bir norm haline gelmis ve insan artik

igyerinde “personel” kelimesinden ¢ok daha stratejik bir rol ifade etmeye baglamugtir. -

Caliganlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriillip, personelin iicreti, yan
ddemeleri, sigorta kesintileri gibi muhasebe bilgileri ile aldig: izinler, devamsizligi, geg
kalma durumu gibi bilgileri kaydetmekten Gte gidemeyen personel yonetimi yaklagimi

degisimlere ayak uyduramamustir. Clinkii temelindeki anlayis, isgreni bir maliyet unsuru



olarak ele almaktir ki bu da ¢agdag isletme anlayisina uymamaktadir (YOUKSEL, 1997,

5.9).

Sonug olarak, personel yonetiminin zaman igerisinde degisim gostererek, giintimiizde

insan kaynaklar1 y6netimi noktasina ulastifn ve bu degisim sonucu personel y6netiminin

son derece dar olan sorumluluk alammn, ise alma, yerlestirme, oryantasyon, egitim,

motivasyon gibi alanlara genisledigi gériilmektedir.

Personel Yonetiminin zaman igerisinde gosterdigi degisimi asagidaki Tablo 1 de

rahatlikla gorebiliriz:
Tablo : 1
Insan Kaynaklar: Yonetiminin Tarihsel Geligimi
DONEMLER TEMEL ISVERENLERIN BAKISI TEKNIKLER
KRITERLER
1900 éncesi | Uretim teknolojileri Calisanlarin ihtiyaglar 6nemli degil | Disiplin sistemleri
1900-1910 Caliganlarin rahatligt | Calisanlar giivenlige ve firsatlara Giivenlik ve yaraticilik
ihtiyag duyarlar programlari
1910-1920 Gorev verimliligi Caliganlar yitksek verimlilie yiiksek | Zaman ve i§ aragtirmas:
{icret talep ederler
1920-1930 Kisisel farkliliklar Calisanlarin kigisel farklhiliklart géz Psikolojik testler ve
Oniine alinmalt damismanlik programlar
1930-1940 Sendikalagma Aliganlarin ihtiyaglari kurum iginde [letisim programlart
tatmin edilmelidir.
1940-1950 Ekonomik giivenlik Calisanlar ekonomik giivenlige ihtiyag | Emeklilik ve saglik
duyar giivencesi
1950-1960 Insan iliskileri Caliganlara baski unsuru az olan bir Denetmen egitimleri
denetim sekli uygulanmalt
1960-1970 Katilim Caliganlar gorevleriyle ilgili kararlara | Katilimci y6netim teknikleri
katiimak isterler
1970-1980 Gorevlerin zorlugu ve | Calisanlar becerilerine uygun ve Gorev zenginligi, takim
calisma hayatinm yeteneklerini zorlayici gérevler ¢alismasi
kalitesi isterler
1980-1990 Isten ayrilmalar Ekonomik kogullardan dolay: igini Isten ayrilma egitimleri
kaybedenlerin yeni ige ihtiyaglar:
vardir
1990-2000 Uretkenlik, kalite, Caliganlar i ve is dis1 hayatlarim Is ihtiyaglari, etik, egitim gibi
adapte olabilme dengelemelidir olgulan biitlinlestirme
— 1

Kaynak: TAHIROGLU, 2002, s.21

Tablo 2 de ise tarihsel gelisimini anlattifimiz insan kaynaklari y6netimi ile baslangig

noktasi olan personel yonetimi arasindaki farklar1 gorebiliriz:



Tablo : 2

Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Farkhihiklar

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
I odakl Insan odakli

Operasyonel faaliyetler Danigmanlik hizmeti

Kay1t sistemi Kaynak anlayig

Statik bir yap: Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

Kaliplar ve normlar egemen Misyon ve deger egemen

Klasik yonetim anlayigt hakim Toplam kalite y6netimi temel alinir
Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: DEMIRKAYA, 2003, 5.2
13. insan Kaynaklar: Biriminin Isletme I¢indeki Yeri
130. Insan Kaynaklar1 Biriminin Isletme I¢indeki Yeri ve Fonksiyonu

Insan kaynaklar béliimiintin &rgiit igindeki yeri, yneticilerin personele ve isletmenin
sosyal sorumluluklarina verdigi dneme ve igletmenin biiyiikliigiine gore degisir. Isletmede

insan kaynaklarinin yeri isletmenin yagam egrisi {izerinde incelenebilir (Grafik 1).

Buna gore, giris asamasinda personel sayisi azdir. Patron personeli ile direkt iligki
igindedir. Bu durumda insan kaynaklarn faaliyetleri hentiz bilimsel bir temele
dayanmamaktadir. Gelisme asamasinda igletmenin tiretim ve yatirim yogunlugu attigindan
yeni personel alimi yapacaktir. Personel say1s: arttigindan ve personel faaliyetleri komplike
bir hal aldigindan isletme sahibi uzman yardimma ihtiyag duyar (ALDEMIR-ATAOL-
BUDAK, 1998, s.26). Yayilma asamasinda isletme olduk¢a karmasik bir yapiya sahiptir.
Bu ylizden organizasyonun yeniden diizenlenmesi giindeme gelir. G6rev tanimlar ve yetki
alanlan belirlenir ve béylece 6nceden mevcut olan yap: daha kurumsal hale getirilmis olur.
Bunun bir sonucu olarak ise insan kaynaklar birimi sekillenmeye baslar. Olgunluk asamasi
ise isletmenin yeni hedefler ve amaglar saptadigi, stratejilerini gézden gegirdigi devre

oldugundan son derece 6nemlidir. Bu asamada giriy agamasinin vermis oldugu esneklik



10

artik yoktur ve bu yiizden igletme icindeki birimlerden gelecek uzman destegine ¢ok daha

fazla ihtiyag duyulur.
Grafik : 1
Insan Kaynaklar: Boliimiiniin Isletmenin
Yasam Egrisine Gore Geligimi
A

Patron, Patron, Patron, Patron,

personeli personeli bir personel bir personel

bizzat yonetmek yoneticisi yonetimi
m yOnetir igin bagkalarindan istihdam bolimi
s yardim alir eder kurar
=z
= /
m
o

ZAMAN
—>
GIRIS GELISME YAYILMA OLGUNLUK

Kaynak: ALDEMIR-ATAOL-BUDAK, 1998, s.25

Glintimiizde degisim ve gelisim yonetimi kavrami ile ne derece biitiinlestigi dikkate
almirsa insan kaynaklar1 yonetiminin, departmanlar arasinda sinerji saglama, i¢ iletisimin
saglikli bir sekilde gergeklesmesi, davrang gelistirme ve orgiit i¢i adalet konusunda katki
saglama gibi fonksiyonlar: da iistlenmis oldugu ortaya ¢ikacaktir.

Isletmeler hangi sektorde caligirsa caligsin, devamliiklarimi saglama yéntindeki
faaliyetlerin ¢ogunlugunu insanlar aracihigiyla gerceklestirirler. Bu da insan faktoriiniin
isletme igindeki Onemini anlatmak igin yeterlidir. Bu noktadan hareketle isletme
dahilindeki insan kaynaginin yonetilmesinin igletmenin varligin siirdiirmesi i¢in ne derece

onemli oldugu agiktir.

Insan, isletmenin firetim faktorlerinden biri olsa da, onu diger tiretim faktorlerinden
ayiran Snemli bir nokta vardir ki bu da, psiko-sosyal bir varlik olmasidir. Ozellikle gelisen
rekabet ortaminda igletmelerin tiim kaynaklarini en verimli sekilde kullanma ¢abalarinin,

insan faktoriinde de istenilen verimin saglanmasi i¢in onun psiko-sosyal yoniine egilinmesi
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geregini ortaya ¢ikarmas: kagiilmazdir. Bu durum, gelisime ayak uydurma ve sistemde
varliimi koruma egiliminde olan isletmelerin, insan kaynaklari yonetimi kavramina
y6nelmesine ve bunun sonucu olarak da insan kaynaklari birimlerinin igletme igindeki yeri

ve roliiniin degismesine sebep olmustur.

Kayit tutma temelli personel yonetiminin yerini insan kaynaklar1 yonetimi kavramina
birakmasi, aym zamanda bu kavrami yonetimsel boyuta tasimistir. Insan kaynaklar
biriminin kapsadig1 g¢aligmalar olduk¢a genis bir perspektife yayilmistir. Bir yandan
mevcut ¢alisanlarin verimliliklerinin arttirilmast ve amaglarina ulastirilmalan gerekirken,
diger yandan organizasyonun insan kaynag1 yoluyla amaglara ulastinlmas: gerekmektedir.
Ayni zamanda bu siireg esnasinda, ¢alisanlarin mutlu ve uyumlu olmalar i¢in gerekenlerin
yapilmas: ve kurumda zaman iginde dogan insan kaynag: ihtiyaglarinin belirlenmesi ve
giderilmesi i¢in gerekli c¢aligmalarin sistematik bir bigimde yapilmasi da ihmal
edilmemelidir (FINDIKCI, 2003 ). Bir 6rgiitte insan kaynaklar1 b6liimiin{in varlif1 zaman
tasarrufu saglamasimin yaminda insan kaynaklarn politikasimin takibi, sapmalarin
belirlenmesi, uygulamalar sirasinda yoneticilere damigmanlik hizmeti verilmesi ve igletme
ve personel ¢ikarlarinin en iyi bigimde sentezlenerek isletmenin ekonomik ve sosyal

¢ikarlarinin korunmasi gibi son derece Snemli faydalan da beraberinde getirir.

Isletmelerjn calisma sekli, boyutu, yapisi gibi etmenler isletme igindeki insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin niteligini etkiler. Her isletme kendi yapisina ve insan kaynaklar
fonksiyonunun tagidig1 6neme uygun nitelikte bir drgiitlenme yoluna gider. Bunun igindir
ki bu konuda tiim igletmeler igin gegerli olabilecek bir model vermek pek miimkiin
degildir. Ancak sunu soyleyebiliriz ki; insan kaynaklari organimin isletme igindeki yeri
veya varlif1 belirlenmeden 6nce insan kaynaklar: boliimiinde yapilacak islerin saptanmasi
gerekir. Isletme iginde insan kaynaklari iglevinin kisilik kazanmaya baglamasi, 6rgiitsel
yap! i¢inde insan kaynaklari organlarinin olusumunu gerekli kilar. Bir bagka deyisle
firmalar biiyiidiikkge yani iggéren sayisi arttikca insan kaynaklar islevi de ayni sekilde
karmagiklasacagindan ve daha biiytik bir 6neme sahip olacagindan, ayri bir departman

olarak goérev yapmasi kaginilmaz hale gelir.

Bu durumun s6z konusu olmadigi, yani insan kaynaklarni islevinin tam anlamiyla

olusmadif1 veya personel sayist bu islevin olugmasiu gerekli kilmayacak kadar az oldugu
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isletmelerde ise insan kaynaklari fonksiyonlarinin diger organlardan birine baglt olarak
yuriitildigii coklukla kargilagilan bir durumdur (SABUNCUOGLU-TOKAL, 2001,
5.308). Bununla birlikte IK fonksiyonlarinin bazilan, kiigiik firmalarda daha fazla énem
kazanabilmektedir. Oregin personel tedarik ve segiminde yapilan bir hata, kiigiik
isletmelerde biiyiiklerine nazaran daha fazla olumsuz etkiye sebep olabilmekte hatta
isletmenin bagarisiz olmas: sonucuna kadar varabilecegi de unutulmamalidir. Sadece kiigiik
isletmelerde degil, isletmenin faaliyete basladigi ilk donemlerde de insan kaynaklar
islevleri yerine getirilse dahi ayr bir boliim olarak belirginlesmemesi gok sik rastlanan bir

durumdur.

Isletmelerin biiyiikligii ile birime diigen gorevlerin niteliginin insan kaynaklari
biriminin Orgiitlenme bigimini etkilediginden yukarida s6z etmigtik. Sekil 1 ve 2’de bu

durumlara 6rnek yerlesim sekillerini goriiyoruz:

Baskan
Satig Uretim Finans Insan
Yoneticisi Yoneticisi Yoneticisi Kaynaklari
Yoéneticisi
Sekil : 1

Orta Biiyiikliikteki isletmelerde insan Kaynaklar: Fonksiyonu
Kaynak: BINGOL, 2003, s.34
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Insan
Kaynaklan Bagkan
Departmani
Finansman Isletme Satig Tedarik
Bolimii Bolimii Boliimii Bolimii

I

Biiyiik Olgekli Isletmelerde Insan Kaynaklar: Fonksiyonu
(Insan Kaynaklar1 Departmaninin Yer Aldigr Orgiitsel Yapi)
Kaynak: BINGOL, 2003, 5.35

131. Insan Kaynaklan Yéneticisinin Orgiit i¢indeki Yetki ve Sorumluluklar:

Yetki, orglitiin ¢esitli kademelerinde belirlenen amaglarin gergeklesmesi igin belirli
gorevleri yaptirma, denetleme, diizene koyma ve karar verme hakkidir. Bu hak, kisiye
Orgiit tarafindan verilir ve kullanilmas1 bir karar vermeyi ve gorevlerin basarilmasini igerir
(EFIL, 1999, 5.249). Yetki, sahibi oldugu kisiye kesinlesmis yollar ve kurallar aracilip: ile
calisanlar {izerinde direk etki etme ve aym zamanda organizasyonun amaglarina

ulagmasinda kaynaklarin etkin dagilimini saglama imkam verir (CERTO, 1997, 5.256).

Yetki, yonetimin en 6nemli kavramlarindan biridir. Organizasyonlar1 olusturan insan
faktoriiniin etkili ve verimli bir sekilde ¢alistirilmasinda en dnemli hususlardan biri hangi

isin kim tarafindan yapilacaginin saptanmasidir. Giiniimiize kadar varligindan bahsedilen 3
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tiir yetki biline gelmistir. Bunlar, komuta (hiyerargik) yetkisi, kurmay (damsma) yetki ve
fonksiyonel yetkidir (EREN, 1996, s.179):

a. Komuta (Hiyerarsik) yetkisi: Orgiitlerde en temel yetkidir ve ast ist iligkilerini
yansitir. Karar alma ve tiretim, satin alma, finans gibi faaliyetlerin tiimi i¢in ve astlarin bu
konulardaki davraniglan iizerinde emir verme hakkina sahip olma olarak tanimlanabilir
(CERTO, 1997, s.256). Hiyerarsik yetki, organizasyonlarda genelde yukaridan asagiya

dogru isler.

b. Kurmay yetki: Hiyerarsik yetkiye sahip olan y&neticinin hakim olmadig1 konularda
o0 konuda uzman kisilerden yardim almasi, verecegi emirlerde hataya diismemesi agisindan
mantikli olan ¢6ziimdiir. Bu durumda y6neticinin yararlandigi ve yardim aldigt danigmanin
kullanmis oldugu yetki kurmay yetkidir. Kurmay yetki, karar verme hakkini beraberinde
getirmez. Karar1 verecek olan yine hiyerarsik yetki sahibidir. Kurmay danigmanlar sadece
karar verecek olan kisi yada kisilerin saglikli kararlar almalarim kolaylastirict

gérevdedirler.

c. Fonksiyonel yetki: Bir yoneticinin kendi béliimii digindaki béliimlerde uzmanlik
alanina giren konularda baskalarindan birtakim seyleri yapmalarimi isteme hakki olarak
tamumlanir. Bu yetki tliriinde kurmay yetkiden farkli olan y6n, yetki sahibinin personelin
davramglarini belirleme hakkina sahip olmasidir. Emir komuta yetkisinden farki ise sadece

uzmanlik alanina giren isler konusunda kullamlmasidir (EFIL, 1999, 5.253).

Insan kaynaklan biriminin isletme iginde hangi tiir yetkiye sahip oldugu konusunda iki
tlir yaklagim vardir. Bunlardan ilki geleneksel yaklasimdir ve bu yaklasimda insan
kaynaklarinin igletme i¢inde kurmay yetkiyle donatilmis oldugu gériisii hakimdir.

Bu yaklagima gére insan kaynaklari biriminin isletmenin diger béliim yoneticilerine
insan unsuruyla ilgili tiim konularda yardimeci oldugunu rahatlikla soyleyebiliriz. Insan
kaynaklar1 bolimtii, isletme icindeki kadro olusturma faaliyetlerinde anahtar rolii
{istlenirken, ¢esitli boliimlerle ilgili olarak, iggdren se¢imi, ige alistirma, egitim, ise son
verme gibi faaliyetlerde de yonlendirici ya da karar noktasidir. Insan kaynaklar1 y&netimi,

is ortamindaki insani isletme organizasyonu igindeki yeri ile ele alir. Bir yandan insan giicii
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ve kaynagini en etkin ve verimli sekilde kullanmaya, 6te yandan ¢alisanlarin tatmininin ve
gelisiminin saglanmasina yonelik faaliyetlerin ytiriitilmesini organize eder (MUCUK,

2003, 5.316).

Isletmelerde kurmay pozisyonu kavrami, giiniimiizde insan kaynaklari biriminin
yonetime katilan diger birimlerden farkli oldugunu belirlemek amaciyla destekleyici rol
olarak tamimlanmaktadir. Insan kaynaklar birimi tiretime direkt degil, 6rgiite en fazla yarar
saglayacak tarzda mal ve hizmet iiretilmesini kolaylastiracak kosullan gergeklestirmeye
katkida bulunarak dolayli olarak katilir. Bu durumda, kurmay yada destekleyici rol s6z
konusu oldugu i¢in birime ait yetkiler de genellikle diger yoneticilerle paylagilir. Ancak
kurmay yetkinin hat yoneticileri tarafindan g6z ardi edilmesi bazen son derece biiyiik
maliyetlere sebep olur. Bu nedenledir ki, tist yonetim kademeleri spesifik durumlarda
islevsel yetki yani uzmanlarin verecegi kararin uygulanmasina olanak tamr (BINGOL,
2003, s.40).

Giderek artan sayidaki isletme, insan kaynaklar: boliimiiniin stratejik planlama da dahil
olmak iizere birgok y6netimsel faaliyet iginde yer aldigint hatta bu yapinin vazgecilmez bir
pargasi oldugunu kabul etmektedir. Bu gelismenin sonucunda insan kaynaklarinin artan
rolii ve bu durumun insan kaynaklar yoneticisine yilkledigi kurmay yetki, aslinda
y6neticinin kazanmas: gereken yetileri de belirlemektedir fVANCEVICH, 2001, s.16). Bir
bagka deyisle insan kaynaklari yoneticisinin istlenmis oldugu rol, aym1 zamanda kendini
stirekli egitmesini ve diger boliimlerle koordineli bir sekilde galisacak yetenek, bilgi ve

tecriibe ile donatilmig olmasini gerektirmektedir.

Bahsi gegen ikinci yaklasim ise ¢agdas yaklagimdir ve insan kaynaklari y6neticisinin
sadece kurmay yetkinin gerektirdigi danigmanlik gérevini {istlenmekle kalmayip aym
zamanda merkezi karar alma organlarinda yer alan, isletmenin ileriye d6niik amaglarinin
saptanmasinda 6nemli agirlig1 olan kisiler oldugu goriistinii savunur (ALDEMIR-ATAOL-
BUDAK, 1998, 5.20).

Bu iki yaklasim kesin bir ¢izgi ile ayrilmamakla birlikte giintimiizde ¢agdas bir
kurumlagsmis yapiya sahip olan isletmelerde insan kaynaklari y&neticisinin yasalarin

yorumlanmasi, insan giicliniin envanteri, segimi, egitimi ve {icret ydnetimi gibi konular
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lizerinde yetki sahibi olduklar bir gergektir. Ancak bu durum, tiim isletmeler i¢in gegerli
olmamakla birlikte biiyiik isletmelerde tek bir insan kaynaklari yoneticisinin gorev igin
yeterli olmamast durumunda, birimde yer alan diger insan kaynaklari uzman ve

personelinin kurmay yetkiyi tistlendigi goriilmektedir.

Buradan isletmenin biiyiiklik ya da potansiyel isgiiciiniin degil, temelde kurumsal
yapisinin insan kaynaklari y&neticisinin yetki ve pozisyonu iizerinde etkili oldugu
sonucunu ¢ikarabiliriz. Isletme igerisinde ayr bir insan kaynaklari biriminin yer almas:
durumunun insan kaynaklan yoneticisine her zaman karar verme yetkisi tanimayacagi da

¢ikarabilecegimiz bir bagka sonugtur.
14. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde I¢sel ve Digsal Cevre Etmenleri

Her tlirlii organizma {izerinde dogrudan ve dolayli etki giiciine ve yasamsal 6neme
sahip olan gevre faktorii, Srgiitler igin de ayni Snemde bir olgudur. Orgiitler de tipk: diger
organizmalarin yaptif1 gibi, kendisine firsatlar ve tehditler sunan bir ¢evre igerisinde

iglevlerini yerine getirir.

Orgiitler, gevreden bir takim girdileri alarak isleyen ve enerjiye doniistiiren ve sonugta
elde edilen giktilar1 yine gevreye ulastiran agik sistemlerdir. Orgiitler bu stireci, kendilerini
olusturan insanlarin onceden belirledigi faaliyetler aracilifi ile gerceklegtirirler. Bu

faaliyetler birbirlerini tamamlayict ve tekrarlanan niteliktedirler (CAN, 1994, s.4).

Diinyadaki kiiresellesme stireci goz onilinde bulunduruldugunda, Orgiitlerin basarili
olmalart gerek igsel gerekse digsal gevre ile uyum saglamalari ile dogrudan iliskilidir. Bu
noktadan hareketle, isletmelerin tiim faaliyetlerin temelini olugturan stratejilerini
belirlerken s&z konusu gevresel etmenleri de dikkate almalar1 kaginilmazdir. Bu baglamda,
stratejik yoni bulunan IKY’de i¢ ve dis gevre faktorlerinin degerlendirilmesini
gerektirmektedir. Aym1 zamanda IKY’de hedeflenen amaglarin gergeklestirilmesi de
cevresel faktorlerin analiz edilmesine baghdir (BINGOL, 2003, s.51).
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140. i¢sel Cevre Etmenleri
a. Misyon, Amag, Hedef ve Gorevler

Misyon, 6rgiitlin yapmakta oldugu isi nigin yaptiinin, toplumdaki var olus nedeninin
ve topluma katkisinin belirlenmesine yarayan tamimlardir. Bagarili sekilde olusturulmus bir
misyon, Orgiitlin her {iyesinin ve biriminin bagvuracagi ana kaynaktir. Ayni zamanda her
birim o6rgiit amacmin gergeklestirilmesi igin payma diisen faaliyetlerde yine misyon

tanimlamasini temel alir.

Amag, Orgiitlin belirli bir dénemde ulagmak istedigi sonuglar seklinde tamimlanabilir.
Amaglarin sayisal ifadesi ise orglitlin hedeflerini olusturur. Bu amag ve hedeflere ulasmak

i¢in Orglitlin yapmas: gerekenler ise “gérev” olarak tanimlanir.

Orglitte insan kaynaklar1 y&netiminin amag, hedef ve gorevlerinin belirlenmesinde
orgiitiin genel ve 6zel amag, hedef ve gorevleri yonlendirici rol oynar. Ciinkii, insan
kaynaklar1 ydnetiminin amag ve faaliyetleri, orgiitiin {ist amaglarinin gergeklestirilmesinde
destek gorevi tistlenir (YUKSEL, 1997, 5.48).

b. Politikalar

Politika, isletme tarafindan kabul edilen ve genellikle tekrarlanan sartlar altinda
gldtilecek davranig bigimi, takip edilecek yol bakimindan kilavuz olacak ilkelerdir
(ERTURK, 1995, 5.60). Insan kaynaklar1 ySnetimi politikalar, isletmenin genel politikalart

ile uyum igerisinde olmalidir ki, elde edilen sonuglar, igletme amaglarina hizmet edebilsin.
c. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirti, 6rgiitin dis gevreye adaptasyonu ve ig biitlinlesmesi sirasinda kegfettigi
ve iyi sonug¢ verdigi sonucuna vardig: igin gegerli kabul ettigi, bu ylizden de yeni {iyelere
de ogretilmesi ile stirekli hale getirilmesi gerektigine inanilan temel varsayimlardir
(AKINCI, 1998, 5.36).
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Orgiitteki bireyin kisisel ve drgiitsel davranisimi yonlendiren bu temel degerler, orgiitiin
hikayeleri, torenleri ve kullandig: dilden, ofis dekorasyonu ve personel giyimine kadar bir
¢ok konuda kendini gdsterir. Orgiit kiiltiirli ayn1 zamanda, isbirligi durumunu, karar ve
sorunlara yaklagim tarzini, digsal adaptasyon ve igsel entegrasyon sorunlar ile basa ¢ikma

konularina da ¢6zlim getirir.

Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri de orgiit kiiltiirii gergevesinde yiiriitiildugii siirece
basariya ulagacaktir. Bununla birlikte 6rgiit kiiltliriiniin devamliligini ve 6rgiitsel uyumu
saglamada 6nemli olan insan faktSriiniin se¢imi, egitimi gibi konularin insan kaynaklan
biinyesinde gergeklestigi de dikkate alinirsa, kiiltiir ile insan kaynaklari y®netiminin ne

derece yakun iligki i¢erisinde oldugu goriilecektir.
141. Digsal Cevre Etmenleri
a. Yasal Cevre

Devletin ¢ikardigi gesitli yasa, tiiziik ve yonetmelikler ile uluslar arasi anlagmalar, toplu
ve ferdi iy s6zlesmeleri, insan kaynaklar1 y6neticisinin yasal hareket alaninin smurlarini
belirler. Ote yandan devletin para-kredi ve ithalat- ihracat politikalari ve sinirlamalar1 da

dolayli bigimde de olsa IKY faaliyetlerini etkileyecektir.

Insan kaynaklar yetkilisinin, 6rgitsel insan kaynaklar faaliyetlerini etkin bir sekilde
yuriitebilmesi i¢in, yasal degisiklikler ile faaliyetleri etkileyecek tiim prosediir ve
uygulama degisikliklerini yakindan takip etmesi gerekir.

b. EKonomik Cevre

Orgiitin yer aldigi tilkenin GSMH, faiz hadleri, demografik verileri gibi makro
ckonomik gostergeleri isletmenin insan kaynaklar: stratejisini belirlemede ve uygulamada
direkt etkili olacagindan, insan kaynaklari yetkilisi tarafindan takip edilmeli ve

diizenlemeler yapilirken bu gostergeler de mutlaka g6z 6niinde bulundurulmalidir.
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¢. Toplumsal Cevre

Orgiitler, iginde yer aldiklari toplumsal sistemin sahip oldugu niteliksel ve niceliksel
tiim 6zelliklerinden etkilenir. Bu ise, 6rgiit yonetimlerinin, ancak toplumun sosyo-Kkiiltiirel
yapisint bilmesi ile etkin olabilecegi sonucunu dogurur. Ciinkii rgiitiin iginde faaliyette
bulundugu toplumun sosyo- kiiltiirel ¢evre unsurlari, baska bir ifade ile toplumun bir biitiin
olarak sahip oldugu gelenek, gérenek ve degerler, egitimsel ve dinsel tutumlar, bilimsel ve
kiiltirel diizey gibi 6zellikler, &rgiitler ve dolaysi ile de IKY iizerinde baski yaratan énemli
faktorlerdir (BINGOL, 2003, 5.56).

Kiiltiire] farklibklar1 ortaya koyan dort 6nemli boyuttan bahsedilebilir. Bunlar,
ortaklasa davrams, giic mesafesi, belirsizlikten kaginma ve kiiltiirdeki digi-erkek degerler
olarak belirtilebilir.

Ortaklasa davramig, “Biz” kavramimi 6n planda tutan, karsit davramig ise “Ben”
kavramini temel alan ¢alisma aligkanliklarimi tanimlar. Giig mesafesi, astlar ile iistler
arasinda var olan statli farkini kabullenme derecelerini gosteren 6gedir. Kiilttirdeki disi
Ogeler, insan iligkilerini ve yasam kalitesini yansitirken, erkek dgeler ise atilganlik, para
elde etme hars: gibi degerleri yansitir. Belirsizlikten kaginma ise, kiiltiirlerin degisime agik

olmamas1 sonucunu dogurur.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, bulunduklari toplumun tiim bu 6zelliklerini analiz etmeli

ve faaliyetlerini bu 6zelliklere gore sekillendirmelidir.
d. Teknolojik Cevre

Teknolojik gelismeler, 6rgiitlerin tiim bsliimlerinde oldugu gibi, IKY konusunda da bir
cok degisime sebep olmustur. Ozellikle emek yogun teknolojiden makine yogun
teknolojiye gegis stirecine yonelik, insan kaynaklari yonetimine biiylik gorevler
diismektedir. Insan kaynaklarimin, segimden egitime, performans degerlendirmeden

ficretlendirmeye kadar tiim faaliyetlerinde bu degisimin etkisi hissedilmektedir.
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Ayni zamanda, teknolojik degisimin neden oldugu orgiitsel degisim siireci, Orgiitte,
motivasyonda ve isgiiciiniin diizenlenmesinde ¢ok biiyiik degisimleri ngérmektedir. Insan
kaynaklar1 departmam ilgilileri, s6z konusu degisime gére insan kaynaklar1 politika ve
uygulamalarimi  degistirerek yeni politika ve yapilar olusturmak durumundadirlar
(BINGOL, 2003, 5.60).

e. Rakip Firmalar

Dis ¢evre faktdrlerinin en 6nemlilerinden biri olan rakip firmalar, orgiitlin iginde
bulundugu pazar yada endiistri gevresinde yer alan diger kuruluglan ifade eder. Orgiitiin
kendi strateji ve pozisyonunu belirlemesi i¢in, i¢inde bulundugu pazar yada endiistrinin
yapisini ve rakip firmalarin durumunu ¢ok iyi analiz etmelidir. Boylece, rakip firmalarin
zayif yonleri belirlenerek bu yonlerden girisimde bulunma yada giiglii yOnlerini

belirleyerek bu yonlerde kendilerini de gelistirme firsat1 yakalamis olurlar.

Insan kaynaklar agisindan bakildiginda, rakip firmalarin incelenmesi 6rgiitteki nitelikli
elemanin rakip firmalara kaymasini 6nleme, rakip firmalarin nitelikli elemanlar igin ise
firmay1 cazip hale getirme agisindan énemlidir. Iyi bir insan kaynaklart yoneticisi, hem
kendi orgiitiinde hem de rakip Orgiitlerde kilit noktalarda galisanlari tamiyabilmeli ve
rakiplerin mevcut insan kaynaklari ile neler yapabileceklerine dair isabetli tahminler
yapabilmelidir (YUKSEL, 1997, 5.47).

f. Miisteriler

Miisteri, herhangi bir mal veya hizmeti yarar saglamak amaciyla satin alip kullanan
veya tiikketen, mal ve hizmetin sunulmasi karsisinda 6deme yapan kisi ve birimlerdir
(BINGOL, 2003, s.58). Orgiitlerin varliklarimin devami, miisterilerin sunulan mal ve
hizmetlere olan talebine baglidir. Bu yiizden, isletme miisterinin memnuniyetini ve satin
almanin devamimi saglamak durumundadir. Misterinin devamliliimi saglayacak ve
memnuniyeti saglayacak olan ig gdrenin istihdami, motivasyonu, egitimi gibi konular IKY
faaliyet alaninda yer aldigindan miisteri etmeni, IKY etkileyen dis gevre etmenlerinden biri

olarak tanimlanir.



iKiNCi BOLUM

2. PERSONEL SECIMI

20. Personel Se¢iminin Tanim ve Onemi

Personel se¢imi, orglit ve belirli bir pozisyon i¢in en iyi bireysel uyum ve performanst

gosterecek miiracaatgilar grubu arasindan segim yapma siirecidir (BINGOL, 2003, 5.162).

Bir bagka deyisle personel se¢imi, isgéren yetenekleri ile iy gerekleri arasindaki en iyi
iliskiyi kurabilmek amaciyla, ¢aligmak iizere orgiite basvurmus olan adaylarin kisiliklerini,
egitimlerini, yeteneklerini ve ilgilerini inceleyerek en uygun olan adayr géreve ¢agirma
sirecidir (SOZEN, 1973, s.8).

Bu noktada personel se¢imi ile personel temini kavramlarinin ayrimim belirlemek
gerekmektedir. Bunun igin personel se¢iminin tanimindan sonra personel temini kavramim

tanimlamak yerinde olacaktir.

Personel temini, yeterli sayida ve uygun nitelikteki is bagvurularii gerekli zamanda,

srgiit ihtiyaglari i¢in kendine gekebilmedir (OZCELIK, 2000, 5.801).

Personel se¢imi ve temini kavramlari birbirinden farkli kavramlar olmakla beraber,
birbirleriyle bagintii olduklari tanimlardan anlagilmaktadir. Is igin uygun adaylarin
isletmeye ¢ekilmesi agamasindan sonra grup igerisinden en uygun adayin segilmesi stireci,
bu kavramlarin baglantisim gdstermektedir. Iki kavramin da temel amaci, drgiit icin en

faydali insan kaynaginin 6rgiitte caligmasinin saglanmasidir.

Isgoren bulma ve segme stireci, isletmeler ve insan kaynaklan agisindan son derece

onemli ve zor bir gérevdir. Bu durumun kaynag: ise insan faktdriintin, dinamik yapisiyla
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bir érgiitiin yoniinii belirlemesidir. Bir igletmenin galigmasinda teknoloji unsurunun énemi
ve katkis: artik tartisilamaz boyutlardadir. Teknolojik gelismelerle tiretkenligin artirilmas:,
kalitenin tutturulmasi, kdr maksimizasyonu gibi hedeflere ulasilmaya ¢alisilmaktadir. Cogu
sirket bu alana ciddi boyutlarda yatirim yapmaktadir. Ancak ne kadar biiyiik bir teknolojik
destek olursa olsun tek basina yeterli olmayacag: giintimiizde yonetimsel anlamda kabul
g6rmiis bir gergektir. Isletmelerin hedeflerine tam olarak varabilmesi teknoloji ile birlikte
bagka unsurlar1 da gerektirmektedir (6rn; hammadde, pazar, ekonomik kosullar, finanssal
kaynaklar, insan kaynaklari vb.). Bunlarin arasinda en dikkat ¢ekici olan ise insan
faktoridiir.

Dogru insam segmek, bir zamandan tasarruf etme siirecidir. Insan kaynagimin nasil
se¢ildigi ayn1 zamanda onun nasil elde tutulacagim da belirleyecektir. Bu stire¢, hem
parasal hem de insan kaynaklar1 agisindan zor ve pahali bir siire¢ olup ayn1 zamanda iyi bir
yatirim olarak da degerlendirilmelidir. Dogru segilmis bir insan, isin biitiiniintin bagarisina
dnemli katkilarda bulunacag gibi verimli ve motivasyonu yiiksek bir elemanin ige alinmig
olmas1 diger galisanlar1 da olumlu etkileyecektir (KEENAN, 1996, s.60). Dogru se¢ilen
adaylar ayn1 zamanda daha hizli yol alan, daha az gozetim ve egitime ihtiyag duyan,
islerinde daha kalici, birlikte ¢alistiklar1 gruplar tarafindan daha ¢abuk kabul edilen ve
ekibine giic katan, se¢im yapanlarin prestijini arttiran ve dolayisiyla dogru yatirima
doniisen kisilerdir (ANDERSEN, 2000, s.1). Bunun tam tersi diigliniildiigiinde segilen
eleman, 6rgiit icin faydali olmayacag: gibi verimliligi diistirmek, diger ¢alisanlar1 olumsuz
etkilemek, is ahengini bozmak gibi daha sayabilecegimiz bir ¢ok olumsuz etkiyi
beraberinde getirecek ve igletmeye katkida bulunmak bir yana, zarara ugratacaktir. Bu
yiizden diyebiliriz ki, 6rgiit igerisinde uyumlu bir ¢alima ve buna bagli olarak yiiksek
{ferimlilik isteniyor ise, bunun ilk kriteri ise ve drgiite uygun insan kaynaginin bulunmasi

ve istihdamidir.

Orgiitiin ~ finanssal yapisi agisindan  diigliniildiigiinde de Orgiitiin  isleyisinde
yapilabilecek en uzun stireli, akilct ve diistik maliyetli yatirim, bagtan uygun elemani
secmektir. Ise uygun olmayan ¢alisanin gelistirilmesi oldukga gii¢ ve maliyetlidir. Buna
karsin iyi se¢ilmis bir eleman egitimlerle daha yeterli hale gelebilmekte, egitimle bile olsa

yetkin hale gelebilmektedir. Bunlara ek olarak dogru segilen is giicliniin, isgticti devrini
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azaltarak maliyetlerin diismesine katki saglayacagim da eklersek finanssal yapiya olan

etkisinin ne kadar fazla oldugu ¢ok daha rahat anlagilacaktir.

Sonug¢ olarak igletmelerin insan kaynaklan fonksiyonu dahilinde en gii¢ ve Onemli
gorevinin personel temini ve dogru elemanin se¢imi oldugunu sdyleyebiliriz. Ciinkii bir
isletmenin isin gereklerine uygun niteliklere sahip insan giiclinii bulabilmesi ve bunlar
arasindan da en vasifli olanlar1 se¢mesi zor bir slire¢ olup aym1 zamanda zaman, para ve

enerji de gerektiren 6nemli bir maliyet kalemidir (GURBUZ, 2002, 5.3).
21. Personel Secim Siireci

Se¢im kavraminn, ihtiyag beliren is i¢in yapilan her bagvurunun ise alma ve almama
kararinin verilmesi siireci oldugu tanimdan anlasilmaktadir. Bu siireg, ayn1 zamanda isin
etkin sekilde yapilmasi i¢in gerekli karakteristik 6zelliklerin belirlenmesi ve bagvurularin
bu ozellikler dahilinde 6lgme ve degerlendirmesinin yapilmasini da igerir (GOMEZ ve
digerleri, 2003, s.165).

Insan kaynaginin dogru segiminin getirdigi faydalar ve tam tersi durumda gériilmesi
muhtemel zararlardan personel se¢iminin tanimi ve dnemi bagli1 altinda bahsetmistik. Bu
noktadan sonra yapilacak en onemli sey dogru karari vermek igin en uygun adimlar
belirlemek ve bu adimlan takip ederken dogru karara ulasmay1 saglayacak en etkili araglari
secerek kullanmak olacaktir. Bunun sonucunda en etkili araglardan olugmus bir segim

stireci elde edilebilecektir.

Etkili bir segim siireci temelde “Hazirhk Asamasi” ve “Uygulama Asamasi”

basamaklarindan olugsur. Bu agamalar1 Sekil 3 yardimiyla daha kolay gorebiliriz:
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Is Analizi
Yoénlendirme
Insan Kaynagi PERSONEL g%lltll;:rme
Flanlama SECIM SURECI Terfi Plant
Basar1 Olglimii
Aday Toplama Basar1 Kontrol

Sekil : 3
Personel Se¢imi
Kaynak: ERDOGAN, 1991, 5.13

Personel se¢im siirecinin daha ayrintih sekli ise Sekil 4 tizerinde goriilebilir.

4
Goériisme
3 Referans
Testler aragtirmast
. Ise alma
2 Bagvuru formu REDDEDILME karar1
_ . Saglik
Is profilinin kontrolii
¢ikarilmasi
9 7

Teklif verme

ISE
YERLESTiRME
Sekil : 4
Personel Se¢im Siireci
Kaynak: SABUNCUOGLU, 2000, .86
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210. Hazirhik Asamasi

Bu agama, igletmenin insan giicli planini yaparak ,ihtiyag belirleme , is analizleri yapma
ve isgiicli toplama faaliyetlerini gerceklestigi asamadir. Bu faaliyetleri ayrintili olarak

inceleyelim:
2100. Insan Kaynaklar1 Planlamas

Isletmelerin faaliyet gdstermis olduklari ortamda rekabet avantaji elde etmek adina,
emek piyasasindan etkili bir sekilde faydalanmalar1 i¢in ii¢ temel nokta vardir. Ilki,
isletmelerin oturmug bir insan kaynaklar1 yapilanmasina sahip olmalar1 ve mevcut insan
kaynagimn giiglii ve zayif yonlerini bilmesi gerekliligidir. Ikincisi, isletmelerin gelecekte
bulunacaklar1 yeri ve konumu belirleyerek, su anki insan kaynaklari yapilanmalan ile
gelecekteki durumlarina gore sahip olmalar1 gereken yapilanma arasindaki farklan
belirlemesi, tiglinclisii ise, mevcut yapi ile ihtiyag duyulacak yapi arasindaki farkliliklar
belirleyecek ve tanimlayacak plan ve programlara sahip olmasi gerekliligidir (NOE ve
digerleri, 2003, 5.178).

Insan kaynaklan planlamasi, isletme amaglarina ulagmada etkin ve ayn: zamanda
yeteneklerini kullanmada etkili olacak dogru insan kaynaginin, dogru yerde ve dogru
zamanda bulunmasim saglama siireci olarak tanimlanabilir (ROBBINS, 1997, 5.263). Daha
genis kapsamli bir tamim yapmak gerekirse insan kaynaklar planlama}sg degisen kosullar
altinda, isletmenin gereksinim duydugu ve duyacag: isglicii talebini doguran nedenleri
saptamak ve bazi tahmin tekniklerinden yararlanarak kisa ve uzun dénemde isletmenin
insan kaynag: talebini 6ngérmektir (OKAKIN, 1998, 5.198).

Insan kaynaklar1 planlamasi diger isletme planlarindan farkli bir yaklasim gerektirir.
Clinkll konusu insandir ve insan istihdam edildigi sirketin mali olarak kabul edilemez.
Insan kaynag1 herhangi bir hognutsuzluk durumunda yasalar ve sézlesmeler gercevesinde
de olsa isten ayrilma 6zglirliigiine sahiptir. Bu durum isletmenin diger kaynaklar iginse
soz konusu degildir. Bu nedenle insan kaynaklar1 planlamas: siirecinde insanlar bir say1
olarak degil, bunun O&tesinde baz1 6zellikler tagidigi g6z Oniinde bulundurularak
degerlendirilmelidir (CZAKMAN, 1994, s.7).



26

[sletmelerin insan kaynaklari planlamasi yapmalarinin siiphesiz ki bir gok faydas:

vardir. Bu faydalan kisaca su sekilde siralayabiliriz:

Insan kaynaklarina iligkin faaliyetlerin maliyetlerini azaltmak,

e Organizasyonun gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaglarimin kargilanmasi igin
kapsaml1 bir strateji gelistirmek,

¢ Isletmenin tiim plan ve programlari dogrultusunda gelecekteki isgiicti gereksinimini
tahmin etmek,

e Mevcuttaki bos kadrolar1 saptamak ve dogru isgbrenlerle doldurulmasini
saglayarak verimlilik artigina katkida bulunmak,

e Insan kaynaklan y6netimi bilgi temelini diger 6rgiitsel birimlerden kopmayacak bir
sekilde genisletmek,

e Yerel iggiicii piyasasindan temel talepleri basarili bir sekilde yapabilmek,

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmeler agisindan verimliligi dolayisiyla karlilig:
etkileyen temel etmenlerden biri olarak kabul edilir. Clinkii planlama yalmiz personel
sayisindan tasarruf edici bir rol oynamaz, ayni zamanda etkin {iretimin olusturulmasina da
katkida bulunur (KAYNAK, 1996, s.6). Etkin bir isgiicli olusturulmas: konusunda temel
olusturmasi ve igletmenin kisa ve uzun dénemli amaglarina ulagmasindaki katkisi da goz

ard1 edilmemelidir.

Insan kaynaklart planlamasina gerek duyulmasimn temel nedenine bakildiginda
aslinda karsimiza ¢ok genis bir yelpaze ¢ikmaktadir. Ancak asil nedenler yonetimsel
anlamda glinlimiizde olusan degisime dayanmaktadir (MARGERISON-ASTHON,
1974, s.43). Bir bagka deyisle, karmagiklasan Orgiit yapilari, isgéren ve igverenin
birbirlerinden, orgiitten ve ¢evreden beklentilerinin farklilagsmasi, iggérenin artik
entelektliel sermaye olarak goriilmesi yani diiglinen ve karar verebilen insan giiciline
ihtiya¢ duyulmasi ve tiim bunlarin optimum sekilde gergeklestirilebilmesi, ancak insan
kaynaklar1 planlamasi temelinde gergeklestirilebilecek hususlardir. Insan kaynaklan
planlamasimin bir diger geregi ise ¢alisanlarin egitim, gelisim gibi ihtiyaglarinin

saptanarak karsilanmasidir.
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Eleman se¢me, yerlestirme ve egitme fonksiyonlarimin yani sira; insan kaynaklari
planlamasi, kurum igi kariyer gelistirme fonksiyonu igin de 6nemli bir girdi saglar. Elde
edilen bilgi kisaca, gereksinim duyulan yada duyulacak olan isler ve bu islerin gerektirdigi
ozellikler seklindedir (SUMER, 2004, 5.63).

Plansiz bir insan giicti, isletme iginde belirli birimlerde personel y1gilmalar1 yagsanirken
bazilarinda ise bu konuda yetersizlik yasanmasina, , yiiksek personel deviri hizina, iletisim
problemlerine ve sonug olarak esnekligi diisiik, hantal bir 6rgiit yapisina sebebiyet verir
(FINDIKCT, 2003, 5.129).

Insan kaynaklan planlamasinda yoneticilerin kararlarim etkileyen gevresel ve igsel
olmak tizere iki faktor grubu vardir. Cevresel etkiler, ekonomik kogullar, toplumsal
degisimler, rekabet kogullar1 ve teknolojik gelismeleri kapsamaktadir. Igsel faktorler ise,
misyon, amag, hedef ve gorevler ile politikalar, 6rgiit iklimi ve 6rgiit kiiltiiriinden olugur
(KOZAK, 2001, s.48). Insan kaynaklan planlamasmin asamalarimi ve birbirleriyle olan

iligkilerini Sekil 5 yardimziyla inceleyebiliriz:

Arastirma ve Veri Toplama

N

Personel Arz Tahmini Personel Talep Tahmini

~,

.| Segenekierin Belirlenmesi
A ”| Uygulamaya Gegis

A 4

A 4

\ 4
Olgme

A

Sekil : §
Insan Kaynaklar1 Planlamas: Siireci
Kaynak: BINGOL, 2003, s.117
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e Bilgi Toplama ve Analiz: Planlama asamasina gegebilmek i¢in ilk olarak bu
agamada 6ngdrme yapmak amaci ile kullanmilacak olan verilerin toplanmasi gerekir.
Bu veriler isletmenin ge¢misteki kayitlarindan, mevcut durumda yapilan
gozlemlerden elde edilir. Ancak bu verilerin dogru sonuglara gitmede yol gésterici
olabilmesi i¢in gegerlilik ve gilivenilirliklerinin dogrulanmasinda fayda vardir
(BINGOL, 2003, s.118). Bilgi toplama asamasi temelde halen orgiitte galisan
personelin yetenek, tutum, deneyim, kisilik o6zellikleri gibi bireysel farliliklarinin
degerlendirilmesi, halihazirda yapilmakta olan islerin tammlanmasi ve i ile iggéren
uyumunun mevcuttaki durumunun belirlenmesi faaliyetlerini icerir (YUKSEL,
1997, 5.65). Bu faaliyetler ayn1 zamanda 6rgiitiin gli¢lii ve zayif yonlerinin ortaya
¢ikmasini ve insan giicliniin etkin kullanilip kullamlmadiginin anlagilmasini da

saglar.

o Personel Arz ve Talebini Tahminleme: Insan kaynaklari planlamasimt saglikli
olarak yapabilmenin en énemli gereklerinden biri, gegerli personel arz tahminlemesi
yapabilmektir. Tahminlemenin kalitesi elde olan sonucu ve planlama sonucu
izlenecek politikalar1 direkt etkileyecegi i¢in bu konuda son derece dikkatli
davranilmali, 6rnegin tahminlemenin dogruluk oramini attirmak igin zaman boyutu
kisa tutulmalidir. Personel arz1 tahmin edilirken aym zamanda isletme ici faktdrler
de dikkatlice incelenmeli, bolimler arasi transferler g6z dniinde bulundurulmalidir.
Departmanlar arasi transfer yapilmasi ile dig kaynaklardan eleman saglanmasi
isletme igin ¢ok farkl: stiregler ve sonuglar getirir. Personel talep tahmini yaparken
de aym sekilde talebi etkilemesi muhtemel durumlar gdz ardi edilmemelidir.
Isletmenin gelecege yonelik bilylime politikalari, {iretmeyi planladig tiriin gesitleri
ve miktar;, rekabet durumu, iginde bulunulan ekonominin mevcut yapisi ve

beklentiler buna 6rnek olarak verilebilir.

Isletme i¢i herhangi bir birimdeki isgiicii temini atig1 temelde dort sebebe dayanabilir.
Yeni iggoren alimi, muhtemel isgoren alimlari, boliimler aras: transfer ve ise geri doniisler.
Bu durum aym sekilde azalislar i¢in de gegerlidir. Azalislar da béliimden diger bésliimlere
dis transfer, isten ¢ikarma, goniilli isten ayrilma, uzun siireli hastaliklar veya &liim
kaynaklidir. Tahminlemenin temel goérevlerinden biri bu artig ve azaliglar1 bir diizene

koyarak kompleks yapidan basite indirgemektir.
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Insan giicii arz ve talebini tahminlemek igin “sezgisel” ve “sayisal” modeller kullanilir.
Sezgisel modeller genellikle yoneticilerin deneyimlerine dayali kisisel goriislerine yada
diger yoneticilerden toplanan bilgilerin sistematik hale getirilerek degerlendirilmesine yer

veren ve genellikle gegmisten gelen deneyim ve bilgi birikimine dayanan modellerdir.

Sayisal modeller ise regresyon korelasyon, optimizasyon, stokastik benzetim ve
deterministik benzetim gibi sayisal verilerin degisik sekillerde degerlendirilmesi ile ortaya
¢ikan sonuglarin isletme tarafindan yorumlanmasina dayali modellerdir (YUKSEL, 1996,
5.68).

e Seceneklerin Belirlenmesi ve Uygulamaya Gegis: Onceki asamalarda elde edilen
insangiicii arz ve talebine iligkin bilgilerin, bu iki verinin dengelenmesini saglayacak
calismalarla desteklendigi basamaktir. S6z konusu bu galismalar birgok alternatifi
de beraberinde getirir. Siiphesiz burada Snemli olan nokta optimum g¢dztimleri

getiren alternatifi bulmak ve segmektir.

e Olgiim: Son adim olan 6lgiim asamasinda ise tiim yapilanlar gézden gegirilerek
insan kaynaklar1 planlamasi siirecinin ne 6lglide amaglara uygun sekilde yiiriitiilmiis
oldugu analiz edilir. Bu analiz, fiili durum ile olusturulan plan arasindaki uyuma

dayandirilarak yapilir.

2101. is Analizi ve I Tanimlan

Is analizi, bir isteki sistemli faaliyetlerin aragtirilmas: ya da bir isin kapsadig: gorevierin
ve sorumluluklarin tanimlanmasi igin yapilan teknik iglemlerdir. Bir bagka deyisle bir iste
nelerin yapildifimi belirleme ve saptama isidir. Yerine getirilen gorevleri, bunlarin
yapilabilmesi igin gerekli olan bilgi ve becerileri ve de isin yapildi1 kosullan kapsar
(ERGIN, 2002, 5.37).

Is analizi aym zamanda bir igin ekonomik olarak, kisa zamanda ve iyi bir sekilde
yapilabilmesi i¢in, igle ilgili bilgilerin sistemli olarak toplanmasi, incelenmesi ve
degerlendirilmesi siireci olarak da tanimlanabilir (MUCUK, 2003, s.321).
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Isletmelerin amaglara erigme, rekabet giicii ve verimlilik gibi unsurlar konusunda etkin
olabilmeleri igin kaynaklarimi etkin kullanmalar1 gerekmektedir. Ozellikle insan kaynag:
agisindan diisiiniildiiglinde is analizlerinin bu yolda ne derece 6nemli bir rol tstlendigi
goriilmektedir. Iyi analiz edilmemis bir is, yanli insanin istihdamu ile sonuglanabilmekte

ve bu da yukarida belirttigimiz unsurlarin etkinligini olumsuz etkilemektedir.

Is analizi, isi kolaylastirmak ve yapilis igin daha ekonomik yntemler gelistirme amaci
tagtyan metot etiitlerinden ve igin ne kadar zamanda yapilacagini belirlemek i¢in yapilan is
lctimlerinden olugmaktadir. Isler hakkinda bilgi saglamamn yollarindan birisi olan is
analizi, metot olarak goreve dayali, nitelige dayali ve davranisa dayali olmak lizere iig
temel boliime ayrilmaktadir. Goreve dayali i analizi; bireylerin veriler, insanlar ve yerler
ile ilgili ¢alisan fonksiyonlarina bakmalarin1 gerektirmektedir. Nitelige dayali is analizi;
isin gerektirdigi yetenek, ilgi ve fiziksel emek konularina odaklanmaktadir. Davranisa
dayal1 is analizi yaklaginm ise, calisanlarin insanlar yada veriler ile ilgili olarak yerine
getirecedi islevler ile ilgilenmektedir Is analizi siireci gerekli bilgilerin toplanmasi ve bu

bilgilerin kullanilarak is tanmimlarinin olusturulmasim kapsar.

Aslinda is analizi siireci basli basina bir bilgi toplama siireci olarak degerlendirilebilir.
Bu agamada igin yapilma nedeni, zamani, yeri, sekli, personel nitelikleri gibi 6zellikleri
hakkinda bilgi edinilmeye caligilir. Istenilen sonuglara ulagmak icin gerekli bilgilerin

toplanmasinda birgok yol izlenebilir. Bunlarin baglicalar: s6yledir:

Gozlem; is goreni is basinda gbzlemlemektir. Gozlemleme, i analistinin isle ilgili
¢aligma kosullari, isin akigi, isin yapilmasi i¢in gereken beceriler ve kullanilan materyaller
hakkinda bilgi sahibi olmasina yardimci olur. Ayrica isgiye, is¢inin amiriné veya
yOneticisine yOneltecegi sorularla eksik kalmis bilgilerini tamamlama sansi verir. Bu
agamada ¢alisanin durumdan haberdar olmamas: yada sonradan Ggrenmesi, olumsuz etki
yaratabilecegi igin analistin 6nceden is gorene tanutilmast ve durumun agiklanmas: yarar
saglayacaktir. Ancak gozlendigini bilen kisinin is performansinda degisim olabilecegi de
unutulmamalidir (GURBUZ, 2002, s.17).

Anket; is ile ilgili olarak elde edilmeye calisilan bilgilerin direkt olarak isi yapan
kisiye yoneltilmesi seklinde uygulanan bir bilgi toplama teknigidir. Isin ve isi yapan
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kisinin niteliklerine yonelik sorular1 igeren bu yéntem ile elde edilen bilgilere ilave olarak
ideal durum hakkinda da fikir edinme imkani kazamlmaktadir.

Goriisme; isi yapan kisiye yoneltilen anket sorularindan yeterli sonug elde edilemedigi
taktirde daha etkili olabilecek olan gériisme yontemi uygulanir. Bu yodntemde analist

iggoren ile birebir goriiserek ulasamadigi bilgiler hakkinda sorular yoneltir.

Sistematik etkinlik dosyalari; ¢alisanlarin kendilerine verilen siire boyunca kendi
faaliyetlerini ayrintili olarak yazmalar temeline dayanan bir bilgi toplama g¢esididir. Bu
dosyalarin toplanmasiyla normal sartlarda ulasiimasi zor olabilecek faaliyet veya durumlar

hakkinda ayrintili bilgi saglanmas: miimkiin olmaktadir BUYUKSAHIN, 2002, 5.98).

Kritik olaylar teknigi; basarili i§ performansi igin gerekli davramislar ya da olaylarin
tanimlanmas {izerine odaklanmigtir. Buradaki amag, kétii ¢aligan ile iyi ¢alisan arasindaki
davramgsal farkliliklan belirlemektir (BUYUKSAHIN, 2002, 5.98).

Bu tekniklerden hangisi yada hangilerinin kullanilacagi tamamen &rgiitiin yapisina,

insan kaynaklar1 politikalarina ve kogullarina baghidir.

Is analizi i¢in gerekli bilgiler toplandiktan sonra yapilacak olan uygulama, bu bilgiler
is1ginda is tammlarini olusturmaktir. Is tarumlan temelde isgérenin isi nasil, neden ve
hangi kogullar altinda yaptigina agiklik getiren bir kavramdir. Bir i tamiminin ortak
formatinda is kimligi, isin tagidig1 rol ve sorumluluklar, ¢evre kosullar ile 6rgiit i¢indeki
yerini tanimlayan is karakteristikleri ile isi yaparken kullanilan techizat gibi ayrintilar
iceren 6zet boliimil yer alir (CENZO-ROBBINS, 1999, s.144).

Is tanimlan, isletme igin birgok fayda getirmektedir. Calisanlarin gorevlerini,
sorumluluklarim1 ve kendisinden beklenenleri daha iyi anlayip isi hakkinda bilinglenmesini
saglama, verimlilik agisindan ele alinmasi gereken noktalarin saptanmasint saglama, ise
alma ve isten c¢ikarma kriterlerini saptamada belirleyici olma ve o&rgiit bilincinin
olusmastna katkida bulunma bunlardan yalnizca birkagidir (GURBUZ, 2003, s.21).
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Tipik bir i tammimin temelde {i¢ gayesi vardir. Ilki, igin geregi gibi anlasilip
anlasilmadigim kontrol etmektir. Ikincisi isin biitiin olarak anlamliliginin tespit edilmesi,
figlincli amag ise ige alimlarda bagvuranlara isin tanimlanabilmesidir (BILLSBERRY,
1999, 5.77). Is tantmi, isin yeterliliklerini tamimlayan sistematik bir metot ve isin
yeterliliklerinin tamimlanmasi sistematik istthdam programinin temeli ise; bu
tanmimlamalarin is i¢in bagvuran adaylarin gésterdigi davramslarla eglestirilmesi de is
taniminin iskeletini olustur (ONER, 1999, s.34). Bir baska deyisle is tammlar1 personel
se¢im silirecinin bagar: ile tamamlanarak dogru elemamn segimi ve yerlestirilmesinde

vazgeg¢ilmez bir 6nem arz etmektedir.

2102. Aday Toplama

Hazirhik agamasinin son adim olan aday toplama ¢aligmalari, se¢im yapmak iizere
kullamlacak adaylardan olugmus bir aday havuzu olusturma faaliyetlerini igerir. Havuz
icerisinde yer alan adaylarin 6zellikleri aym zamanda segilecek aday veya adaylarin
niteliklerini de yansitmaktadir. Havuz igerisindeki ¢esitlilik de yine isletme igin en iyisini
secme ihtimalini kuvvetlendirecektir.

Bununla birlikte aday havuzu olusturmanin da tiim diger faaliyetler gibi belirli bir
maliyeti vardir. Bu maliyete katlanmanin karsiligini alabilmek ayni zamanda séz konusu
maliyeti miimkiin oldugu kadar asgari diizeye indirmek i¢in igletmenin gelecekte ihtiyag
duyacag1 personelin say1r ve niteliklerine iligkin tahminlerinin yani insan kaynaklar
planlamasi ¢alismalarinin bagsanl bir sekilde yiiriitiilmiis olmasi olduk¢a Snemlidir.

Isletme aday havuzu olugtururken iki temel kaynaktan faydalamr. Bunlar “ig
Kaynaklar” ve “Dig Kaynaklar” dir. Bu kaynaklar1 Tablo 3’de gorebiliriz:



33

Tablo : 3
Aday Havuzu Olusturma Kaynaklarn
Aday Havuzu Kaynaklar
Isletme Dis1 Kaynaklar Isletme I¢i Kaynaklar
e llanlar o Terfi
e Egitim Kurumlar e [¢ Transferler

o Isletmeye Sahsen Yapilan Bagvurular

e Bireysel Iliskiler

o [5 ve Isci Bulma Kurumlar

e Insan Kaynaklart Danigmanlik
Firmalar

e Rakip Firmalar

Kaynak: PALMER-WINTERS, 1993, 5.40

21020. isletme I¢i Kaynaklar ile Bu Kaynaklardan Yararlanmanm Avantaj ve

Dezavantajlan
Isletme i¢i kaynaklar sirasiyla;

Terfi; is gbrenin mevcut pozisyonundan, daha fazla yetki ve sorumluluk tasiyacag:
bagka bir pozisyona getirilmesidir. Personel i¢in terfi durumunda dikey bir yer degistirme
s0z konusudur. Bu durumda terfi eden personelin yetki ve sorumluluklar ile birlikte sosyal
statiisli ve geliri de artacak ve beraberinde motivasyon ve kendine giiven duygularinda da
arsti getirecektir. Terfi, calisanlarin isletme icindeki performanslarina ve bogalan

pozisyonun gerektirdigi niteliklere gdre gergeklestirilir.

I¢ Transferler; gorev boslugu s6z konusu olan pozisyona aym diizeyde yer alan bagka
bir elemanin atanmasidir. Terfiden farkli olarak buradaki yer degistirme dikeydir. Ig

transfer durumunda personelin maas, statii gibi durumlarinda bir degisim gergeklesmez.

Isletme i¢i kaynaklardan yararlanmanin avantajlarim agiklamadan &6nce bu

avantajlardan yararlanabilmek i¢in igletmenin mevcut insan kaynaklarinin niteliklerini ve
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gelecege yonelik potansiyellerini ¢ok iyi biliyor olmasinin gerekliligini belirtmek gerekir.
Bu amagla igletmelerde isgiicii beceri envanteri ve yedek isgiicli ¢izelgesi g¢aligmalar

yapulir.

Isgiicii beceri envanteri; halihazirda isletme biinyesinde ¢alismakta olan personelin
egitim, bilgi, beceri ve deneyimlerini yansitan bir ¢aligmadir. Bu ¢alisma, isgbren ve insan
kaynaklann departmam tarafindan doldurulacak beceri envanter formu aracilifn ile
hazirlamir. Ek:1 (WERTHER-DAVIS, 1993, s.178)’de gériilen bu form, iggérenin hem
mevcut performanst hem de gelecekteki potansiyeli konusunda bilgi edinmek i¢in oldukga
énemli bir kaynak olusturur (GURBUZ, 2002, s.34).

Yedek isgiicii cizelgesi; temelde bosalan pozisyonlarmn isletme igerisinden hangi
elemanlarla doldurulabilecegini gorsel olarak ifade eden bir semadir. Cizelge, bos
pozisyonlarin siiratle doldurularak iglerin aksamamas1 ve ydnetime hizli karar alabilme
kolaylig1 tanimasi agisindan oldukga faydalidir (GURBUZ, 2002, 5.36). Ancak daha
ayrintili bilgi edinme geregi s6z konusu olacagindan bu bilgileri igeren ve Ek: 2
(WERTHER-DAVIS, 1993, s.181)’de 6rnegi goriilen “Yedek Isgiici Ozeti Tablosu”
olugturulmas: yerinde olacaktr.

I¢ kaynaklardan yararlanma, igletmede calisanlarin motivasyonu tiizerindeki olumlu
etkisi agisindan igletmeye fayda saglayacak bir aday toplama teknigidif. Mevcut
¢aliganlarin igletme igindeki ve isle ilgili deneyimlerinin digaridan temin edilecek is goren
adaylarina gbre daha fazla olacak olmasi da bu yontemin bir diger faydasi olarak
sayilabilir. Yine isletmede ¢aligan personelin igletmeye ait yazili ve yazili olmayan kural,
politika, iletisim ag1 konularinda uyum saglama siireci yasamayacak olmast ve secim
stirecinin birgok harcamadan tasarruf edilerek gergeklestirilebilecek olmasi da igletme icin
hem zaman, hem de maliyet agisindan olumlu etki yapacaktir. Terfi yada transfer ile
se¢ilmi§ olan personel igletmeden beklentilerini daha dnce belirlemis ve isletme ile ilgili
kisisel goriislerini sekillendirmis olacagi icin bu durum personel devir hizim da
distirecektir.

Ote yandan i¢ kaynaklardan personel saglanmasi, disanida isletme i¢in yeni ve farkl
dinamik fikirler {iretebilecek isgiicliniin kaybi anlamina geldigi gibi her zaman aranan
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kosullardaki personelin igletme igerisinde mevcut bulunmayabilecegi de unutulmamalidir.
Bir diger agidan bakildiginda ise siirekli 6rgiit i¢i kaynaklardan yararlanan bir igletmede
zihinsel ve bedensel is aktivitelerine zamanla tekdiizelik hakim olmaya baglamakta, bagka

bir deyisle yaratici diisiince torpiilenmektedir.

21021. Isletme Dist Kaynaklar Ve Bu Kaynaklardan Yararlanmanm Avantaj ve

Dezavantajlar:

Isletmeler igin eleman saglamak i¢in kullanabilecekleri bir diger kaynak cesidi dig
kaynaklardir. D1s kaynaklar, halen firmada ¢alisan personel disinda kalan ve ¢alisma istek
ve glicline sahip herkesin bulundugu bir havuz seklinde diigtiniilebilir. Firma dis
kaynaklardan &zellikle giris diizeyindeki, yedegi olmayan daha {ist diizeylerdeki ve yeni
acillan ve dolayisiyla firma iginde yetistirilme olanagi bulunmayan pozisyonlarin

doldurulmasinda yararlanur.

Firmanin aday toplama konusunda yararlanabilecegi baslica isletme dis1 kaynaklar
sunlardir:

Ilanlar; Gazete, dergi, gorsel yaymnlar gibi medya tiirleri aday bulmada en sik
kullamlan kaynaklardir. Gazeteler biiyiik bir kitleye diisglik maliyetlerle ulagtig1 gibi isletme
icin de diisiik maliyet yaratir ve bu ylizden ilan yoluyla aday toplama siirecinde en fazla

tercih edilen medya iletisim tliriidiir.

- Gerek nitelikli gerekse niteliksiz iggiicti bulmada yaygin olarak kullamlan ilan segenegi
diger tlim yontemlerde oldugu gibi istenilen sonuca ulasilmas: igin dogru bir sekilde
kullanilmalidir. Verilecek olan ilan agik, dogru ve anlagilir olmaly, ise ait temel bilgileri, is
unvanim ve ¢aligma kosullarini icermelidir. Isletme igin, niteliklere uygun olmadig: halde
bagvuruda bulunan adaylarla zaman ve maliyet sarfiyati s6z konusu olmamasi i¢in
isletmelerin adayda aradig1 6zellikler de kesin olarak belirtilmelidir (SABUNCUOGLU,
2000, s.79).

Bunlarla birlikte aranilan elemanin bulunmasi muhtemel olan toplumsal duruma gére

ulagilmak istenen kitle géz oOnilinde bulundurularak en uygun medya iletisim aracinin
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segilmesi de son derece Onemlidir. Segim siirecinin taraflarin karsilikli etkilesimi ile
gerceklestigi ve ilanin verilecegi medya tiirii ve kurulusu, isletmenin adayin goziindeki
yerini de etkileyecegi unutulmamalidir. Bagvuracak adaylara gizlilik giivencesi verildigi
taktirde halen bir igyerinde ¢aligmakta olup da is degistirmeyi diisiind{igli i¢in pozisyona
bagvuruda bulunacak olan adaylar da isletmeye cekilebilir. Bu adaylar arasindaki uygun
elemanin kaybedilmesi isletme agisindan bir firsat maliyeti olarak dusiiniiliirse gizlilik

giivencesi verilerek isletme bu durumdan kaginmis olacaktir.

Egitim kurumlary; Genel ve mesleki orta 6gretim kurumlari, tiniversitelerin lisans, 6n
lisans ve lisans st diizeyde egim veren béliimleri firmalar agisindan ozellikle alt diizey
ve giris diizeyi isler icin 6nemli bir i giicli kaynagidir. Hizmete girisin 6grenim diizeyine

bagli oldugu riitbe sisteminde kaynak, yeni mezunlardur.

Isletmelerin egitim kurumlarn kanali ile insan kaynagi istihdami dniversiteler
biinyesindeki istihdam biirolar1 ve periyodik olarak diizenlenen istihdam fuarlari aracilifs
ile gerceklesir. Maliyetinin daha diisiik olmasi sebebi ile istihdam fuarlar1 daha yaygin
olarak kullanilir. Istihdam fuarlarinin amaci, tiniversite genglerine is giicii piyasas: ile ilgili
bilgiler aktarmak, onlar1 galiyma hayatina hazirlamak, mezun olma durumunda olanlara

caligabilecekleri is yeri alternatifleri hakkinda bilgilendirmektir.

Eger isletme ige almayi planladif: eleman igin egitim programi dngoriiyorsa, bir baska
deyisle tecriibesiz elaman tercih sebebi ise yada tecriibe en 6nemli kriter degilse egitim
kurumlar: isletme igin uygun bir kaynak olacaktir (YALCIN, 1994, s5.66). Ciinkii egitim
kurumlarindan istihdam edilecek olan elamanin tecriibe sahibi olmasi beklenemez ve bu
iéletmenin egitim icin birtakim giderlere katlanacagi anlamina gelir. Insan kaynaklari
planlamas: ¢aligmalart esnasinda isletmenin ttim bunlan belirlemis olmas: tam da bu

noktada yarar saglayacaktir.

Sahsen yapilan bagvurular; Firmanin herhangi bir talep ya da duyurusu olmaksizin
mektup, faks yada e-mail yolu ile veya sahsen firmaya gelerek i bagvurusunda bulunanlar
daha sonra agik pozisyon oldugunda aday saglama siirecinde kaynak olarak kullamlmak

lizere isletme tarafindan kayit edilir.
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Giiniimiizde internetin insan hayatinda ne derece varlik gosterdigi bilinmektedir. Bu
durumda igletmelerinde bu iletisim yonteminden faydalanmamasi miimkiin degildir. Bu
amagla isletmelerin olusturduklari web sayfalarinda yer alan bagvuru formlar da adaylann

isletmeye bagvuru da kullandiklar1 oldukga gegerli bir yontemdir.

Isletmelerin insan kaynaklari departmanlari, yukarida belirtilen gekillerde isletmeye
ulagsmis olan bagvurular1 6n elemeden gegirerek, ileride degerlendirme olasiligi olan
ozgegmisleri aday veri tabamna alir. Bu veri tabanlar1 yada bagka bir deyisle aday

havuzlari, isletmenin elaman alim siirecinde ilk olarak bagvurduklar: kaynaktir.

Bireysel iliskiler; Eski ve mevcut ¢alisanlar, miisteriler, ortaklar gibi tamdik kaynakli
tavsiye sonucu aday saglama yontemi de isletmelerin sikga bagvurduklar: bir yéntemdir.
Ozellikle personel bulmanin zor oldugu is ve pozisyonlar igin benzer pozisyonlarda gorev
yapanlarin tavsiyeleri gegerli bir kaynaktir. Bu gekilde bulunan adaylarin igletme hakkinda
onceden fikir sahibi olma olasilif1 ytiiksektir ve bu da beklentilerin olugmasi ve ise alisma
stirecini kisaltarak isletmeye maliyet faydas: saglar. Ayrica tavsiyede bulunan kisi de isi ve

isletmeyi taniyor oldugu i¢in dogru aday: tavsiye etme olasilig1 yiiksektir.

Bu sayilan faydalarla birlikte bu yontemin birtakim sakincalart da mevcuttur.
Tavsiyede bulunan kisinin objektif davranmayarak kendine yakin buldugu kisileri
Onermesi olasilifl, bu sakincalardan ilki ve en Onemlisidir. Tavsiye eden kiginin ig
niteliklerini yeterince bilmeden tavsiyede bulunmasi, yanhs adayin personel segim siirecine

katilmasina sebep olabilir ki bu da bu ydntemin bir diger 6nemli sakincasidir.

Is ve Is¢i Bulma Kurumu; Ulkemizde 1946 yilinda kurulmus olan is ve is¢i bulma
kurumu, pek bagarili uygulama ve sonuglarla anilmiyor olmasina ragmen, 6zellikle vasifsiz
eleman ihtiyacinin karsilanmasi s6z konusu oldugunda isletmelerin bagvurduklari ve
bagvuran ile eleman arayan taraf arasinda baglanti olusturma temeline dayali olarak ¢alisan

bir kurulustur.

Insan Kaynaklarn Damigmanhk Firmalari; Karmagik bir yap: gosteren emek
piyasasinda aracilik hizmetleri, 6zellikle sanayilesmenin baglamasi ile vasifli isgiiciine

duyulan talep artist sonucu daha da Snem kazanmistir. Kiiresellesme siireci ile goriilen pek
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cok degisiklik pek ¢ok olusumun ahgilagelmis kaliplarim zorladii gibi, istihdam
hizmetlerinde de yeni olugumlarin ortaya g¢ikmasina sebep olmus ve damgmanlik
sirketlerinin Onemini de daha da iist bir diizeye tagimistir (SAYIN, 2002, s.130).
Giliniimiizde danmigsman sirketler sadece yeterli insan kaynaklar1 organizasyonu olmayan
sirketler tarafindan degil, aym zamanda kurumsallagmus isletmeler tarafindan da

kullanilmaktadir.

Isletmelerin eleman aragtirmasi agamasinda damigman sirket kullanmalarmin birgok
sebebi vardir. Bu sebepleri basliklar altinda toparlarsak (ONER, 1999, 5.59).

e Sirkette insan kaynaklar1 konusunda bir uzmanin istihdam edilmemis yada buna
gerek goriilmemis olmasi,

e Cokiyi bir eleman: prestij amagli olarak sirkete ¢ekme istegi,

e Sirketin eleman alimi esnasinda ¢esitli nedenlerden dolayr adimi agiklamak
istememesi,

o Ust yonetici kadrosu veya spesifik is alanlarinin s6z konusu olmast,

e Maliyet ve zamandan tasarruf saglama istegi

Damigmanlik sirketlerinin temel fonksiyonlari, i arayanlar ile igveren arasinda bilgi
akig1 saglamak, gerek igveren gerekse i gorenlere yada i arayanlara yonelik egitim
programlann diizenlemek, istihdami arttirict igglici programlart gelistirmek olarak

siralanabilir.

Diger tiim aday toplama tekniklerinde oldugu gibi damigmanlik sirketi kullanmanin da
bir takim fayda ve sakincalar1 mevcuttur.

Ise alma ve yerlestirme siireci uzun, masrafli ve kurumsallagmig bir yap: gerektiren bir
siire¢ oldugundan damigmanlik sirketlerinin kullanilmas: isletmeyi bu maliyetlerden
kurtaracaktir.

Bununla birlikte danigmanlik sirketinin iyi se¢ilmemesi durumunda kaginilmaya galisan
bu maliyetler birkag katina katlanarak isletmeye geri donebilir. Bunun sebebi ise

profesyonellesmemis danigmaniik sirketlerinin orgiit kiltlirlinti, isin niteliklerini ve
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isletmenin beklentilerini tam olarak belirlemeden eleman se¢me galigmalarina girmesi ve
sonuglanmasidir. Ayn1 zamanda danigmanlik sirketleri ile yapilan s6zlesmenin sartlari tam
ve belirgin olmals, yetkiler kesin hatlarla ¢izilmelidir. Aksi taktide bu da isletme agisindan

kayiplara sebep olacaktir.

Rakip firmalar; Aym is kolunda faaliyet gosteren rakip firmalar da 6zellikle deneyim
gerektiren veya Ozellikli yapr gosteren isler igin aday bulmada sik¢a basvurulan bir
kaynaktir.

Dis kaynaklardan yararlanmanin bir ¢ok faydali ve sakincali yonii vardir.
Organizasyona yeni anlayis ve bakis agilar1 ile farkli yeteneklerde insan gliciinii
getirebilme olanagi saglamasi, dis kaynak kullanmamin en biiyilk faydasidir. Disaridan
gelecek olan yeni is gorenin Orglitlin igerisinde mevcut bulunan ¢atisma yada
anlagmazliklardan uzak olmasi durumu da dis kaynaklarin bir diger avantajidir. Ayrica dig
kaynaklardan olusturulacak olan aday havuzunun i¢ kaynaklara oranla ¢ok daha ¢esitlilik
arz edecegi ve biilylik olacagr da unutulmamalidir. Bu da isletmenin daha gok segenek

arasindan daha iyiyi bulma olasiligim arttiracaktir (STONE, 2002, s.179).

Bununla birlikte, dis kaynaklardan olusturulmus bir havuzdan isgiicii segimi, ig
kaynaklara gore daha zor ve maliyetlidir. Buna ek olarak ise alinacak olan elemanin uyum
ve egitim masraflar1 da olacak ve bu da maliyeti daha da arttiracaktir. Is igin uygun olan
adayin se¢ilmis olmas1 o adaymn orgiit kiiltiirtine ayak uydurabilecegini garanti etmez. Bu

risk dis kaynaklardan se¢im yapildifinda gok daha fazladir (STONE, 2002, s.179).

I¢ ve dig kaynaklara ait bu fayda ve sakincalar isletme tarafindan degerlendirilerek, en
uygun segeneklerin birlestirildigi optimal bir yap: olugturmak en akillica ¢6ziim olacaktr.

211. Uygulama Asamasi

Bu asama, hazirlhik asamasinda elde edilen veriler ve tammlamalar 1g1g1inda is icin
uygun is gérenini se¢im ¢aligmalarinin ylirtittildtigii asamadir. Gegmisten giiniimiize kadar
igverenlerin en biiylik ¢abalarindan biri olmugtur dogru eleman: segebilmek. Bu yiizden en

gegerli yontemler aranmig, denenmis ve hala da denenmektedir. Bu ySntemlerin bazilan is
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goreni kisilik, yetenek ve sosyal yonii agisindan sinarken, bir kismi da bilgi ve yeterlilik
agisindan degerlendirmeye yoneliktir. Bu baslik altinda belirttigimiz y6ntemleri ayrintili

olarak inceleyecegiz.

Firmalar tim ige alimlar igin tek bir segim y6ntemi kullanmazlar. Ozellikle
kurumsallagmig firmalarda, hangi tlir pozisyonlar i¢in hangi tlir durumlarda ne tiir bir
se¢im siirecinin uygulanacag kurallarla belirlenmigtir. Firmalarin se¢im siireglerini
belirleme esnasinda etkilendikleri pek ¢ok kriter vardir. Bunlan kisaca su sekilde

siralayabiliriz:

Personel ihtiyacinin miktar, nitelik ve aciliyeti,

e Yontemin uygunlugu, maliyeti ile isletme tarafindan bu serece ayrilmig olan biitge
arasindaki denge,

¢ Secim i¢in kullanilacak elemanlarin varlif1 ve niteligi,

e Yontemlerin gegerlilik ve gilivenilirliklerinin isletme agisindan tatminkar bulunup

bulunmamasi,

e Adaylarn se¢im y6ntemi ile ilgili tutumlar.

Isletme tiim bu faktdrleri g6z Onlinde bulundurarak kendisine en uygun olan siireci

olusturacak ve uygulama asamasina gegecektir.

2110. Basvurularin Kabulii (Biyografik Bilgi)

Bu agama adaylarin Gzellikleri ile is Ozelliklerinin karsilastinilarak siirece katilmasi
uygun olmayan adaylarin elendigi asamadir. Bu eleme en ucuz ve etkili olarak bagvuru

formlan ve 6zgegmis incelemesi ile gergeklestirilebilir (GURBUZ, 2002, 5.46).

21100. Basvuru Formu

Isletmeler tarafindan aday hakkinda bilgi toplamak i¢in en sik bagvurulan ve en eski
yontemlerden biridir. Isletme tarafindan hazirlanan ve gerekli olduguna isletme tarafindan
inamilan bilgileri toplamaya yonelik sorular igeren formlarin diizenlenerek adaylara

doldurtulmas: seklinde gergeklesir. Bu sorular genellikle adaylar hakkinda kisisel bilgiler,
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geemis is tecriibeleri, egitimleri gibi temel noktalara yoneliktir. Gegmiste son derece
ayrintilt ve is i¢in ¢ok da gerekli olmayan detay bilgilere yonelik sorular1 igeren bagvuru
formlar1 kullanilirken, giiniimiizde bu sorular daha az ve sadece yardimci olacak bilgiler
icerecek kadar 6ze indirgenmis ve bu suretle bagvuru formlarinin kullanimi daha kolay ve

sonu¢ da daha verimli olmustur.

Bagvuru formlar sadece aday hakkinda 6n bilgi edinmek i¢in degil, miilakat siirecinde
goriigmeciye yardimer olmasi igin de gereklidir. Goriismeci bu formlar yardimiyla aday
hakkinda temel bilgiler edinerek sorularint bu gergevede belirleyecek ve bdylece gok daha
verimli bir goriigme gergeklesecektir (TOORINGTON- HALL, 1998, 5.227).

Bagvuru formlar hazirlanirken siklikla kullamlan sorular ve edinilmek istenen bilgiler
asagidaki gibidir:

¢ Kisisel Bilgiler (Genel Tanitim); Adayin ad1, soyadi, yasi, cinsiyeti, tabiiyeti, adres
bilgileri ve medeni hali gibi bilgiler edinmeye y6nelik sorularin soruldugu ve genelde giris

kisminda yer alan b6limdiir.

e I Deneyimi; Adaym daha énce galistig1 is yerleri, i yerindeki pozisyonu, amirleri,
ise baglama ve ayrilma tarihleri ile ayrilma sebeplerine yonelik sorularin yoneltildigi

béliimdiir.

o Egitim Bilgileri; Bu béliimde genellikle adaya ilk okuldan baglayarak tiim 6gretim
hayati boyunca grenim gordiigii okullarin isimleri, baslama ve bitig tarihleri ile eger varsa

Ozel ihtisas yapmis oldugu okul ve alanlar sorulur.

o Askerlik ve Sabika Durumu; Isletmelerin personel devir hizlarmin yiiksek olmasi

sakincasi nedeniyle erkek adaylarin askerlik durumlan ile ilgilendikleri bilinmektedir.

¢ Uye Olunan Dernek ve Kuruluslar; Yine bilgi edinmek igin adaydan sosyal
yasaminin igerigini ve ilgilendigi alanlar1 en iyi ifade edecek olan, iiyeligi bulunan dernek

ve kuruluglar hakkinda bilgi vermesi istenebilir.
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e Referans; Aday hakkinda kendisinden bagka bir kaynaktan bilgi alinmak
istendiginde basvurulabilecek isimler ve adres bilgilerinin yer aldig:i kisimdir. Referans
konusunda Snemli bir husus, referans olarak verilecek isimlerin - objektif bilgilendirme

saglanabilmesi igin- yakin akraba olmamasi kosulunun bulunmas: gerekliligidir.

e imza ve varsa Adaym Agklamalar; Verilen bilgilerin dogrulugunun aday
tarafindan onaylanmis olmasi i¢in muhakkak imzalanmis olmas: gerekir. Ayrica adayin

varsa diZer agiklamalar1 da formun en son kisminda yer alir.

Isletmelerin bagvuru formlarini hazirlarken dikkat etmeleri gereken bir takim noktalar
vardir. Bu noktalar aym1 zamanda dogru hazirlanmig bir bagvuru formunun sekilsel ve
icerik 6zelliklerini de tanimlar. Bu temel noktalar1 asagidaki gibi siralanabilir (FINDIKCIL,
2003, s.191).

e Form, grafik, yaz1 diizeni, dil ve igerik agisindan rahat okunabilecek ve anlagilir
sekilde tasarlanmig olmalidir,

e Form, kurumun adaylar i¢in ulagsmay1 arzuladig: biitiin bilgileri edinecek geniglikte
olmali ve gereksiz bilgilere y6nelik sorular igermemelidir,

e Form hazrlanirken {ist diizey ydnetici ve birim yoneticilerinin goriisleri alinmalidur.
Ciinkii, her birimdeki ¢aliganlarin farkl: 6zelliklerinin &grenilmesi gerekebilir.

e Form, miimkiin oldugunca bilgisayar ortamina uygun olarak hazirlanmali yada
edinilen bilgiler bilgisayara girilecek bir sistematikte olmalidur.

e Formda, adayin taninmasi i¢in gerekli olan vesikalik fotograf yer almalidir,

e Formlar periyodik olarak gézden gegirilmeli ve yenilenmelidir.

e Formun igerigindeki sorular, her ig grubu i¢in kendi karakteristifine gore

hazirlanmalidir.

Bagvuru formlarmin adaylar tarafindan doldurulmasi sonrasinda, isletmenin insan
kaynaklar1 departmani bu formlar1 degerlendirir ve adaylar 3 temel grup iginde yer alacak
sekilde siniflandirir.

o Kesinlikle ret cevabi verilecek olan adaylar; is i¢in istenilen yas, egitim, deneyim

gibi temel 6zellikleri tasimayan adaylar bu grubu olusturur ve bu adaylar segim
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stirecinin disinda birakilir. Bu durum s6z konusu adaylara onur kirict olmamak
kaydi ile en kisa zamanda bildirilmelidir.

e Siirece dahil edilecek olan adaylar; gereken is 6zelliklerini tagiyan ve siirecin bir
sonraki agamasi olan on goriisme ye ¢agirilmasina karar verilen adaylar bu grubu
olusturur.

¢ Bagvururlan tekrar degerlendirilecek olan adaylar; bu adaylarin durumu, bir
onceki gruptaki adaylarin goriigme asamasindaki performanslari ile yakindan
iligkilidir. Bunun igindir ki bu gruptaki adaylar, diger adaylarin gériisme stireci
tamamlanana kadar bekletilmeli ve goriigme asamasina katilan adaylardan istenilen
sonug elde edilemedigi yada yeterli aday bir sonraki asamaya gegemedigi taktirde

bu gruptaki adaylarin bagvuru formlari tekrar degerlendirilmelidir.
21101. Ozgegmis

Bazi isletmeler adaylara, 6nceden hazirlanmig bagvuru formlart doldurtmak yerine,
adaylarin kendilerinin yazmis olduklar1 6zge¢migleri kullanmayi tercih edebilirler. Bu
durumda tiim sorumluluk adayin tizerindedir. Ciinkil, belirli bir formatta hazirlanmis olan
bagvuru formlan, isletmenin elde etmek istedigi bilgilere yonelik sorularla aday:
yonlendirmekte, ©zgegmiste ise anlatim ve verilecek bilgiler  tamamen adaya
birakilmaktadir. Isletme agisindan bakildiginda bu durumun olumsuz etkisi olacagi
goriilmektedir. Ciinkil isletmenin istedigi bilgilere ulagma olasiliga 6zgegmis tizerinde ¢ok
daha diistik olacaktir.

Bu bilgiler 1s181nda sonraki stirece dahil edilecek adaylarin belirlenmesi islemine de

“0n degerlendirme” adi verilir.

On degerlendirme islemi sirasinda, is basvurusu igin duyurulan temel &zellikleri
tasimayan adaylarin kati surette elenmesine, ciddiyetten uzak yada eksik bilgi iceren
bagvuru formlarmin da kesinlikle degerlendirme disi birakilmasina ve degerlendirme

esnasinda tarafsiz olmaya 6zellikle dikkat edilmelidir.
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S6z konusu biyografik bilgiler yada son doénemde sik kullanilan sekli ile biyo-data
siireci sonucunda belirlenen adaylar, bir sonraki asama olan “6n goriisme” agamasina

alinir.

2111. On Goriisme

Bagvuru formu incelendikten sonra, yetkili kilinan kisi ile aday arasinda kargilikli bilgi
aligverigine ve genellikle bagvuru formundaki bilgilerin teyit edilmesine dayali olarak
gerceklesen goriismelerdir (SCHODERBEK-CASIER-APLIN, 1998, 5.239). On gortisme,
adaylar arasindan ise uygun olani se¢gmek amaciyla degil, uygun olmayan adaylarin
ayiklanmas1 amaciyla yapildifindan kisa stireli goriismeler seklinde uygulamr
(TOTUNCU-TARLAN-MAMYRKULOQV, 2003, 5.121).

On goriisme sonucu siire¢ dist birakilmasina karar verilen adaylara olumsuz yamt en

kisa siirede iletilmelidir.

Bazi isletmelerde 6n gorlisme asamasi ilk adim olarak uygulanmakta, bu goériisme
sonucu elemeden gecen adaylara bagvuru formu doldurtulmaktadir. Hangi adimu daha 6nce
uygulayacagi, tamamen isletmenin benimsedigi ve daha Onceden planladigi segim

slirecinin yapisina ve istihdamin s6z konusu oldugu isin yapisal 6zelliklerine baglidir.

2112. Referanslarin Kontrolii

Bagvuru formlarimi incelerken, referanslara ait bilgilerin istendigi boéliimlerin
bulundugundan bahsetmistik. S6z konusu referanslar siirecin tam da bu asamasinda

isletmeye veya karar verme ile yetkili kilinmis olan kisiye olduk¢a yardimei olacaktir.

Adaylar ige girmek i¢in istekli olduklarindan, kendileri hakkinda tamamen yanhis veya
tam olarak gergegi yansitmayan bir takim bilgiler vermis olabilirler. Bu yiizden adaylardan
daha Once istenen referanslar araciligi ile bu bilgilerin dogrulugunun teyit edilmesi faydali
olacaktir. Boylece isletme aym zamanda adayin diger insanlar tizerinde biraktigy izlenimi

de 6grenmis olur.
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Adaydan istenen referanslar, kendisi hakkinda bilgi verebilecek herhangi bir kisi
olabilecegi gibi, daha once ¢aligmis oldugu igyerlerinde birlikte galistiklar1 yada adayin
yoneticisi konumundaki kisiler de olabilir. Eger ge¢mis is deneyimleri hakkinda bilgi
verebilecek kisiler referans olarak istenirse, bu adayin gelecekteki basarisiin tahmini

acisindan isletmeye biiylik bir avantaj saglayacaktir.

Referans kontrolii yapmanin isletmeye saglayacagi fayda g6z ardi edilmemekle birlikte,
referans olarak verilen isimlerin aday tarafindan tercih edildigi ve adaymn da muhtemelen
kendisi hakkinda kotli izlenimlere sahip oldugunu diistindiigti kisileri referans olarak
gostermeyecegi gergegi, bu kontrollerden elde edilecek bilgilerin karar vermede %100
etkin olmasinin ¢ok da dogru olmayacagimi gostermektedir. Buna ilave olarak aday
hakkinda bilgi verecek kisinin objektif olup olmamasi da bir diger tartismali konudur. Bu
saydigimiz sebeplerden dolayi, bu teknik glintimiizde eskisi kadar sik kullanilmamaktadir.

Referans kontrolleri adayin kisisel 6zellikleri, i deneyimi veya 6grenim durumuna
yonelik olarak uygulanabilse de en sik kullamilan ve gegerliligi en yiiksek olan, is
deneyimine yonelik bilgi arastirmasidir. Ciinkii is deneyimi hakkinda bilgi verirken kisinin
objektif olma ve duygularindan etkilenme orami kisisel 6zelliklere gore daha diisiiktiir.
Ogrenim durumu ise resmi belgeler ile ispatlanabileceginden bu durumda referans kontrolii

yapmaya gerek duyulmamaktadir.

Referans kontrolii agamasi, bazi isletmeler tarafindan miilakattan once uygulanirken,
bazi isletmeler ise bu uygulamay: miilakattan hatta test uygulamasindan sonra yapmayi

tercih etmektedirler.

2113. Miilakat

Genel anlamda gériisme veya miilakat bir ¢ok alanda oldugu gibi insan kaynaklarinin
da bir ¢ok béliimiinde yaygin olarak kullanilir. Ancak biz bu béliimde ise alma siirecinde

kullanilan miilakat uygulamalarim inceleyecegiz.

Miilakat, kelimelerin bilgi aktariminda arag olarak kullanildig1, genellikle iki yada daha
fazla kisi arasinda gegen sosyal bir karsilagma bigimidir. Miilakatin giinlitk sohbetlerden
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fark: ise konugmalarin ve sz almanin daha resmi sekilde gergeklesmesidir ( DALE, 1999,
s.9).

Miilakatin bir bagka tanimi ise su sekilde yapilmistir; Gorilisme, belirli bir amagla
ylizyiize gelen iki veya daha fazla kiginin sozel ve sozel olmayan davramg ve teknikler
kullanarak yaptiklar bir etkilesim stirecidir (OZGUVEN, 1998, 5.107).

Bu iki tamim, goriismenin kargilikli etkilesmeye dayali bir iletisim oldugu noktasinda
birlesmekle birlikte, sadece s6zsel iletisime dayali olmasi konusunda ayrilmaktadur.
Gergekten de giiniimiizde beden dili konusunun miilakat igerisinde de etkili oldugu kanisi

olduk¢a yaygindir.

Yukaridaki taumlar miilakatin genel olarak ¢izgisini belirlemektedir. Ise alma

stirecinde kullanilan miilakatin tamimi ise su sekilde yapilabilir;

Miilakat, personel segim siirecinin daha 6nceki agamalarini basariyla gecen adayin, ise
uygun olup olmadigini veya istihdam edilecegi iste basar1 gosterip gostermeyecegini
tahmin etmek i¢in aday ile, miilakat1 yiirtiten kisi arasinda yapilan yiizylize gbriismedir
(BINGOL, 1990, 5.96).

Miilakat teknigi yillardan beri diinyamin her yerinde ise alim slireci dahilinde en sik
kullanilan tekniklerden biri olmustur. Orglitler pek ¢ok personel segme teknigi
kullanmalarina ragmen en ¢ok tercih edilen uygulama, bagvurularin incelenmesinin
ardindan uygun bulunan adaylarla goriigme yapmaktir. Bunun temel nedeninin, ise alimda
isletme yetkililerinin tamamen kisisel fikirlere dayal: se¢im yapmak istememelerine karsin,
kisisel fikirler olmadan da karar vermek istemeyisleridir (BUYUKSAHIN, 2002, 5.99). Bir
diger nedenin ise adayla yiiz yiize goriigmenin, onu tanimak igin en iyi yol oldugu

diisiincesinin yaygin olusudur.

Bazi isletmeler miilakat teknigini sadece segim siirecinin bir basamagi olarak
uygularken, bazilar ise se¢im igin en 6nemli kriter olarak diigiinmektedir. Aslinda her iki
diisiincede olan igletme iginde miilakatin etkinligi, birgok fonksiyonun bagari ile yerine
getirilerek biitiinlestirilmesine baghdir (SINGER, 1990, s.144).
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Bu fonksiyonlarin goriigmeciye yonelik olanlarini kisaca belirtirsek (BINGOL, 2003,
5.183);

e Adayin motivasyonu; Goriismeyi yoneten kisi, adaym kendini tam olarak
anlatabilmesi i¢in uygun ortami yaratmalidir. Aday1 dinlemeye tam olarak
odaklanmali ve bunu adaya hissettirmelidir.

e fletisim Engelleri; Gorlisme yapilan birey, kendisinin deger yargilari ile
goriigmecininki arasinda Onemli bir aynlik oldugunu hissederse ¢ekingen
davranacaktir. Cekingen davranan aday goériisme esnasinda kendisini tam olarak
anlatamayacak ve bu da goriismenin etkinligini olumsuz etkileyecektir.

e Goriismeci Onyargisi; Goriisme esnasinda goriismecinin miimkiin oldugu kadar
kigisel diigiincelerden soyutlanmasi ve verecegi kararda objektif olmas: gereklidir.
Ancak ¢n yargilardan uzak olundugu stirece dogru bir degerlendirme s6z konusu
olacaktir.

Bunlarla birlikte, yine basarili bir ig gériismesi igin;

e Miilakat esnasinda ilgiyi dagitmas: muhtemel nesnelerin (telefon, faks,..vs) goriisme
odasinda bulundurulmamasi,

e Adaymn ve goriismecinin rahatlikla g6z temas: kurabilecegi ve ¢ok formal yada
informal olmaktan uzak bir oturma seklinin énceden olusturulmus olmasi,

¢ Adayin giiler yiizle karsilanmasi,

e Goriismecilerin, konugmaya baslamadan &nce kendilerini tanitmalari,

¢ Adayin heyecaninin yatigmast igin, ig digi konulardan kisa stireli sohbet edilmesi,

gibi noktalara dikkat edilmelidir ki gériisme ile hedeflenen taraflar arasi bilgi degisimi

saglama ve durum degerlendirmesi gibi edinimlere saglikli bir sekilde ulagilabilsin.
Tipik bir miilakat siireci agagidaki asamalarin biitlinlesmesinden olugur:

o Hazirhlk Asamasi; Bu asamada oOncelikle yapilmasi gereken, goriismenin &zel
amaglarimin  belirlenmesidir. B6ylece sorularin nitelik ve goriisme igindeki agirliklan
belirlenmis olur. Ozel amacin saptanmasi aym zamanda goriigme igin hangi yontemin
kullamlacagi ve goriismeyi kim yada kimlerin gergeklestirecegi konulanna da igik
tutacaktir (BINGOL, 2003, 5.181).
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Tiim bunlarin yaninda, gériisme baslamadan 6nce, adayin doldurmus oldugu bagvuru
formu veya isletme biraktifi 6zgegmisi goriismeci tarafindan incelenmelidir. Boylece
adaymn gegmisi ile ilgili bilinen ve daha fazla bilgi alinmas1 gereken noktalar belirlenerek
sorular bu sekilde yonlendirilir. Bu 6n ¢alisma her iki tarafa zaman kazandinr.
Goriigmecinin verimli bir gériisme yapabilmesi igin 6nceden hazirlanmis olmasi son derece

Onemlidir.

Hazirlik agamasinin son islemi ise gériismenin yer ve saatinin belirlenmesi ve adaylara,
zamaninda goriisme yerinde bulunabilecek kadar zaman tanimak kosulu ile bildirilmesi ve
g6riismenin yapilacagi mekanin uygun bir sekilde dizayn edilmesidir. Asagida muhtemel
oturma diizenlerini gorebiliriz (Sekil 6) (DALE, 1999, s.81):

A A A
a)
M
G
Resmi Oturma Diizeni
(A: Aday, G: Goriismeci, M: Masa)
A
b)
A A
G

Gayri Resmi Oturma Diizeni

(A: Aday, G: Goriigymeci)

Sekil : 6
Miilakat Esnasinda Muhtemel Oturma Diizenleri: a) Resmi Oturma Diizeni;
b) Gayri Resmi Oturma Diizeni; ¢) Resmi Oturma Diizeni- Aza Indirgenmis

Tehdit
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G

Resmi Oturma Diizeni- Aza Indirgenmis Tehdit
(A: Aday, G: Goriismeci, M: Masa)

Sekil : 6 (devam)
Miilakat Esnasmnda Muhtemel Oturma Diizenleri: a) Resmi Oturma Diizeni;
b) Gayri Resmi Oturma Diizeni; ¢) Resmi Oturma Diizeni- Aza Indirgenmis
Tehdit

o Goriismeyi Baslatma; Adaylarin miilakat odasina girmesi, karsilanmasi, oturma
diizenindeki yerlerini almasi ve taraflarin kendilerini tanitmasi ile gértigme baglamig olur.
Oturumun ilk dakikalarinda her iki taraf da birbirleri hakkinda ilk izlenimi edinmis olurlar
(DALE, 1999, 5.89).

Goriigenin baglattif1 iletisimlerde, taraflar arasindaki ilk dakika gerginligi ¢ok daha
kolay asilir. Goériisiilen kisi yani aday genellikle bu dakikalarda olduk¢a gergindir ve bu
gerginlik “Bagslangig Stresi” olarak adlandirilir. Bahsi gegen bu stresi azaltmak icin
goriigmenin resmiyet ve iliski boyutuna &zellikle Snem verilmelidir. Yani uygun resmiyet
ve iligki diizeyini belirlemek, gériismenin salahiyeti agisindan oldukga énemlidir. Ise son
verme gorlismelerine nazaran, ige alma gorlismelerinde resmiyet diizeyi daha diisiiktiir
(GURER, 1990, 5.53).

¢ Goriismeyi Sona Erdirme; Bir goriismenin basarisi, gorisiilenlerin etkilenip
animsadiklar1 baz1 noktalar olup olmadigina dayanir. Bunlarda genellikle gériigmenin son
boliimiinde tartisilan noktalar oldugundan goriislilenlerin tliim g6riisme hakkindaki

goriislerini etkileyebilir.
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Oncelikle goriigmenin bitirilmesi karan goriisen ve goriigiilenin ortak fikri esasina
dayanmalidir. Her iki taraf da dogal bir durma noktas: algilamali ve sonuglandirmaya hazir
olmalidir. Bununla birlikte goriigmeyi sonuglandirmaya hazirlamakla gorevli kisi
goriigendir. Goriigmecinin, “ Sonuglandirmadan once...”, “Kalan az zamanimizda...” gibi
ifadeler kullanmasi bu hazirligi gerceklestirmenin yollarindan biridir. Ses tonu, durus,
birtakim belirleyici davraniglar da yine goériismeyi sonlandirma konusunda yardimci

elemanlardir (GURER, 1990, s.112).

Goriigmenin bitirilmesi asamasinda, goriismecinin i ve organizasyon hakkinda bilgi
vermesi dogru olacaktir. Son olarak goriismeci, adaya siirecin sonraki agamalan hakkinda

¢ok genel de olsa bilgi verir ve tesekkiir ederek gériismeyi sonlandirir.
21130. Miilakat Tiirleri
211300. Yapilandirilmis Miilakat

Bu tiir miilakatlar, gériigmecinin, daha 6nceden hazirlanmig olan senaryoya uygun
olarak yiiriittiigii miilakatlardir. Goriismecinin elinde énceden hazirlanmis bir soru ve bir

de degerlendirme skalasi vardir. Ttim goriisme bu iki temel {izerinden ytirtitiiliir.

Sorularin daha dnceden hazirlanmig olmasi, goriismenin belirli noktalarda tikanmasina
engel olurken, ayni zamanda da elde edilen cevaplarin belirli bir skala ile diizenlenecek
yapiya sahip olmasi dolayisi ile de degerlendirme kolaylig: getirir (BILLSBERRY, 1996,
s.150). Buna ilave olarak, yapilandirilmis miilakatta, goriisme islemi standartlagtiriimis
oldugundan goriismeci yanliliklan azaltilmis olur (BUYUKSAHIN, 2002, 5.100).

Sayilan faydalar yaninda yapilandirilmis miilakatin, sorularin 6nceden hazirlanmasina
dayali olarak esnekligi azaltan bir yapisi vardir ki bu da bu tip miilakatin dezavantaj1 olarak

sayilabilir.

Yapilandirilmig miilakatta sorularin sorulus sirast Onemlidir. Anlamsal olarak

siralanmig sorular, miilakatin etkinligini arttiracaktir.
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211301. Yapilandirilmamis Miilakat

Bu tiir miilakatlarda, gériismecinin elinde 6énceden hazirlanmis sorular bulunmamakta
ve goriismenin yonii genellikle adayin verdigi cevaba gore belirlenmektedir. Bu da
gOriigmenin resmiyet derecesinin yapilandirilmig miilakata nazaran daha diisiik olmasina
ve sonu¢ olarak da adayin kendini daha rahat hissetmesine yardimci olur. Bununla
beraber, sorularin Onceden olusturulmamis olmasi, konunun dagilmasina, siirekliligin
bozulmasina ve istenilen bilgilerin elde edilmesine ydnelik olan hedeften sapmalara sebep
olabilir. Yine bu tiir miilakatlarda , her adaya farkl: sorular y6neltildigi i¢in karsilagtiriimal
bir degerlendirme s6z konusu olmadig1 gibi degerlendirme konusunda belirli bir standart
da olusturulmas1 zordur. Ayrica sorularin gorlisme esnasinda sekillenecek olmasi,
gbriismeciye 6nemli bir rol yiiklemektedir. Bu yiizden, goriismecinin profesyonel ve

objektif olmasi, gériismenin istenilen sonucu vermesi agisindan 6nemli bir unsurdur.
211302. Yar1 Yapilandirilmis Miilakat

Bu miilakat tiirtinde, yapilandirilmis ve yapilandirilmamis miilakat teknikleri bir arada
kullanilir. Onceden adaya sormak {izere hazirlana sorular goriisme esnasinda kullamlir,
fakat buna ilave olarak goriisme esnasinda adayln verdigi cevaplara gore goriigmecinin
gériismecinin 6grenmek istedigi hususlar yada eklemek istedigi sorular varsa bunlar da

adaya yo6nlendirilir.

Bu yontemin, her iki yOntemin iyi y&nlerinin kullamlabilmesi agisindan kullamish
olacag1 agiktir. Ancak unutulmamalidir ki, goriigmeci yanhiliklar1 yada hatalar1 tiim
goriisme tiirlerinde sonucu etkileyecektir.

211303. Grup Miilakat1

Bir yada birkag¢ goriismecinin, birden fazla adayla ayn1 anda goriisme yapmasi geklinde
gerceklesir (BINGOL, 2003, 5.187).

Grup miilakatlar1, lidersiz olarak da gergeklestirilebilir. Bu tip miilakatta da yine gruba

tartigmalan ve ¢6ziime kavusturmalari hatta bazi durumlarda karar vermeleri istenir ve
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adaylar bu tartiyma siirecinde goriismeciler tarafindan gozlemlenir Ancak goriismeciler

gruba hicbir gekilde tartiyma esnasinda miidahale etmez (LOPEZ, 1975, s.174).

Genellikle yonetici se¢iminde bagvurulan bu yonteme isletmeleri ydnelten sebep,
zaman kazanma ve adaylar1 aym anda kargilagtirmali olarak degerlendirebilme olanagi elde
etmektir. Ayrica grup goriigmesi sirasinda adayin, kisisel girisim durumu, denge ve
saldirganlik dereceleri, yeni kosullara uyabilme ve grup iiyeleri ile iyi geginebilme gibi
ozellikleri de g6zlemlenebildiginden, isletmeler agisindan oldukga faydali bir tekniktir
(SABUNCUOGLU, 2000, 5.97).

Bu avantajlarla birlikte, grup miilakatinin, birden fazla adayin bulunmasimn adaylarin
rahat konusabilme ve kendini anlatabilme olanagimi kisitlamasi gibi bir dezavantaji da
vardir. Ayrica her grup i¢in giincel sorularin bulunabilmesi zorlugu da yine bu yontemin
kullanimin1 zorlastiric1 bir etmendir (ERDOGAN, 1991, 5.71).

Grup goériismesi yapilandirilmis veya yapilandinilmamis sekilde uygulanabilir. Bir veya
birden fazla goriismeci bulunabilir, ancak birden fazla goriigmeci bulunmasi, gériismeci

yanliligini azaltacagindan daha fazla tercih edilmelidir.

211304. Sorun Cézme Miilakat1

Adaylarin belirli durumlar ve sorunlar kargisinda nasil davrandiklarimi anlamaya
yonelik bir miilakat ¢esididir. Adaylara alanlan ile ilgili belirli durumlar ve sorunlar verilir
ve bunlar1 ¢ozmeleri istenir. Adaylarin degerlendirmesi, getirdikleri ¢6ztim Onerileri ile
yapilir. Bu yontem tek bagina kullanildiginda dar bir c¢ergeve ¢izmekle birlikte, diger
yontemlerle birlikte uyumlagtirilarak kullanildiginda daha faydal: olacaktir.

211305. Stres Miilakati

Ozellikle ¢calisma ortami ve sekli strese agik olan i pozisyonlar: igin eleman segiminde
tercih edilen bir yontemdir. Uygulanus: ise, adaya goriigme esnasinda stres diizeyini arttirica
davraniglar yoneltmek temelinde gergeklesir. Gorlismecinin, adaymn stk sik s6ziinit

kesmesi, muhalif bir tavir sergilemesi, sorulari telagh bir sekilde yoneltmesi gibi farkli
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sekillerde uygulanabilir. Bu yontemde asil amaglanan, adayin stresli ve gergin durumlar
karsgisindaki tavirlammi  ve bu gibi durumlarda kendine olan hakimiyetini

gozlemleyebilmektir.

Bu yontemde de gdriigmecinin tecritbesi ve ustaligi son derece dnemlidir. Ozellikle
adaya uygulanan baski diizeyinin belirlenmesi son derece kritik bir husustur. Gereginden

fazla uygulanan baskinin, gériigmeyi istenmeyen noktalara tagiyabilecegi unutulmamalidir.
211306. Sirali Miilakat

Bu yontemde aday, sirket temsilcilerinden en az ikisi ile (insan kaynaklari uzmani,
boliim yoneticisi..vb.) ayn ayn goriistiirlilerek her bir yoneticinin bakis agis1 ve segimleri
degerlendirilir. Gortigmecilerin birden fazla olmasi ve gériismenin her bir yonetici ile ayr
ayn yapilmasinn olas1 6nyargilari en aza indirgeyecegi diigiincesi, bu yontemi tercih edilir
kilan en dnemli etmendir. Ancak zaman ve maliyet unsurlar1 agisindan bakildiginda, bu

yontemde durum igletme aleyhinde géziikmektedir.
211307. Durumsal Miilakat

Durumsal miilakat uygulamasinda adaya, iste karsilagmasi: muhtemel olan sorunlara, ise
ait bilgi yeterliligine ve i gereklerine uyumuna ait sorular yéneltilir. Bu {i¢ grup sorudan
alinan yanitlar uzmanlar tarafindan hazirlanan bir puanlama cetveli aracilipa ile
degerlendirilir. Boylece adayin ige alinmast durumunda ise ait bagarisi tahmin edilmeye

caligilir.
21131. Miilakat Uygulamasida Soru Nitelikleri

Miilakat uygulamasina baglamadan &nce isletme tarafindan zaten belirlenmis olan
edinilecek bilgi tiirti, ayn1 zamanda miilakat sirasinda kullanilacak olan sorularin niteligini

de belirleyecektir:

Miilakatin basart ile sonuglanabilmesi i¢in en nemli gereklerden biri iyi hazirlanmus

sorulardir. Iyi hazirlanmis soru tabiri, amact olan, iy analizi ve ig tamimlarina dayanan,
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anlagilabilir ve hedefe yonelik olan, objektiflik kriterlerine ve ahlaki degerlere uygun soru
niteliklerini karsilar. Bu 6zelliklere ilave olarak iyi bir soru, isin farkli diizeydeki zorluk ve
karmasiklifini sorgulayacak sekilde diizenlenmis ve is igerigini yansitabilecek 6zelliklere

sahip olmalidir.
Miilakat sirasinda kullanilan temel 3 soru tipi vardir (GURER, 1990, 5.39);

Agik u¢lu sorular; Genellikle gériismelerin ve her yeni konunun basinda kullanilan ve
goriisenin bilgi seviyesi, diinya goriisli, ve bunun gibi 6zellikleri hakkinda bilgi edinmeyi
amaglayan soru tipidir. Bu tip sorularin genelde gériisme ve konu baglarinda
kullanilmasinin sebebi, kapali uglu sorular kadar tirkiitiici olmamalar ve aday1 konugmaya
sevk etme niteligi tagimalaridir. Bunlarla birlikte agik uglu sorularin, diizensiz ve ¢ok uzun
cevaplar sonucu goriismenin dagilmasma sebep olabilmeleri ve degerlendirme igin

kullanimlarinin zor olugu gibi dezavantajlar: vardir.

Kapah uglu sorular; Ozellikle genig kapsamli nesnel bilgi gerektiginde bagvurulan
sorulardir. Cevaplanmas:1 ve degerlendirilmesi agik uglu sorulara gore daha kolaydir.
Kapal: uglu sorular yeteri kadar genis cevap alma imkant sunmayabilir. Bunun i¢in kapali

uglu sorularin bir gesidi olan iki uglu sorular takiben adaya yoneltilebilir.

Iki uclu sorular; Sadece “Evet” yada “Hayir” cevab gerektiren sorulardir. Bu sorular

sorulurken ¢ok dikkatli olunmali ve cevaplar da dikkatle incelenmelidir.
Miilakatta uygulanan soru tiplerini fonksiyonlarina gére ise su sekilde siralayabiliriz;
Isle ilgili davramslara yonelik sorular; Bu tip sorular, adayn gegmis tecriibelerini,
niteliklerini ve bunlarin, secildigi taktirde gorevlerini yerine getirirken ona ne derece

katkida bulunabilecegini slgmeye yonelik sorulardir (GURBUZ, 2002, s.56).

Derinlestirici Sorular; Adayin diger adaylardan farkli yonlerini kesfetmek i¢in sorulan

ayrintiya yonelik soru tipidir.
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Ortamsal Sorular; Adaylara direkt olarak kendilerine yodnelik sorular y6nlendirmek
yerine kullanilan ve belirli ortamlarda nasil davranacaklarini, neler yapacaklarini anlamaya
yonelik olan soru tipidir.Bu soru tipinde dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta, adaya
sunulacak olan olay yada durumun g¢ok iyi segilmis olmasidir. Eger gergekten gecerli bir
kritik davranig segilmigse bu soru tipi, adayin degerlendirilmesi igin son derece etkindir
(ERGIN, 2002, 5.93).

Bilgi sorulari;; Aday ile gortigmeci arasindaki anlagmanin temelini olusturan bilgi

sorulari, adayin herhangi bir bilgiye sahip olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilir.

Analiz Sorulari; Adaylarin bilgiyi nasil organize ettiklerini Slgmeye dayali soru
tipidir. Bu tip sorular, adaylarin ifadelerini gesitli pargalara bélerek, bu pargalarin birbirleri

ile iligkilerinin goriilmesine yardime1 olurlar.
21132. Miilakat Uygulamasinda Goriismeci Nitelikleri ve Davranislar:

Miilakatin isletme icin etkin bir uygulama olabilmesi igin en 6nemli etmenlerden birisi,
miilakat uygulamasim gergeklestirecek olan goriismecinin nitelikleri ve davranis bi¢imidir.
Ozellikle degerlendirme da dahil olmak iizere tiim miilakatin sorumlulugunun

goriismeciler tizerinde oldugu diisiiniiliirse bu 6nem daha da iyi anlagilacaktir.

Her seyden Once bagarili bir gbriismenin gériismeciye dayali en 6nemli ve vazgegilmez
sart1, gérliismecinin iyi bir egitim almig ve yeterli tecriibe sahibi olmasidir. Iyi egitim almis
ve profesyonel bir goriigmeci, basarili bir miilakat uygulamas: gerceklestirmek i¢in gerekli

tiim sartlar1 yerine getirecek ve yanli davraniglardan kaginacaktir (FEAR, 1974, s.31).

Yapilan birgok aragtirma, gériisme siirecinin sonunda verilen karari, adayin digindaki
birtakim etmenlerin de etkiledigini ortaya ¢ikarmistir. Bunlarin Snemli bir kismu da,
gorlismecilerin 6znel yaklasimlarindan kaynaklanmakta ve “goriismeci yanliliklar™ olarak

adlandirilmaktadir.

Gériismecilerin miilakat esnasinda en sik yaptig1 hata ve yanlhiliklar sunlardir;
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Hale Etkisi; Gorigmelerde aday, belirli bir 6zelligi ile ilk anda goriismeci lizerinde
olumlu yada olumsuz ve baskin bir izlenim uyandirir. Goriigmecilerin ilk anda adayin
olusturdugu izlenimi tiim miilakat boyunca g&z o6niinde bulundurmalari ve diger
degerlendirmeleri bu etki altinda gergeklestirmeleri en sik goriilen gériismeci yanliligidir
(ERGIN, 2002, 5.87).

Kalip Yargilar; Goriigmecilerin zihninde belirli bir gruba yada nitelige ait énceden
olugsmus bir yargi varsa ve goriigmeci bu yarginin etkisinde kaliyorsa, bu da miilakatin
etkinligini olumsuz etkileyecek bir yanlilik ortaya gikaracaktir. Ornegin ¢ok makyaj yapan
bayanlara kars1 6nyarg: tasiyan bir goriismeci, karsisinda boyle bir aday gordiigiine yanl

karar veriyorsa, bu gériismenin ve degerlendirmenin objektif olmadigini gosterir.

Acele Karar Verme; Gorilismecilerin ilk 5-10 dakika i¢inde aday hakkinda karar
vermesi de sik rastlanan bir yanliliktir. Bu gibi durumlarda, gériismecinin kararini erken
vermesi sonucu adayin verdigi bircok bilgiyi ve davranig bi¢imini goz ardi etmesi sz
konusudur. Miilakatin etkinlifini olumsuz etkileyen bu yanliliktan goriigmecilerin

kaginmasi gerekir.

Benzerlik Etkisi; Goriismecilerin kendilerine benzeyen, demografik 6zellikleri kendisi
ile uyumlu yani aym sosyal smiftan ve ayn1 deger yargilarina sahip kimseleri kendilerine
yakin bularak degerlendirmelerini bu etki altinda yapmalar da goriismeci yanliliklarindan
biridir (CLLIFORDSON, 2002, s.199).

Tiim bu gériigmeci yanliliklar1 yaninda, gériismecinin igletme 6zellikleri, kurallari,
politika ve amaglari hakkinda yeterince bilgi sahibi olmamasi da miilakat siirecini olumsuz

etkileyecektir.

Gorlismecinin goriismeye baslamadan 6nce kendi zihninde ideal bir aday olusturmast
ve adaylart bu ozellikler ¢ercevesinde degerlendirmesi de miilakat sonucunun hatali
olmasina yol agacak bir davranis bigimidir MAMATOGLU, 2000, 5.99).
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21133. Miilakat ve Beden Dili

insanlar aras: iletisim, kisilerin birbirlerine bilingli yada bilingsiz olarak iletmek
istedikleri duygu ve diislincelerini aktardiklan siirectir ve bu siire¢ iginde aktarilan mesaj,
bireyin psiko-sosyal yasantilarindan olusur (BALTAS-BALTAS, 2001, s.26).

[letisim siireci iginde verici ve alic1 olmak iizere en az iki kisi yer alir;

Verici kigi, iletisimi baglatan kigidir. Bir baska deyisle verici, dier insanlara diisiince
ve duygularini aktarma girisiminde bulunan kisidir.

Alicr kigi, vericinin kodlayarak gonderdigi mesaji ¢6zecek ve degerlendirecek olan
kisidir. Iletisime yapict etkinligini kazandiran, vericiden gelen sozlii veya sdzsiiz mesaj
kodlarinin alicida gergek anlamlar ile degerlendirilmesidir.

Iletisim siireci alic1 ve verici ile mesaj Ogesini de igerir (BALTAS-BALTAS, 2001,
$.29). Mesaj, bir yasantiya ait duygu ve diiglincenin kodlanarak sozlii, s6zsiiz veya yazili
bir anlatimla alic1 kigiye ulagmasim saglayan sembollerdir.

Bu temel 6geleri belirttikten sonra iletisim modelinde yer alan sistemleri Sekil 7°de

kisaca gorebiliriz;

am Sozlii-Sembol dili odu
'odlama MESAJ Acma
Sozsiiz-Beden dili

ALICI
fletisimi

VERICI

fletisimi GERI BILDIRIM stirdiiren
baslatan kisi
kisi

Sekil :7

Tletisim Modelinde Yer Alan Sistemler
Kaynak: BALTAS-BALTAS, 2001, s.27
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Iletisimin etkinligini saglayan en dnemli unsur, beden dilidir. Iletigim siirecinde ana
modiil olarak yer alan mesaj olgusunun iletiminde beden dili kilit konumdadir. Beden
dilinin tarihi, insanoglunun yaratildii zamana, hatta konusmanin gelismesinden bile

Onceye dayanir.

Sosyal statii ve bir grup igindeki hiyerarsi; bireyin kendisini bir grup iginde algilayisi,
grubun yapisi ve insanlarin toplumsal konumlarimi beden dilleri ile yansitmalarindan
anlagilir.

Yapilan aragtirmalar, bir mesajin toplam etkisinin yaklagik %7’sinin sadece
sOzciiklerden, %38’nin ses tonundan, %55’nin ise sdzel olmayan Ggelerden meydana
geldigini gostermektedir (ONER, 1999, s.111).

Iletisimde bu derece etkili olan beden dilinin, iletisim odakli olan miilakatlardaki etkisi
de tartistimaz olacaktir. Gerek miilakati yapan kisi, gerekse adaymn sozsiiz iletigimi,
miilakatin seyri ve sonucu agisindan belirleyici bir nitelik tagir. Ozellikle iletisim becerisi
gerektiren pozisyonlar i¢in gergeklesen miilakatlarda goriismeci, adayin tiim bedensel
tepkilerini yakindan izleyecektir. Bedensel tepkilerin yorumlanmas: ile elde edilen profil,
adaymn miilakat siliresince kendisine ydneltilen sorulara verdigi yamtlarla biitiinlestirilerek

genel bir kaniya varilir.

Miilakat esnasinda adayin en Snemli s6zsliz mesaj1 jest ve mimikleridir. Yiiz kaslarinin
anlatim amagli kullanimi mimikleri; bas, el, kol, bacak ve bedenin kullanimi da jestleri

olugturur. Jest ve mimikler “esas” ve “ikincil” olmak tizere iki gruba ayrilir.

Esas Jestler; Bu jestler, yliz, bas, el, kol, ayak, bacak ve bedenin belirli bir konuya
agiklik kazandirmak icin yaptig1 hareketlerdir. Esas jestler anlatim jestleri ve sosyal jestleri

igerir.

Anlatim jestleri, biyolojik kokenli jestlerdir. Ozellikle yiiz ifadelerinde ortaya gikar ve

insanin varligini korumaya y6nelik eylemlerinden kaynaklanir.
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Sosyal jestler ise temelde bagka insanlarin memnun edilmesine dayali jestlerin taklit
edilmesidir. Buna 6rnek olarak insanin oldugundan daha mutlu goriinecek sekilde giilmesi

verilebilir.

ikincil Jestler; Bedenin kendi dogal ihtiyaglarimin karsilanmasi sonucu olusan

jestlerdir.

Beden dilinin miilakat uygulamasinda da goriilen bir diger 68esi ise bakiglaridir.
Bakislar, daha g¢ok kisiler ile aramizda olan mesafeye gore belirlenir ve konusmanin
konusu ve tarzi ile gesitlilik kazanir. Iletigimde bulundugumuz kisi ile mevcut iliski diizeyi,

geemis iligkiler ve kisilik 6zellikleri de bakiglar tizerinde etkilidir.

Bir diger 6nemli dge ise kiginin durusudur. Karsidaki kisi ile iletisim halindeyken
viicudumuzun durus bi¢imi son derece Snemlidir. Son yillarda yapilan ¢aligmalar ile her

bir viicut durus bigiminin farkli bir diistinceyi yansitti1 ortaya ¢ikarilmigtir.

Beden dilinin vermis oldugu sinyallerin, diisiinceleri yansitmanin bir bigimi oldugu
diisiiniiliirse, miilakat esnasinda goriigmecinin, adayin tiim bu 63elerden olugan sinyallerini
algilamasi ve degerlendirme esnasinda gz dniinde bulundurmasi ne kadar dogal ise adayin
da bu durumun bilincinde olarak fark edilmesini istemedigi davramslarimi kontrol etme

¢abasi icerisinde olmasi o derece dogal olacaktir.

Yine de giiniimiizde son derece geniy kullanim alanmi oldugu bilinen beden dili
yaklagiminin, miilakat uygulamasinda da etkisi oldugu inkar edilemez bir gergek olarak

karsimizdadir.
2114. Degerlendirme Merkezi Uygulamasi

Degerlendirme merkezi, esasinda y6netici pozisyonlarina uygun aday1 segmek igin 6zel
olarak dizayn edilmis bir uygulamadir. Karar verme, zaman yOnetimi, stres ve gatigma
yonetimi gibi yonetsel faaliyetlerin g¢esitli boltimlerinin taklit edildigi ve adaylara

¢6zmeleri i¢in bu temelde problemlerin yoneltildigi bir tekniktir (FLEET, 1984, 5.297).
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Degerlendirme merkezi uygulamasi, benzer adaylarin olusturdugu gruplar igerisinde
degerlendirme ve se¢im yapma noktasinda derinlemesine inceleme yapma olanag: saglar.
Ayni zamanda belirli ig tipleri i¢in istenilen yetenek ve niteliklerin dl¢limii konusunda da
gecerli bir yontemdir. Temelde is aktivitelerinin birer oyunlastirilmis benzeri temeliyle

yiriitiilen bu ¢aligma grup eksersizleri seklinde uygulamir (MULLINS, 2002, 5.749).

Degerlendirme merkezi uygulamasi aslinda segime yo6nelik birgok yontemin bir arada
uygulanmasi seklinde olusur. Boylece adaylarin, mevcut ve gelistirilmesi gereken

yeteneklerinin belirlenmesi daha kolay gercgeklesir.

Degerlendirme merkezi uygulamas: diger yontemlere gére daha yeni bir uygulamadir.
Bununla birlikte oldukca fazla bilgi birikimi gerektirdigi i¢in uzman kisiler tarafindan
uygulanmasi gerekir (KOZAK, 2001, 5.63).

Degerleme merkezi uygulamalarinda genellikle asagidaki asamalar izlenir (KOZAK,
2001, s.64);

1.  Goériisme asamasini bagar ile tamainlayan adaylar gruplar halinde merkeze davet
edilir.

2. Adaylar merkezde belirli zaman dilimi i¢inde (3-5 giin gibi) gesitli faaliyetlere
katilirlar. Bu faaliyetler arasinda, ara goriigmeler, lidersiz grup tartigmalari,

isletme oyunlari, simiilasyon teknikleri ile hazirlanmig ¢aligmalar yer alabilir.

3.  Adaylar, bu ¢aligmalar sirasinda yoneticiler, uzmanlar ve psikologlar tarafindan
izlenir.
4, Sonunda izlenimciler tarafindan varilan goriisler birlestirilerek, her bir aday igin

karar vermede kullanilacak bilgiler olugturulur.
5. Elde edilen bilgilerin 151831nda adaylardan agamayi basari ile tamamlayanlarin

listesi ¢ikartlir ve bir sonraki agamaya gegilir.

Degerlendirme merkezi uygulamasi, adaylarin giiglli, zayif ve gelismeye agik
yoOnlerinin kolayca saptanmasina olanak saglamas: bakimindan oldukga faydalidir. Ayrica
adaylarin benzesimli is sirasinda gdstermis olduklar: performansin, is esnasinda gosterecek

olduklar1 performans hakkinda 6n bilgi olmasi da yine degerlendirme merkezi
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uygulamasinin olumlu bir yoniidiir. Isletme i¢inde uygulandigi zaman adaylarin isletmeyi

daha fazla tanima olanaginin olmasi da yine bu ydntemin bagka bir art1 yoniidiir.

Bunlarla birlikte degerlendirme merkezi oldukga yeni bir uygulama oldugu igin,
uygulamay1 bagari ile gotiirecek profesyonellerin bulunmas: gii¢ olacaktir. Bu uygulamanin
digerlerine goére daha maliyetli olusu da orta boyutlu isletmeler agisindan
uygulanabilirligini kisitlamaktadir.

2115. Test Uygulamasi

Personel segiminde uygulanan testleri, “se¢im sinavi” ve “psikolojik testler” olmak

lizere iki ana baglik altinda inceleyecegiz.

21150. Se¢me Sinavi

Sinavlar, ise alinacak kisilerin diger yollarla elde edilemeyecek olan 6zelliklerini
6lgmek i¢in uygulamir (CAN-TUNCER-AYHAN, 1999, 5.384). Bilgi 6l¢meye dayal1 olan
sinav teknigi, adayin ise uygunlugunu teorik ve uygulamali olarak degerlendirir. Isin
gerektirdigi 6zelliklere gore bilgisayar veya yabanci dil bilmesi gereken bir adayn bu

bilgisinin 6l¢iilmesi bu tip sinavlara 6rnek olarak verilebilir.

Se¢im i¢in uygulanan sinavlardan istenilen sonucun elde edilebilmesi igin, sorularin
¢ok iyi secilmesi, gereksiz bilgileri igeren sorularin sorulmasindan kaginilmali ve sorular

tistli kapali degil, agik ve anlagilir bir sekilde sorulmalidir.

21151. Psikolojik Testler

Psikolojik testler yada bir baska deyisle psikoteknik uygulama, se¢im siirecinde
isletmelerin oldukca sik bagvurduklar: bir yontemdir.

Psikolojik testler, bireyler arasinda g6zlenen g¢esitli nitelik farkliliklarmi &lgme
gereksiniminden dogmus olan ve kisi davramslarini  standart kogullar altinda

gbzlemlemeye yarayan Ol¢me araglaridir. Tanimda gecen standart kavrami, testin
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uygulanmas: ve puanlanmasi gibi islem yolunun ayni olusunu ifade eder. Bireylerin test
puanlarina gére karsilastirilabilmesi igin, bu standartlasma zorunludur (OZGUVEN, 1998,
8.73).

Psikoteknik y6ntem, bazi kisisel 6zelliklerin yani sira insanlarin zihinsel ve bedensel
yeteneklerini tespite ve bu yeteneklerini gelistirme stiregleri hakkinda tutarli tahmin

yapmaya yarayan bir testler toplulugudur (ERDOGAN, 1990, 5.67).

Psikoteknik yontem yaklasiminda, bir yandan bireyin psikolojik 6zellik ve
yeteneklerine bagli davranigsal becerilerini, diger yandan igin yapilmasi i¢in gerekli olan
fiziksel yapi, bedensel nitelik gibi 6zellikler de degerlendirilir. Amag, is 6zellikleri ile
adayin 6zelliklerinin ne derece uyusabilecegini 6nceden saptamaktir (IZGAR ve digerleri,
2003, 5.184).

Yapilan aragtirmalar, basar1 ile uygulanmis olan psikolojik testlerin, igletmenin egitim
masraflarinda belirgin diistigler sagladigin ortaya koymustur. Psikolojik testlerin basarili

sonug vermeleri i¢in uygulamanin su sartlari tasimas: gereklidir (CANMAN, 2000, s.82);

o Test, adaylar arasinda objektif ayrim yapabilen duyarli bir &l¢tim araci seklinde
olusturulmus olmalidir,

o Amaglanan evren, temsili ve oldukga biiyiikk olan bir &rneklem {izerinde
standartlastiriimis olmalidir. Boylece, digerlerininki ile kargilagtirilmak suretiyle
herhangi bir adayin aldig1 not tizerinden yorum yapilabilir,

e Her zaman ayn1 varlig1, ayn sekilde 6lgmesi bakimindan giivenilir olmalidir. Belirli
bir oOzelligi Olgmek igin uygulanan test, farkli zamanlarda aymi kisiye
uygulandiginda ayn1 yada benzer sonuglar verebilmelidir.

o Test, Olcmeyi amagladigi o6zellifi dogru olarak Ol¢mesi bakimindan gegerli

olmalidir.

Personel segim stirecinde kullanilan baglica psikolojik test uygulamalari sunlardir;
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211510. Zeka Testleri

Zeka, iliskileri kavrama yetenegi olarak tammlanabilir. Tiim faaliyetlerde oldugu gibi
insanlarin ige yonelik faaliyetlerinde de bagarili olabilmelerinin en dnemli ve vazgecilmez
unsurunun zeka oldugu bilinen bir gergektir. Bu ylizdendir ki, ise alim stirecinde adaylarin
gelecekteki is basarilarini tahmin edebilmek adina zeka testleri uygulanmasi geregi s6z

konusudur.

Zeka testleri, i bagvurusunda bulunan adaylarin zeka diizeylerini olgmek igin
gelistirilmis bir 6lgme aygitidir. Bu tiir testler adaylarin 6grenme, kavramsal diisiinme ve
problem ¢6zme yeteneklerini 6lgmek i¢in olduk¢a uygun ve iyi araglardir (STONE, 2002,
5.223).

211511. Yetenek Testleri

Yetenek, bir bireyin herhangi bir konuda egitim almadan &nce sahip oldugu niteliklere
denir. Su halde yetenek, kisinin soya ¢ekim potansiyeline ve daha dnceki deneyimlerine
gore sekillenecektir. Bu baglamda yetenek testlerinin, iggéreni egitmeden 6nce, egitildigi
taktirde onun i verimliligi ve verimliligi konusundaki birtakim 6zellikleri konusunda

gegerli tahminler yapma amacinda oldugu sdylenebilir (EREN, 1979, s.152).

Yetenek testleri, bireyin bedensel ve zihinsel giiciinii 8lgmenin yaninda, farkli duygusal
fonksiyonlarinin 6l¢limii ig¢inde kullanulabilir. Yetenek testleri ile olgiilmeye galisilan
bedensel yetenekler arasinda adayin el ve parmak becerisi, gorme, koku, tat ve renk ayirimi
gibi ozellikler yer alirken, zihinsel yetenekler ise iglem yapma hizi, kavrama, ayrintilari
gbrme, analiz yapma ozelliklerini igerir (SABUNCUGLU, 2000, s.92). Bu ozelliklerin

olgiilmesi amaciyla aletli testler, kagit-kalem testleri gibi teknikler uygulanir.

Yetenek testlerinin,” Genel Yetenek Testleri” ve “Ozel Yetenek Testleri” olarak iki
temel baglik altinda incelendigi de goriiliir. Genel yetenek testleri, adayin her konuda
6grenme igin gerekli 6grenme gliclinii, 6zel yetenek testleri ise bireyler arasindaki 6zel ve

farkl yetenekleri 6l¢meyi amaglar.
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211512. Kisilik Testleri

Kisilik, bir kisiyi nitelendiren ve kisiler arasindaki farkliliklart ortaya koyan psikolojik
ozelliklerin tiimiinii yansitir. Adayin sozii edilen kisisel 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in

kisilik testleri kullamlir (BINGOL, 2003, 5.178).

Adayin ise ve orgiite uyumu agisindan kisilik son derece 6nemlidir ve kisilik testleri bu
yonde tahminler gelistirmek igin uygulanir. Kisinin igbirligine yatkinlifi, davrang
egilimleri, topluluga uyum derecesi gibi ozelliklerinin saptanmasi, kisilik testinin en
belirgin amaglaridir. Kigilik 6zelliklerinin is basarisi ile sistematik iligkisi yillar boyunca
yapilan galigmalar ile ispat edilmistir (STEVENS-ASH, 2001, s.1).

Kisilik testleri, seg¢im siireci iginde en fazla tartisma konusu olan uygulamalardan
biridir. Bireyin kigisel 6zellikleri ile is ozellikleri arasindaki baginti, arastirmacilar
tarafindan sikga tartisilmis ve ozellikle yonetici pozisyonlar: igin diger testlerin tek basina
yetersiz kaldigi, kisilik testlerinin diirtist cevaplandigi taktirde bu konuda etkin bir
yardimeci olabilecegi goriisti agirlik kazanmistir (SINGER, 1990, 5.138).

211513. Ilgi Testleri

Ilgi, bir kimsenin 6zel bir ¢aba gostermeden, dikkat ettigi, gozledigi, iizerinde durup
diisiindiigii ve zevk alarak stirekli olarak yaptigi seyler seklinde tamimlanabilir
(OZGUVEN, 1998, 5.151).

Se¢im sistemi i¢in kullanilan ilgi testlerinin amaci, bireyin meslegi veya ifa ettigi
gorevi karsisinda tutkularini, zevklerini, is dist megsguliyetlerini 6grenmeye galigmaktir.
Kisinin ilgi egilimlerini &grenmenin asil sebebi, ilgi duyulan isin ¢ok daha kolay
ogrenildigi ve ilgi duydugu iste galisan kisinin daha basarih oldugunun bilinmesidir.
Boylece ilgi testleri sonucunda, dolayli olarak kisinin gelecekteki is bagarisi da
dngoriilmeye ¢aligilir. Ayrica, ilgi testlerinin yetenek testleri ile birlikte degerlendirilmesi,
ilgi duyulan alanda, adaylarin yetenek sahibi olup olmadiginin 6grenilmesi agisindan daha

etkin sonuglar elde edilmesine yardimet olacaktir.
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211514. Psikomotor Testleri

Ozellikle el becerisi gerektiren isler i¢in segim yapilirken, adaylarin el gabuklugu,
ustalik, kas kontrolli, g6z ve el kullanim koordinasyonu gibi &zelliklerin 6l¢uldiigii test

grubudur.

Yapilan galigmalar, zeka diizeyi ile motor fonksiyonlarn arasindaki baglantinin her
zaman dogru olmayabilecegini gostermistir. Bu ytizdendir ki, is 6zelliklerine gére sadece
zeka diizeyinin bilinmesi, o adayin el becerisi gerektiren igleri basarih ve seri bir sekilde

yapabilecegi sonucunu vermez.
211515. Alg Testleri

Algy, bireylerin duyumlarini yorumlamasi geklinde tanimlanabilir. Is 6zelliklerine gére,

adaylarin algilayis bigimleri Snemlidir ve bunu 6lgmek igin de algi testleri kullanilir.

Psikolojik testlerin bir diger aymrim ise “Objektif Kisilik Testleri” ve “Projektif Kisilik
Testleri” seklindedir IZGAR ve digerleri, 2003, 5.192);

211516. Objektif Kisilik Testleri

Kagit- kalem seklinde testler olup, testi alanlardan kendi durumlarimi en iyi sekilde
betimleyen ifadeleri igaretlemeleri istenir. Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri bu tiir
testlere 6rmek olarak gosterilebilir.

211517. Projektif Kisilik Testleri

Belirli bir uyariciya kars: kisinin tepkisi, algilamasi ve yorumu bu tiir testlerle analiz

edilir. Projektif testlerde, teste tabi tutulan kisinin karakteristik diisiinceleri, gereksinimleri,

endiseleri ve gatigmalar ortaya cikar.
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21152. Test Uygulamasinda Karsilagilan Sorunlar ve Dikkat Edilmesi Gereken

Konular

Giiniimiizde {iretimin son derece karmagik ve kompleks bir yap1 gostermesi sebebi ile is
tanimlar1 yapmak ve is 6zelliklerini belirlemek de zorlasmistir. Bu durum aym zamanda
secim igin uygun psikolojik testlerin belirlenmesini de zorlagtirmustir. Bu sorunu agmak
i¢in baz1 isletmeler damigmanlik firmalarindan yardim almakta, bazilar1 ise uzman personel
istihdam etme yoluna gitmektedir (SCHEIN, 1980, s.28).

Test uygulanmasinda sorun olarak ortaya ¢ikan ve dikkat edilmesi gereken bir diger
husus da testlerin giivenilirlik ve gegcerlilikleridir. Psikolojik testlerin giivenilirlikleri
sinanmig olmalidir. Ancak sinanmiy olmasi da yeterli degildir. Eger giivenilirlik ve
gegerlilik diizeyi dustik ise kullanilmas: sakincalidir. Kaginilmaz olan &lgme hatasini en
aza indirebilmek i¢in test giivenilirliginin yiiksek, istenilen davranigin dogru
olgiildiigiinden emin olmak i¢in de test gecerliliginin saptanmis olmasi gerekir. Bunlar
saglanamadi@ taktirde bireyler hakkinda karar vermek yada arastirma bulgularint gegerli
kabul etmek, geri doniilmesi zor sonuglar yaratabilir (ONER, 1994, 5.10).

Test uygulamasinda karsilagilan bir diger sorun ise yabanci kaynakl testlerin ¢evirisi
esnasinda yapilan hatalar ve testin uygulanan kiiltiire uyumsuzlugudur. Uyarlamamn ilk
basamag kullanilacag: iilke diline ¢evrilmesidir. Bundan sonraki basamak standardizasyon
calismas yapilmasi ve testin uygulanacag tilke normlarinin olusturulmasidir. Son olarak
da iilke standartlar1 i¢in gegerlilik ve glivenilirlikleri degerlendirilir. Ciinkii bir testin kendi
olusturuldugu ilke standartlarinda gegerlilik ve giivenilirliklerinin test edilmesi
uygulanacag: iilke de de gegerli ve glivenli olacag: garantisi vermez (GULGOZ, 1994, s.5).

Testin basarli olmas: i¢in, kullanicinin 6zellikleri de son derece onemlidir. Iyi bir
kullanici, bilgili ve deneyim sahibi, yonergelere tamamen uyan, test ¢ncesi hazirligini
yapan, testi yorumlarken Ozen gosteren ve testleri ahlak ilkelerine tam baglilik
cergevesinde kullanan kisidir. Ayrica test uygulayicisi, zorunlu yada izin alinan durumlar
disinda gizlilik ilkesine sadakatle bagh olmali ve tiiketici gtkarlarina aykir1 davramglardan
kaginmalidir (LIEVENS-CORTE-BRYSSE, 2003, 5.69).
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21153. Test Uygulamasinin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Personel segiminde test uygulamasinin tipki diger tekniklerde oldugu gibi olumlu ve

olumsuz yonleri vardir.

Test kullaniminin olumlu yénleri (ERGIN, 2002, 5.95);

e Istatistiksel olarak yordama gegerliliklerini g6stermek miimkiindiir,

o Testlerin ¢ogu yazili oldugu igin adaylarn tlimiine ayni anda uygulanmasi
miimkiindiir,

o Test malzemesi, tekrar kullanilabilir tlirden ise bu durum isletme i¢in personel
se¢im maliyetlerini diistirecektir,

o Test uygulamasi, adaylarin birgok ydnden degerlendirilmesi imkani tamdig: i¢in

dogru elemanin secilmesi olasilig: artar.

Test kullantminin olumsuz yonleri ise;

» Adayin sadece testler yardimi ile segimi s6z konusu ise bu durumda test yontemi
degerlendirme i¢in yetersiz kalabilir.

o Uygulanmas: uzmanlik gerektireceginden igletme ya bu konuda egitim almis
uzmanlara bagvuracak yada kendi elemanlarinin bu konuda egitim almasim
saglayacaktir,

o Testler sonucunda elde edilen veriler sayisal olmakla beraber hatasiz bir 6l¢iit
oldugu kesin sekilde sdylenemez,

o Test uygulamasi, kisinin test halinde ne yapacagim gostermekle beraber
uygulamaya yonelik sonuglar yansitmadigindan tek basina yeterli olmayabilir,

e Her ne kadar bazi test malzemeleri tekrar kullamilabilecek nitelikte olsa da

malzemelerin satin alinmasi gerekeceginden bu maliyet arttiric bir etki yaratabilir.

Uygulamada, her testin kendine 6zgii art1 ve eksi yonleri bulunmaktadir. Bunun igin
optimal olan ¢6ziim is 6zelliklerine, uygulama sekline ve igletmenin imkanlarina gére en

uygun test yada test bilesimini uygulamaktir.
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2116. Saghk Kontrolii

Bu islem, adayr ise almadan Once saglik durumunu saptayarak, olasi fiziksel
eksikliklerinin veya yetersizliklerinin belirlenmesi amactyla yapilir. Isin niteliklerine gore
adaylarin gérme, isitme, yogun tempoya uyabilecek 6l¢lide direng sahibi olup olmadigina
yonelik  yeterliliklerinin  ispatlanmasi, saglilk muayenesinin  yapilmasimin  temel
sebeplerindendir. Yalnizca fiziksel degil, yine isin gerektirdigi niteliklere gore istenildigi
taktirde, adaylarin ruhsal ve sinirsel durum ve direngleri de saglik muayenesi ile ortaya
cikarilabilmektedir.

Adayin ise uygunlugunun fiziksel agidan degerlendirilmesi diginda, ise almadan 6nce
saglik muayenesi yapilmasimnin nedenleri ise s6yledir (BINGOL, 2003, 5.190);

e Daha sonra meydana gelebilecek bir kaza nedeniyle i gérenin tazminat iddiasi
olasilig1 nedeniyle, ise alindig1 esnada adaymn hangi fiziksel durumda oldugunu
belirlemek,

e Bulasici hastalik tasiyan kisilerin istihdamlarini 6nlemek,

e Belirli iglere sakat i gorenlerin kabuliinii saglamak.

Eger isletme kendi biinyesinde saglik ekibi ve laboratuar gibi olanaklar barindirtyor ise,
saglik kontroliinii kendisi gerceklestirebilir. Eger isletme bu olanaklara sahip degilse,
adaydan saglik kontrolli yaptirmasini bazi durumlarda masrafi isletme tarafindan
kargilanmak iizere talep eder (BINGOL, 2003, 5.190).

2117. Ise Alma Karan

Personel se¢imini yukarida anlattigimiz yada benzeri bir sistematik igerisinde yiiriiten
bir igletmenin son agamasi ige alma kararinin verilmesidir. Bu karar1 tek bagina igletme
sahibi, y6netim kurulu yada insan kaynaklari departman ile yetkili organ birlikte hareket
ederek verebilir. Birgok isletme de insan kaynaklar1 departmanmi danigmanliinda karar
verilirken, ¢ok sik olmasa da insan kaynaklar1 departmaninin veto hakk: olmasi kosulu ile
se¢im yapildigt goriilir. Bu tamamen isletmenin yapisina, izlenen politikalara ve

siiregelen uygulamalarin niteligine baghdr.
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Personel seg¢iminde karar verirken, birgok faktor dikkate alinmaktadir. Bu durumda
karar vermede “Cok Ozellikli Karar Verme Yaklasimi” veya benzeri teknikler
kullanilabilir. Bu y6ntemde, birden fazla adayin bir ¢ok 6zelligi aym anda degerlendirilir.
Adaylarda aranan 6zellikler belirlendikten sonra segim siireci boyunca adaylarin aldiklart
dereceler ya da puanlar g6z Oniinde bulundurularak bir tablo olusturulur. Bu tabloda,
belirlenen standart puan disinda goziikken adaylar elenir. Kalan adaylar arasindan en iist
siradan baglamak iizere, belirlenen say:1 kadar aday ige alinmak iizere segilir (PAKSOY-
ESNAF, 1995).

Bu tarz teknikler kullanilmakla birlikte, stireg uygulandiktan sonra segimi yapacak olan
yetkili organin bir araya gelerek, degerleme ve yorumlama seklinde karar vermesi daha sik

kargilagtlan bir uygulamadir.



UCUNCU BOLUM

3. PERSONEL SECIM SURECININ HIZMET VE URETIM SEKTORU
FIRMALARI ACISINDAN INCELENMESINE YONELIK UYGULAMA

30. Calismanin Amaci

Insan kaynagi faktoriiniin isletmeler agisindan 6nemi, dogru insann istihdami sorununu
isletmelerin karsisina ¢ikarmaktadir. Bu sorunun ¢dzlimii igin arayig i¢inde olan isletmeler,
yapilarina, is Ozelliklerine ve uygulama olanaklarina gére farkli se¢im araglan
kombinasyonlar1 olusturma ¢abasina girismektedirler. Bu ¢abalar, personel se¢im stirecini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Personel se¢im siirecinin incelenmesine yonelik bu aragtirmanin temel amaci, se¢im
stirecinin sektdrel bazda uygulama seklindeki farkliliklarini ortaya gikarmaktir. Bunun i¢in
hizmet ve {iretim sektorleri baz alinmis ve bu iki sektor firmalari, personel segim siiregleri

agisindan karsilastirilmali olarak irdelenmistir.

Bunun yaninda ¢aligmada hedeflenen bir diger nokta ise, hizmet ve tretim
sektorlerinde yer alan isletmelerin se¢im siirecine olan yaklasimlari ve bu konuya ait

egilimleri konusunda fikir edinebilmektir.

Tiim bunlara ek olarak, personel se¢ciminin uygulama agamalarinda igletmelerin biling
diizeylerinin sekttrel bazda kargilastirilmasi da bu calismaya konu edilen bir diger

noktadir.

Personel devir hizi oranlari, isletmelerin personel akislarini ve dolayis: ile de ige alinan
personelin se¢iminde dofru karar verip vermedigini yansitacak bir ara¢ oldugu igin

calismamizda yer bulmaktadir. Bu yiizden, personel devir hizi oranlarinin igletmeler
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arasindaki personel se¢im sistemi farkliliklari ile baglantisi da bu ¢alisma iginde

irdelenmistir.
31. Caliyjmanin Yontemi

Belirtilen aragtirma amaglarina ulasabilmek i¢in yapilan ¢aligmada “Anket Uygulamast
Yontemi” kullanilmigtir. 19 sorudan olusan Ek:3’deki anket formu, toplam 550 firmaya
elektronik posta yolu kullanilarak ve elden ulagtinlmistir. Anketi cevaplayarak geri
doniistim saglayan 58 firmadan 30°u Uretim Sektorii ve 28’1 de Hizmet Sektériinde faaliyet

gostermektedir.

Anketi cevaplayan hizmet ve lretim sektorii firmalanmin faaliyet alanlarina gore
dagilim1 agik bir sekilde goriilebilmesi igin tablolar halinde diizenlenmis ve bu firmalarda

calisan personelin isletme i¢indeki dagilimi da bu tablolarda belirtilmistir.
32. Caliymanin Smirlar

Yapilan ¢aligma i¢in anket yapilan firmalarin yapisal 6zellikleri, hizmet ve iiretim

sektorli bazinda ayri ayri hazirlanmig ve Tablo 4 ve 5°de sunulmustur:

Tablo : 4
Hizmet Sektorii I¢in Anket Yapilan Firmalarmm Yapisal Ozellikleri

URETIM SEKTORU
Faaliyet Konusu Sayr | Yiizde | Idari Teknik is Diger | Toplam
(%) Personel | Personel | Goren

Nakliye-Tasimacilik 5 17,9 417 395 2964 - 3776
Biligim 3 10,7 19 45 46 6 116
Pazarlama-Satig 9 32,1 430 332 2153 29 2944
Yonetim 2 7,1 35 10 490 - 535
Turizm-Fuarcilik 7 25 91 88 657 - 836
Sigorta 1 3,6 5 - 12 - 17
Insaat 1 3,6 1 5 30 - 36
TOPLAM 28 100 998 875 6352 35 8260




Uretim Sektorii i¢cin Anket Yapilan Firmalarin Yapisal Ozellikleri
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Tablo: 5

URETIM SEKTORU

Faaliyet Konusu Say1 | Yiizde Idari Teknik Is Diger } Toplam

(%) Personel | Personel | Goren
Demir-Celik ve Metal 7 233 355 677 1359 514 2905
Makine Sanayi
Plastik San. 3 10 111 37 610 - 758
Tekstil Sanayi 5 16,7 97 76 846 121 1140
Matbaa-Kirtasiye San. 2 6,7 31 40 85 2 158
Gida Uretimi 3 10 19 15 137 4 175
Kozmetik-Kimya San. 2 6,7 453 106 783 - 1342
Elektrik-Elektronik 3 10 168 338 1076 67 1649
Mobilya 2 6,7 23 30 136 140 329
Otomotiv Ve Yan San. 1 33 25 30 80 15 150
Enerji 1 3,3 120 130 250 150 650
Cam Sanayi 1 3.3 5 5 20 - 30
TOPLAM 30 100 1407 1484 5382 1013 9286

Her iki tabloda da anket yapilan firmalarin faaliyet alanlarina gére dagiliminin birbirine

yakin oranlarda gergeklestigi, bir bagka deyisle ¢aligmanin, bir faaliyet alan1 agirliginda

gergeklesmedigi goriilmektedir.

Sektorlerin, firma igi personel dagilimi ve toplam personel sayilari ile tim firmalarda

¢alisan toplam personel sayilar: da tablolarda gériilmektedir.

33. Verilerin Degerlendirilmesi

Elde edilen veri sonuglari, tablo haline getirilirken frekans ve yiizde olarak saptanmus,
isletmelerin belirli sorularda birden fazla cevap sikki isaretlemesi yada higbir sikki
isaretlememesi durumu g6z oniinde bulundurularak dogru degerlendirme yapabilmek igin,

gegerli ylizde oranlan sekline doniistiirtilmiis ve grafikler de bu gegerli yiizde oranlan

kullanilarak olusturulmustur.
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Ankette yer alan 7. soruyu takip eden 8, 9, ve 10. sorular, 7. soru ile baglantil1 olup, 7.
soruya “Evet” cevabi veren isletmeler tarafindan cevaplanip, “Hayir” cevabi veren

isletmeler tarafindan bos birakilacak sekilde hazirlanmigtir,

Ayni sekilde 11. soru da, takip eden 12, 13, 14, 15 ve 16. sorular ile baglantilidir.
Burada da anketi cevaplayan firma 11. soruya “Evet” cevabi vermigse ardindan gelen 5

soruyu cevaplayacak, “Hayir” cevabi vermigse bu sorular1 bog birakacaktir,

Sorularin bu 6zellikler, tablo ve grafikleri olusturma ve degerlendirme esnasinda da g6z

Oniinde bulundurulmustur.

Ayrica, personel devir hizini 6grenmek amaciyla yoneltilen 19 soru ise digerlerinde
farkl1 bir yapida olup, sik icermemektedir. Bu soruya ait veriler, say: araliklar1 kullamilarak
degerlendirilmis ve tablo haline getirilmistir. Daha sonra tablodaki veriler, grafik tizerine

aktarilmgtir.

Anket ¢aligmas1 sonucunda, elde edilen veriler, agik bir sekilde goriilebilmesi amaciyla
bilgisayar ortaminda tablolar seklinde diizenlenmis ve yine bu veriler EXCEL programi
kullamlarak her bir soru igin degerlendirmeyi kolaylastiracak sekilde sektorel grafikler
olusturulmustur.

Elde edilen veriler kullamlarak, se¢im silirecinde temel olusturan ydntemlere yonelik
sorularin degerlendirilmesinde ayrica Ki-Kare Testi uygulanmis ve farkli degiskenlerin

birbirleri ile olan iliskileri sinanmuigtir.
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330. Hizmet ve Uretim isletmelerinin Karsilagtirilmast

Soru-1: Isletmenizde personel islerini yiiriiten bir departman var m1?
Tablo : 6

Soru: 1 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H | U | H U H U H U
Evet 1 24 25 | 85,7 | 83,3 | 85,7 | 83,3 | 85,7 | 83,3
Hayir 2 4 5 143 | 16,7 | 143 | 16,7 | 100 | 100
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100

Grafik : 2

Soru:1 I¢in Hizmet ve Uretim Sektirii Karsilagtirilmasi

Soru-1 Soru-1
(Hizmet S ektori) (Oretim Sektorii)
2; 14.3%

1; 85.7%

1;83.3%

Tablo ve grafiklerde de goriildiigli tizere, personel islerini yiiriiten bir departman olup
olmadigna iligkin soruya verilen “Evet” ve “Hayir” cevaplarinin yiizdelik oranlar: hizmet

ve iiretim sektoril firmalarinda birbirine olduk¢a yakindir.

Hizmet sekt6rii firmalari, %85,7°1ik bir oranla personel islerini yiiriiten bir departmanin
isletme blinyesinde var oldugunu belirtirken, bu oran %2,4’liikk bir diisiisle, iiretim
sektoriinde %83,3 olarak gergeklesmistir. Bu oran, farkliliin varligini ispat etmek igin
yeterli biiylikliikte goziikmemektedir. Bu durumda, isletmelerin biinyesinde personel
departmaninin  varliinin, isletmenin faaliyette bulundugu sektére gore farklilik
gostermedigi sonucuna varilabilir. Isletmelerin biinyesinde personel departmanimn var
olup olmamas: kurumsal yap1 ve orgiitlenme ile iligkilidir. Tablo ve grafiklerdeki yiizde

oranlari da bu ger¢egi yansitmaktadir.
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Tablo : 7

Soru: 2 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H U | H U H U H U
Doktora 1 1 0 3,6 0 3,6 0 3,6 0
Y. Lisans 2 2 0 7,1 0 7,1 0 10,7 0
Yiiksek Ogrenim 3 17 23 | 60,7 | 76,7 | 60,7 | 79,3 | 71,4 | 79,3
2 Yillik Yiksek 4 8 6 28,6 | 20 | 28,6 | 20,7 | 100 | 100
Ogrenim
Isaretlenmemis 5 0 1 0 3,3
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100
Grafik : 3
Soru: 2 I¢in Hizmet ve Uretim Sektrii Karsilastiriimas:
Soru-2 | Soru-2
(Hizmet S ektdrii) (Uretim S ektbrii)
1,3.6% 2:7.1% 4;20.7%
4;28.6%
, |
3;79.3% |

Yukaridaki tablo ve grafiklerde de gorildiigli gibi, personel iglerini yiiriiten yetkilinin
6grenim diizeyi, birbirine yakin olmakla beraber {iretim ve hizmet isletmelerinde farklilik
gostermektedir. Hizmet isletmelerinde yiiksek grenim mezunu personel igleri sorumlusu
orant %60,7 iken, liretim isletmelerinde bu oran %79,3’e ¢ikmaktadir. Bunun yaninda
doktora ve yliksek lisans diizeyinde egitim almis olan personel igleri sorumlusu orani,
tiretim sektorii dahilinde anket yapilan firmalarda 0 olarak goriilmektedir. Yine 2 yillik
egitim almis olan personel isleri sorumlularinin oranlart da hizmet sektdriinde %286,

tiretim sektoriinde %20,7 olarak gerceklesmistir.

Bu verilerden, personel igleri sorumlularinin egitim durumlarinin, tiretim ve hizmet
sektorleri arasinda farklilik gostermekle birlikte, bu farkliligin  belirli bir sistematik

icerisinde olmadig1 anlagiimaktadir.
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Soru-3: Personel iglerini yiiriiten yetkilinin egitim konusu nedir?
Tablo : 8

Soru: 3 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtiriimas:

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
} (%) Yiizde (%)
H U H U H U H U
Iktisat 1 4 6 14,3 20 14,3 20 14,3 20
Isletme 2 9 12 32,1 40 32,1 40 46,4 60
Siyasal Bilgiler 3 1 0 3,6 0 3,6 0 50 60
Hukuk 4 1 0 3,6 0 3,6 0 53,6 60
Endiistri Miihen. 5 0 0 0 0 0 0 53,6 60
Isletme Mithen. 6 0 1 0 3,3 0 3,3 | 53,6 | 63,3
Diger 7 13 11 46,4 | 36,7 | 46,4 | 36,7 | 100 100
TOPLAM 28 30 100 100 100 100
Grafik : 4
Soru: 3 igin Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi
Soru-3 Soru-3
(Hizmet S ektorii) (Uretim Sektorii) 1: 20.0%
7; 46.4% pr-3
2;32.1% &
6; 3.3% 2; 40.0%
4;3.6% 3;3.6%

Isletmede personel islerini yiiriitmekle yetkili kisilerin bitirmis olduklar1 egitim
kurumlarimin niteligini 8grenmeye yonelik olarak sorulan bu sorunun sektérel bazda
sonuclarina bakildiginda, hizmet sektdriinde agulifin gsiklarda yer almayan egitim
konularinda yetigmis olan kisilerden olustugu, {iretim sektoriinde ise bu agirligin %40’ ik
bir oranla isletme bolimii mezunlarinda oldugu gortilmektedir. Diger boliimlerin
dagiliminda ise iktisat boltimi agirlig: ile her iki sektérde de {iglincii sirada yer alirken,
diger egitim alanlar1 sekt6rel bazda birbirine yakin oranlarla siralanmaktadir. Bu sonuglar,
iretim igletmelerinde personel islerini yliriiten yetkilinin egitim konusunun iiretim

konusuna yakin alanlarda yer alabilecegi olasiligim diistindiirmektedir.
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Soru-4: Isletmenizde personel se¢iminden 6nce insan giicii planlamasi yapiliyor mu?
Tablo : 9

Soru: 4 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmasi

o

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
) (%) _ Yiizde (%)
H U H U H U H U
Evet 1 24 23 85,7 | 76,7 | 85,7 | 76,7 | 85,7 | 76,7
Hayir 2 4 7 143 | 233 | 14,3 | 23,3 | 100 | 100
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100
Grafik : 5
Soru: 4 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi
| Soru-4 Soru4
2 143% (Hizmet S ektirii) (Uretim S ektorii)

2;23.3%

1;85.7% 1; 76.7%

Isletmelerde insan kaynaklari planlamasi yapilmas:i personel se¢im siirecinin ilk
adimidir. Isletmelerin bu konudaki egilimlerini gérmek maksadiyla sorulan bu soru
sonucunda yukaridaki tablo ve grafikteki veriler elde edilmistir. Grafik ve tablolarda
goriilen, yapilan c¢alisma gercevesinde, hizmet sektdrii firmalarnin, {iretim sektorii
firmalarina gore insan kaynaklar1 planlamasi yapma konusuna daha fazla énem verdigidir.
Sektorler arasindaki “Hayn” cevabina yonelik %9’luk oransal fark da bu ayrimu
yansitmakla birlikte, insan kaynaklar1 planlamasi yapma egiliminin her iki sektorde de agir
basti81 s8ylenebilir. Bu yiizden, arada oransal farklilik mevecut olmakla birlikte, bu farklilik
genel egilimin zit yonlerde oldugunu ispatlayacak derecede biiyiik degildir.
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Soru-5: Isletmenizde personel saglama asamasinda kullanilan kaynaklarn belirtiniz.

Tablo : 10
Soru: 5 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtiriimas:
Degisken Deger Frekans Frekans (%) Gegerli Kiimiilatif
Yiizde (%)

I¢ Kaynaklar 1 21 21 28 28,4 28 28,4 28 28,4
Basili Yayin 2 23 22 30,7 | 29,7 | 30,7 | 29,7 | 58,7 | 58,1
Tavsiye 3 18 19 24 25,7 24 25,7 | 82,7 | 83,8
Danigmanlik Firmasi 4 7 4 9.3 54 9,3 5.4 92 89,2
Diger 5 6 8 8 10,8 8 10,8 100 100
TOPLAM 75 74 100 100 100 100

Not:Bu soruda isletmeler, birden fazla cevap sikki isaretleme konusunda serbest birakilmigtir,

Grafik : 6

Soru: 5 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Kargilastiriimas:

Soru-5 Soru-5
(Hizmet Sektri) (Uretim S ektdrii)
5; 10.8%
493% 380% 1;28.0% 4,5.4% . 1;284%

2;30.7% 2;29.7%

Personel secim stirecinin hazirlik agamasi, toplanan adaylarin niteligini belirlemesi ve
bagvuru havuzunu olusturdugu i¢in son derece Snemlidir. Bu soruda isletmelere, aday
bagvurularini hangi kaynak yada kaynaklardan olusturduklari soruldu. Ortaya ¢ikan tablo
gostermektedir ki, isletmeler genellikle i¢ kaynaklar veya basin yayin yolu ile aday
toplama yoluna gitmektedir. Bunun sebebini yukarida bu kaynaklara ait agiklamalarda yer
alan olumlu yonlere baglayabiliriz. 3. sirada ise tavsiye yolu ile aday toplama yer
almaktadir. Sektorel olarak incelendiginde, sonuglarin birbirine paralellik gésterdigi ancak
oranlarin az da olsa farklilik gésterdigi goriilmektedir. Buradan da yine aday havuzu
olusturma konusunda kaynak kullaniminin hizmet yada tiretim sektdriine bagh olarak
degisiklik géstermedigi “yorumuna agiktir” sonucuna varilabilir. Diger sikkini  segen
isletmelerin agiklamalarina bakildifinda, en sik karsilasilan y6ntemin son yillarda oldukga
gelisen web kaynakli kariyer siteleri oldugu, ancak nadiren ig ve ig¢i bulma kurumuna

basvuruldugu goriilmektedir.
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Soru-6: Isletmenizde personel saglama asamasinda kullandigimiz orgiit i¢i kaynaklar
belirtiniz.
Tablo : 11

Soru: 6 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtiriimasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
} (%) _ Yiizde (%)
H U H U H U H U
Terfi 1 5 1 17,8 | 3,3 18,5 3,3 18,5 | 3,3
Béliimler Arasi 2 0 9 0 30 0 30 18,5 | 33,3
Transfer
Her ikisi 3 22 20 78,6 | 66,7 | 81,5 | 66,7 | 100 100
Isaretlenmemis 4 1 0 3,6 0 - 0
TOPLAM 28 30 100 100 100 100
Grafik : 7
Soru: 6 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi
Soru-6 Soru-6
(Hizmet S ektorit) (Uretim S ektorii)
; 18.5% 1; .3 230.0%
381.5% 3;66.7%

Bir onceki soruda agirlik olarak 2. sirada yer alan i¢ kaynaklardan faydalanma
tercihinin igletmeler agisindan irdelenmesi amaciyla isletmelere hangi i¢ kaynaklara
y6neldikleri soruldu. Sonugta ortaya ¢ikan tablo, isletmelerin siklikla hem béltimler arasi

transfer, hem de terfi yontemlerini bir arada kullandiklar: y&niinde olmustur.

Sektorel bazda incelendiginde ise, ilk sirada yer alan yani her iki yontemi de kullanma
tercihi degisiklik géstermemektedir. Ancak isletmeler her iki yéntemi de kullanmakla
birlikte, yapilan ¢alijma esnasinda, sadece bollimler arasi transfer yontemini kullanan
hizmet sektorii firmasina rastlanmamistir. Buna karsilik yalmizca bu kaynaktan
yararlandigin1 belirten firmalarin orani, tiretim sektdriinde %30 gibi oldukga belirgin bir

rakama ulagmaktadir.
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Soru-7: Personel segim siirecinde miilakat yontemi uygulaniyor mu?
Tablo : 12

Soru: 7 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirnimasi
e — ]

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H U H U H U H U
Evet 1 28 29 100 | 96,7 | 100 | 96,7 | 100 | 96,7
Hayir 2 0 1 0 3,3 0 33 100 | 100
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100

Grafik : 8

Soru: 7 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi

Soru-7 Soru-7
(Hizmet S ektoril) (Uretim S ektorii)
2;3.3%

1; 100% 1;96.7%

Isletmelerin personel segimi sirasinda miilakat yontemi uygulayip uygulamadiklarim
ogrenmek amaciyla sorulan bu soru sonucunda alinan cevaplar, sektorel olarak
incelendiginde, hizmet sektdriinde tiim isletmelerin miilakat yontemi uyguladidy, tiretim
isletmelerinde ise %3,3’liik bir oranla bu yontemi tercih etmedikleri goriilmiigtiir. Ancak,
ortaya ¢ikan sonug¢ yinede oldukga diigiik bir oran oldugundan sistematik bir farklilig:

yansittig1 sdylenemez.

Bu soruya hayir cevab: veren isletmeler 8-10. sorularda “Isaretlenmemis” cevabn ile

nitelendirilmistir.
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Soru-8: Miilakat yontemi hangi personelin se¢ciminde uygulaniyor?
Tablo : 13

Soru: 8 I¢in Hizmet ve Uretim Sektérii Karsilastinimasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H | 0 | H U H 0 H U

Teknik Personel 1 0 3 0 8.8 0 9,1 0 9,1
Idari Personel 2 0 4 0 11,8 0 12,1 0 21,2
Yonetici Personel 3 2 5 7,1 14,7 | 7,1 152 | 7,1 | 364
Hepsi 4 26 21 1929 | 61,8 | 929 | 63,6 | 100 | 100
Isaretlenmemis 5 0 1 0 2,9 0 -
TOPLAM 28 34 100 | 100 | 100 | 100

Not: Bu soruda igletmeler, birden fazla cevap sikk: isaretleme konusunda 8zgiir birakilmigtir.

Grafik : 9
Soru: 8 I¢in Hizmet ve Uretim Sektdrii Karsilastiriimasi
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Miilakat yontemini uyguladigimi belirten firmalara, hangi personelin segiminde bu
yontemi uyguladiklar1 soruldu. Almman cevaplar sektSrel bazda incelendiginde, hizmet
sektoriinde yalmzca teknik personele yada yalmizca idari personele miilakat yontemi
uygulayan firma bulunmadif1 gériilmektedir. Bu sorudan alinan cevaplar ile varilan sonug,
hizmet sektoriinde igletmelerin %92,9 gibi biiyiik bir kisminin tiim personele miilakat
yontemini uyguladigi yOniindedir. Ancak, %7,1 oraninda yalmizca yonetici personel
aliminda miilakat ydntemi uygulayan firma bulunmaktadir. Uretim sektériinde ise firmanin
faaliyet alanina bagli olarak miilakat yontemi uygulamasi, sadece bir segenek yada birkag
segenek bir arada olmak tizere farkli kombinasyonlar gostermektedir. Bu durum da tipk1 7.
soruda oldugu gibi, sektorler aras1 is dzellikleri farkliliklar ile agiklanabilir.
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Soru-9: Miilakat uygulamasi kim tarafindan yapilmaktadir?
Tablo : 14

Soru: 9 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtiriimas

Degisken Deger Frekans Frekans (%) Gegerli Yiizde | Kiimiilatif (%)
H U H U H U H U
Once I.K.D. Sonra IDY 1 14 16 50 53,3 50 55,2 50 55,2
Once IDY Sonra I.LK.D. 2 1 2 3,6 6,7 3,6 7 53,6 62,2
Yetkilisi
Yalnizca [.K.D. Yetkilisi 3 1 1 3,6 3,3 3,6 3,4 57,2 65,6
Yalnizca IDY 4 5 3 17,8 10 17,8 10,3 75 75,9
Uzman 5 0 3 0 10 0 10,3 75 86,2
Diger 6 7 4 25 13,4 25 13,8 100 100
Isaretlenmemis 7 0 1 0 3,3 0 -
2 0

TOPLAM 8 3 100 100 100 100
E

Grafik : 10

Soru: 9 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmas
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Personel secim siireci iginde miilakat yontemini kullandigini belirten firmalara
yéneltilen bu soru sonucunda alman cevaplar sektdrel bazda incelendiginde, oransal olarak
farkli olsa dahi, ilk siradaki uygulama degismemekte ancak diger uygulamalara
bakildiginda iki sekt6r arasinda farkliliklar géze carpmaktadir. Ornegin, arastirma
sonuglart géstermektedir ki, hizmet sektériinde yapilan miilakat uygulamalarinda isletme
tarafindan bir uzman goérevlendirmesi uygulamasi tercih edilmemekte, bunun yaninda
tretim sektériinde bu uygulamanin gergeklesme yiizdesi %10,3’lere varmaktadir. Diger
stk isaretleyen isletmelerin agiklamalarina bakildiginda ise, genellikle igletme sahibi
yada isletme miidiiriiniin, en yetkili kisi olarak miilakat uygulamasim gerceklestirmesinin
yaygin oldugu goézlenmektedir. Bu uygulamamn, isletmelerin kurumsallagma siirecini

tamamlamamis olmast ile bagdastirilabilmesi miimkiindsiir.
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Soru-10: Personel se¢iminde hangi tlir miilakat uygulanmaktadir?

Tablo : 15
Soru: 10 i¢in Hizmet ve Uretim Sektirii Kargilagtiriimasi
T T - - o ]
Degisken Deger Frekans_ Frekans (%) | Gegerli Yizde | Kiimiilatif (%)
H U H U H U H U
Yapilandirilmig Miilakat 1 11 10 28,2 27 28,2 27,8 28,2 27,8
Yapilandirilmamig 2 4 7 10,3 18,9 10,3 19,4 38,5 47,2
Miilakat
Durumsal Miilakat 3 11 11 28,2 29,7 28,2 30,6 66,7 77,8
Sorun Cozmeye Dayali 2 8 5 20,5 | 13,5 | 20,5 | 13,9 | 87,2 | 91,7
Miilakat
Diger 5 5 3 12,8 8,1 12,8 8,3 100 100
Isaretlenmemis 6 0 1 0 2,7 0 -
TOPLAM 39 37 100 100 100 100

Not: Bu soruda isletmeler, birden fazla cevap sikk: isaretleme konusunda 6zgiir birakilmistur.

Grafik : 11

Soru: 10 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Kargilagtiriimasi
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Yine, miilakat ySntemine se¢im siireci igerisinde yer verdigini belirten isletmelere
yoneltilen 10. soruda bu kez hedef, igletmelerin hangi tiir miilakat yéntemini uygulamay:
tercih ettiklerini 6grenmeye g¢aligmaktir. Ortaya c¢ikan sonug¢ gostermektedir ki, hizmet
sektorii isletmelerinin en fazla tercih ettigi miilakat tlirleri, %28,2’lik bir oranla
yapilandirlmig ve durumsal miilakatlardir. Uretim sektoriinde ise, %30,6 ide ilk siray:
durumsal miilakat almakta, yapilandirilmig miilakat uygulamasi, %27,8 ile ikini sirada yer
almaktadir. Sonuglar incelendiginde, ilk géze garpan, sorun ¢dzmeye dayali miilakat
uygulamas: yiizdesinin %20,5 ile hizmet sektoriinde fazla olmasidir. Bunun sebebinin,
hizmet sektdriiniin yapisal ve is ozellikleri ile iglevinin tretim sektdriiniin 6zellik ve
islevinin farklilik gOstermesi oldugu sdylenebilir. Adaylarda aranan 6zelliklerin farks

olusu, uygulamadaki bu farklilig1 dogurmaktadir.
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Soru-11: Isletmenizde personel segim stirecinde test yéntemi uygulaniyor mu?
Tablo : 16

Soru: 11 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H U H U H U H U
Evet 1 15 11 53,6 | 36,7 | 53,6 | 36,7 | 53,6 | 36,7
Hayir 2 13 19 46,4 | 63,3 | 46,4 | 63,3 | 100 100
TOPLAM 28 30 100 100 100 100
Grafik : 12
Soru: 11 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi
Soru-11 Soru-11
(Hizmet S ektorii) (Uretim S ektorit)
1;36.7%
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11. soru isletmelere, personel secim siireclerinde, test yontemi uygulayip
uygulamadiklarini 6grenmek {izere sorulmustur. Elde edilen sonuglara bakildiginda, test
yontemi uygulamasinin hizmet sektorii isletmelerinde %16,9 bir farkla fazla oldugu
goriillmektedir. Bu farklilik, tiretim sektorii igletmelerinde yer alan is 6zellikleri ile hizmet
sektoriinde yer alan is ozellikleri arasindaki farka baglanabilir. Uretim isletmelerinde
tiretime dayali is Ozellikleri agirlikta oldugu igin, adaylarda uygulamaya ve 6nceki
tecriibelere dayali degerlendirme yapma geregi daha fazladir. Biitiin bu veriler, test
yontemine dair egilimlerin farkli oldugunu géstermekle birlikte belirli bir sistematige

dayanip dayanmadigini gosterecek yeterlilikte degildir.

Bu soruya hayir cevabi veren isletmeler 12-15. sorularda “Isaretlenmemis” cevabi ile

nitelendirilmistir.
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Soru-12: Personel se¢im siirecinde hangi testler uygulaniyor?
Tablo : 17

Soru: 12 I¢cin Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi

Degisken Degier Frekans Frekans (%) Gegerli Yiizde Kiimiilatif (%)
H 0 H U H U H U

Genel Zeka Testi 1 7 2 14,6 4,8 20 8,7 20 8,7
Beceri Testi 2 7 4 14,6 9,5 20 174 40 26,1
flgi Testi 3 2 2 4,2 4,8 5.8 8,7 45,8 348
Sorun C6zme Testi 4 6 4 12,5 9,5 17,1 17,4 62,9 52,2
Yabanci Dil Testi 5 7 0 14,6 0 20 0 82,9 52,2
Mesleki Bilgi Testi 6 6 11 12,5 26,2 17,1 478 100 100
Isaretlenmemis 7 13 19 27 452 - -
TOPLAM 48 42 100 100 100 100

Not: Bu soruda isletmeler, birden fazla cevap sikki isaretleme konusunda 6zgiir birakilmustir.

Grafik : 13
Soru: 12 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmasi
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Segim siireci igerisinde test yontemine yer verdigini belirten firmalara hangi tiir testleri
kullandiklar1 soruldu. Sektérel olarak incelendiginde, hizmet sekttriinde %20°lik esit
oranla beceri testleri, genel zeka testleri ve yabanci dil testlerinin uygulandigi, bunu ise
%17,1 ile mesleki bilgi ve sorun ¢Szme testlerinin takip ettigi grafiklere yansimaktadir.
Uretim sektoriine ait grafikte ise durum biraz daha farklidir. %47,8 ile mesleki bilgi
testleri, liretim sektdrii isletmelerinde en ¢ok tercih edilen test tiirli olarak g6zikmekte ve
bu tiirli, %17,4’liik bir oranla, beceri ve sorun ¢dzme testleri izlemektedir. Ilgi testleri ile
genel zeka testleri ise iiretim sektoriinde, %8,7 ile en son sirada yer almaktadir. Bu soruda
hizmet sekt6rii agisindan ilgi ¢ekici olan nokta, miilakat yontemi olarak en fazla sorun
¢bzmeye dayali miilakat yontemini tercih eden hizmet isletmelerinin, test yontemi olarak
sorun ¢Ozme testlerini benimsememis olmalaridir. Bu durumu, yapilan ¢aligma
¢ercevesinde olmak {izere, adaylarin sorun ¢6zme yeteneklerinin miilakat teknigi ile

sinandig1 seklinde yorumlamak miimkiindiir.




86

Soru-13: Test uygulamasi kim tarafindan yapilmaktadir?
Tablo : 18

Soru: 13 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtirilmasi

e
Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif

(%) Yiizde (%)
Gorevlendirilen 1 1 0 3,6 0 6,7 0 6,7 0
Uzman
ILK.D. 2 8 5 28,6 | 16,7 | 53,3 | 454 | 60 45,4
Uzman ve [K.D. 3 2 3 7,1 10 13,3 | 27,3 | 73,3 | 72,7
Diger 4 4 3 14,3 10 | 26,7 | 27,3 | 100 | 100
Isaretlenmemis 5 13 19 | 46,4 | 63,3 - -
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100

m

Grafik : 14

Soru: 13 I¢in Hizmet ve Uretim Sektirii Karsilagtirilmasi
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13. soru, test yontemi uygulayan isletmelerde, bu uygulamamin kim tarafindan
gergeklestirildigini 6grenmeye yonelik olarak sorulmustur. Sektdrel olarak incelenecek
olursa, test uygulamasinin insan kaynaklari departmani tarafindan gerceklestirilmesinin her
iki sektor tarafindan da en fazla benimsenen secenek olmakta ve iiretim sektdriinde %454,
hizmet sektoriinde ise %53,3 ile yer almaktadir. Bunun yaminda isletme tarafindan
gorevlendirilecek bir uzmamn uygulamay: gergeklestirilmesi segenegi, hicbir iiretim
sektorii firmas: tarafindan tercih edilmezken, hizmet sektoriinde isletmeleri %6,7°si bu
uygulamay: tercih ettiklerini belirtmislerdir. Test uygulamasinin basarili olabilmesi igin,
bu konuda egitim almis olan uzmanlar tarafindan yada uzman gézetiminde yapilmasi son
derece 6nemlidir. Hizmet sektdrii isletmelerinde bu konuda egilim daha fazla olmasina

ragmen yinede yeterli 6nemin verilmedigi tablodaki oranlara yansimaktadir.
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Soru-14: Test uygulamasini yapacak olan personel bu konuda egitim aliyor mu?

Tablo : 19

Soru: 14 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilasgtirilmasi
m

Degisken Deger | Frekans Frekans Gecgerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H | U | H U H U H U
Evet 1 11 7 39,3 | 23,4 | 73,3 | 63,6 | 73,3 | 63,6
Hayir 2 4 4 14,3 | 13,3 | 26,7 | 36,4 | 100 | 100
Isaretlenmemis 3 13 19 | 46,4 | 63,3 - -
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100

L —— __————— ——————— — — - ~———————————

Grafik : 15
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Soru: 14 f¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtrilmasi
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Test uygulamasindan istenilen verimin elde edilmesi ve etkin bir degerlendirme

yapilabilmesi i¢in en nemli gereklerden birinin, personelin bu konuda egitim almis olmasi

oldugundan konu igerisinde bahsetmistik.

Sektorler bazinda incelendiginde, personelin egitim alma yiizdesi hizmet sekt&riinde

%73,3, iretim sektdriinde ise %63,6 olarak gergeklesmis gériinmektedir. Bu durumdan

anlagilmaktadir ki, her iki sektdr isletmelerinin ¢ogunluk goriigii de, test verimliliginin

egitimli kisiler tarafindan uygulanmas: ile dogrudan baglantili oldugu yoniindedir. Ancak

sonuglar, soruya hayir cevabi veren isletme yiizdesinin de gdrmezden gelinmeyecek

diizeyde oldugunu ve {iretim sektoriintin bu konuda, hizmet sektoriine oranla daha olumsuz

bir tablo ¢izdigini gostermektedir.
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Soru-15: Test uygulamast hangi personelin se¢iminde kullanilmaktadir?

Tablo : 20

Soru: 15 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi

P .}

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H | U | H| U | H|U|H|U

Teknik Personel 1 1 5 36 | 147 | 6,7 | 333 | 6,7 | 333
Idari Personel 2 1 4 36 | 11,8 | 6,7.] 26,7 | 13,4 | 60
Yénetici Personel 3 2 2 7,1 59 | 133 | 13,3 | 26,7 | 73,3
Hepsi 4 11 4 39,3 | 11,8 | 73,3 | 26,7 | 100 | 100
Isaretlenmemis 5 13 19 | 46,4 | 55,8 - -
TOPLAM 28 34 100 | 100 | 100 | 100

]
Not: Bu soruda igletmeler, birden fazla cevap sikki isaretleme konusunda 6zgiir birakilmistir.

Grafik: 16

Soru: 15 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi
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Isletmeler, se¢im yaptiklar1 personelin niteligine gore uyguladiklart segim stireci

agamalarin1 de@istirebilirler. Bu yiizden isletmelere, test y6ntemini hangi tiir personel

se¢imi i¢in kullandiklart sorusu yoneltildi. Sektorel diizeyde degerlendirildiginde, test

y6ntemini tiim personelin seg¢iminde uygulama orami, hizmet sektériinde %73,3 olarak

gerceklesirken, bu oran liretim isletmelerinde %26,7’ye diismektedir.

Uretim isletmelerinde personel niteligi ile test yontemi uygulama oranlari birbirine

olduk¢a yakin gerceklesmistir. Kimi igletmelerin birden fazla sik isaretledigi de goz

oniinde bulunduruldugunda, iretim isletmelerinde test ydntemi uygulamada personel

niteliklerinin farkli kombinasyonlarinin gergeklestigi sonucuna varilabilir.
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Soru-16: Personel seciminde uygulanan testlerin giivenilirlikleri test ediliyor mu?
Tablo : 21

Soru: 16 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmas:

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)

H U H U H U H U
Evet 1 10 11 35,7 | 36,7 | 66,7 | 100 | 66,7 | 100
Hayir 2 5 0 17,9 0 33,3 0 100 100
Isaretlenmemis 3 13 19 | 46,4 | 63,3 - -
TOPLAM 28 30 100 100 100 100

Grafik : 17

Soru: 16 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmas
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Yine, uygulanan testin etkin olabilmesi igin gerekli oldugunu ilgili bsliimde
anlathigimiz, test glvenilirliine yonelik isletmelerin durumunu test etmek amaciyla
yoneltilen bu soruda, hizmet sektoriindeki isletmelerden %33,3’{intin kullandig: testin
glivenilirliginin test edilmedifini belirttigi goriilmekle birlikte, iiretim sektorii

isletmelerinin tiimi, glivenilirligi sinanmis testler kullandiklarim belirtmislerdir.

Goériinen odur ki hizmet isletmeleri test giivenirlikleri konusunda, iiretim sektoriine

kiyasla olumsuz bir tablo gizmektedir.



Soru-17: Personel Segim Siirecinde On Gériisme Yéntemi Kullaniliyor mu?
Tablo : 22

Soru: 17 I¢in Hizmet ve Uretim Sektérii Karsilagtiriimasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
) (%) Yiizde (%)
H | U | H U H U H U
Evet 1 28 28 100 | 93,3 | 100 | 933 | 100 | 933
Hayir 2 0 2 0 6,7 0 6,7 | 100 | 100
TOPLAM 28 30 100 { 100 | 100 | 100

Grafik : 18

Soru: 17 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastiriimasi
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Temel amaci, ige uygun olmayan adaylarin elenmesi olan ve dogru adayin se¢imine
zemin hazirlayan 6n goriigme yontemi, isletmeler tarafindan segim siirecinin farkh

asamalarinda uygulanmaktadir.

Bu uygulamaya yonelik soruya, hizmet sekt6rii isletmelerinin tlimi “Evet” yanitim
vermistir. Yani, hizmet sektorii isletmelerinin tiimii 6n griisme y6ntemini personel se¢im
stirecinin herhangi bir asamasinda kullanmaktadir. Buna karsilik, ayn1 soruya iiretim
sektorii isletmelerinden %6,7 oraninda “Hayir” cevabi gelmistir. Uretim isletmelerinin bu
durumu, siire¢ igerisinde 6n gérlisme yonteminin benimsendigini, ancak hizmet sektdrii
isletmelerine oranla uygulamada daha diigiik bir oranin s6z konusu oldugunu ve dolayisiyla
bu yonteme segim prosesinde hi¢ yer vermeyen lretim sektorli igletmelerinin de var

oldugunu gostermektedir.
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Soru-18: Isletmenizde Personel Thtiyaci Dogdugunda Kullanilmak Uzere Olusturulmus Bir

Basvuru Havuzu Var m1?
Tablo : 23

Soru: 18 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilagtiriimas:

Degisken Deger | Frekans Frekans Gecgerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H U H U H U H U
Evet 1 27 28 | 964 | 933 | 96,4 | 93,3 | 96,4 | 93,3
Hayir 2 1 2 3,6 6,7 3,6 6,7 | 100 | 100
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100

Grafik : 19

Soru: 18 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastiriimasi

Soru-18 Soru-18
(Hizmet S ektorii) (Uretim Sektsri)
2,3.6% 26.7%

1;93.3%

1; 96.4%

18. soru, isletmelerin personel segim siireci igersinde Onemli yer tegkil eden aday
saglama agamasini, zaman ve maliyet olarak optimal diizeyde gergeklestirmeye y6nelik bir
uygulama olan aday havuzu olusturma calismasini yapip yapmadiklarimi &grenmeye
yonelik bir sorudur. Sektorler diizeyinde sonuglara bakildiginda, hizmet sektoriinde
sorunun yoneltildigi tiim firmalarin bu caligmay1 yaptifi, ancak {iretim sektoriinde ise,

%6,7 oraninda bu ¢alismay1 yapmayan igletme yer aldig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Aradaki farklilik, ¢ok biiyilik olmadigi ve her iki sektorde de genel olarak bagvuru

havuzu olusturma egiliminin var oldugu gézlenmektedir.




92

Soru-19: Isletmenizde personel devir hizi oram kagtir?
Tablo : 24

Soru: 19 I¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmasi

Degisken Deger | Frekans Frekans Gegerli Kiimiilatif
(%) Yiizde (%)
H U H U H U H U

%0-%10 | 8 5 286 | 16,7 | 40 | 27,8 | 40 | 27,8
%11-%20 2 3 5 10,7 | 16,7 15 | 278 | 55 | 55,6
%21-%30 3 3 1 10,7 | 3,3 15 5,5 70 | 61,1
%31-%40 4 1 0 3,6 0 5 0 75 | 61,1
Hesaplanmamig 5 13 19 46,4 | 63,3 25 38,9 | 100 100
TOPLAM 28 30 100 | 100 | 100 | 100

b  ——  — — _________— ——— ——————— & —— ——— —————

Grafik : 20

Soru: 19 i¢in Hizmet ve Uretim Sektorii Karsilastirilmas:

Soru-19 Soru-19
(Hizmet S ektorii) (Uretim Sektdrii)

1; 40.0% .
5; 25.0% 5; 38.9% 1:27.8%

4; 5.0%

3; 15.0% i, - g .
2; 15.0% 3;5.5% 2;27.8%

Personel devir hizt orani, igletme personelinin isletmeye giris ve ¢ikiglarinin 8l¢iisiinii
yansttir. Isletmede ortaya ¢ikmasi beklenen personel agigimin tahmininde kullamlan bir

arag olan personel devir hiz1 oram agagidaki formiil yardimi ile hesaplanir;

Belirli bir dénemde,

(Isten Ayrilanlarin Sayisy isletmede Calisanlarm Sayis1) *100

Isletmede personel devir hizi oraninin yiiksek olmast, personel masraflarinin artmast,
personelin deneyim eksikligi sebebi ile is kazalarinin ¢ogalmasi, egitim masraflarinda artig
olmast, sik sik personel degisimi olmas: sebebi ile ¢alisanlarin motivasyonunun olumsuz

etkilenmesi gibi birgok olumsuz etki yaratabilir (YAZICI, 2001, s.208).
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Tiim bu olumsuz etkiler géz ontinde bulunduruldugunda, igletmenin personel devir hiz:
oranin1 makul diizeyde tutmak igin gerekli tedbirleri almak durumunda oldugu gergegi

daha net bir sekilde gortilmektedir.

Caligmamiza konu olan hizmet ve tiretim sektorlerinde olusan tabloya bakildiginda,
hizmet sektoriindeki isletmelerin %40 oraninda %0-%10 arasi personel devir h1z1 oranina
sahip olduklart gériilmektedir. Uretim sektdriinde ise bu oran %28,7’ye diismekle birlikte,
diger %28,7’lik dilim %11-%20 aras1 personel devir hizina karsilik geldigi igin genel

olarak tiretim sektériinde de durum ¢ok farkli goziikkmemektedir.

Ancak, tabloya bakildiginda, hizmet sektoriinde %25, iiretim sektériinde ise %38,9
oranlarinda, personel devir hizimi hesaplamadigim belirten firmamin var oldugu

goriilmektedir.

Bu durum, bu cevab: veren isletmelerin heniiz insan kaynaklar ¢aligmalarina tiimiiyle
yonelecek derecede kurumsallagsmamis oldugu yorumuna agik olmakla birlikte, aym
zamanda hizmet sektorii isletmelerinin bu gergevede iiretim sektorii isletmelerine oranla,

daha etkin oldugu yorumunu da beraberinde getirebilir.
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331. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

3310. Hy; Hipotezinin Testi

Ho: Personel segiminde miilakat yontemi uygulanmas ile isletmenin faaliyet gosterdigi
sektor degiskenleri bagimsizdir.
Hj,: Personel segiminde miilakat yontemi uygulanmasi ile igletmenin faaliyet gosterdigi

sektor degiskenleri bagimlidir.

Test Istatistigi: 2

Onem Derecesi: %95

Table : 25
Personel Seciminde Miilakat Yontemi Uygulanmasi ile Isletmenin Faaliyet

Gosterdigi Sektor Arasidaki Tliski

G H G H G H
Miilakat Yontemi Uygulaniyor 28 27,5 29 29,5 57 57
Miilakat Yontemi Uygulanmiyor | O 0,5 1 0,5 1 1
TOPLAM 28 28 30 30 58 58

G: Gozlenen deger; H: Hesaplanan deger

Sonug:

Hesaplanan y?; degeri = (0,009+ 0,5+ 0,5+ 0,008) = 1,017

Tablo 9?1, 0.0s degeri = 3,84 (1 serbestlik derecesinde ve %95 giiven aralifinda)
W (-1 1 &-1)(m-1), « Oldugunda Ho; hipotezi kabul edilir.

Bu baglamda;

121,017 <3.84 = 9%, 0.05

oldugundan Hy; hipotezi kabul edilir.

Sonug olarak, isletmelerin personel se¢im siirecinde miilakat yontemini kullanmalar

ile, faaliyet gésterdikleri sektdr arasinda bir baglanti olmadigi kabul edilir.
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3311. Hy; Hipotezinin Testi

Hoa: Personel segiminde test yontemi uygulanmast ile isletmenin faaliyet gosterdigi
sektor degiskenleri bagimsizdir.
Hyz: Personel segiminde test yontemi uygulanmasi ile isletmenin faaliyet gosterdigi

sektor degiskenleri bagimlidir,

Test Istatistigi: 2

Onem Derecesi: %95

Tablo : 26
Personel Se¢iminde Test Yontemi Uygulanmasi ile Isletmenin Faaliyet Gosterdigi
Sektor Arasindaki Iligki
G H G H G H
Test Yontemi Uygulaniyor 15 12,5 11 13,5 26 26
Test Yontemi Uygulanmiyor 13 15,5 19 16,5 32 32
TOPLAM 28 28 30 30 58 58

| SuSCes—____________ EEEE S R U awoeeae  weeaas |

Sonug:
Hesaplanan y?; degeri = (0,5+ 0,4+ 0,5+ 0,4) = 1,8
Tablo %1, 0.0s degeri = 3,84 (1 serbestlik derecesinde ve %95 giiven aralifinda)

Bu baglamda;
xz 1= 1,8 <3.84= le,o,os
oldugundan Hy; hipotezi kabul edilir.

Sonug olarak, isletmelerin personel se¢im siirecinde test yéntemini kullanmalar ile,

faaliyet gosterdikleri sektor arasinda bir baglanti olmadig: kabul edilir.
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3312. Hy; Hipotezinin Testi

Hos: Personel se¢iminde 6n gériisme yontemi uygulanmast ile isletmenin faaliyet
gosterdigi sektor degiskenleri bagimsizdir.
His: Personel se¢iminde 6n gériisme yontemi uygulanmast ile isletmenin faaliyet

gosterdigi sektdr degiskenleri bagimlidir.

Test Istatistigi: ¥

Onem Derecesi: %95

Tablo : 27
Personel Se¢iminde On Gériisme Yontemi Uygulanmasi ile isletmenin Faaliyet

Gosterdigi Sektor Arasindaki fliski

. ___________________ . ______ ]

Hizmet Sektorii | Uretim Sektérii | TOPLAM
G H G H G H
On Gériisme Yontemi Uygulaniyor 28 27 28 29 56 | 56
On Gériisme Yontemi Uygulanmiyor 0 1 2 1 2 2
TOPLAM 28 28 30 30 58 58
LI e e W

Sonug:
Hesaplanan ¥ degeri = (0,004+ 1+ 0,03+ 1) = 2.07
Tablo o?1, 0.05 degeri = 3,84 (1 serbestlik derecesinde ve %95 giiven araligimda)

Bu baglamda;
¥1=22.07<384= le, 0.05
oldugundan Hy, hipotezi kabul edilir.

Sonug olarak, isletmelerin personel se¢im siirecinde ©n goriigme ydntemini

kullanmalan ile, faaliyet gosterdikleri sektdr arasinda bir baglanti olmadigi kabul edilir.
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3313. Hy4 Hipotezinin Testi

Hos: Isletmelerde insan kaynaklari planlamasi ¢alismasinin yapilmast ile isletmenin
faaliyet gosterdigi sektor degiskenleri bagimsizdir.
Hi4: Isletmelerde insan kaynaklan planlamasi ¢alismasinin yapilmast ile isletmenin

faaliyet gosterdigi sektor degiskenleri bagimlhidir.

Test Istatistigi: o2

Onem Derecesi: %95

Tablo : 28
Isletmelerde IKP Calismasimn Yapilmasi ile Isletmenin Faaliyet Gosterdigi
Sektor Arasmdaki Iliski

e _____ ___ __________ ___ ___ _____ _______________________ . |

Hizmet Sektorii | Uretim Sektorii | TOPLAM

G H G H G H

IKP Yapiliyor 24 22,7 23 243 | 47 | 47
IKP Yapilmiyor 4 5,3 7 5,7 11 11
TOPLAM 28 28 30 30 58 58

[ AR e e e —————
Sonug:

Hesaplanan % degeri = (0,074+ 0,326+ 0,069+ 0,296) = 0,765

Tablo %1, 0.05s degeri = 3,84 (1 serbestlik derecesinde ve %95 giiven araliginda)

Bu baglamda;
XZ 1= 0,765 <3.84 = le, 0.05
oldugundan Hy, hipotezi kabul edilir.

Sonug olarak, isletmelerin insan kaynaklar1 planlamas: ¢aligmasi yapmalar ile, faaliyet

gosterdikleri sektor arasinda bir baglanti olmadigi kabul edilir.
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3314. Hys Hipotezinin Testi

Hos: Isletmelerde PDHO hesaplanmast ile igletmenin faaliyet gosterdigi sektor
degiskenleri bagimsizdir.
H;s: Isletmelerde PDHO hesaplanmast ile isletmenin faaliyet gosterdigi sektor

degiskenleri bagimlidir.

Test Istatistigi:

Onem Derecesi: %95

Tablo : 29
Isletmelerde PDHO Hesaplanmasi ile Isletmenin Faaliyet Gosterdigi Sektor
Arasidaki Iliski
Hizmet Sektorii | Uretim Sektorii TOPLAM
G H G H G H .
PDHO Hesaplaniyor 23 22,2 23 23,8 46 46
PDHO Hesaplanmiyor 5 5,8 7 6,2 12 12
TOPLAM 28 28 30 30 58 58
Sonug:

Hesaplanan y? degeri = (0,028+ 0,11+ 0,027+ 0,103) = 0,268

Tablo %21, 0,05 degeri = 3,84 (1 serbestlik derecesinde ve %95 giiven aralifinda)

Bu baglamda;
X2 1=0,268<3.84= le,o.os

oldugundan Hg; hipotezi kabul edilir.

Sonug olarak, isletmelerin PDHO hesaplamas: ile, faaliyet gosterdikleri sekt6r arasinda

bir baglant1 olmadig1 kabul edilir.



3315. Hy Hipotezinin Testi

Hos: Isletmelerde personel yetkilisinin 6grenim durumu ile PDHO hesaplanmasi

degiskenleri bagimsizdir.

Hjs: Isletmelerde personel yetkilisinin §grenim durumu ile PDHO hesaplanmasi

degiskenleri bagimlidir.

Test Istatistigi: y?

Onem Derecesi: %95

Tablo : 30
Isletmelerde Personel Yetkilisinin Ogrenim Durumu ile PDHO Hesaplanmasi
Arasindaki Iligki

Hesaplanmis Hesaplanmamis TOPLAM

G H G H G H
Doktora 1 0,45 0 0,55 1 1
Yiiksek Lisans 1 0,9 1 1,1 2 2
Lisans 19 17,9 21 22,1 40 40
2 Yullik Yiiksek Okul 5 6,3 9 7,7 14 14
Diger 0 0,45 1 0,55 1 1
TOPLAM 26 26 32 32 58 58

Sonug:

Hesaplanan y% degeri = (0,67+ 0,01+ 0,067+ 0,27+ 0,45+ 0,55+ 0,009+ 0,055+ 0,22+

0,37) = 2,67
Tablo ¥4, 005 degeri = 9,49 (4 serbestlik derecesinde ve %95 giiven aralifinda)

Bu baglamda;

1 4=2,672<9,49 = %%, 005

oldugundan Hy; hipotezi kabul edilir.

Sonug olarak isletmelerin personel yetkililerinin egitim konusu ile PDHO hesaplanmasi

arasinda bir baglanti olmadig1 kabul edilir.




4. SONUC

Isletmelerin temel hedeflerinin basinda yer alan verimli ¢alisma kavramu, igletmenin
tim kaynaklar ile elde edebileceginin en iyisini gergeklestirme g¢abalarimi ifade eder.
Verimli ¢aligmanin gereklerinin baginda ise uyumlu ve isletmenin bagarisini kendi basarisi

ile biitiinlestirmis olan insan fakt6riintin bulundugu yadsinamaz bir gergektir.

Insanlarin kisisel, mesleki, sosyal ve iletisimsel becerileri, érgiit i¢indeki uyumunu ve
dolayisiyla da verimini etkileyeceginden, personel secim siireci isletmeler i¢in hayati 6nem
tagimaktadir. Bu 6nem, ayn1 zamanda se¢im prosesinin olusturulmasi ve uygulanmasina

yonelik ¢aligmalar tizerinde de isletmelerin titizlikle durmas: gerektigini géstermektedir.

Hizmet ve iiretim sektorlerinin personel segim siireglerine yonelik gergeklestirilen
¢alisma sonucunda igletmelerin genel olarak bu 6neme haiz olduklar, ancak iilkemizde
isletmelerin kurumsallasma stirecini heniiz tamamlamadiklar1 igin siire¢ uygulama
esnasinda eksiklerin oldugu gozlenmistir. Bu eksiklerin, temelde kullanilan tekniklerin
uygulamas: sirasinda gerekli olanaklarin tam olarak saglanamamasindan kaynaklanmast
olasilig1 fazla goriilmektedir. Ozellikle test ve miilakat yéntemi uygulamalarinin, bazi
igletmeler tarafindan gerek uygulayan kisiler, gerekse kullanilan araglar bakimindan
yeterince profesyonellik icermedigi yapilan c¢aligma sirasinda firmalara yoneltilen

sorulardan alinan cevaplar dahilinde gézlemlenen $nemli bir husustur.

Isletmelere 6ncelikle personel islerini yliriiten bir departmanin igletme iginde var olup
olmadig1 sorulmusg, sonucunda da %80’lere varan oranlarda her iki sektdrde de personel
islerini yiiriiten departmamin var oldugu saptanmistir. Bu sonug, insan kaynaklari
ybnetimine diinya lizerine verilen nemin artisimin etkilerinin tilkemiz isletmelerine de
yansidigini géstermektedir. Ayrica bu sorudan gikarilacak 6nemli bir sonug da, igletmelerin
personel departmanlarinin var olup olmamasinin, hizmet ve diretim sektdriine gore

degiskenlik g&stermedigidir. Bu sonucu yansitan oranlar ise, hizmet sektdriinde %85,7
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olan evet cevabi oraninin, iiretim sektoriinde de pek fazla degismeyerek %83,3 olarak

gergeklesmistir.

Yine isletme yapisin 6grenmeye yonelik olarak sorulmus olan personel islerini yiiriiten
yetkilinin egitim derecesi ve konusu ile ilgili alinan cevaplar incelendiginde, her iki
sektordeki isletmelerin de yiiksek 6grenim mezunu kigileri personel iglerini yiiriitmek tizere
istihdam etmeyi tercih ettikleri goriilmektedir. Bu tercih, sektérel bazda incelendiginde
egilimin aym yonde gerceklestigi, ancak oranlarin birbirinden farklilik g6sterdigi
goriilmektedir. Hizmet sektériinde yiiksek 6grenim diizeyinde egitim gormiis personel
yetkilisi istthdam etme orami %60,7 olarak ger¢eklesirken, liretim sektériinde bu oran
%79,3’e kadar ¢ikmaktadir. Tablo verileri ayrintili olarak incelendiginde, aradaki farkin,
hizmet sekttriinde %3,6 oraminda yiiksek lisans diizeyi, %7,1 oraninda ise doktora
diizeyinde egitim yapmus kisilere yonelme olusu ve bu oranlarin iiretim sekttriinde “0”

olarak gergeklesmesinden kaynaklandig: goriilecektir.

Aynt inceleme personel iglerini yiirliten yetkilinin egitim konusunda da yapildiginda
hizmet ve tiretim sektoriindeki genel egilimin “Isletme” béliimii mezunlari lehinde oldugu
ve oranlarin hizmet sektoriinde %32,1, liretim sektdriinde ise %40 olarak gergeklestigi

goriilmektedir.

Hizmet ve firetim sektorlerinin personel se¢im siireci uygulamalar1 arasindaki
farkliliklar1  degerlendirmeye yOnelik olarak gergeklestirilen ¢aligma sonucunda
gozlemlenen en 6nemli nokta, personel segim siirecinin hazirlik agamasini olusturan “Insan
Kaynaklar: Planlamas1” ve “Bagvuru Saglama” ¢aligmalarimin her iki sektSrde de paralellik
géstermesidir. Veriler ve yiizdeler birebir 6rtlismemekle birlikte, egilimlerin ayn1 yonde

gergeklestigi grafik ve tablolarda agik olarak goriilmektedir.

Isletmelerin, hazirlik asamasinin ilk adimint olugturan insan kaynaklari planlamast
yapma ¢aligmalar1 incelendiginde, her iki sektSrde de isletmelerin agirhkh olarak insan
kaynaklar1 planlamasi yapma egiliminde olduklar1 ancak hizmet sekt6rii isletmelerinin bu
konuya daha fazla 6nem verdigi sonucuna varilabilecek oranlarla kargilagilmaktadir. Insan

kaynaklar planlamasi yapilip yapilmadigina dair soruya hizmet isletmelerinin %85,7’st
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“Evet” cevabi verirken, “Evet” cevabi orami iiretim sektdrii isletmelerinde %76,7’ye

diismektedir.

Yine hazirlik asamasi faaliyeti olarak belirttigimiz, aday toplama g¢alismalarinda
isletmelerin hangi tiir kaynaklardan faydalandiklar1 yoniindeki sorunun verileri de her iki
sektor isletmelerinin basili yaymn ve i¢ kaynak yolunu tercih ettiklerini g6stermektedir.
Yine bu soruda da oranlar farklilik gostermekte, ancak bu farklilik egilimlerin yoniinti
etkileyecek derece de farkli gerceklesmemektedir. Bu yiizde hizmet ve tiretim
isletmelerinin bu konudaki tercihlerinin oransal olarak birebir Stismemekle birlikte, ayni
paralelde gerceklestigi soylenebilir. Bu soruya diger cevabi veren igletmelerin agiklamalar
da, giinlimiizde olduk¢a yaygin olan internet kullamiminin yonetim ve dolayis: ile insan
kaynaklan yonetimi alaninda da ne derece genis bir kullanim alami buldugunu

yansitmaktadir.

Hazirlik asamasimin ardindan gelen uygulama asamasi yapilan ¢aligma sonucunda, ayni
zamanda sektorler arasi farkliliklarin da belirginlesmeye bagladigi asama olarak géze

carpmaktadir.

Bu asamaya iligkin olarak isletmelere yoneltilen ilk soru miilakat yontemi uygulayip
uygulamadiklaridir. Bu soruya hizmet sektérl isletmelerinin tiimii “Evet” cevab: verirken,

tiretim sektorii isletmelerinden %3,3 oraninda “Hayir” cevabi gelmistir.

Miilakat yonteminin ayrintilarina gelindiginde farklilik daha da belirginlesmektedir.
Ornegin, miilakat uygulamasina yonelik, “Miilakat yontemini hangi personelin aliminda
kullanlyorsunuz?” sorusuna verilen yanitlar incelendiginde de ortaya ¢ikan tablo, sektorler
arast farklilif1 yansitmaktadir. Tabloya bakildiginda hizmet sektorii isletmelerinin, %92,9
oraninda tlim personelin aliminda miilakat y&ntemini uygulama yoniindeki cevabina

karsilik, hizmet isletmelerinde bu oran, %63,9’a diismektedir.

Yine miilakat asamasina yonelik, isletmelerin uyguladiklar1 miilakat tiirleri
incelendiginde, “Sorun Cézmeye Dayali Miilakat” uygulamast hizmet sektorii tarafindan
%20,5 oraninda kullanilirken, tiretim sektdrii isletmelerinde bu oran %13,9°a diismektedir.

Bu durum, diger miilakat tlirlerindeki egilimin birbirine yakin oldugu diisiiniildiigiinde,
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sektorler arasi is 6zelliklerinin ve bu 6zelliklerden kaynaklanan personel niteliklerinin
degisim gostermesine baglanabilir. Verilerden anlagilan odur ki, hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren isletmeler, personel istihdam ederken ig 6zelliklerine bagh olarak anlik sorunlarla
basa ¢ikabilme, problem ¢6zebilme gibi yeteneklerin olup olmamasini daha fazla

irdelemektedir.

Uygulama asamasinin bir diger unsuru olan test yontemine gelindiginde, isletmelere ilk
olarak test yOntemini personel segim siireci igerisinde kullanip kullanmadiklar
sorulmustur. Almnan cevaplar yine uygulama asamasindaki sektorel farkliliklar
yansitmaktadir. Bu soruya “Evet” cevabi veren isletme orami %53,6 iken, iiretim
sektoriinde bu oran %36,7’ye diismektedir. Bu veriler, tiretim sektdrii igletmelerinin test
y6ntemini personel se¢im siireci icerisinde ¢ok fazla benimsemediklerini, hizmet sektorii

isletmelerinin ise aksine bu uygulamaya yer verme egiliminde olduklarim géstermektedir.

Uygulanan test yontemine gelindiginde de, hizmet sektdriinde, %20’lik bir oran ile
genel zeka testlerinde ve beceri testlerinde beliren uygulama sikligi, {iretim sekt6riinde
yerini %47,8 gibi biiyiik bir farkla mesleki bilgi testlerine birakmistir.

Yine test yonteminin uygulandigi personel durumuna bakildiginda da, hizmet
sektoriinde %73,3 oraminda test teknifinin tlim personele uygulanmasi sonucuyla

karsilagilirken, tiretim sektdriinde bu oran %26,7 olmustur.

Bu aradaki farkliligin tipki miilakat tlirlerinde oldugu gibi iki sektor arasindaki yapisal

ve is Ozelliklerine dayali farkliliklardan kaynaklanabilecegi s§ylenebilir.

Test uygulamasinin etkin olarak gerceklestirilebilmesi i¢in uygulamanin egitimli kisiler
tarafindan yapilmas: gereginden konu iginde bahsedilmisti. Test uygulamasii yapacak
olan kisinin egitimli oldugu ydniindeki oram: hizmet sektdriinde %73,3 olurken, iiretim

sektoriinde bu oran %63,6’ya diigmektedir.

Buna karsilik, iiretim sektorii isletmelerinde uygulanacak testin glivenilirliinin test
edilmis olmas1 yiizdesi %100 olarak gergeklesmis ve hizmet sekt6riinde bu oran %66,7’

diismiistiir, ki bu durum yukaridaki sonuca tezat teskil etmektedir.
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Bu durumda sektorel olarak test uygulamasinin etkinlifine yonelik tedbir alma
konusunda sistematik bir yapida olmamakla birlikte farkliliklar gozlendigi sonucuna

varilabilir.

Tum bu veriler g6z 6nitinde bulunduruldugunda, hazirlik agamasindaki paralellik
durumunun, uygulama asamasinda yerini sektorel farkliliklara biraktigi daha net olarak
gortilmektedir. Bu durum ¢aliyma sonucunda, sektorel yap: farkliliklarinin igletme yapisi
ile iy ozellikleri ve buna bagli niteliksel degisimlerden kaynaklandig: seklinde

degerlendirilmistir.

Tim bu sorular ve verilere ilave olarak, isletmelerin personel devir hizi oranlan da
caligma igerisinde irdelenmistir. Bu irdelemenin sebebi, personel devir hizi oramnin,
isletme i¢i personel giris ¢ikiglarini yansitmasi bakimindan, personel se¢im siirecinin etkin

bir sekilde gergeklestirilip gergeklestirilmedigi yoniinde izlenim edinmeyi saglamasidir.

Isletmelere, personel devir iz1 oranlan ile ilgili yéneltilen soru sonucunda elde edilen
veriler, hizmet sektorii isletmelerinin %40’nin personel devir hizi oranimin “0 ile %10”
arasinda gergeklestigini gostermektedir. Uretim sektoriinde personel devir hizi oranlari ise
%28, 7’lik esit oranlar ile “0-%10” ve “%11-%20” araliklarinda ger¢eklesmistir.

Bu oranlar hizmet sektorii igletmelerinde personel devir hizinin daha diisiik oldugunu
gostermekle birlikte, tiretim sektoriinde personel devir hizim1 hesaplamadiini belirten
isletme oranimin  %38,9, hizmet sektorinde ise %25 oldugu da g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

Tim bunlara bakilarak, isletmelerin insan kaynaklar1 faaliyetlerinin artan Snemine
ragmen, tilkemizde personel devir hizi hesaplama gibi temel faaliyetlerdeki noksanlarinin

devam ettigi sGylenebilir.

Bu durumdaki sektorel farklilik ise, yapilan ¢alisma gergevesinde, personel se¢im
stireglerinin uygulama asamasindaki farkliliklarinin yarattigi bir sonu¢ olmasi yorumuna
acik gozikmektedir. Buna ek olarak yine yapisal farkliliklar, ¢alisma kosullan ve is

6zellikleri gibi unsurlarinda bu konudaki etkisi kaginilmazdir.
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Tiim bu degerlendirmelere ek olarak, personel segim siirecinin ana basamaklarina
yonelik degerlendirmeyi netlestirmek amaciyla bu bilgilere yonelik sorulara karsilik gelen
veriler Ki-Kare Analizi ile test edilmistir. Bunun sonucunda yapilan ¢aligma ¢ergevesinde
segim siirecinin temel basamaklarinda, isletmelerin firetim yada hizmet sektdriinde yer

almasinin, siireg farkliliklarinda baglayici olmadigi gézlenmistir.

Yine isletmeler i¢in personel se¢im siirecinin bagsarisini degerlendirmede bir arag olarak
kullamlabilecek olan PDHO ile ilgili olarak yapilan degerlendirmelerde de isletmelerin
PDHO hesaplama egilimlerinin bulunduklar1 sektdr yada personel yetkilisinin egitim

durumu degiskenlerinden bagimsiz oldugu goézlenmistir..
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Ek 1

BECERI ENVANTERI FORMU

Tarih
L. Béliim (Bu boliim IKD tarafindan doldurulacaktir.)

.............................

Sirkette Caligilan Toplam Siire..:

N o AW e
5
S
z

Yapilan Diger isler.............. :
II. Boliim ( Bu boliim iggoéren tarafindan doldurulacaktir.)

8. Ozel Beceriler: (Sahip oldugunuz &zel becerileri, kullanmakta deneyim sahibi
oldugunuz ara¢ geregleri, halihazirda kullanmiyor olsaniz dahi liitfen belirtiniz.)

9. Gorevler: ( Bulundugunuz pozisyondaki gérevinizi anlatiniz. )

10. Sorumluluklar: ( Mevcut gérevinizden dolay: tasidiginiz sorumluluklarn belirtiniz. )

11. Ogrenim Durumunuz....... Ik()......... Orta()......... Lise()...... Yiiksek Ogrenim( )

...............................................................................................................

IIL. Boliim ( Bu kisim IKD tarafindan, isgérenin galistig1 departman ySneticisinden alinacak
bilgi dogrultusunda doldurulacaktir.)

12. Isgdrenin performansinin genel olarak degerlendirilmesi........:
13. Isgdrenin terfi durumuna hazir olup olmadigina dair goris......:
14. Isg6renin eksik ve gelismeye gereksinim duyan yonleri..........:

IV. Boliim ( Bu kistm IKD tarafindan Doldurulacaktir.)

16. Isgdrenin gegmis son iki dénemki performans bilgileri bu formda yer aliyor mu?

17. Formu hazirlayanin imzasi:............ Tarih:



Ek 2

teeererseereenrsenseennensss POZISYONU ICIN YEDEK iISGUCU OZETI TABLOSU

Su Anda S6zkonusu Pozisyonda Bulunan Kisi.................ooeeuls

Pozisyonun bogalabilecegi muhtemel zaman .................cc.oeevennilt

POZISYON ICIN:

I.LADAY:

AdL- SOYAAL ..ttt et

.............................................................................................................

............................................................................................................

...........................................................................................

.............................................................................................................

............................................................................................................

....................................................................................

....................................................................................



Ek 3

Say1n yetkili,

Cevaplayacaginiz anket, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde ytriitillen “ Personel
Segim Siireci ve Bu Siiregte Kullanilan Tekniklerin incelenmesi “ konulu yiiksek lisans tezinde kullanilacaktir.
Vereceginiz tiim cevap ve sirket bilgileri kesinlikle gizli tutulacaktir. Gostereceginiz ilgiye simdiden tesekkir
eder, basarilar dilerim.

DIDEM OZTURK CIFTCI
KTU Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Ana Bilim Dali

ANKETI CEVAPLAYAN ILE ILGILI BILGILER
A-KISISEL BILGILER

Ad1 soyad:

Ogrenim Durumu

Gorevi

Unvani

B-ISLETME ILE ILGILI BILGILER

Isletmenin Ad:
Faaliyet Konusu
Urettigi Urlinler
Calisan Personel Sayis1 :
a-Idari
b-Teknik
c-Isgoren
d-Diger
1-Isletmenizde personel islerini yiiriiten bir departman var m1?
[_] Evet ] Hayrr

2- Personel islerini yiiriiten yetkilinin en son bitirdigi 6grenim kurumu
[[IDoktora [ ]Yiiksek Lisans [ ]Yiiksek Ogrenim [ ]2 Yillik Yiiksek Ogrenim
3- Personel islerini yiiriiten yetkilinin egitim konusu
[]iktisat [ ]Isletme [7]Siyasal Bilgiler [ ]Hukuk [ | Endiistri Miih.
[] Isletme Miih. ] Diger

4- Isletmenizde personel segim siirecine baglamadan once insan giicii planlamas: yapiliyor
mu?

[]Evet (] Hayrr




5- Isletmenizde personel saglama asamasinda kullanmis oldugunuz kaynaklar: belirtiniz.

[11¢ kaynaklar

[] Basili yayn ilan1 (Gazete, dergi....vs)
[] Tavsiye

[] Danismanlik Firmalan

] Diger ( Liitfen belirtiniz)=>

6- Isletmenizde personel saglama asamasinda kullandigimiz Srgiit i¢i kaynaklar belirtiniz.
[] Terfi (] Bolimler arasi transfer [ Her ikisi de

7- Personel segim stirecinde miilakat yontemi uygulaniyor mu?
[] Evet [ 1 Hayr

8- Miilakat yontemi hangi personelin se¢iminde uygulamyor?

[_ITeknik personel
[lidari personel
[ ]Y6netici personel

[ |Hepsi
9- Miilakat uygulamasi kim tarafindan yapilmaktadir?

[ ]Once Insan Kaynaklar1 Departmam sonra ilgili departman yetkilisi
[ ]Once ilgili departman sonra Insan Kaynaklari Departmani yetkilisi
[ ]Yalmizca insan Kaynaklar1 Departman yetkilisi

[[]Yalmzca ilgili departman yetkilisi

[isletme tarafindan gérevlendirilen bir uzman

[IDiger (Liitfen belirtiniz)=

10- Personel se¢ciminde hangi tiir miilakat uygulanmaktadir?

[] Yapilandirilmig miilakat

] Yapilandirilmarmus miilakat

] Durumsal Miilakat

] Sorun ¢6zmeye dayalt miilakat
[ ] Diger (Liitfen belirtiniz)=

11- Isletmenizde personel segim siirecinde test yontemi uygulaniyor mu?
] Evet [ 1 Hayir

Eger uygulaniyorsa;



12- Personel segim siirecinde hangi testler uygulaniyor?

[ ]Genel zeka testleri

[ IBeceri testleri

[ Jilgi testleri

[ Sorun ¢ozme testleri
[ JYabaneci dil

[ IMesleki bilgi

13- Test uygulamasi kim tarafindan yapiltyor?

[ilgili kuruluglar tarafindan saglanan uzmanlar
[ linsan kaynaklar: departmani

[_lUzman ve Insan Kaynaklar: departman:

[] Diger (Liitfen belirtiniz)=

14- Test uygulamasim yapacak olan insan kaynaklar1 personeli bu konuda egitim aliyor mu?
[ ] Evet [ Hayrr
15-Test uygulamas: hangi personelin segiminde uygulantyor?

[ ITeknik personel
[ lidari personel
[ ]Y®&netici personel

[_[Hepsi

16~ Personel segiminde uygulanacak olan testlerin giivenilirlikleri test ediliyor mu?
[ ] Evet ] Hayrr

17- Personel se¢imi stirecinde 6n goriigme yontemi kullaniliyor mu?
[]Evet [ Hayir

18- Isletmenizde personel ihtiyaci olustugunda degerlendirilmek tizere olusturulmus bir
bagvuru havuzu var mi?

[ |Evet [ ] Hayrr

19- Firmamzdaki personel devir hiz1 orami nedir?=

Didem OZTURK CIFTCI

Adres: KTU Sosyal Bilimler Enstitiisit
Isletme Ana Bilim Dali
e-mail: didemciftci@mynet.com

Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.
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