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Giiniimiizde insan, tiim kurum ve isletmelere rekabet avantaji sunan en
onemli faktor olarak one cikmaktadir. Personel se¢cme ve yerlestirme siireci, insan
kaynaginin verimli kullamilmas: siirecinin baslangicidir. Bu sebeple giiniimiiz
isletmeleri eleman secimi siirecine ¢cok onem vermekte; dogru ise dogru eleman
eslesmesini saglamak icin cesiti smmav ve miilakat tekniklerinden
faydalanmaktadirlar. Isletmeler sistemli ve diizenli bir personel secim siirecinin
islemesiyle egitimli ve nitelikli personeller arasindan en iyilerini isletmeye
¢ekebilmek ve bunlari isletmede tutabilmek icin rekabet halindedirler. Bu nedenle
personel secim islevi, isletmeler acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu calismada
is giiciine yeni girecek adaylarin insan kaynaklar1 hakkinda ne diisiindiikleri ve
insan kaynaklar1 yonetiminde personel secim siirecinin adimlar1 incelenerek,
personel secim siirecinin 6nemi ortaya konmaya cahisilmistir. Calisma cercevesinde
tez icin 0zel olarak olusturulan cagrisim anketi kullanilmistir. Bu anket vasitasi ile
187 lisans 6@rencisinin “insan kaynaklar1 uygulamalari”na iliskin ¢agrisimlar: analiz
edilmistir. Sonuglara gore, Denizli’ de 6grencilerin insan kaynaklar1 uygulamalarn
denildiginde akhna ilk gelen personel secimi oldugu tespit edilmistir. Ogrenciler
acisindan personel seciminde de en c¢ok Kkullamlan yontemin miilakat oldugu
anlasilmistir. Caliymanin ikinci bir uygulamasinda ise, Denizli’de faaliyet gosteren
firmalarda gorevli, 25 insan kaynaklar1 sorumlusu ile miilakat yapilmistir. Bu
miilakatlarda hangi yontemlerin tercih edildigi ve tercih edilme sebepleri
arastirilmistir. Insan kaynaklar1 acisinda personel seciminde en cok kullamlan
yontemin miilakat ve deneme yontemi oldugu goriilmiistiir. Kurumsal olmayan
firmalarda testlerin ¢ok kullamlmamakta buna sebep olarak maliyet
gosterilmektedir. Referansin sirketlerce oOnemli bulundugu anlasilmistir. Son
donemin trend uygulamalarindan yetenek yonetiminin ise heniiz Denizli isgiicii
piyasasinda yeterince bilinmemekte ve uygulanmamaktadir. Ozellikle aile
sirketlerinde insan kaynaklar1 uygulamalarinin sistemli bir sekilde uygulanmadig
anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Personel, Personel Secimi, Miilakat,
Testler
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EVALUATION OF EFFECTIVENESS AND FREQUENCY OF USE OF
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Today, human beings stand out as the most important factor that offers
competitive advantage to all institutions and enterprises. Personnel selection and
placement process is the beginning of the process of efficient use of human
resources. For this reason, today's enterprises attach great importance to the
selection process; they use a variety of exam and interview techniques to ensure the
right staff matches the right job. Businesses compete in order to attract and retain
the best among the trained and qualified personnel through the operation of a
systematic and regular personnel selection process. Therefore, the personnel
selection function is of great importance for the enterprises. In this study, what the
new candidates think about human resources and the steps of the personnel
selection process in human resources management are examined and the
importance of personnel selection process is tried to be revealed. Within the scope
of the study, a connotation questionnaire which was specially created for the thesis
was used. Through this survey, 187 undergraduate students' associations related to
human resources practices analiz were analyzed. According to the results, it is
found that the first choice of personnel is the selection of the human resources
applications in Denizli. It was understood that the most commonly used method in
the selection of personnel for the students was interview. In the second application
of the study, 25 human resources officers working in companies operating in
Denizli were interviewed. In these interviews, which methods are preferred and the
reasons why they are preferred are investigated. In terms of human resources, it
was seen that the most commonly used method in the selection of personnel was
interview and trial method. In non-institutional companies, tests are not used
much and the cost is shown as the reason. The reference was found to be important
by companies. Talent management, which is one of the trend applications of the
last period, is not known and applied in Denizli labor market yet. It is understood
that human resources practices are not applied systematically especially in family
companies.

Key Words: Human Resources, Personnel, Personnel Selection, Interview,
Tests



ICINDEKILER

OINSOZ..eeeeeeeeeet ettt ettt sttt bbb e s e s bt e bttt s s s s s s s et st n s s nne i
(@74 =3 SO i
FY 2 Y I 2V G PP P PP PPPPPPPPPPPPPPPPRPRS iii
ICINDEKILER ..vvvveteveteteteteteee ettt sttt bbbttt ettt s e et ss s s e s s s esesebesesesenenan iv
TABLOLAR DIZINI...ocviuiiiiiiiiiisisisiste ettt b bbbt et se s s s vi
SEKILLER DIZINI 1.ttt ettt e et s eeseaeeesesaseeseseeeesaeeeeeseeeesseseneeeeseseseseeanens vii
SIMGE VE KISALTMALAR DIZINT c..vveveticeeeeteeeeeeeeeetee ettt ettt enens viii
GHRIS -t ee e et s e ee et ee et e et et e s er et en e et eneseee e 1
BIRINCI BOLUM: PERSONEL SECIMI ...ttt ettt ettt sttt st snens 3
1.1. Kavram olarak insan KaynakIari ...........ceeveieeeeiiieiieeiceeeiceeceeee ettt seene e 3
1.2.insan Kaynaklarinin Uygulamalarinin Taringesi ....c.oeveeevereeeeeeeeeeeeeceeee et 5
1.3. insan Kaynaklarinin Temel Uygulamalari........c.ccccveuevereeeeeieeeeceeeeeeeeeeeveeereeeveseese s 8
1.4. Personel SeGimi V& TarinGeSi cuuuii i cuiiii ittt e e sreeeeeeans 13
1.4. Personel Segimi YONTEMIEI ....ceiiciiiee ettt e e e e ebae e e e eraneeeeans 17
1.4.1.Kisilik DEZErlendirMElEri...cc.ueeieeciiiee ettt et e e aree e e 21
1.4.2.YEtENEK TOSEIBIT ..eeeeiei ettt ettt e s b e sbe e e sabeeeaee s 22
IR 1] 11 | PSPPI 22
1.4.8.Z8KA TESEIOIT c ettt sttt ettt e s b e st st s b e beenneas 23
1.4.5.Biyografik DegerlendirMe ...t e 24
1.4.6. SABIIK KONTIOIU ...cuveeeeeiiee ettt e et e e e e abe e e e e e e e e enreee e e nnes 25
1.4.7. S KaDUL ..ottt ettt ettt ettt et ne et e et et ereaes 26
IKINCi BOLUM: TURKIYE’DE PERSONEL SECIMI ...ttt 30
2.1.Turkiye’de insan Kaynaklari YOnetimin Onemi.......cccceveieeieieeeeieeeeececiceceeeeeeeeeeneenas 30
2.2.Tiirkiye’de insan KaynaKlar TaringeSi.......ccoucviviiieiieeceeeeeeieeceteee et 32
2.3.Tiirkiye’ de insan Kaynaklari Uygulamalari.........c.ccceveueeveueeverieeerieeeceeeeteeeeeeeeeveeneseenas 36
2.4.Tiirkiye’de Personel Segimi TarinGeSi .. i uiiiiiiiieiciiie ettt e 37
OCUNCU BOLUM: iNSAN KAYNAKLARI VE YONETIM BIiRIMLERININ YETENEK YONETIMi
ALGISINA DAIR BIR ARASTIRIMA L.ttt ettt e e e ettt e e e e s e s ee e e e e e e e e snnrereeeeeseeanannne 39
3.1. Arastirmanin ONEmMi VE AMACH ......c.ovveuieuieiieeeeeteeieteeeeeeete et eteseeseseseesestessetessesesssesesenas 39
3.2, Arastirmanin Alani V& KISIHIAIT.....ceiciiieiciiieeceee ettt sae e e e saaaee s 40
3.3, AragtirmManIn Y ON M .. s 40
3.4, Arastirma BUIBUIGIT ...ttt e e e e e e e e e e a e e e e e e e e e nannes 41
3.4.1. Anket Katilimcilarinin Demografik Bilgileri ..........cccoueeiieeiiieieciee e, 41
3.4.2. Derinlemesine Miilakat Katilimcilarinin Demografik Ozellikleri...........ccccvevevervennnn.e. 50



3.4.3. Sirketlerin GeNnel BilGIleri......cccueie it aeee e e 52

3.4.4. Personel SEGCIM SIKIBI...ccuviii ettt e e e e bre e e e ebae e e e ebaeeeeeaes 53
3.4.5. Personel secim yontem kullanmanin olumlu ve olumsuz yonleri........cccccccoeuunnneeen. 57
3.4.6.Personel segmede kullanilan yontemIer.......occviiiiiciiiiicciiee e 61
3.4.7. Mavi yakalilarin SEGIM SUMECH ....ueiiiciieeieiiieecciieeececiee e eetee e e et e e e ette e e e snaee e e sentaeeeeans 65
3.4.8. Beyaz yakalillarin SEGIM SUMECi....cciicuiieiiiiiee ettt e et e e e eciree e e s nree e e 68
3.4.9. Personel segme yontemlerinin dizenli kullanilmamasi......cccoeeeveciieeiecieeecccieeeens 72
3.4.10. Personel segiminde kullanilacak yontemlerin segimi .....cccoecvveeircieeeinciieeseiieeeenans 75
3.4.11. YONtemIerin €tKinliSi....ccueeiecieei it 77
3.4.12. Bazi Yontemlerin Elenme Sebebi .......cooveriiiiiiieiieeeeeeee 79
3.4.13. Etkili Oldugu Distintilmesine Karsin Kullanilmayan Yontemler..........ccoceeeecineenes 82
3.4.14. Kisilik degerlendirme yontemlerini kullanma ..........ccoccvieeiiiiiei e, 83
3.4.15. Psikoteknik testler Kullanma ........cccoovveiiiiiiniieeeee e 85
3.4.16. MUlakat KUITANM@ ....ceiiiiiiiee ettt et e 86
3.4.17. Mulakatlarda en ¢ok ise yaradigi distndlen sorular .......ccccoeeeeeciieeeecieee e e, 87
3.4.18. Referans KUllanma .....cc.coiiiiiiiiieieee et 92
3.4.19. Yontemlerin Sonuglari Agisindan Degerlendirilmesi.......cccoecveeeieciieeicciieecccieeeees 96
3.4.20. Yetenek yonetimi hakkinda ne biliyorsunuz? Uyguluyor musunuz? ...........cc......... 98

R Yo o [N o VN D =Y <=1 [T o To [y s [PPSR 102
KAYNAKLAR ..ttt ettt ettt st ettt e bt e sht e sat e et e e beesbeesheesaeesateeabeenbeenbeesneesnneenneens 104
EK 1: GOFUSME SOTUIAIT cuveiiitiee e eciiee ettt ettt ettt e e ettt e e e et e e e e ebae e e eeabae e e eenbeeeeesabaeaeennseneeennsens 111
EK 21 ANKET SOTUIAII..cueiiiiiiiiee ettt st ne e 112
OZ GEGMIS ..ttt ettt ettt ettt et s e s s e ettt es et e s esesesesesesesesesesnsesans 113



TABLOLAR DiZiNi

Tablo 1: Personel Se¢im YONtemMIErT ......ccoiuiiieiiiiiie e 28
Tablo 3. Ankete katilan 6grencilerin boliimlere gore dagilimi........ccccoveveviieiiiiieeiinnnns 41
Tablo 4. Ankete katilan 6grencilerin siniflara gore dagilimi ..........cccoecvriiiiiiiiienienne 41
Tablo 5. Ankete katilan 6grencilerin yaslara gore dagilimi..........ccccooeviiiiiiiiiiiniennne 42
Tablo 6.Ankete katilan 6grencilerin cinsiyetlere gore dagilimi.........cccoccvvviiiviiiiniiinnns 42

Tablo 7. Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile ilgili bir ders aldiniz mi( ya da aliyor musunuz?)

......................................................................................................................................... 42
Tablo 8.Daha 6nce herhangi bir yerde is tecriibeniz (¢alisma deneyiminiz) var mi? .....42
Tablo 9. Ogrencilerin Insan Kaynaklart CaSriSimI..........ccooveveireverinrerenierernsesessnsesenenn, 43
Tablo 10. insan Kaynaklart ile ilgili Bir Ders Alan Almayan Ogrenciler Arasindaki
CagriSIm Farklart .........ooouiiiiiiii e 47
Tablo 11. insan Kaynaklar1 Uzmanlar1 A¢isindan insan Kaynaklar1 Kavraminin

(O T 4 13111 TR PTR PR 48
Tablo 11. Katilimcilarn Demografik OzelliKIeri.........co.cveviriiriiveiiiceeiisesscesseienne, 51

Vi



SEKILLER DiZiNi

Sekil 1: Personel Se¢im Mant1g1 SistematiSl........cccuveviveiiiiieiniiiesiiee e 18
Sekil 2: Personel SeIm STUIECT ..occiiuvviieiiiiiieeiiiiiie e e sriee e e et e e e e e e e e e e s snaeeeeaans 19
Sekil 3: Personel Se¢ciminde Kesme Noktasi, Kriter ve Ongoriiciiler...........cooovveveneeene.. 20
Sekil 4: Buzdagt MOdeli .......cccvviiiiiiiiiiiciic s 21

Sekil 5. Univeriste Ogrencilerinin Insan Kaynaklarma Dair Cagrisim Burcu (ilk 10)...46

Sekil 6. IK Uzmanlarina Gére insan Kaynaklar1 Kavraminm Cagrisim Burcu.............. 49

vii



PY

iK

iKY

SiKY

Ei

AB

Vb.

SIMGE VE KISALTMALAR DiZiNi

: Personel Yonetimi

: Insan Kaynaklar1

: Insan Kaynaklar1 Yonetimi

: Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi
: Endiistri {liskileri

: Avrupa Birligi

: Ve benzeri

viii



GIRIS
Diinyada her alanda meydana gelen degisim siirecinin, ¢aligma hayati iizerinde
de hizli ve giigli bir etkisi vardir. Son onyillarda bliyiikk ve kitlesel doniisiimler
yasanmistir. Bir taraftan yasam bicimleri, tiikketim aliskanliklari, degerler sistemleri gibi
sosyal yasam unsurlari; diger taraftan ¢alisma egilim ve aligkanliklari, ise verilen anlam,
calisma tutumlar1 gibi is yasaminin psiko-sosyal temelleri, kiiresellesme, uluslararasi
rekabet, ¢ok uluslu sirketlerin piyasa hakimiyeti, teknolojinin hizla gelismesi ve

yayginlagsmasi gibi birgok faktor tarafindan etkilenmektedir.

Birgok isletmenin bu degisim siirecine katilabilmek ve rekabetci bir ortamda
varligimmi siirdiirebilmek i¢in insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimma ilgi duydugu
goriilmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalar1 zaman zaman elestirilse de

yayginlagmis ve standart haline gelmistir.

Giliniimiiz diinyasinda hangi perspektiften yaklasirsak yaklasalim, “insan”in, bir
isletmede verimliligin, etkinligin ve rasyonelligin en 6nemli ve timit verici 6zii oldugu
kabul edilmektedir. Ciinkii bir isi yonlendiren ve basariya veya basarisizliga gétiiren en
onemli faktor insan giiciidiir. Isletmelerin artan rekabet ortaminda basariy:
hedeflemeleri agisindan "insan" faktoriiniin gozden kagirilmamasi diisiincesi ¢alisma

hayatinda 6zellikle son yillarda net kabul gérmiistiir.

Gelisen rekabet ortamiyla birlikte, bir isletme i¢in, istihdam ettigi personel ¢ok
onemlidir. Eger isletme ¢ok ileri bir teknoloji kullanarak, modern bir tesis veya
miitkemmel bir kurumsal yapi kurulsa bile, sistemi isletmek igin “ise uygun” bir
personel ile calisilmazsa, istenen verimliligi elde etmek ¢ok zor olacaktir. Isletmelerin
rekabetle basa c¢ikabilmeleri ancak nitelikli bir isgilicline sahip olmalari durumunda
miimkiindiir. Bu nedenle, insan faktoriiniin 6nemi gittikge artan bigimde vurgulanmakta
ve isletmeler giderek se¢me, ise yerlestirme, egitim ve kariyer planlama gibi insan
kaynaklar1 faaliyetlerine daha ¢ok odaklanmaktadir. Her gecen giin yeni teknik ve

yontemlerle bu uygulamalarin etkinligi arttirilmaya calisilmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bu fonksiyonlarmdan en &nemlilerinden birisi,
“personel se¢cim” siirecidir. Caligma hayatindaki her faaliyetin en 6nemli bileseninin

insan oldugu anlasildigindan, alanda etkin, kalifiye ve uzman personel ihtiyacinin



giderilmesi i¢in uygun Kkisilerin ise alimmasi daha belirleyici bir rol oynamaya

baslamistir.

Bir isletmenin basarisinda veya basarisizliginda en 6nemli roller personele aittir.
Gorevlerin yerine getirilmesi Ve kurumun basarisi i¢in isi dogru ve yetenekli bir sekilde
yerine getirebilecek olanlarin se¢imine 6zen gosterilmektedir. Se¢im siirecinin basaril
bir sekilde yapilmasi, en uygun adaymn ise alinmasi ve kisi-is uyumunun
gerceklestirilmesi, sistemin temel hedeflerinden biri olmalidir. Insanlar en 6nemli
rekabet ortami haline geldiginde, kuruluslar bu yiikselen degeri elde etmek ve
siirdiirmek i¢in ¢abalarini yogunlastirmaktadir. Se¢im siirecinde verilecek karar yalnizca

calisan kisiyi degil, tim organizasyonu etkileyecektir.

Yaklagik yiiz yillik gelisme siirecinde, basta ¢alisma psikolojisi, sonrasinda insan
kaynaklar1 alaninda el yazisi analizinden karmasik yapay sistemlerin kullanildigi
bilgisayar teknolojilerine kadar pek ¢ok farkli yontemin kullanilma sebebi de budur. Bu
cesitlilik igerisinde insan kaynaklart biriminin amacma en uygun olani tercih edip

kullanmas1 gerekmektedir.

Diinyada birbirinden farkli bakis acilarina dayali olarak uygulamada yontem
cesitliligi bulunmasina karsin, Denizli’de hangi yontemlerin tercih edildigi, tam olarak
bilinememektedir. Bu ¢aligmanin temel amaci bu soruya daha net cevaplar1 nedenleri ile

birlikte verebilmektir.

Calismanin birinci bdliimiinde; ilk olarak insan kaynaklar: ile ilgili kavramlar
tanimlanmis, insan kaynaklarinin dogusu ve gelisimi irdelenmis ardindan personel

secimi tarihgesi ve detayli olarak personel se¢im yontemleri incelenmistir.

Ikinci boliimde ise insan kaynaklari ve personel seciminin Tiirkiye’deki tarihgesi
ve durumu ele alinmistir. Bu konuda yapilmis ¢aligmalardan ve kullanilan ara¢ ve

yontemlerden 6rnekler verilmistir.

Ucgiincii  boliimde ise, amaca istinaden Denizli ilinde insan kaynaklari
sorumlulart ve ilgili boliimde okuyan lisans Ogrencileri ile yapilan saha g¢aligmasi

bulgular1 aktarilmistir.



BiRINCi BOLUM: PERSONEL SECIiMi

1.1. Kavram olarak insan Kaynaklar

Insan kaynaklar1 kavrami, yonetim bilimleri alaninda gérece yeni bir olgudur.
Kavram, kuruluslarin mal ve hizmet iiretimi olarak tanimlanan ana hedeflerine ulasmak
icin kullanmas1 gereken kaynaklardan biri olan insani ifade eder. Insan, diger
kaynaklarin yonetiminden farklidir, c¢linkii rekabet agisindan fark yaratan, istiinliik

saglayan ve taklit etmesi en zor olan orgiitsel kaynaktir.

Bir kurumdaki insan kaynaklari, Orgiit yapisindaki isgiiciinii kapsamasi ve
isgliciiniin mevcut disinda ve potansiyel olarak kullanilabilecegini gostermesi dolayisi
ile hiyerarsi basamagmin en st diizeyindeki yoneticilerden, alt seviyesindeki vasifsiz

calisanlara kadar tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 1997:18).

Orgiitsel hedeflere ulasmak icin, isletmede insan kaynaklarimi en etkin ve verimli
sekilde harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemek ve yiiriitmekten sorumlu birim, insan
kaynaklar1 yonetimidir (Aldemir vd. 2001: 21). Orgiitte insan kaynag1 her gesit is ve
meslekte ¢alisanlardir. Insan kaynaklarmin ydnetimi, bu kaynagi rekabetci ortamlarda
tistlinliik elde etmek icin kullanilabilecek temel bir potansiyel olarak gérmenin en etkili

ve verimli yoludur.

Ozellikle 1980'lerden bu yana ortaya cikan kiiresellesme ve doniisiim siireci,
isletmelerin personel departmanlarini etkilemis ve bu alanda degisim ve doniisiim
ithtiyaci ortaya ¢ikmistir. Baglarda bu degisimi kavram olarak ifade etme konusunda
yasanan sorunlar ve gorlis ayriliklari, daha sonra gerek uygulamanin ve gerekse
akademisyenlerin de genis kabulii ile sonraki yillarda 6nemli ve stratejik bir ilgi alani

olarak "Insan Kaynaklar1 Y&netimi" (IK'Y) kavramu iizerinde birlesmistir.

Giintimiizde, insan kaynaklari, spesifik bilgi gerektiren profesyonel bir uzmanlik
haline geldikce, internet ve bilgi teknolojilerine dayali yeni bir insan kaynaklar
yaklasiminin ve bir¢ok isletmede yeni uygulamalarm ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarindaki gelismeler, insan kaynaklar: biriminin stratejik konumu
icin de Oonemli avantajlar saglamaktadir. Calisanlar i¢in planlanan ise alim, egitim,
performans yonetimi, kaynak kullanimi ve oryantasyon gibi alanlarda zaman ve diger
maliyetleri azaltmak, ancak teknolojiyi kaynak kullanimindaki yeniliklerle

birlestirmekle miimkiindiir. Kullanilan insan kaynaklari formlarmin internet ortamina
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tasinmasi, intranet platformlar1 {izerinde kullanilmasi, egitim ve igeriklerinin
hazirlanarak ayni sekilde elektronik ortama sunulmasi, duyurularin, sunumlarin ve
prosediirlerin bu ortamlarda tutulmasi, internet {izerinden ise alim gibi yiizlerce

uygulama insan kaynaklariyla teknolojiyi birlestirerek yeniden olusturulmaktadir.

Kar amaci giitslin ya da giitmesin isletmeler i¢in en 6nemli unsur haline gelen
insan kaynaklar1 yoOnetimi, isletme biinyesindeki personelin en iyi bigimde
konumlandirilmasi, isletme iginde etkili iletisimin saglanmasi, mevcut personelin
performansini en iist seviyeye tasinmasini saglayarak, isletme icin stratejik bir rol
iistlenmektedir. Bugiin, insan kaynaklari yonetimi kavrami 1980°1i yillardan itibaren
giindeme gelen, klasik personel yonetimi kavramindan farkli bir anlama ve olguya
sahiptir. Kavram olarak insan kaynaklarinin giindemde yer almasiyla birlikte, teknoloji
ve sermayenin oldugu kadar, c¢alisan olarak insan, hatta bu iki kaynaktan daha degerli
bir sekilde goriilmeye baglanmistir. Boylece, nasil ki; sermaye kullaniminda verimlilik
ve karliligin saglanmasi1 konusunda g¢ekinilmiyorsa, teknoloji ile ilgili bir¢cok yatirim
harcamas1 yapiliyorsa, en az bu kavramlara oldugu kadar insan kaynagina da yatirim
yapilarak, iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcanmalidir. insan kaynaklar1 ydnetimin temelini

de bu yaklasim olusturmaktadir (Ugur, 2003: 27).

Literatiirde 1KY ile ilgili ¢ok sayida tanim mevcuttur. Bu tamimlar asagidaki
gibidir; insan kaynaklar1 ydnetimi, “insan unsurunu organizasyon merkezine bir anlay1s
olarak yerlestiren ve insan fenomenini 6n planda tutan bir yaklasimdir (Aytag, 1999:

27).

Sirketin ihtiyaglart i¢in uygun ve calisan personel sayisinin saglanmasi, c¢alisan
personelin gelistirilmesi, personelin en verimli sekilde kullanilmasi, personelin ge¢im
kaynaklarimin degerlendirilmesi, ihtiyaglarin ve siirekliligin saglanmasi insan kaynaklari
yonetimi olarak adlandirilir. IKY ayrica etkin isgiiciiniin olusturulmasinda énemli bir

rol oynamaktadir (Stevens’tan aktaran, Keklik, 2007: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi; Kurulus tarafindan belirlenen hedeflere ulasmada
insan kaynaklarini etkin, verimli ve dogru kullanmaktir. IKY, insan kaynaklarini
hukuka uygun olarak etkin bir sekilde yoneten tiim ¢evre ve organizasyonlara, her
cevrede ve organizasyonda ¢evreye, kisiye ve kuruma yararli olacak sekilde

tanimlanabilir (Aktan, 1999: 16).



Bir diger tanimda, sirkette ¢alisan tiim ¢alisanlarin, bir bagka deyisle, en diisiik
seviyeden en list seviyeye kadar, isletmede belirli bir amag i¢in ¢alisan herkes (Boone
ve Kurtz’dan aktaran, Mazak, 1997: 60) olarak tanimlanmaktadir. Bireyin is ortaminda
ise almmasindan baglayarak, ise adaptasyon egitimi, iicretin ayarlanmasi, isyeriyle
baglantinin yasal anlamda degerlendirilmesi, performans ve verimlilik, sosyalin tiim

ihtiyaclarini karsilayan tiim asamalar1 kapsar (Findike¢i, 1999: 5).

Goriildugii gibi, kavram, Ozelikle uygulamalar1 g¢ercevesinde pratige dayali
tanimlanmaktadir. Kisaca insan kaynaklari, i¢inde insan ¢alisan her biinye igin, bireysel
potansiyelleri kavrama uygun pozisyonlar i¢in degerlendirme, is ve birey i¢in dogru
tercihleri gostermede etkili ve gerekli unsurdur. Insan kaynaklar, tarihsel planda
oncelikle personel yonetimi olarak ortaya ¢ikmistir. Endiistri Devrimi'nin baslamasiyla
birlikte makinelesmeye gecis ve beraberinde gelen yenilikler degisimlere neden
olmustur. Bu degisimler bazi ihtiyaglarin bir sonucu olarak personel yonetimi olgusunu
yaratmigtir. Refah ve sendikal hareketleri, onem kazandigi 1800'lerin sonunda,
calisanlarin yasadig1 zorluklara dikkat cekmek icin etkili olmustur. Bu bakimdan, refah
sekreterligi ortaya ¢ikmis ve galisanlar dinlenme, egitim, kiiltiirel, mali, barinak ve tibbi
konulardan sorumlu olmustur. Refah sekreterligi, personel yonetimi anlayisinin ortaya

¢ikmasina zemin hazirlamistir (Geylan, 2004: 5).

1.2.insan Kaynaklarinin Uygulamalarimin Tarihcesi

Yirminci ylizyihin baslarinda, iscilerin verimliliginin yani sira mal iiretiminin
oneminde de artis gergeklesmistir. Bu donemde is analizleri, is tanimlar1 ve is
caligmalar1 tyilestirilmis, zaman ve hareket ¢alismalar1 baslatilmistir. Bu yaklasimin
temelinde yirminci yiizyilda, Taylor ile Frank ve Lillian Gilbreth’in arastirmalari yer
almaktadir. IKY’nin ortaya ¢ikisi, Taylor ve Gilbrethlerin calismalarinin insan
kaynaklar1 ve is {lizerindeki olumlu etkilerini gorerek bilimsel yontemin ortaya

cikmasina dayanmaktadir (Butler vd. aktaran, Ozs6z, 2006: 5).

Taylor’un oOnciiliiglinde gelistirilen bilimsel yonetim anlayisi, ¢alisanlarina en
yiiksek verimi saglamak i¢in gerekli bilimsel yontemleri, ¢aligma hayatina uyum ve
koordinasyonu ve gerekli egitimi getirmistir (Bayraktaroglu, 2003: 3). Bilimsel yonetim
yaklasimina gore, personelin dogru se¢imi, egitime ve finansal 6diiliin arttirilmasiyla
yiiksek verimin gergeklestirilmesi saglanacaktir. Toylar, gelistirmis oldugu metotlar ile

(veri toplama veri analizi) mevcut isler i¢in gerekli alet ve hareketleri, verilecek her
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gorev icin gereken zamani baz alarak (zaman etiitleri) arastirmalarini yapmistir.
Bilimsel verilere dayanarak olusturulan arastirma sonuglarinda isverenin bireysel
kararlarindan uzak, adaletli bir performans sistemi kurulmus ve Taylor tarafindan
personel faaliyetlerinin yiiriitiillmesi igin bir personel birimi olusturulmasi ilk kez
Onerilmistir. Bilimsel yonetim yaklagimi, c¢alisanlarin iiretime odaklanmalari ve
isgiiclinii arka planda birakmalar1 nedeniyle 1920'lerde 6nemini yitirmistir. Taylor’un
gelistirmis oldugu bilimsel yonetim kavrami, gliniimiiz insan kaynaklar1 yonetiminde

kullanilan modern tekniklerin temelini olusturmaktadir.

Insan ve insan iliskilerinin temel oldugu tarihten itibaren insan kaynaklar1 olgusundan
bahsetmemiz miimkiindiir. Insan kaynaklar tarihgesi olarak insan yonetmenin tarihi de
diyebiliriz. Eski toplumlar da 6zellikle el isciligi ile yapilan islerde usta-cirak iligkisi
insan kaynaginin karsilanmasinda en onemli aractir. Babil toplumunda zanaatkarlar
sonraki kusaklara bilgilerini aktarmalari i¢in zorunlu tutulmaktaydilar. (Taylor ve
Bressler, 2000). Su an giiniimiizde mentorliik iligkisi olarak anilan ge¢cmiste birgok
toplumda lonca sistemi olarak goriillen mekanizmalar sadece iiretim topluluklar1 degil
ayn1 zamanda insan kaynagi i¢in bir merkez konumundaydilar. (Cetin ve ark. ,2015: 3)
Makinelesme ve fabrika tipi iiretim tarzinin yol actigt Endiistri devrimi, modern
anlamda ilk insan kaynaklar1 uygulamalarmin baslamasimna sebep olmustur. 19.
Yiizyillda demiryolu sirketlerinde isletme faaliyetlerinin ¢ok karmasik ve calisanlarin
cok fazla durumdadir. Bundan dolay1 ailelerin bu yapiy1 tek basina yonetemediginden
sadece is1 yonetmek i¢in yeni bir siif dogmustur. (Chandler’den aktaran, Cetin; 2013,
3)

[k personel uygulamalar1 is¢i hareketleri ve sendikalasma faaliyetleri ile birlikte
19. Yiizyllda Amerika, Ingiltere ve Almanya’da ortaya ¢ikmistir. Taylor’mn bilimsel
yonetim anlayis1 isin sistematik bicimde parcalara ayrilmasina etkin bir sekilde
diizenlenmesini igermektedir. Parcalara ayrilmis bu isler igin nitelikli personeller

istthdam edilmeliydi bu da personel se¢iminin 6nemini ¢ok fazla arttirdi.

Insan kaynaklarina yonelik arastirmalar yapan Endiistriyel iliskiler danismanligi,
Winconsin Universitesi tarafinda agiklan Endiistriyel iliskiler adl1 ders, Tead ve Metcalf
tarafindan kaleme alinan Personel idaresi konulu kitap 1920’ lerde insan kaynaklarina

yonelik ilkler arasindadir (Kaufman, 2002). Biiylik buhrandan etkilense de sonraki



stirecte insan kaynaklar1 igletmelerin en Onemli parcalarindan biri olmaya devam

etmistir.

Elton Mayo ve arkadaslar1 1930’lu yillarda Western Electric deneyleri ile
personel ydnetimi uygulamalarina katkilar saglamistir. Is analizi, ise alma, egitim gibi
uygulamalar ilk defa bu dénemde etkinlik kazanmis ve insan iligkileri moral diizeyleri
ve verimliligin insan kaynaklar1 adina 6nemi ortaya ¢ikmistir. (Wiren, 2005). Bernard
personel yonetiminin esas odaginin olusturdugu iki hedef belirtmistir. Bu hedeflere gore
calisanlarin yeterlilikleri ve gelisimleri personelle ilgili tiim uygulamalarin merkezinde
olacaktir ve calisanlarin gelisiminin yaninda gruplarin belirlenen hedefler dogrultusunda
ilerlemeleri de saglanacaktir. Esglidiim icinde hareket eden bu iki hedef insan

kaynaklarina gecisin ilk adimi olma 6nemine sahiptir (Pattern, 1971:4).

Bu gelismelere ragmen insan kaynaklar1 1960°lara kadar mavi yaka calisanlara
yonelik bir kavramdi. Cogunlukla ¢alisanlarin rutin kayitlarini tutan, sosyal haklari
takip eden sendikalarla baglantilar kuran bir konum igeresindeydi. 1960°dan sonra
Kaufman’a gore iktisatci diisiince yonetim ve insan iligkilerine kaydi bunun sonucunda
endiistriyel iligkilere yonelik arastirmalarin yerini Orgiitsel davranig arastirmalar
almistir. Aym zamanda Insan kaynaklar1 yonetimi tabiri ilk kez Wight Bakke tarafindan
bu donemde kullanilmistir. Bir kaynak olarak insaninda etkin ve verimli kullanilmasi

gerektigini belirtmistir. Bakke bunu insan kaynag: islevi olarak belirtmistir (Strauss,
2001: 97).

Teknolojinin gelismesi ve diinyanin globallesmesi ile insan kaynaklar1 daha
farkli boyuta gecis yapmistir. Degisim siirekli hale gelmis ve egitim 6nemli bir islev
almustir. Isletmelerin 6grenen orgiitler haline gelmesi zorunlu sekilde olmustur. Personel
artitk insan kaynagi olarak adlandirilmaya baslanmis ve gelistirilebilir ve kapasitesi
arttirilabilir 6zellige sahip olduguna karar kilinmistir. Sinirsiz yetenekleri ve siirekli
gelisebilir kapasitesi ile isletmelerin hedeflerine ulasmada birinci derece rol oynayan bir

konuma gelmistir.

Mihael Beer ve arkadaslar1 1984’te Harvard’ta kaleme aldiklar1 makalelerinde
insan kaynagmi bir maliyet unsuru olarak degil bir isletme varligi olarak ifade
etmislerdir. Bu 6ngoriiyle bugiinkii anlamda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina zemin

hazirlamislardir (Beer ve Spector, 1984).



Insan kaynaklari kavramim stratejik ydnetim ilke iliskilendiren Michigan
Universitesi kavramda giiniimiize uzanan bir gelisim siireci baslatmistir. Bu siirecte
beseri sermayenin gelisimine dayanan modeller ve disiplinler ortaya c¢ikmistir (F.

Maidment, 1995: 17).

Gliniimiizdeki rekabet ve kiiresel degisimler nitelikli ve yetenekli insan
kaynagint daha onemli hale getirmistir. Bilgi teknolojilerinin gelismesi ile bu bilgiyi
kullanma ve yorumlamasma sahip nitelikli insan kaynaginin temin edilmesi, elde
tutulmas1 ve gelistirilmesi i¢in insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarinin
gelistirilmesine yol agmistir. Bu gelisim dogrultusunda giinimiizde orgiitsel adalet ve
yetenek yonetimi gibi kavramlarin dogmasina neden olmustur (Smith ve Kelly, 1997:

200).

1.3. Insan Kaynaklarimin Temel Uygulamalar

Organizasyondan organizasyona farklilik gOstermesine ve zamana gore
degismelerine ragmen, insan kaynaklari yOnetimi alaninda bazi1 fonksiyonlar
gelistirilmistir. Bunlar, kurum i¢indeki insan kaynaklar ile ilgili eylemlerin birlik ve
diizen iginde yiiriitiilmesine izin vermektedir (Yiiksel, 1998: 28). Yiiksel (2004) insan
kaynaklart yonetimi, fonksiyonlarmi insan odakli ve organizasyonlara yonelik

fonksiyonlar olarak ikiye ayirmaktadir.

—Iinsana Déniik Islevleri: Insan kaynaklarmin saglanmasi, yonetimi, egitimi ve

gelisimi ile is giicli karsiliginin 6denmesi.

—Orgiite Doniik Islevleri: Yasamin 6rgiitlenmesi sonucu ortaya ¢ikan sendikalarla

olan iligkiler seklinde sekillenmesidir.

Diger bir deyisle; Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyona rekabet avantaji
saglamak i¢in, gerekli insan kaynaklarini, istthdam ve kalkinma politikalar1 olusturma,
planlama, organize etme, yOnetme ve kontrol etme faaliyetlerinin disiplini olarak

tanimlamak miimkiindiir. (Yiiksel, 2004: 8).

—1insan kaynaklar1 planlanmasi: En basit sekilde, sirketin gelecekte duyacag
insan kaynaginmn nicel ve nitel tahminidir. Insan kaynaklari planlamasi, her seyden
once, personel ihtiyacini belirlemeyi akla getirmektedir. Biiylime, bes yillik planlar,

biirokrasi, gelecegi tahmin etme ve sayisal verilerin pargalanmasi ile ilgili geleneksel
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personel planlamasina ek olarak insan kaynaklari planlamasi; ayrica, goriinmeyen
varliklarin ve isin sahip oldugu bilgi, beceri ve kalite gibi kiiltiirel degisimin gelisimi ile
de ilgilenmektedir (O’Doherty, 1994: 142, Aktaran Ozler, 2008). insan kaynaklar:
planlamasi, bir kurulusun personel ihtiyaglarin1 tahmin etmek ve bu ihtiyaci karsilamak
icin gerekli faaliyetleri basamaklandirmaktir (Schuler, 1995: 110, Aktar Ozler, 2008),
sirketlerin mevcut insan kaynaklarint ayni anda gozden gegirmelerini saglamak olup
bugiinden belirlemesini saglayan 6nemli bir fonksiyondur (Decenzo, 1999: 130,
Aktaran Ozler, 2008).

Isletmeler igin insan kaynaklar1 planlamasmin 6nemi asagidaki gibidir

(Sabuncuoglu, 2005: 30) :

v' Insan kaynagi ihtiyacindaki daralmalar1 dnceden gorerek ihtiyaglarin
buna gore karsilanmasini saglamak,

v Isgiiciiniin bilgi ve becerisinden optimum verimliligin elde edilmesini
saglamak,

v" Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak,

<\

Ihtiya¢ duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak,
v' Tim orgiitsel kademelerde insan kaynaklari yonetiminin etkinligini

saglamak

—1s Analizleri: Isletmelerde yapilan isleri belirlemek igin is analizi; calismay:
dogru, etkin ve saglikli bir sekilde degerlendirebilmek icin, organizasyondaki her bir
caligmanin dogasi, miktari, gereksinimleri, sorumluluklart ve ¢alisma kosullar1 hakkinda
bilimsel yontemlerle bilgi toplayan ve toplayan bir tekniktir. Is analizinden elde edilen
bilgiler, insan kaynaklar1 planlamasinda, insan kaynaklarimin saglanmasinda ve
secilmesinde, insan kaynaklarinin egitimi ve gelistirilmesinde, saglik, giivenlik ve diger
fonksiyonlarda kullanmilmaktadir (Bingdl, 2003: 75-77). Is analizinin hazirhk asamasi, is
analizi bilgilerinin toplanmasi ve is analizi bilgilerinin uygulanmasi olarak ii¢ agsamada

incelenmektedir.

—Insan kaynaklar1 bulma ve se¢me: insan kaynaklar1 yonetimi agisindan en
onemli ve en zor iglerden biri uygun insanlar1 bulmak ve onlar1 ise getirmektir. Stirekli
gelisen teknolojik yenilikler ve hizla artan rekabet kosullari, dogru insanlar1 bulma
zorunlulugunu getirmistir. Ise bagvuran kisiler arasinda en uygun olan1 belirlemek ve bu

kisiyi isletmeye getirmek ¢ok &nemlidir. Insan kaynaklarinin elde edilmesi;
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fonksiyonlar1 bulunmasi ve se¢ilmesidir. Calisan bulma, yetenekli ve kalifiye adaylarin

arandig1 ve faaliyete gegirildigi tespit edilmistir (Ozler, 2008 : 307).

—Ise ahstirma programlan: ilk girenlerin egitimi olarak tanimlanan ise alim
programlari, isletmenin ne yaptigini, nasil yaptigini, genel kural ve diizenlemelerin ne
oldugunu 6gretmek igin tasarlanmustir (Yiiksel, 2004: 126-129). ise alim programu, is
icin segilen yeni personelin gorevlerini, amirlerini, ¢aligma gruplarni ve
organizasyonun deger sistemlerini tanitmaktir. Basarili bir is programindan beklenen

faydalar:

Ise alistirma programi, yeni personelin isi kisa siirede dgrenmesini ve beklenen
standartlara ulasmasimi ve baslangictaki maliyetleri azaltmasin1 saglamaktadir. Ise
alistirma programi, yeni personeldeki gerilimi azaltarak isteki basarisizlik korkusunu
onlemekte olup ise alim programi isten ayrilmayr azaltmaktadir. Yeni girenlere ve
meslektaslarina zaman kazandirmaktadir. Calisma programu, is i¢in gercek beklentileri
saglamak, bireyde olumlu tutum gelistirmek ve bireyin is tatmini elde etmesine

yardime1 olmak i¢in tasarlanmistir (Ozler, 2008:12).

—1insan kaynaklan egitimi: Egitim, en kisa ifade ile degisim siirecidir. Bu
acidan bakildiginda, bireyin davranigsindaki degisim siirecine kendi hayati ve kasith
degisim yoluyla egitim denilebilir (Kaya, 1979: 3). Isletmelerde insan kaynaklari
egitimi IKY'nin temel islevlerinden biri olarak goriilmektedir. Egitime dnem vermeyen
isletme calisanlarinin basar1 sartlarinda ve dolayisiyla yogun rekabet kosullarinda
varliklarim1 korumalar1 ¢ok zor, hatta imkansizdir. (Bing6l, 1990: 147). Bir¢cok yonetici
egitimi bir maliyet unsuru olarak gormektedir. Ancak, dogru kisiyi dogru yerde, dogru
insanlarla, dogru yontemlerle egitirseniz egitim bir firsat, bir avantaj, bir yatirim olur

(Ozler, 2008: 311).

Isletmeler gelismek ve ilerlemek zorundadir. Ayrica, hayatta kalmak ve
faaliyetlerini siirdiirmek i¢in dinamizmlerini korumalar1 gerekmektedir. Herhangi bir
nedenden dolayi, bu dinamizm zayiflarsa veya kaybolursa, operasyon kapanma
tehlikesiyle karsi karsiya kalmaktadir. Bu nedenle, isletmelerin personeli, sektdrdeki
gelismelere ve teknolojideki degisimlere ayak uyduracak sekilde egitilmelidir; Elde
edecekleri bilgileri sistematik ve siirekli egitim ve gelisim programlart ile
koruyabilecektir. Yetistirme ve gelisme dnemini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir
(Yalgin, 1994: 82):
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a) Nicelik ve nitelik bakimindan verimliligi artirir,
b) Kazalar azaltir,

c) Denetimi azaltir,

d) Organizasyonun stabilizesini artirir,

e) Maneviyat: arttirir.

—Kariyer Yonetimi: Kariyer, insanlarin is yasamindaki pozisyonlarini ve
davraniglarin1 ve pozisyonlariyla ilgili tutum ve davraniglarimi igeren bir siirectir
(Aytag,1997:20). Kariyer yonetimi, personel; kurulus igindeki hedeflerini, kariyer
alanlarmni, giiclii ve zayif yonlerini, degerlerini ve is firsatlarin1 belirledikleri bir siirectir

(Noe,1999:327, Aktaran Ozler, 2008).

—Disiplin: Insan kaynaklar islevindeki bir baska islev; iilkemizde genel olarak
tehdit, zorlama, ceza, yetki vb. Disiplin, calisanlarin kuruma kars1 davraniglarindan
dolay1 karsilastiklar1 yaptirimlardir. Bu anlamda disiplin, suiistimalin cezasidir. Amaci

gelecekte benzer davranislar1 onlemektir (Tortop ve vd.: 251, Aktaran Ozler, 2008).

—Performans degerlendirme: Isletme icinde calisan personelin basarisini
belirlemek, yani performanslarini degerlendirmek, insan kaynaginin en Onemli
fonksiyonlarindan biridir. Performans, personelin yapmasi gereken beklentiler ile
gercekte yaptiklar arasindaki iliskinin bir iglevidir. Personelin gorevini yerine getirmek
icin yaptig1 her islem ve eylemin performans davranisidir (Basaran, 2000:135, Aktaran
Ozler, 2008). Performans degerlendirmesi, gorevleri ne olursa olsun, bireylerin
faaliyetlerinin, faaliyetlerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin ve fazlaliklarmin tiim
yonleriyle gozden gecirilmesidir (Findik¢i, 2000:297). Baska bir tanimlamaya gore;
Isgiiciiniin yeteneklerini, potansiyelini, calisma aliskanliklarini, davranislarini ve benzer
niteliklerini digerleriyle karsilagtirmanin sistematik bir ol¢iisiidiir (Yiicel, 1999:111,
Aktaran Ozler, 2008). IKY’nde performans degerlendirme sistemi; personel tespitinde
ve seciminde kullanilan faktorlerin gegerliligini sagladigini, gerekli egitim
programlarinin  tasarlanmasini, istenen basarimin elde edilmesini sagladigini
gostermektedir. Geribildirimler ve bu geribildirimler sonucunda 6diil ve ceza sisteminin

iyilestirilmesidir (Olson, 1981:22, Aktaran Ozler, 2008).

—1Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi: Is degerlemesi, isletme icindeki diger
islerle ilgili olarak tek bir isin degerini belirleme eylemidir. Bagka bir tanimlamaya

gore, isletme veya sektordeki her isin degerini veya goreceli degerini belirlemek ve is
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icin uygun iicretleri belirlemek olarak tanimlanmaktadir (Askun,1982:69-71). Is
degerlendirmesinin asil amaci, ¢alisanlarina islerinin karsiliginda adil ve dengeli bir
iicret saglamaktir. Ucret fonksiyonunun, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda farkli bir
yeri ve 6nemi vardir. Maliyet, isletmeye geldiginde maliyet kalemi oldugu i¢in; Devlet
acisindan, fiyatlari, istihdami, gelisme oranini, enflasyonu, yatirimlart ve tasarruflari
etkileyen bir faktore sahip olmak, calisanlarinin hayatini siirdiirebilmek, ihtiyaglarini
karsilamak ve toplumda belli bir statii kazanmak i¢in 6nemlidir. Isverenler igin kari
azaltmak ve maliyetleri artirmaktir (Ozler,2008 :322). Ucret ydnetiminin temel amaci,
sirket i¢inde ve disinda tutarli, adil bir ticret sistemi olusturmak ve isgiicil i¢in tam bir

deger saglamaktir (Geylan,1996).

—Personel Saghg ve Is Giivenligi: Is saghigi ve giivenligi kavrammin ¢agdas
anlami, calisanin sagligimi is kazalari ve meslek hastaliklarinin tan1 ve tedavisinin
otesinde korumak ve sagligini zedeleyebilecek cesitli tehlikeleri ortadan kaldirmaktir
(Bing61,2003:455). Isyerlerini, isin yiiriitiilmesi sirasindaki gesitli nedenlerden dolayi
sagliga zarar verebilecek kosullardan korumak icin yapilan sistematik ve bilimsel

caligmalardir (Yiksel,2004:235).

—Endiistri Tliskileri: Orgiitlerde insan kaynaklari béliimiiniin sorumlulugunda
yiiriitiilen endiistriyel iligkiler genis ve dar olmak iizere iki bigimdedir. Dar anlamda,
yalnizca sanayi sektoriindeki ¢alisanlarin ¢alisma kosullarini ve tiim iicret calisanlarinin
calisma kosullarin1 genis anlamda belirlemek icin kullanilmaktadir. Endiistri iligkileri
sisteminden dislanabilecek temel faktorler, is iliskilerini etkileyen siyasi ve ekonomik
yapi, sendikalarin 6zellikleri, sendika taktikleri, toplu pazarlik yapis1 ve devlet kontrol

cercevesidir. Endiistri iligkileri arasinda sendika ve toplu pazarlik vardir (Sabuncuoglu,
2005:289-290).

—Sosyal Yardim ve Hizmetler: isletmelerde calisanlarin farkli ihtiyag ve
beklentilerine sahip olmak, bir yandan yardim ve hizmet cesitliligini, bir yandan da
farkli diizeylerde ¢alisan memnuniyetini farkli 6zelliklere sahiptir. Yapilacak sosyal
yardim ve hizmetleri belirlerken, organizasyondaki tiim personelin beklentilerini
karsilayacak bir program yaratilmaya calisiimalidir (Ozler,2008 :327). Saglanan sosyal
yardim ve hizmetler kuruluslara, sektorlere ve iilkelere gore degisebilmektedir.
Personele saglanan sosyal yardim ve hizmetler; is giivencesi (kiyafet yardimi, isten

¢ikarma tazminati, egitim planlari, fazla mesai iicreti, dinlenme molalar1 vb.), yashlik ve
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emeklilik 6demeleri ve hizmetleri (emeklilik, yaslilik 6denegi, huzurevleri) saglik
hizmetleri (kaza ve hastalik sigortasi, isyeri hekimligi, hastane) servisler vb. ile
personelin organizasyona katilmasin1 saglayan ve yardim saglayan hizmetler ve
servisler (Odiiller, spor tesisleri, kafeterya hizmetleri, kres uygulamalari, kira yardima,
konut, eglence  programlari  vb.) olarak  gruplandirmak  miimkiindiir

(Kavuncubas1,2005:272-274, Aktaran Ozler,2008).
1.4. Personel Secimi ve Tarihcesi

Personel se¢imi, mevcut is i¢in en uygun personelin saglanmasidir. Ancak, bu
faaliyetten once insan kaynaklari bulma asamasi vardir. insan kaynaklarmni bulmak;
Insan giicii planlamasindan kaynaklanan personel ihtiyaglarmi karsilamak icin gerekli
bilgi, beceri, beceri ve motivasyona sahip adaylari arastirmanin etkinligidir. Arama
bulma etkinligi tamamlandiktan sonra, personel se¢im fonksiyonu aktif hale
getirilmektedir. Personel se¢imi, organizasyon i¢in en iyi bireysel uyumu gosterecek
adaylarin belirlenmesi ve belirli bir konum ve organizasyona dahil olmalaridir (Yiiksel,

2007: 101).

Bireylerin farkli yapilari, diislinceleri, davraniglar1 ve yetenekleri vardir. Buna
karsilik, yapilan islerde farkliliklar vardir. Asil sorun, bu farkliliklar arasindaki uyumu
saglamaktir. Bu konuda yapilacak calismalar personelin gorevlendirilmesinde
baglatilmaktadir. Calisman1 se¢me; isletmenin faaliyetlerinin etkin bir sekilde
yiiriitiilmesi, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarmin yerine getirilmesi i¢in de bir
onkosuldur. Yapilacak caligmalar, personelin gorevlendirilmesiyle baslatilmaktadir.
Hatali se¢imler ciddi sorunlara neden olmaktadir. Personel se¢iminde basari, diger
kararlarin alinmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Hatalar olsa bile, para ve zaman

kaybi telafi edilemez.

Ise almacak personelin is igin gerekli niteliklere ve yeteneklere sahip olup
olmadig1 giivenilir bir sekilde belirlenmelidir. Bu, verimlilik ve verimlilik amaciyla
uygun isletmeler i¢in zorunludur (Bingdl, 2006: 185). Bir¢cok yonetici, se¢imin
yonetimin en zor ve énemli is kararlarindan biri oldugunu kabul etmektedir. Personel
secimi asla kolay bir is degildir. Personel se¢im sisteminin amaci, ¢alisanlarin becerileri
ile is gereksinimleri arasinda en iyi iliskiyi kurmak, c¢alismaya kurulusa basvuran
adaylari, kisilikleri, gordiikleri egitimi ve ilgilendikleri konulart incelemektir ve

aralarinda en uygun becerilere sahip olanlar1 davet etmektir (S6zen, 1973: 8).
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Secim siirecindeki hatalarin ¢alisan i¢in sorun yarattigi kesindir. Calisan atandigi
gorevinde basarisiz oldugunda, basarili olamamasindan memnun ve mutsuz olacaktir.
Bunlarin disinda, segilecek unsurlarin atanacaklari is i¢in gerekli nitelikler agisindan
degerlendirilmedigini, ilerlemek isteyip istemediklerini ve bu potansiyele sahip olup
olmadiklarin1 6grenmek gerekmektedir. Se¢im eyleminin etkinligi, is icin gerekli
niteliklere sahip olan ve istihdam edilecek islerde basarili olma olasilig1 yiiksek olan

kisilerin saglanmasina dayanmaktadir (Bingol, 2006: 186).

Onemli olan, bos pozisyonlara personel almak degil, dogru is i¢in dogru bireye
ulagsmaktir. Buna ek olarak, bu islem i¢in hizli ¢aligmak gerekmektedir. Dogru bireyi
dogru ise almayan isletmelerde, is insani veya kisi arasindaki tutarsizliklar nedeniyle
verimlilik azalmasi ve ig gilici kayb1 gibi sorunlar yasanacaktir. Bunun sonucunda da

personel devri orani artacaktir.

Giintimiizde personel devri O6nemli bir sorun alani olarak goriilmektedir.
Personel devrinin yiiksek olmasi, ciddi etkilere sahiptir. Ek harcamalara, gelir kaybina,
diger calisanlarda moral kaybina yol agmaktadir. Personel devrinin yiiksek olmasinin
birka¢ nedeni oldugu diisiiniilmektedir: yanlis personel se¢imi, is tatminsizligi ve koti

yonetim (Kalugina ve Shvydun, 2014: 1102).

Ise alma ve personel se¢imi politikasi ve uygulanan teknikler, ¢alisanlar igin ¢ok
onemlidir. Calisan1 isten ¢ikarmak moral, motivasyonel, ekonomik, yonetsel agilardan
zor ve maliyetlidir. Bununla birlikte etik hassasiyet de gerektirmektedir. Ancak zorunlu
ve zaruri durumlarda kullanilmasi gereken isten ¢ikarma durumlarinda da, gerekli
hassasiyet gosterilmelidir. Boylelikle ¢alisanlar, yasalar ve kurumlar karsisinda (sosyal
giivenlik kurumlari, kamu kurumlari, sendikalar vb.na kars1) hesap verebilir olmalidir.
Aksi durumlarda igyerinin ¢alisma baris1 zedelenecektir. Bu nedenle, personeli siki
tutmak ve dogru secimleri yapmak son derece 6nemlidir. lyi bir ise alim sistemimiz
yoksa, dogru personelin sec¢ilmemesi i¢in kurumun ve calisanlarin neden olacagi

zararlar listeleyebiliriz;
Orgiit agisindan zararlari;

a) Is kazalari artar,
b) Istifalarda artis yasanir,

c) Is gdren devir hiz1 artar,
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d) Zaman ve para kayiplari s6z konusu olur,
e) Maliyetler artar,

f) Hizmet i¢i egitim giderleri artar,

g) Orgiit iklimi zarar goriir,

h) Diger ¢alisanlar zarar gorebilir,

1)  Verimlilik diistisii yasanir.
Is gdren acisindan zararlar;

a) Yeteneklerinin {izerinde bir iste olacagi i¢in bunalim yasayabilir,
b) Yeteneklerinin altinda bir iste ¢aligirsa da isi ciddiye almaz,

¢) Is doyumsuzlugu meydana gelir,

d) Ise baglilik azalir,

e) Moral seviyesi diisiis gosterir.

Personel se¢im fonksiyonunun amaci, c¢alisan becerileri ile is gereksinimleri
arasinda en iyi iliskiyi kurmaktir; orgiite basvuran adaylarin kisilikleri, egitimleri,
yetenekleri ve ilgilendikleri konular incelenmektedir (Sézen, 1973: 8). Ote yandan,
isletmelerdeki operasyonlar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Sorun, farkli yapilara
sahip bireyler arasinda bir uyum saglamaktir. Bu, calisanin islem baslangicinda da
basarilabilir. Aslinda, ¢alisanlar1 bulmak ve se¢mek, ticari faaliyetlerin etkin bir sekilde
yiriitiilmesi ve insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin yerine getirilmesi igin bir
onkosuldur. Kadrolamada basarili veya dogru karar vermenin diger fonksiyonlar1 yerine
getirmede etkileyici bir rolii vardir. Bu konudaki hatalar1 diizeltmek ¢ok zordur. Bazi
hatalarin izole edilmesi miimkiin olsa bile, bu biiyiik miktarda para ve zaman kaybina
neden olmaktadir. Bu nedenle, ise alinacak personelin is icin gerekli niteliklere ve
yeteneklere sahip olup olmadigimi belirlemek gerekmektedir. Personel segiminde

kullanilan temel 6l¢iit formiile edilebilmektedir (Geylan, 1994: 69).
Acik olan isin gerekleri = Adayin nitelikleri

Aday seciminde yliriitiilen yontem ne olursa olsun, aday belirlenmeli ve sonucta
ise alinmalidir. Aksi takdirde, Ozellikle personel icin tiim secim c¢abalari bosa
harcanacaktir. Ise almacak gorevin gerektirdigi nitelikler ve yetenekler ile adaylarin
nitelikleri ve yetenekleri arasinda bir uygunluk saglamak icin oncelikle isin gerektirdigi

nitelikleri ve becerileri belirlemek gerekmektedir.
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Bir insan belirli bir is i¢in hangi nitelikleri ve yeteneklere sahip olmalidir? Bu
sorunun cevabi, is analizi tarafindan gelistirilen is sartnamelerinde belirlenmistir. Bu
spesifikasyonlardaki ongoriileri bir kriter olarak degerlendirmek ve ¢alisanlar arasinda
en uygun olanlar1 belirlemek ikinci bir eylem olacaktir. Se¢im fonksiyonu titizlikle bu
sekilde yapilirsa, isle calisan arasinda bir uyum veya c¢alisanin isine uygunluk
saglanacaktir. Boyle bir girisim kurulusun amaglarina, se¢im fonksiyonunun bagarisina
ve dolayisiyla ise alinan c¢alisanlarin basarisina ve memnuniyetine katkida bulunacaktir

(Bingdl, 1990: 90).

Bazi yazarlara gore, mevcut beceri ve niteliklere sahip isgiicliniin bosta
kalmamasi, personel se¢im fonksiyonunun bir amacidir. Ancak, bu sekilde tespit
edilebilecek personel se¢iminin amaci, yukarida belirtilen amag ile ¢elismektedir.
Personel se¢cme islevi, isgiiciinii mevcut becerilerle birlikte tutmak i¢in degil, is i¢in en
uygun 6geyi segme kaygisi ile yapilmalidir. Bu iki durum arasindaki fark, secim ve

yerlestirme arasindaki farktir. Bu bir 6rnekle agiklanabilir (S6zen, 1973: 9).

Elementlerin bazilar1 bossa ve karsilik gelen pozisyon sayisi aciksa ve eldeki
pozisyonlarin kullanilmasi durumunda, bu "yerlestirme"nin bir secenek olmadigi
anlamma gelmektedir. Atama siirecinde kisilerin beceri ve niteliklerinin dikkate
alinmasi, bu niteligi degistirmez. Atama siirecinin bir se¢im islevi olarak kabul
edilebilmesi i¢in, ddevi belirlemeden once birgok O0genin gézden gecirilmesi ve her

birinin basarili olacagi derecenin belirlenmesi gerekmektedir.

Sec¢im islevinde dnemli olan istir. Yerlestirmede 6nemli olan ise, eldeki basi1 bos
isgliciiniin uygun bir yere uydurulmasidir. Dolayisiyla se¢im esnasinda ortaya g¢ikan
kaygi, belli bir isin yapilabilmesi i¢in en yetenekli kisiyi bulmak iken, yerlestirme s6z
konusu oldugu takdirde, kisinin bir ise yerlestirilmesi kaygis1 6n plana ¢ikmakta ve o
kisinin bazi yeteneklere sahip olmasi geregi ikincil kosul olmaktadir. Yani se¢im
isleviyle kiside bazi mutlak yetenek ve nitelikler aranirken yerlestirme diizeninde
kisinin su veya bu niteliklere sahip olmasi, kisinin o ise atanmasinda kendisine bir
istlinliik kazandirmakta, isin yapilmasi isin aranan biitiin niteliklere sahip birisi yoksa
bu niteliklerin bir kismindan fedakérlik edilerek mevcut yetenek ve niteliklerle

yetinilmektedir (Tokmak,2008:32).

Insan Kaynaklar1 Departmani, kimlerin kabul edecegi ve reddedecegi konusunda

karar vermelidir. En uygun insan1 segmek basit ve agik bir ¢oziimdiir. Cesitli goriisme
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teknikleri ve testleri, kimlerin ise alinacagi konusunda karar vermeyi
kolaylastirmaktadir. Ancak, ise alim konusunda karar verirken kullanilan kriterlerin bazi

zorluklar1 vardir (Tiirko, 1973: 20).

Ise aliman adaym nitelikleri isin gereklerini yerine getirmiyorsa, yanlis bir
personel se¢imi yapilmistir. Uygun olmayan personel secimi, isletme ve personel i¢in
Oonemli sorunlar yaratir. Uygun olmayan bir sekilde segilen personel isletmeye ek bir
egitim yukii getirmekte, verimliligi azaltmakta, is kazalarini1 arttirmaktadir. Yanhs
secilmis personel genellikle kisa bir siire sonra sirketten ayrilmak zorunda kalir. Bu, is
acisindan ikinci bir kisiyi bulmaya ve se¢gmeye ¢alismak anlamina gelir. Ikinci zaman,

ise alim ve se¢imde 6nemli bir maliyet ve zaman kaybi demektir.

Yanlis se¢im, segilen personeli ¢ok zor durumlarda terk etmektedir. Yeni
personel ise ve is arkadasglarina uyum saglayamaz, organizasyonda yalniz kalir ve
moralin i¢ine diiser. Is tatminsizligi ve is stresi bu durumda artmaktadir. Ozet olarak,
yanlis segilmis personel kisa bir siire iginde psikolojik, sosyal ve ekonomik bir tahribata

maruz kalmaktadir.

Gortldiigii iizere, isletmelerde personel se¢imi hayati bir konudur ve isletmenin
insan kaynaklar1 departmanlarinin sorumlulugundadir. Cok biiylik isletmelerde personel
bulma ve se¢me gorevi “insan kaynaklar1 departmani’® bilinyesindeki ise alim
yoneticisine verilmektedir. Bu gorev kiiciik ve kiiciik isletmelerdeki personel

yoneticileri tarafindan yerine getirilmektedir (Geylan, 1994: 69).
1.4. Personel Secimi Yontemleri

Personel secimi insan kaynaklari yonetiminde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Dogru is icin dogru personel se¢mis bir sirket secilmis kisiden maksimum fayda saglar
ve bu sayede kaynaklarmi dogru kullanmis olur. Firmaya maddi olarak dogrudan
yansitilamayan avantajlar1 da géz oniine alindiginda, dogru personel se¢im ydntemi

uygulayan bir firmanin, rekabet ortaminda bir adim 6ne gectigi sOylenebilir.

Herhangi bir se¢im probleminde oldugu gibi, personel se¢imi bir tiir sorundur.
Bu sorunlardan baslicas1 karar verme sorunudur, kisisel yargi ve 6znelligi iceren karar
sorunlari, dogruluk ve giivenirlilik saglamak icin ciddi riskler tasir. Bu da karar
vericileri problem ¢6zme asamasinda sistematik ¢oziimlere yoneltmektedir. Personel

secimi mantigindaki sistematik asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Meveut ve Gerekli [sgoren Analizi
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Istihdam fazlasi var B = o
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Personel ve istthdam L
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dzelliklenn kontrolii

Iceride uygun aday var
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igeride uygun I5 istihdam

kis1 var mu

Icerde uygun aday yok

(Kaynak: Orhan, 2003)
Sekil 1: Personel Se¢cim Mantigi Sistematigi
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Personel alinmasina karar verilmesinden sonra igleyen siire¢ asagida gosterilmistir.

Tlan verme
L 4
Bagvuru krterlerini tagimama Basvuru kabulii
‘_
.
— - - ( I 3
On giriismede olumsuz 1zlenim On gériisme
e -
‘_
Y
p
Test somuglarmm kaiterler karsilamaman Test uvgulamalar J
e
Basvurularn | *— l
Gen " A
) . Son goriismede olumsuz izlemim Son gdriismeler
Cevnilmesi
e N A
- '
' 4
Gegmige olumsuz bilgiler edinilmesi Referans kontrolii
e A
- l
[ Karar ve anlasma ]

e/

(Kaynak: Orhan, 2003)
Sekil 2: Personel Se¢im Siireci

Personel se¢im siireci genellikle insan kaynaklari ve oOrglitsel gelisiminden
sorumlu yoneticinin hedef isi net tanimlamasi ile baslamalidir. Adayda gereken
minimum i§ gerekleri tanimlandiktan sonra, en uygun yontem belirlenmelidir.
Halihazirda bu iki yontemle yapilmaktadir. ilk olarak isine etkin yapilabilmesi icin
gereken minimum bilgi, beceri ve yeteneklerin (bilissel yetenek testleri, is bilgisi
testleri, kisilik testleri vb.) ol¢iilmesi; ikinci olarak, adaylarin is i¢in kritik olabilecek
gorevleri yapma etkinliginin (durum degerlendirme testi, is Ornegi testleri, fiziksel
yetenek testleri vb.) degerlendirilmesidir. Bu asamadan sonra, is portalindan, veri
tabanlarindan, ilgili aglardan ve diger kaynaklardan 6z ge¢mis taranmaktadir. Kisa aday

listesi olusturularak ise alim karar1 verilmektedir (Kalugina ve Shvydun, 2014: 1103).
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Personel segme asamasinda insan kaynaklarinin gézetmesi gereken durumlar vardir
bunlar ise uygun personel alinmasini ve ise alim yapildiktan sonra maliyet ve verimliligi
etkileyen unsurlardir bunlar1 su sekilde siralayabiliriz:

* Egitim maliyetleri

* Yoneticinin gereginden fazla zaman harcamasi

* Diger is gorenlere diisen is yiikiiniin artip azalmasi

+  Orgiitsel etkinlik ve verimlilik

* Yeniden yerlestirme maliyetleri

* Olast hatalar

* Personel se¢me araci fiziksel ve psikolojik 6zellikler

+  Gozlem + Olgiim + Hata

Ongorii — Kriterler

* Performans Sonu¢ Korelasyon

Bu kriterler gbdz Oniine alindiktan sonra karar verme sonucunda insan
kaynaklarinin personel segiminde asagida verilen tabloyu referans alarak sonuca
varmasi gerekmektedir

Is performansi
(Kriterler)

Yuksek ‘Kesme?’

A Hata

Negatif

Hata
Pozitif

Disiik =

Yiiksek

Dusik Kabul

“Test” Performansi
(Ongordaculer)

Kaynak: (Flyn, 2003, Aktaran Orhan, 2003)

Sekil 3: Personel Se¢iminde Kesme Noktasi, Kriter ve Ongoriiciiler
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1.4.1.Kisilik Degerlendirmeleri

Kisilik, belirli bir kisiyi karakterize eden ve bireyler arasindaki farki ortaya
koyan psikolojik ozelliklerin biitiiniidiir. Bu o6zelliklerin bir baska deyisle, bireyin
psikolojik ozellikleri ve kisilik yapisinin  kisilik testleriyle nasil belirlenmeye
calisildigidir. Kisilik ayn1 zamanda bir grup yetenek ve genel zeka gibi karakterlerle de
ilgilidir. Psikologlar, bireyin kisiliginin bir ise veya isletmeye adapte olmasinda birincil

rol oynadigini iddia etmislerdir (Eren, 1979: 333).

Freud zihnin ii¢ boliimiinii daha anlasilir kilmak i¢in buzdagi metaforunu
kullanmistir. Buzdaginin tepesi, gorebildiginiz kisim bilingli zihindir. Bu bdlim
herhangi bir zaman diliminde deneyimleyebileceginiz her sey ile ilgilidir: algilar, anilar,
fanteziler ve duygular. Buzdaginin su i¢ine gomiilmiis olan fakat hala goriilebilen kismi1
ise zihninizin biling Oncesi boliimii gibidir. Hatirlayabildiginiz her seyle ilgilidir.
Bunlar, simdiki zamanda artik deneyimleyemeyeceginiz fakat bilingli zihninizde ortaya
cikarabileceginiz zamanlardir. Buzdaginin, suyun altinda gizlenen ana kismi bilingdist
gibidir. Burasi, bilingli zihninizin ulagsamadigi tiim anilarin, duygularin ve diisiincelerin
depolandig: yerdir. Kabul etmesi zor veya hos olmayan, aci verici, rahatsiz edici ve her

seyden Once acikli seyleri depolar.

Buzdag1 Modeli

Beceri

Benlik-kavrami

Beceri
Bilgi
NN
Tutumlar, degerler
Benlik-kavram
Treyt
Giidi

Goriinen

Gizli Tutumlr,

Yiizey: Oz Kisilik:

ok kolay ok zor
gelistirilebilir gelistirilebilir

Sekil 4: Buzdagi Modeli

Kisilik testleri, kisiligin farkli boyutlarimi 6lger ve kisinin gelecekte nasil

davranacagini tahmin etmektedir. Normal kisiligi dlgen iyi gelismis bir kisilik testi, ise
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alimdan once kullanildiginda esit ise alim firsatlari, sosyal adalet ve artan tiretkenlik ile

ilgili 6nemli sonuglar1 dngoérebilmektedir (Telman ve Tiiretgen, 2004: 93).
1.4.2.Yetenek Testleri

Her is baz1 yetenekler gerektirmektedir. Degerleme profili ¢calismalarinda hangi
meslek i¢in ne tlir bir beceriye ihtiya¢ vardir ve bu yeteneklerin 6nemi nedir? Daha
sonra, bu yonlerden, adaylarin degerlendirilmesine izin veren zihinsel ve fiziksel
yeteneklerin testlerini toplamaya calisilmaktadir. Bugiin, insanlarin fiziksel ve zihinsel
yeteneklerini degerlendirmede basariyla kullanilan testler vardir. Mekanik ya da
matematiksel kavrama becerilerinden, parmak kullanabilme yetenegine, cizilen bir
makineyi algilayabilme, olaylarla iliski kurabilme yetenegine kadar tiim yetenekleri
degerlendirmek i¢in kullanilabilecek zihinsel ve fiziksel yetenek testleri vardir. Bu
yetenek testleri, gerektiginde belirli bir zamanda bireylerin durumunu degerlendirir ve
ayrica gerektiginde bazi yaklasimlarla gelecekteki basarilarini degerlendirmelerini

saglamaktadir (Erdogan, 1990: 167).
1.4.3.Miilakat

Bagvuranin, bu is i¢in basarili olabilecegi konusunda bilgi, beceri ve deneyime
sahip olup olmadigini belirlemek i¢in sinirlt bir siire i¢inde kisiler arasi etkilesim siireci
olarak tanimlanmaktadir. Goriismeler yoluyla, adayin orgiitsel kiiltiirle eslesebilen, ayni
fikirde ve uyum saglayabilecek bir insan olup olmadigini belirlemeye de caligilir.
Bircok isletme, adayimn bir catisma kaynag: olup olmayacagi, diger calisanlar iizerinde
olumsuz etki yaratabilecegi veya son derece mutsuz bir ¢alisan olup olmayacagi

konusunda bilgilendirilmek i¢in goriigme siirecini vurgulamaktadir.

Birgok potansiyel calisanin ne diislindiigliniin aksine, goriismelerin amaci
igvereni etkilememek, isveren ile gercegin yoklugunda kendisini tanitmak ve isi
kazanma ugruna yaniltict cevaplar vermektir. Aksine, miizakerelerin amaci; adaym
O0zgegmisinde veya yazili belgelerinde belirtilen 6zelliklere sahip olup olmadigini
gormek ve kisisel basarilarimi ve Ozelliklerinin adayin soézlerinden duymasini
saglamaktir. Isveren, goriismeler yoluyla, adaym kisa siirede ¢ziim iiretme yetenegini,
yiiz ylize toplantilara verdigi tepkileri ve insan iligkilerinde ne gibi davranislar
oldugunu anlamaya calisir. Bu nedenle, basvuru sahibinin, problemleri miimkiin

oldugunca ¢6zme yetenegini degistirebilmesi, diger kisiyle fikir aligverisinde
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bulunabilmesi ve gériismecinin goriiglerini diirlist ve agik bir sekilde ifade edebilecegini

hissetmesini saglayabilmesi gerekmektedir (Holley ve Jennings, 1987: 218).

Aday1 tanimak, diisiincelerini incelemek, bu sekilde sadece ne sdyledigini degil
ayni zamanda kullandig1 beden dilini de degerlendirmek onemlidir. Aday hakkinda ne
kadar fazla bilgi edinilirse, daha sonraki analiz ve kararlar1 kolaylagtiracak bilgilere
sahip olmak o kadar fazla olmaktadir. Bu baglamda, goriismeci personeli li¢ temel
sorunun cevabini bulmaya calisir; Adayin isi yapma yetenegi, kendisine sunulan isi
yapma iste8i ve diger adaylar arasindaki basar1 derecesidir. Bu sorular1 cevaplarken,
adaym gee¢mis davranisi, gelecegini ongormede rol oynayabilir. Boyle bir roportajda,
adaymn arka planinin 6tesinde, bilgi seviyesi, egitim, fiziksel goriiniim, sosyal ve takim
ruhu, heyecan, yonetme yetenegi. Ayrica, is ve is hakkinda yeterince bilgi vermek
goriismenin amaglarindan biridir. Boylece, girisimin onuru adaya ilgi gosterilerek

ortaya ¢ikarmaktadir (Telman ve Tiiretgen, 2004: 218).

Gorliigme bir anlamda, igse alinacak bireyi daha yakindan tanimaya, karsilikli
etkilesim kurmaya olanak saglamaktadir. Dogal olarak bu temel bilgilerin saglanmasi
kolay degildir. Dolayisiyla goriismeyi isletme adina yapacak bireyin ya da bireylerin
alaninda yeterli olmalar1 gerekmektedir. Aksi durumda adaydan alinmasi diisiiniilen
bilgiler edinilmedigi gibi, bu konuda harcanan zaman ve emek de bosa gitmis olur.
Gorlismeyi yapacak kisinin yeterli olmasi, goriisme ile saglanan ve test, bilgi sinavi gibi
yontemlerle edinilemeyen bilgilerin kisa yoldan saglanmasi s6z konusu olur (Solmus,

ty.: 1-2).
1.4.4.Zeka Testleri

Zeka; Anlama, diislinme, 6grenme, gozlem, problem ¢dzme ve algisal iligkilerle
ilgili zihinsel islevlerin toplami olan aklin etkin kullanim kapasitesidir. Isletmelerde
psikoteknik &lgme ve degerleme agisindan; Insanlarin cevrelerine adapte olmalarin
saglayan olaylar1 karsilastirma ve anlama yetenegini yaratan zihinsel bir yapidir. Bu
tanimlar baglaminda, belirli zihinsel yetenek tiirlerini 6lgmek i¢in istihbarat testleri
kullanilir. Bu beceriler; anlama, entelektiiel ozellikler, ifade diizgiinliigli, hafiza,
uyarlanabilirlik, mantik, 6grenme, sayma kolayligi, algilama hizi, anlama giicli gibi

yeteneklerdir (Bingol, 1997: 132).
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Insanlarin becerileri, egitim seviyeleri ve kisilikleri zeka diizeyleriyle yakindan
ilgilidir. Ek olarak, personelin basarisi, istihbaratin isleyisinin yani sira genel zeka
seviyesine de baghdir. Bu iliskiler nedeniyle ise alinacak personelin belirlenmesi veya
personelin bir seviyeden digerine transferinde istihbarat ol¢timleri yapilmasi yararl

olacaktir (Erdogan, 1990: 170).

Bir dizi meslek ve gorev lizerinde yapilan bir¢cok caligmada, genel zihinsel
yetenek testleri ile is basarisinda elde edilen puanlar arasinda pozitif baglantilar
bulunmustur. Zeka testlerinde kullanilan malzemeler, basit aritmetik islemleri
gerceklestirmeden, benzer sekillerle eslesmeden ve verilen sekillere devam etmeden

once kelimeler arasindaki farkliliklar1 ortaya ¢ikarabilmektedir (Eren, 1979: 333).

Bununla birlikte, bdyle bir testin basarisi, adayin isini miikemmel sekilde
gerceklestirecegini garanti etmez. Clinkii belirli bir is tiirliinlin gereksinimleri bir zeka
testinde gerekli olan zeka seviyesinden ¢ok daha az veya ¢ok olabilir. Yiiksek bir puan
aldig1 sOylenen adaylar ayrica c¢aligmalari i¢in nadir becerilere sahip olduklarini
varsayabilir. Sik kullanilan testlere dayanarak, bu testler daha fazla sozel yetenek,
sayisal yetenek, algisal hiz, uzamsal yetenek ve mantik yiiriitme yetenegini dlgmektedir

(Telman ve Tiiretgen, 2004: 83-84).
1.4.5.Biyografik Degerlendirme

Bagvuranlar, isle ilgili talepler nedeniyle kendileri hakkinda bazi bilgileri abartip
hatta yanlis bilgilendirme yapabilmektedir. Adaylarin bu bilgileri kontrol etmek igin
belirledikleri kendileri hakkinda bilgi saglayabilecek adaylardan 6zel bilgi toplama
asamasidir. Bunlar, adayin daha once calistig1 adayin sahipleri veya yoOneticileri, son
mezun oldugu okulda yonetici ve 6gretim gorevlileri veya adayr herhangi bir sekilde

tantyan ve karakterleri hakkinda bilgi veren kisilerdir (Bing6l, 1990: 97).

Isletmeler adaylardan kendileri hakkinda bilgi saglayabilecek insanlari
bilgilendirmelerini ve basvuru sahibi tarafindan verilen bilgilerin dogrulugunu test
etmek icin bagvuruda bulunmalarini istemektedir. Adaylar hakkinda telefonla veya
mektup yollayarak ya da bilgi verebilecek kisileri ziyaret ederek bilgi toplarlar. Ancak,
bu kisilerden gelen bilgilere giivenmek dogru olmayabilir. Adaylar, kendileri hakkinda
daha c¢ok sey bilen ve kendileri hakkinda olumlu seyler sdyleyenlere atifta

bulunmaktadir (Erdogan, 1990: 84).
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1.4.6. Saghk Kontrolii

Personel secim asamasini basariyla gecen adaylarin saglik kontrolleri yaptirmast
zorunludur. Baz1 isler igin, gerekmediginde agir ve tehlikeli islerde ¢alisacak olanlar
icin zorunludur. Buradaki amag, adayin yerlestirilecek pozisyonun gerektirdigi fiziksel
ve zihinsel saglik kosullarini tasidigin1 gdrmek. Is hayatinda gizli bir saglik sorununun
ortaya ¢ikmasi, organizasyonu zorlu yasal ve ekonomik anlamda birakabilmektedir
(Barutcugil, 2004: 275). Baz1 isletmelerde saglik kontroliinde uyusturucu, alkol ve
genetik testler de yapilmaktadir.

Istihdam ederken bedensel muayene su nedenlerle yapilmaktadir (Bingdl, 1997:

100).

- Adayin fiziksel yeterliliklerinin isin gereklerini karsilayip karsilayamadiginm

belirleme,

- Daha soma meydana gelebilecek kazalar sonucu olusabilecek yaralanmalari

belirlemek amaciyla 6nceki durumu saptamak,

- Bulasic1 hastaliklara karst c¢alisanlar1 korumak, istihdam edilebilenleri

yerlestirmek, belli islere sakat iggiiclinlin yerlesmesini saglamak.

Yasal gereklilige ek olarak, bazi isletmeler tiim tibbi muayeneleri yapar. Saglik
muayenesinin sona ermesinin nedeni, 6zel saglik kurumlarina yaptirilmasinin pahali bir

arag¢ olmasi ve devlet saglik kurumlarinda yapilmasi zaman alici olmasidir.

Secilen adaymn saglik acisindan uygunlugu arastirilmalidir. Personelin saglik
durumu, Ozellikle fiziksel g¢alisma gerektiren islerde, calisma kosullarima uygun
olmalidir. Saglik kontrolii genellikle devlet hastanelerinde veya 0Ozel saglik
kuruluslarinda yapilmaktadir. Ancak, revize edilmis tesislere sahip isyerleri saglik
kontrollerini de kendisi yapabilir. Ise alinmadan énce saglik kontrolii, baz1 durumlarda
secim siirecidir. Hazirlanacak saglik ve kaza raporu ile adayin genel sagligi hakkinda
bilgi edinilir. Benzer sekilde, bazi resmi evraklar, adaym genel kimlik bilgilerinin

dogrulugunu belgelemek i¢in de gereklidir (Erdogan, 1990: 85).
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1.4.7. ise kabul

Saglik kontroliinden sonra, bu teklif adaylara yapilmalidir. Bu siire miimkiin
oldugunca kisa tutulmalidir. Bdylece diger firmalara kaybedilme riski bir anlagsma
siireci sonucunda en aza indirilecektir. Ayrica, bos konumun bir siire bos kalmasi da

engellenir.

Dikkat edilmesi gereken bir diger husus, bu olumsuz sonucun, ¢alismaya kabul
edilmeyen ve nedenini kisaca agiklayan adaylara mektup veya e-posta ile iletilmesi
gerektigidir. Ayrica bagvuru sahibinin bagvurusu i¢in tesekkiir edilmeli ve bilgi, tecriibe
ve egitime uygun yeni bir pozisyon yaratilirsa kendisine iletilmelidir. Bu tiir davranis

firmanin imaji i¢in son derece dnemlidir.

Ise alinmaya karar verilen ve tibbi bir rapor alan bir kisi, son asamada soz
konusu is tarafindan karsilanir ve ise almir. ise yerlestirilen personel igin personel
kayitlart ve personel dosyalari ile personel saglik dosyalari olusturulmali ve ilgili

belgeler, bilgi ve raporlar dosyalanmalidir.

Secim karar1 verildikten ve is adaya teklif edildikten sonra ise yerlestirme siireci
baslar. Yeni elemanlarin ise alinmasina resmi ve resmi olmayan yaklasimlar var.
Yaygin yaklasimda, secilen kisi meslektaslariyla tanigir ve hemen ise baslar. Resmi
yaklasimda, secilen kisi igcerik ve slire bakimindan oryantasyon programlarina tabi
tutulur. Adaym yerlestirme asamasinda, ¢aligma ortamini tanimak ve ¢alisma tarzini,
kurum kiiltiiriinii ve isin nasil yapildigmi gozlemlemek i¢in kisa bir oryantasyon

programina sahip olmak yararli olacaktir (Acar, 1998: 94).

Organizasyonlar, idari ve operasyonel fonksiyonlarin yiiriitiilmesinde sahip
olduklar1 yontem ve uygulamalar sayesinde siirekliligini siirdiirmeye, pazar payini
saglamaya ve rekabette s6z sahibi olmaya ¢alismaktadirlar. Bu nedenle, makro (gevre,
teknoloji vb.) vyapisal diizenlemelerini gerceklestirmek i¢in kaynaklarmi ve
uygulamalarin1 dikkate alirlar.) ve mikro (bireysel, topluluk, vb.) diizeyler. Kaynaklar
bireysel olarak degerlendirildiginde, siirdiiriilebilirligi orgiitsel anlamda saglamak,
koordine etmek ve aglamak 6nemlidir. Teknolojik, kiiltiirel ve sosyal alanlarda, ¢evresel
ve sektorel alanlarda kaynak elde etmek ve uygulamalar yiiriitmek farkli sekillerde
gerceklesebilir. Farkliliklarin  ortaya ¢ikmasi, kuruluslarin  birbirine esit olarak

benzememesine neden olur (Dimaggio ve Powell, 1983:88), bu da “0zgiinlik "
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anlamina gelebilir. Ornegin, ayn1 sektdrde sadece bir veya daha fazla kurulusun Toplam
Kalite YoOnetimi yaklasimi varsa, diger kuruluslardan farkli pozisyonlarda

n

bulunabilirler. Ozgiinliik ifadesinin “bu anlamda fark da " olarak kabul edilmesi,
caligmanin ana fikrini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, ¢alisma i¢in sorulmasi gereken
soru, kuruluglar ile bunlarin nasil olustugu arasindaki farklardir. Bu soru, ise alim
siirecine uygun olarak ¢alisma tarafindan cevaplandirilacaktir. Isverenlerin aday
hakkindaki kararlar1 oOrgiitsel ve bireysel olarak onemli hale gelir. Bu nedenle hem
yoneticiler hem de organizasyondaki insanlar se¢imden sorumludur (Farnham ve
Stevens, 2000). Bunun nedeni, ise alim ve degerlendirme siirecinin ilk amaci olan aday
ile i arasindaki uygunlugu belirleyebilmektir. Bu baglamda, hangi se¢im kriterlerini ve
yontemlerini se¢mek icin siirecin bir bagka amacidir. Wilk ve Capelli'ye (2003: 104)
gore, farkli sektor, beceri ve karakterlere sahip calisanlarin se¢ciminde yontemler farkli
olabilir. Ornegin, bir adaym sosyal ve kiiltiirel yapisinin, yurtdisinda bir pozisyona
atanmak {izere secilmesi istendiginde ne oldugunu belirlemek gerekebilir. Ote yandan,
bir se¢im kriterinin havuzdan en iyi aday1 ¢ikaracagi ve kendi gecerliligini saglayacagi
beklentisi i¢indedir (Shotland, Alliger ve Sales, 1998). Bu nedenle, se¢im teknigi ile
orgiitsel kriterler (6rnegin is performansi) arasindaki iligki "gegerlilik" olarak ortaya
cikacaktir “(Guion, 1987; Bernardin ve Russel, 2003). Yiiksek gegerlilik, se¢im
yonteminin dogru belirlendigi ve bu yontemin oOrglitsel kriterler {lizerinde bir etkisi
oldugu anlamina gelir. Diisiik gecerlilik hem kuruluslar hem de adaylar tarafindan farkli
sekillerde algilanabilir. Ornegin, shotland, Alliger ve Sales'a (1998: 125) gore, gegerli
olmayan bir se¢im yontemi kullanildiginda, adaylar haksiz ve etik olmayan, ancak sinir
bozucu oldugunu diisiinebilirler. Bu tiir durumlar1 en aza indirmek icin dogru se¢im
yontemlerinin belirlenmesi bir kez daha dnemli hale gelir. Guion (1987) bunun i¢in
farkli Oneriler yapti. Ona gore, tahmincilerin se¢imi (se¢im yontemleri) ve kriterler,
aday hakkinda veri toplama, bu verileri tahmincilerle Degerlendirme ve tahmincilerin
gecerliligini  cesitli  yontemlerle test etme (Ornegin istatistiksel yontemler)

organizasyonlara ¢alisanlarin daha saglikli bir sekilde se¢ilmesinin avantajini verecektir.

Bir yontemi gecerli ve giivenli kilan sey, ne kadar dogru ve adil bir sekilde
uygulandigidir. Gegerlilik, bir yontemin gergekten 6lgmek istedigi seyi ol¢iip 6lgmedigi
anlamia gelir. Bir yontem her uygulandiginda ayn1 seyi dlctiigiinde giivenilirlik ifade
edilebilir. Bu 6l¢iim, farkli ise alim yontemlerinin kullanimima bagli olarak degisir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, yonteme bagli tahminciler (6rn. uygulamali bir test veya
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miilakat) ile bir kriter (6rn. performans, etkinlik) arasindaki gegerlilik istatistiksel olarak
test edilmeye c¢alisildiginda, buna "kriter tabanli gecerlilik istatistiksel'i” denir
(Bernardin ve Russell, 1998: 139; guion, 1987). Bu iki degisken arasindaki iligki bir
katsayr olarak verilebilir. Bu baglamda, katsayr degeri yiiksekse, tahmincisi
yontemlerinin gegerli oldugu sdylenebilir. Diisiik bir deger yontemleri is performansi
gibi Olgiitleri etkilemez anlamia gelir. Test tabanli se¢im yontemleri, Olciit tabanlt
gecerliligin test edilebilecedi Ornekler olarak gosterilebilir. Nominal, sirali, 6lgek veri
tiirleri istatistiksel yontemler (kanonik korelasyon, korelasyon, hiyerarsik regresyon
analizi gibi) kullanilarak kolayca belirlenebilir.

Tablo 1: Personel Secim Yontemleri

BASVURU | TESTLER | KISILIK | IS GORUSME | DEGERLEN.

FORMU ENVAN. | ORNEKLE. MERKEZ.
MALIYET DUSUK ORTA ORTA ORTA ORTA YUKSEK
GECERLILIK | ORTA YUKSEK | ORTA YUKSEK YUKSEK YUKSEK
UYGULANMA | YUKSEK | YUKSEK | DUSUK | ORTA DUSUK DUSUK
KAPASITESI
INCELIK DUSUK DUSUK ORTA ORTA ORTA YUKSEK
KONUM ON ORTA SON ORTA-SON | ORTA-SON | SON

(Kaynak: : Wood ve Payne, 2000: 49)

Olgiimiin sayisal ifadelerle gecerliliginin saglanmasina ek olarak, farkli dogrular
incelenebilir. Ornegin, goriismecinin gegerliligi alinan egitimle ilgili olabilir (Arvey ve
Campion, 1982). Goériismenin, kurulusun kisisel kararlarimi ve o6zelliklerini dikkate
alarak dogru kisiyi segmesi her zaman kolay olmayabilir. Wilk ve Capelli (2003) egitim
ve miilakat arasindaki iliskiyi inceledi. Onlara gore, egitim; Personelin se¢cme
yontemleri ve goriismecilerin tutum ve davraniglart ile olumlu bir iligkisi vardir.
Gortsiilen kisilerin gegerliligine ek olarak, adaylarin yontemlerin dogru uygulanmasiyla
ilgili inanglar1 bir gesit gegerlilik olarak diisiiniilebilir. Adaylarin kendilerine uygulanan
se¢cim yontemlerini giivenilir ve adil bulmalari, orgiit tarafindan segilen yontemlerin ne
kadar gecerli oldugu anlamina gelebilir. Bu tiir dogrulamalar1 sayisal yontemlerle
kolayca Olgmek miimkiin olmadigindan, kendi diisiinceleri gecerlilik agisindan da
diisiiniilebilir. Olgiilebilir veya dl¢iilebilir olsun ya da olmasin, bir kurulus tarafindan
kullanilan yontemler, her uygulandiginda gercege yakin bir personel diizeyini segebilir
ve bu da kurulusa bu yontemlerin ne kadar giivenilir olduguna dair bir fikir verebilir.
Son derece giivenilir yontemler kullanan kurulus, dogru o6geleri etkili bir sekilde
secebilir ve One c¢ikabilecek yonde adimlar atabilir. Aslinda, uygulandig1 yontemlerle
diger kuruluglara bir model olarak kendini gosterebilir. Bu sekilde, organizasyon

rekabet avantajini artirma etkisine sahip olabilir. Piyasada taklit etmek zor olan
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kuruluglar hayatlarim1 daha saglikli bir sekilde siirdiirebilirler. Bununla birlikte, bir
model olusturduklarindan, ortaya cikabilecek zorluklarla ve risklerle karsi karsiya
kalirlar. Bununla birlikte, uygulayacaklar1 yontemlerin gegerliligi ve gilivenilirligi

sayesinde, bu durumlar1 atlatmaya calisacaklardir.

Degerlendirme Merkezleri son 60 yildir, insan kaynaklari alaninda pek ¢ok
amacla kullanilmaktadir. Ozellikle personel se¢imi siirecinde kullanildiginda bir adayin
gelecekteki performansimi  bir¢ok farkli degerlendirmeyi dikkate alarak tek
degerlendirme derecelemesinde birlestirilmesi s6z konusu olmaktadir. Degerlendirme
merkezleri olduk¢a genis bir yonetim perspektifte farkli pozisyonlar ig¢in

kullanilabilmektedir (Thornton III ve Gibbons, 2009: 169-170).
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IKINCi BOLUM: TURKIYE’DE PERSONEL SECIiMi

2.1.Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimin Onemi

Bu boliim, Tiirkiye'deki mevzuattaki sosyal ve ekonomik degisikliklerle birlikte
gelisen ve IKY uygulamalarini &zetleyen insan kaynaklari yonetimini kisaca
aciklamaktadir. Diinyadaki baz1 gecikmelere ragmen, Tiirkiye'deki IKY nin gelisimi, bu
alandaki ve ayn1 zamanda sanayilesmis Bat1 toplumlarinin takip ettigi Tiirkiye gibi diger
iilkelerde de ayni siirecte yasamak i¢in insan kaynaklari gelisimine paralel oldugunu
gostermektedir (Pektas, 2009). Bu nedenle, tarim toplumu bir sanayi toplumu ve sanayi
toplumu bir bilgi toplumu olarak Tiirkiye'de ge¢is olgusunun insanlara benzer sekillerde

etkisini goriilmektedir.

Tiirkiye’de is kazalari, meslek hastaliklar1 ve analik sigortasi gibi calisma
hayatin1 diizenleyen uygulamalar 1945 yilinda 4772 sayili kanunun yiiriirliige girmesi
ile baslamistir. Bunun yaninda Tiirkiye’de 1960’11 yillar ¢alisan haklarinin kazanildig:
yillar olarak goriilebilir. Sosyal giivenlik ile ilgili ve isci statiisiinde calisanlarin cesitli
kanunlara dagitilmis diizenlemeleri barindiran 1961 Anayasasi yiiriirliige girmistir. Bu
siiregten sonra 1964 yilinda 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu ile birlestirilmistir.
Sonrasinda 932 sayili is kanunu, 1475 sayili kanun ve 4857 sayili is kanunu yiiriirliige
girmistir. Tiirkiye de ¢alisma sartlarini belirleyen ve Tiirk Is Kanunu’nu AB’ye uyumlu

hale getiren 4857 sayili kanun 2003 yilinda faaliyete ge¢mistir.

Tiirkiye’de 1980°e kadar hukuki gelismeler haricinde insan kaynaklar
uygulamalarinda kayda deger bir ilerleme olmamistir. Bu yila kadar Tiirkiye i¢in
ekonomik dengelerin kirilgan oldugu, liberal sistemin tam anlamiyla oturmamis oldugu,
yabanci yatirima kapali olundugu, sirketlerin aile sirketlerinden Oteye gecememis
oldugu sdylenebilir. Yine bu yila kadar hazirlanan kanunlar liberal goriisle hazirlanmig
olsa da Tiirkiye’ye gelen yabanci sermaye miktar1 ve kurulan sirket sayist nitelikli bir
saytya ulasmamistir. O donemki hiikiimetin 24 Ocak 1980 karariyla kisa donemli
enflasyon azalmasi ve ekonomik serbestligi hedefleyen bir dizi 6nlem ile Tiirkiye
ekonomisi adma disa agilim siirecini baslatmistir (Kibrit¢ioglu,2001:58). Alinan
kararlardan sonra politik calkantilar ekonomiyi etkilese de tegvik edilen ve Onii agilan
yabanci yatirimlar ile sirketlerin yapis1 ve dinamikleri degismeye baslamistir.
Tiirkiye’de kurulan yabanci yatirnmli sirketler ile kendi kiiltiir ve yapilarin1 Tiirkiye’ye

tasimislardir. Boylelikle yonetimsel kiiltiir ve insan kaynaklari1 siiregleri degisime
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ugramistir (Eginli,2011:48). Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi verilerine gore,
Tiirkiye 2010 yilinda 8899 USD degerinde 4,762 milyon dolar DYY girisi olmustur
ayrica hazine verilerine gore yine aym yilsa 25800’den fazla yabanci sirket faaliyet
yiriitmistiir. Tlrkiye’ ye dogrudan yatirim yapan Avrupa Birligi iilkeleri ile insan

kaynaklari siireglerinde degisimin oldugu goriilmiistiir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 Tiirkiye’de uzun vadeli sekilde yapilmamakta ve
uzun vadeli ise alim ve istihdam programlar1 dikkate alinmamaktadir. Bu durum tarih
siirecinde ekonomik aktorlerin sik sik krizle karsilastiklar1 ve uzun vadeli planlar

yapamadiklar1 gergekleriyle agiklanabilir (Taylor, 2007).

Tiirkiye’de se¢im yontemi olarak ilk sirada % 71,7 ile sosyal aglar ve web
siteleri yer alirken, ikinci sirada % 51,9 ile istihdam ve is bulma kurumlar, 6zel is
kurumlar1 yer alir. Egitim kurumlar1 genel olarak personel se¢imi konusunda kaynak
olarak goriilmemektedir. Okul hayat1 ve is hayati ile kariyer haftalari, staj programlari
ile baglant1 kurulmaya ¢alisilsa da bu kurumlar arasinda heniiz iyi hale getirilmis bir

gecis stratejisi uygulanamamistir (Yenigikt1.2016:98).

Tirkiye’de isletmeler ¢ogunlukla aile tipi isletmelerdir. Kilit pozisyonlara
yetenek, beceri ve deneyim olmadan genellikle aile iyeleri getirilmektedir. Kariyer
planlamalar1 ¢aligmalar1 ABD, Avrupa ve Japon isletmelere kiyasla cok diisiik

kalmaktadir (Tas, 2012)

Tiirkiye’de diger insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biri olan performans
degerlendirme incelendiginde, licretlendirme ve terfilerin belirlenmesinde giderek daha
da onemli hale gelmektedir. (Deringdl, 2010). Kidem de hala gegerli bir terfi ve maas
arttirma sebebi olmaya devam etmektedir. Bu konuda yapilan arastirmalardan biri olan
Ikyworld’iin yaptig1 arastirmada, Performans degerlendirme sistemini Tiirkiye’de
sirketlerin %46s1 kullanmaktadir. Yine ayni arastirma da %41 oraninda kisi yapilan
sistemi adil bulmamaktadir. Ayrica %43 oraninda bir kesim kigisel gelisimlerine katkida
bulunmadigini sdylemistir. Arastirma da Tiirkiye’de performans yonetiminin en ¢ok
bonus ve prim konusunda, isten ¢ikartmalarda ve terfilerde kullanildigi goriilmiistiir

(Zeylan, 2007).

Kidem ve kidem tazminati Tirkiye’de ¢alisanlar isten ¢ikartmasi i¢in

bliyiik bir yiik olarak goriilmektedir. Sendikalasmanin az ve is giiciiniin esnek oldugu,
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AB’ye gore sendikalarin daha az islevli oldugu bir ortamda kidem ve kidem tazminati
gibi unsurlarla calisanlar bir nebze korunmasi saglanmistir (Iscan ve

Timuroglu:2007:121)

Bu uygulamalarin yaninda Tiirkiye’de konusulan konulardan birisi glic mesafesi
ve hiyerarsidir. Tirkiye de oOrgilitlenme yapist Avrupa’ya gore daha hiyerarsik bir
yapidadir ve aradaki giic mesafesi ¢ok yiiksek durumdadir. Ozellikle kurumsallasmamis
firmalarda ve kamu idarelerinde merkeziyet¢i ve kati hiyerarsik yapidan s6z edilebilir.
Bunlara ragmen Tiirkiye ne tam bir kolektivist ne de tam anlamiyla bireyselci oldugu

soylenebilir (Kocabacak ve Ogiit, 2007).

Tiirkiye olarak kapitaliz sistemiyle ge¢ tanismis bir iilkeyiz. Bu noktada
girisimei smifimiz oldukca yeni ve sirketler isletmecilik faaliyetlerinden yoksundur.
Ulkemiz bu noktada giimriik vergileri ile korunmaktadir. Biiyiime ve profesyonellesme
lizerine ¢alismalar yapan bdyle bir ortamda bir temele sahip i¢ talep ile ayaga kalkmis

isletmeler, yukaridaki parametreler diizleminde degisime ugrayacaklardir (Tas, 2007)

2.2.Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Tarihcesi

IKY’ni kavramsal olarak ilk kez 1984 yilinda Perydn Dergisinde kullanilmustir.
Kavram 1990’11 yillardan itibaren de Tiirkiye’de meslek olarak nitelik kazanmistir
(Ergek, 2006). Agiklanan kavramsal degisim siireci PY disiplininin gelisim siirecini
zorunlu kilan bir gosterge kabul edilmistir. Bunun yaninda gostergelerden bir digeri ise
IKY kavraminimn yenilik ve iistiinliigii ile ilgili kuskular yaninda Profesyonel anlamda
PY’nin yerini alarak aciklik kazanmstir. Yine de IKY’nin tanimi ve &zelliklerinin

netlestirme ¢abasi doksanli yillar boyunca devam etmistir (Ercek, 2006).

Benzesme ve ayrismayr IKY’nin siire¢ ve uygulamalarma bakildiginda ele
alinmas1 gereken bir ikilem olarak gorebiliriz. Bir yanda tek tiplesme ¢abasi (Bugra,
2007), faaliyet olarak global ekonomide yer almasi ve AB siireci sebebiyle ortaya ¢ikan
durumu gostermektedir. Bir yandan da mikro yonden ortaklik yapisi, calisan
rakamlari(Sayim, 2008) gibi kurumsal kavram o6zellikleri(Aycan, 2005) ve makro
yonden global dlgiide yerel karar verme zorunlulugu ortaya ¢ikmasi (Ozgen ve dig.,
2001), kiiltiirel faktdrler (Aycan,2005) ayrismayr desteklemektedir. IKY ni kiiltiiriin
temel maddeleri yonetsel ideolojilerini etkilemekte ve bu ideolojiler sekillendirmektedir

(Mcguire ve O’Donnell, 2002: 25; akt. Erdem ve dig., 2005). IK'Y ’ne kiiltiiriin etkisini
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calisanlar ve yoneticiler yoniinden de bakmak gerekmektedir. insanlar kisisel dzellikleri
gibi bulunduklar1 ortamin sosyo-ekonomik etkilerini, toplumsal nitelik ve kiiltiirel
degerlerini calistiklar1 yerlere tasimakta ve gdstermektedir (Aydin, 1977). Ornege
bakacak olunursa egitim sistemimiz bati Olgiilerine gore hazirlanmis fakat temel
davranig ve diisiince yapilarimiz ¢ogunlukla yerel kiiltiire gore oldugu sdylenebilir. Bu

kiiltiirel olarak farklilagmay1 teskil etmektedir (Sargut, 2001: 171).

IKY’nin etkiledigini diisiindiigiimiiz Hofstede’nin kiiltiir modeline gore

asagidaki 6zelliklere sahip oldugu sdylenebilir (Hofstede, 1980).

* Ortak hareket bireysel davranislardan 6nce gelmektedir.

* Belirsizlikten kaginma egilimi Determinizm egemen oldugundan dolay1
yiiksektir.

+ Orgiitte gii¢ mesafesi yiiksektir.

» Sozsiiz iletisim genig bir yapiya sahiptir.

» Egemen olan disi kiiltlir 6zellikleridir. Fakat erkek kiiltiirii sinirina yakindir.
(Sargut, 2001);

Uluslararasi degerlendirmeler s6z konusu oldugunda Tiirk Kiiltiirii kendisine has

ozellikler arz etmektedir. Bu boyutlar

Tirk kiiltiiriine bakacak olursak diger farkli iilkeler ile benzeyen yonlerimiz
oldugunu bahsedebilmekteyiz. Bu anlamda incelendiginde yakin kiiltiirlerdeki tilkelerin
birbirlerine benzedigi diisiiniilmektedir. Uluslararasi iligkiler acisindan bu 6nemli bir
giice sahiptir. Bu Kkiiltiire] etkinin ne durumda oldugu uygulamalara bakarak
incelenmelidir. Bunun nedeni Tiirkiye’ de uygulamalarin tam anlamiyla etkin bir
sekilde uygulanmadigindan dolayidir (Go¢men, 2007). Bu degerlendirmeler sonucunda
kiiltiiriin isletme i¢indeki iliskiler ve IKY de icine katilmasi iizerine yonetsel bakimsan
etkileri incelenmelidir. Sonucunda evrensel anlamda uygulamalarin gergekligi

gortilmelidir.

Tiirkiye’de Cumbhuriyetin ilk yillarindan itibaren modernlesme ve yeniden
olusum konusunda ¢agdas sayilan iilkeleri rol model almistir. Bu siire¢ hem personel
yonetimi hem de olusum asamasindan itibaren insan kaynaklari i¢inde gecerlidir.
Modern Tiirkiye’nin ilk zamanlarinda Avrupa’daki Anglo-Sakson modeller ve Osmanl
Imparatorlugu’ndan geriye kalanlar biitiinlestirilmeye gayret edilmistir. Amerika’nin

etkisi ise1980 yilindan sonra daha hissedilir olmustur. Bu iki siirecin etkisiyle 6zellikle
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uygulama agisindan bir hayli ilging sonuglarla karsilagilmistir (Agikalin, 1996: 38-39).
Tiirkiye’de tliniversitelerde 1930-1951 yillar1 arasinda isletmecilik ve yonetim alaninda
Almanya’dan gelen akademisyenler agirlikli iken 2. Diinya Savasi sonrasinda siyasal
sebeplerden dolayr ABD etkisi baslamistir (Usdiken, 2008). Tiirkiye’de yonetimsel
olarak ABD etkisi hissedilirken IKY alaninda Avrupa benzerliginden bahsedilebilir
(Ergek, 2006).

Tiirkiye’de IKY personel yonetiminin ilk basladigi andan itibaren calisanlar ve
yoneticiler agisindan 6nemli ve giincel bir konu olmustur. Teknik anlamda gelisimi hizli
olmus fakat uygulama alaninda geligkiler yasanmistir (Agikalin, 1996). Yabanci kaynak
merkezli anlatim, IKY nin gelisim asamalarinda varligii devam ettirmesi ve anlaml
hale gelmemis olmasi, bilimsel anlamda tam olarak teorik ve metodolojik bir olgunluga
erisememis olmasi gibi sebeplerin Tiirkiye’de etkili oldugunu sdyleyebiliriz (Coskun,

2009).

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin PY ve Ei’nin yerini almasi ve bdle bir sdylemin
ortaya cikmasi yabanci kaynaklardan transfer edilmesi ile ortaya ¢ikmistir (Ergek,
2006). Isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlara kars: tutumlarinin degismesine ve personel
yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimine doniigmesini hizlandiran faktorleri tilkemize

0zgl sekilde asagidaki gibi ele almak miimkiindiir:

» Islerin gelismesi sonucunda uzman niteliklere sahip kisilere ihtiyac duyulmas:

fakat buna uygun ¢alisan bulmada yasanan problemler,
* Teknolojinin hizla gelismesi ve yasanan yenilikler,
» Rekabetin globallesmesi ve yogunlagmasi,
» Isgiiciinde yapisal degisiklikler olmast,
» Ulkemizdeki egitim ve 6gretim diizeyindeki yiikselme,
* Yasal anlamda gelismenin olmas1 ve sendikalagmanin artmast,
* PY’nin hizmet anlaminda kapsaminin genislemesi,

* PY’nin yeni kosullar karsisinda yetersiz kalmasi,
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* Rekabetin yogun hissedildigi ortamda iiretim araglarinin sinirlarin1 zorlayabilmek

icin IK’nin fonksiyonlarina daha fazla ihtiya¢ duyulmasi (Ag¢ikalin, 1996: 9, 12).

IKY’nin gelisiminde hem genel faktorlerin hem de Tiirkiye’ye 6zgii kosullarm

etkisinden soz edebiliriz. Bu kosullar asagida gibidir (Yiiksel, 2007: 59-62):

* Hizli Niifus Artisi: Genglerin iiniversiteye yerlesememeleri, genellikle diiz lise
mezunu olmalart nitelikli ara eleman bulma konusunda sorunlara neden olmaktadir.
Ulkemizde geng niifusun fazla olmasi isgiicii arzim1 artirmaktadir. Isletmeler daha ¢ok
aday arasindan tercih yapabileceklerdir fakat is arayanlarin nitelikleri Gnem

tasimaktadir.

* Kadmnlarin is hayatinda daha etkin rol almasi: Ekonomik anlamda kosullarin
gelismesi, toplum icinde kadma bakis acisinin degismesi, calisma kosullarindaki
degisiklikler kadinlarin is hayatinda daha etkin rol almalarina sebep olmustur.
Boylelikle hem calisan kadin sayist artmistir hem de ¢alisan kadinlarin nitelik seviyesi

yiikselmistir.

* Yash calisan sayisindaki artis: Emeklilik yasmin artirilmasi konusunda yasal
diizenlemeler nedeniyle isletmelerde yasli ve genc calisanlar konusunda bir denge
olugsmustur. Bu da bu duruma uygun egitim ve gelistirme programlarinin olusmasina

sebep vermistir.

« Iki isi olan calisan sayisinin artmasi: Geng emekliler ve ekonomik sorunlar
sebebiyle iki i yapan kisi sayist artmistir. Bu nedenle calisanlarda orgiitsel baglilik

azalmis ve motivasyon sorunlari olusmaya baglamistir.

» Toplam kalite ydnetimi uygulamalari: Insan faktorii, toplam kaliteye ulasiimasinda
onemli bir faktordiir. IKY toplam kaliteye ulasmak isteyen bir isletme igin ¢ok yonlii bir
fonksiyon niteligindedir. Toplam KY ve IKY biitiinlesik bir yapiya sahiptir (Tak, 1999;
akt. Sabuncuoglu, 2008: 25). Insan kaynaklari yoneticileri ile kalite yonetim
departmanlar1 arasinda siirekli bir iletisim hali mevcuttur. Toplam kalite icin énemli
kavramlar olan etkili iletisim, paylasim, yaraticilik, siirekli gelisime agik olma ve

verimlilik egitim ve gelisim ile saglanabilmektedir (Argiiden, 1998; akt. Ercek, 2006).
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* PY agisindan yeni yaklagimlar 1980°1i yillardan disa agilmaya elverisli ve liberal
bir yapr olusturmayr hedefleyen politikalar sebebiyle devletin kiigiilmesi ve

Ozellestirmelerin artmasiyla gerekli olmustur (Agikalin, 1996: 41).

IKY’nin ortaya ¢ikisim1 etkileyen bu faktorlerin yani sira IKY’ye gegisi

hizlandiran ve gelismesini saglayan faktorler sunlardir (Kaynak ve dig., 1998):

* Nitelikli ig giliciine duyulan ihtiyacin artmasi, is giicii maliyetinin degismesi, is
giicii ihtiyacinin azalmasi teknoloji ve otomasyon gibi gelismeler nedeniyle meydana

gelmistir.

» Isyerlerinde toplam kalite yonetimi ile verimlilik 6nem kazanmis ve is tatmini

yiiksek, basarma arzusu yliksek calisanlara daha fazla ihtiya¢ olusmustur.

* Geligen siiregle iiretim teknolojisinde ve yonetim anlayisindaki degismeler klasik

yonetim anlayisinin yetersiz kalmasina sebep olmustur.

* Verimsizlik, tatminsizlik ve is yerine yabancilagma gibi nedenler is giiciinii

olumsuz yonde etkileyen faktorlerdendir.
» Isletmeler de yapimin degismesi
* Kiiresellesme Ve rekabette yogunlagma (Keser, 2004),

+ Isletmelerde her tiirlii faaliyet ve eylemin merkezinde insan faktdriiniin yer almasi

(Eroglu, 1997).

» Teknolojik gelismeler ile bilgi ve veri sistemlerinin kullanilmasi baglamistir. Bu
sebeple personel yonetiminin geleneksel siiregleri ve rolleri azalmistir. Yonetsel
anlamda islerin hizlanmasi sonucunda calisanlara daha fazla gelismeleri i¢in emek ve

zaman harcama imkani dogmustur (Cinar, 2007).

Sonug olarak iilkemize dzgii faktorler ile diger faktorler Tiirkiye’de IK'Y ’nin ortaya

cikist ve gelisimini olusturan siireci baglatmistir.

2.3.Tiirkiye’ de insan Kaynaklar1 Uygulamalari

IKY uygulamalari Tiirkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonu tarafindan

sekillenmektedir. Bu durumu anlamak i¢in IKY fonksiyonlar1 bu béliimde kisaca
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tamtilacak ve IKY’nin hangi yontemler kullanilarak yerine getirildigi konusunda bilgi

verilecektir.

IKY uygulamalar1 kiiresellesme ve AB, teknoloji, stratejik yonetim ve yasal
diizenlemeler gibi faktorlerden detayli sekilde etkilenmektedir (Bayraktaroglu ve
Ozdemir, 2007). IKY fonksiyonlarinin ¢alismasinda, basitlestirilip kolaylastiriimasinda
Teknolojinin etkisi biiyiiktiir. Bu etki, elektronik IKY ve IK bilgi sistemleri seklinde

gorilmektedir.

Birinci boliim ve bu boliimde detayli bir sekilde agiklanan stratejik yonetimin
IKY gelisimini etkilemis ve IKY ve stratejik yaklasimin benimsenmesini ve Stratejik

IK'Y nin ortaya ¢ikmasini etkilemistir.

Avrupa’nin ve AB’nin degisen rekabet kosullari ile IK'Y nin cercevesi yeniden
sekillenmistir. Ortam istihdam stratejilerine yani istihdamin arttirilmasi, girisimcilik,
istihdamda firsat esitligine uyum saglanmas1 zorunlu hale gelmistir (Oncii,2006). IKY
baglaminda giiniimiiz kosullar1 4857 sayili Is Kanunu ile iliskili haldedir (Baseskioglu,
2004; akt. Acar ve dig., 2004).

Yasal diizenlemeler IKY’nin hem asgari sartlarimi hem de isleyisini
belirlemektedir (Bingdl, 2006; Ozgelik, 2006). Yasal diizenlemeler ve 4857 sayili s
Kanunu ile IKY’de ¢alisma sekilleri, 6zel istihdam biirolari, kidem tazminati, is saglig
ve giivenligi gibi diizenlemeler yapilmistir. Bu diizenlemeler ile IK isleyisinde yer alan
performans degerlendirme, IK Planlamasi, personel segimi ve yerlestirmesi, egitim gibi

fonksiyonlar etkilemektedir (Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2007).

2.4.Tiirkiye’de Personel Secimi Tarihcesi

IKY birgok islemi icinde bulunduran uzun vadeli bir siirectir. Ise alim ve
yerlestirme planlamasi ile baslar aday bulma, segcme ve yerlestirme ile devam eder.
Aday sayisinin belirlenmesi, aday sayisinin karsilastirilmas: ve is yerinde yer alan
calisan sayisinin saglanmasi planlama isleminin bir parcasidir. Yani genel olarak insan
kaynaklarinda planlama islemi, isletmelerde calisan sayisini optimum diizeyde yer

almasini hedefler (Kaynak, 1996: 60).

Ise alma ve yerlestirme siireci planlamas1 yapma isleminin devaminda adaylarin

ise alinmasi ve yerlestirilmesi siireci baglar. Adaylarin ise alinmasi ve yerlestirilmesi
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icin igletmeler iki yol izlerler. Birincisi sirket icinde duyuru ve tanitim ile ikincisi dig
kaynaklarin kullanimu iledir. isletmeler adaylarini kendi iglerinde ¢alisan personellerden
ihtiya¢ duydugu oranda aday segebilecegi gibi disaridan da aday segebilmektedirler.
Disaridan aday segebilmek i¢in isletmeler su yollar izlemektedir. Belirli yerlere verilen
is ilanlari, adaylarin is icin kendiliginden basvurmasi, isletmeler de yer alan veri
tabanlar1 ve aday havuzlar, calisan kisilerin ya da tamidiklarin referanslari ve
tavsiyeleri, internet iizerinden basvurular, Tiirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumundan alim,
Ozel istihdam biirolarindan alim, Meslek kuruluslarinin yénlendirmesi, adaylarin okul
referanslari, staj ve zorunlu hizmet uygulamalari ile kisilerin kazanilmasi, IK firmalari
ve portallaridir (Ugur, 2003; Bayraktaroglu, 2006; Koksal, 2005). Adaylar, belirtilen
yontemler ile tespit edildikten sonra, isletmeler se¢im ve yerlestirme siirecini baslatirlar.
Bu siirecte adaylarin ise yerlestirilmesi i¢in ilk olarak bagvurularinin kontrolii ve kabul
edilmesi yapilir sonrasinda bir sinav gergeklesir. Bagvuru formu doldurulur sinav ve test
basvurusu almir. Ise alim miilakat: yapilir. Adaym gegmis tecriibeleri ve referanslari
arastirilir. Secim kararindan sonra tibbi muayene de yapildiktan sonra ise yerlestirme

gerceklestirilir (Acar, 2008).

Wilhelm Stren tarafindan 1903 yilinda Almanya’da ilk defa tanitilan
“Psikoteknik” daha sonra ABD ve Fransa’da ayni yilda aday se¢imi i¢in kullanilmistir.
1920 yilinda Cenevre’deki siiriiciiler tarafindan ilk uluslararas1 “Psikoteknik Kongresi”
diizenlenmistir. Daha sonra Ingiltere, Rusya, Avusturya ve Japonya’da katilmistir. Bu
sirecten sonra ilk psikoteknik laboratuvar Tiirkiye’de 1946 yilinda Milli Egitim
Bakanlig1 tarafindan kurulmustur. Daha sonrasinda 1950 yilinda Ogretmen Teknik
Okulunda, yine ayni y1l Eskisehir Demiryolu Okulunda 1955 yilinda Siimerbank’1in bazi
fabrikalarinda, Istanbul’da IETT’de, 1960’larda Kara kuvvetlerinde ve bazi Tip
fakiiltelerinde, 1973’te Istanbul Universitesinde 1978 yilinda pilot secimi i¢in Hava
Kuvvetlerinde, 1980 yilinda SSK ve Kartal Meslek Hastanesinde bu laboratuvarlar
kurulmustur. Sonraki yillarda da bir¢ok 6zel ve kamu kurumlarinda kurulmaya devam

etmistir.

38



UCUNCU BOLUM: iINSAN KAYNAKLARI VE YONETIM BIRIMLERININ
YETENEK YONETIMi ALGISINA DAIR BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Bu calismanin amaci, “Personel segme yontemlerinin etkinlik algis1 ve kullanim
sikliginin degerlendirilmesi: Denizli 6rnegi” c¢alismasi kapsaminda Denizli’deki
sirketlerin insan kaynaklar1 politikalarinin analiz edilmesidir. Bu baglamda, ne siklikla
ve nasil personel segtiklerinin, personel se¢imine ve insan kaynaklarina nasil
baktiklarinin gergevesini ¢izmektir. Ilk iki boliimdeki literatiir arastirmasindan sonra
“Ne siklikla personel secimi yaptiklari, hangi se¢im yontemlerini kullandiklari, bu
yontemleri kullanmaya neden ve nasil karar verdikleri, kisilik degerlendirme
yontemleri, kullanilan testler, kullanilan yontemlerin verimlilikleri, yetenek yonetimi,
personel se¢cimine ve insan kaynaklarina bakis agilar1” gibi konularda Denizli’deki insan
kaynaklar1 sistemi agiklanmaya calisitlmistir. Ayrica Pamukkale Universitesi
ogrencilerine uygulanan anketle de “Insan kaynaklarma ve personel secimine” bakis

acilar1 anlasilmastir.

Ege Dbolgesinin  gliney dogusunda yer alan Denizli, Tiirkiye’nin
biiyliksehirlerinden birisidir. Denizli ili, 2019 kayitlarinda 1027782 niifusa sahiptir.
Denizli; horozu, Pamukkale travertenleri, tekstil {iriinleri ve mermeri ile meshurdur. Ege
ve Akdeniz Bolgeleri arasinda bir gecit konumuna sahiptir. Dogudan Burdur, Afyon

batidan Aydin, Manisa kuzeyden Usak giineyden Mugla illeri ile komsudur.

Ekonomik anlamda lokomotif sehirlerden olan Denizli sanayi ve ticaret merkezi
olarak marka bir sehirdir. Son yillarda biiyiik bir gelisim ve biiylime durumundadir.
Tekstil, mermer, turizm, enerji ve kablo sektorlerinde Oncii durumdadir. Bu
sektorlerdeki faaliyetlerinde diinya ile rekabet edebilir durumdadir. Denizli is piyasasi
disa agik ve ihracata dayali bir sanayilesme gostermistir. Tiirkiye’nin en biiylik 500
sanayi kurulusu arasinda 11 Denizli firmasi bulunmaktadir (ISO, 2018). Sehirdeki
gelirin biiylik ¢ogunlugu sanayiden olugsmaktadir. Tiirkiye de ve diinya da tekstilin
baskenti olarak anilir. Ayrica son yillarda mermer ve dogal tasta 6n plana ¢ikmaktadir.
Denizli enerji merkezi olma yolunda da hizla ilerlemektedir. Yenilenebilir enerji
potansiyeli agisindan da oldukca zengindir. I¢ ve dis turizme hizmet sunan Denizli on
iki ay hizmet sunabilmektedir. En ¢ok turist ¢ceken iller siralamasinda ilk 5 il igerisinde

yer almaktadir.
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Ulke sanayisinde de bdylesine nemli bir yer tutan Denizli’nin mal ve hizmet
iiretiminde insan kaynaginin énemi biiyiiktiir. Onceki boliimlerde de deginildigi gibi,
sehrin Urettigi katma degerin artmasinda genelde dogru insan kaynaklar1 politikalarinin

6zelde de personel se¢imi politikalarinin gelistirilmesi olumlu etki yaratacaktir.

Bu ¢alisma, sehirdeki insan kaynaklar1 politikalarinin bir fotografim1 ¢ekerek,
durumu tanimlayacak, olas1 ¢6ziim Onerilerini giindeme getirecektir. Bu amagla gerek
halihazirda bu politikalara yon veren uzmanlarla gerekse olasi gelecekte bu alanda yer

alacak tliniversite 6grencileriyle gorlisiilmiistiir.

3.2. Arastirmanin Alam ve Kisitlari

Calisma Denizli’nin sehir igindeki sirketleri ve Pamukkale Universitesi
ogrencileri ile siirlandirilmistir.  Sirketler odalardaki kayitlardan ve Pamukkale
Universitesi 6grencileri IIBF 6grencileri arasinda rasgele secilmistir. Secilen sirketlerin
43 tane Insan Kaynaklar1 yoneticisine ulasilmis fakat insan kaynaklar1 ydneticilerinden
32 tanesi ile goriisme saglanmistir. Bu goériismelerden saglikli veri toplanan 25 tanesi
dikkate alinmigtir. Pamukkale Universitesi dgrencilerinden 187 tanesi ile anket yapilmus

ve gorisleri alinmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Calismada nitel ve nicel aragtirma teknikleri kullanilmistir. Insan kaynaklari
yoneticileri ile nitel arastirma yontemlerinden olan goriisme yontemi ve gézlem metodu
ile veriler toplanmistir. Pamukkale Universitesi 6grencileri ile de anket ydntemi ile
gorlslert alinmistir. Calisma da bu yontemlerin secilmesindeki amag, bir hipotezi test
etmekten ziyade Denizli de personel se¢imi sisteminin nasil islediginin, ayrica Denizli
de Insan kaynaklari yoneticilerinin ve dgrencilerin insan kaynaklari sistemine nasil
baktiklarinin analiz edilmesidir. Arastirmada yar1 yapilandirilmis goriigme formlar
kullanilmistir. Formlarda ki sorular acik ve kapali uclu sorulardan olusmaktadir.
Goriismeler Insan kaynaklar1 yoneticilerinden mail ve telefonla randevu alarak sirket
ofislerinde yapilmistir. Ogrenciler ile {iniversite kampiisiinde goriisiilmiistiir. Goriisme
siireleri 25 dk ile 75 dk arasinda degismistir. Ogrenciler ile yiiz yiize anket yapilmis ve
5-10 dk arasinda siirmiistiir. GOriigme yapilan kisilerin kimliklerini korumak amaciyla

Katilimcilara Kisi 1, Kisi 2, Kisi 3,... seklinde kodlar verilmistir.
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Calismada kullanilan goriisme formlar1 bu tez c¢alismasi igin Ozel olarak

olusturulmus ek olarak tez sonunda sunulmustur.

3.4. Arastirma Bulgular

3.4.1. Anket Katihmcilarinin Demografik Bilgileri

Tablo 1. Ankete katilan 6grencilerin béliimlere gore dagilimi

Gegerli Birikimli

Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
CEEI 70 40,5 40,5 40,5
Diger 4 2,3 2,3 42,8
Iktisat 29 16,8 16,8 59,5
isletme 37 21,4 21,4 80,9
Maliye 29 16,8 16,8 97,7
YBS 4 2,3 2,3 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Ankete katilan 6grencilerin gorece ¢ogunlugu calisma ekonomisi ve endiistri iligkileri
bolimi ogrencilerinden olusmaktadir. Daha sonra isletme, iktisat ve maliye bolimi

ogrencileri yer almigtir (Tablo 1).

Tablo 2. Ankete katilan 6grencilerin siniflara gére dagilimi

Gegerli Birikimli
Siklik Yiizde Yiizde Yiizde

16 9,2 9,2 9,2
1 1 6 6 9,8
2 5 2,9 2,9 12,7
3 41 23,7 23,7 36,4
4 105 60,7 60,7 97,1
5 4 2,3 2,3 99,4
6 1 6 6 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Ankete katilan 6grencilerin biiyiik ¢ogunlugu piyasaya aday konumunda olan 3. Sinif
iistlinde yer alan &grencilerden olusustur (Tablo 2). Genel olarak yaslari 21-24 yas
arasinda olup ortalamasi 22,61, ranji1 20-42 dir (Tablo 3). Yaklasik tigte ikisi kadin geri
kalani1 erkektir (Tablo 4). Yaklasik % 70’1 insan kaynaklart ile ilgili bir ders almis (
Tablo 5) ve % 80’1 bir ¢alisma deneyimine sahiptir (

Tablo 6).
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Tablo 3. Ankete katilan 6grencilerin yaslara gére dagilimi

Gegerli Birikimli

Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
20 11 6,4 6,4 6,4
21 40 23,1 23,1 29,5
22 42 24,3 24,3 53,8
23 42 24,3 24,3 78,0
24 17 9,8 9,8 87,9
25 13 7,5 7,5 95,4
26 5 2,9 2,9 98,3
27 1 ,6 ,6 98,8
29 1 ,6 ,6 99,4
42 1 ,6 ,6 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Ankete katilan 6grencilerin gérece ¢ogunlugunu 21-23 yas arasinda yer alan 6grenciler

olusturmaktadir. Daha sonra 24, 26 ve 20 yas gelmektedir.

Tablo 4.Ankete katilan 6grencilerin cinsiyetlere gore dagilim

Gegerli Birikimli
Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
Erkek 67 38,7 38,7 38,7
Kadin 106 61,3 61,3 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Tablo 5. Insan Kaynaklar: Yonetimi ile ilgili bir ders aldiniz mi( ya da aliyor musunuz?)

Evet 123 71,1 71,1 71,1
Hayir 50 28,9 28,9 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Tablo 6.Daha once herhangi bir yerde is tecriibeniz (¢alisma deneyiminiz) var mi?

Gegerli Birikimli
Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
Evet 140 80,9 80,9 80,9
Hayir 33 19,1 19,1 100,0
Toplam 173 100,0 100,0
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Tablo 7. Ogrencilerin Insan Kaynaklar: Cagrisimi

S1
kh
Cagristim | Sikhik | Yiizde Cagrisim Sikhik | Yiizde | Cagrisim | Siklik | Yiizde | Cagrisim | Siklik | Yiizde |Cagrisim | K | Yiizde
Personel Insan
Seg¢imi 58 7,25 | Liderlik 6 0,75 |lliskileri 2 0,25 |Fatura 1 0,13 |Maviyaka | 1 | 0,13
Mola ve
Yonetim 55 6,88 | Fabrika 5 0,63 | Kamu 2 0,25 |Finans 1 0,13 [izinler 1 0,13
Tletisim Miisteri hizmet. Fotokopi
becerisi 50 6,25 |ve iligkileri 5 0,63 | Kurum 2 0,25 | Makinasi 1 0,13 | Mutluluk 1| 0113
Insan
Odaklilik 29 3,63 | Anlayishilik 4 0,50 | Mesai saati 2 0,25 |Gozlem 1 0,13 | Nitelik 1] 0,13
Odaklanm
Personel 28 3,50 |Diizen 4 0,50 | Midiir 2 0,25 |Hedef 1 0,13 |a 1| 0113
Hem
Denetim ve patron hem Opsiyonell
disiplin 24 3,00 |Emek 4 0,50 |Ozgiirliik 2 0,25 |is¢i 1 0,13 |ik 1| 0113
Calisma Tletisim
hayati 23 2,88 |Isletme 4 0,50 | Ozgiiven 2 0,25 |Becersi 1 0,13 | Otorite 1] 013
1nsan
Miilakat 21 2,63 |Kariyer Planlama 4 0,50 |Pazarlama 2 0,25 |kaynaklan 1 0,13 | Oturmak 1] 0,13
Isci 19 2,38 |SGK 4 0,50 |Prim 2 0,25 |Istatistik 1 0,13 | Odiil 1| 013
Risk
Sorun ¢dzme 19 2,38 | Sorumluluk 4 0,50 |yonetimi 2 0,25 |Is hukuku 1 0,13 |Paydos 1 0,13
Is
Isveren 18 2,25 | Yardimlasma 4 0,50 |Saglik 2 0,25 | paylagimi 1 0,13 |Plazaagz1 | 1 0,13
Is
Haklar 17 2,13 | Arz ve talep 3 0,38 | Servis 2 0,25 |s6zlesmesi 1 0,13 |Pozitif 1 0,13
Is
Verimlilik 16 2,00 |Bireysellik 3 0,38 | Terfi 2 0,25 | tecriibesi 1 0,13 |Pratikzeka| 1 | 0,13
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S1

kh
Cagrisim Sikhik | Yiizde Cagrisim Siklik | Yiizde | Cagrisim | Siklik | Yiizde | Cagrisim | Sikhik | Yiizde |Cagrisim |k | Yiizde
Isci
Deneyim 14 1,75 | Burokrasi 3 0,38 | Topluluk 2 0,25 | keyfiyeti 1 0,13 |Program 1 0,13
Is¢i
Egitim ve Calisma performans
geligtirme 14 1,75 |Psikolojisi 3 0,38 | Verimlik 2 0,25 |1 1 0,13 | Rekabet 1 0,13
Isini seven
Is ve istihdam | 14 1,75 | Departman 3 0,38 | Yillik izin 2 0,25 |insanlar 1 0,13 |Sendika 1 0,13
Serkan
Giiven 13 1,63 | Gorev 3 0,38 | Aciliyet 1 0,13 |isletme 1 0,13 |Dolma 1] 0,13
Is giivenligi
ve is sagl. 13 1,63 |Is Analizi 3 0,38 | Adalet 1 0,13 |isleyis 1 0,13 | Sermaye 1 0,13
Uyum 13 1,63 | Isbilemezlik 3 0,38 | Aktif 1 0,13 |Issizlik 1 0,13 |Sistem 1 0,13
Calisan
merkezli Arabulucul Isten
kavramlar 12 1,50 |isci 3 0,38 |uk 1 0,13 |cikartma 1 0,13 |Sogukkanli| 1 0,13
Ucret 11 1,38 | Kanun 3 0,38 | Arastirma 1 0,13 |izin 1 0,13 | Tarafsiz 1 0,13
Motivasyon 10 1,25 | Karar verme 3 0,38 |AVM 1 0,13 | Kabul/Red 1 0,13 |Taylor 1| 0,13
Perfonmas Tesvik
yonetimi 9 1,13 | Organizasyon 3 0,38 |Basari 1 0,13 |Kalite 1 0,13 |etmek 1 0,13
Psikoloji 8 1,00 |Ozgecmis 3 0,38 |Bagvuru 1 0,13 |Kalp 1 0,13 |Torpil 1] 0,13
Uluslar
Beyaz araslt
Uretim 8 1,00 |Planlama 3 0,38 |yaka 1 0,13 |Kar 1 0,13 |iliskiler 1 0,13
Kisilik Uygulamal
Bilgi birikimi 7 0,88 | Sirket 3 0,38 |Bilim 1 0,13 |envanteri 1 0,13 |ar 1] 0,13
Uykusuzlu
Insan iliskileri 7 0,88 |Uriin 3 0,38 | Caliskan 1 0,13 |Kontrol 1 0,13 |k 1 0,13
Calisma
Prestij 7 0,88 | Analiz 2 0,25 | psikolojisi 1 0,13 |Konusma 1 0,13 |Yatinm 1] 0,13
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S1

kh
Cagrisim | Sikhk | Yiizde Cagrisim Siklik | Yiizde | Cagrisim | Siklik | Yiizde | Cagrisim | Sikhik | Yiizde |Cagrisim |k | Yiizde
Strateji Degersizli
yOnetimi 7 0,88 | Ciddiyet 2 0,25 |k 1 0,13 |Kosul 1 0,13 |Yemek 1 0,13
Ahlak 6 0,75 |Dayanigma 2 0,25 | Devamlilik 1 0,13 | Koprii 1 0,13 | Yenilik 1 0,13
Endiistri
Bordro 6 0,75 |Deger 2 0,25 |4.0 1 0,13 | Kurumsal 1 0,13 | Yetki 1 0,13
Danismanlik 6 0,75 | Degerlendirme 2 0,25 | Ergonomi 1 0,13 | Maliyet 1 0,13 |Yontem 1 0,13
Maliyet
Esitilk 6 0,75 |Halkla iligkiler 2 0,25 |ERP 1 0,13 |azaltma 1 0,13 |Zimba 1 0,13
Etkin
Isten ¢ikarma 6 0,75 |Hizmet 2 0,25 |denetim 1 0,13
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Ogrencilerin genel ¢agrisimina bakildiginda, insan Kaynaklar1 uyarmin en sik
cagristirdigs ilk bes kavram sirastyla; “Personel Segimi”, “Yonetim”, “Iletisim becerisi”,
“Insan Odaklilik”, “Personel”, “Denetim ve disiplin”, “Calisma hayat1”, “Miilakat”,

“Is¢i”, “Sorun ¢dzme” olmustur.

Sonuglara gore, Insan Kaynaklar1 denildiginde dgrencilerin aklina ilk olarak
personel se¢imi gelmektedir. Ayn1 zamanda bu ¢agrisimlarda, en sik kullanilan personel
secim yontemlerinden miilakatin da ayri1 bir baslik olarak yer aldig1 goriilmektedir.
Ikinci bir dnemli eksen olarak, iletisim becerisi, insan odaklilik, sorun ¢ézme gibi insan
iligkilerinin algilandig1 diisiiniilmektedir. Buna paralel ¢alisma hayati, is¢i ve personel

kavramlarinin da insan merkezliligi vurguladig: diisiiniilmektedir.

Sekil 5. Universite Ogrencilerinin Insan Kaynaklarina Dair Cagrisiminin Grafiksel Analizi (ilk 10)
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Cagrisimin  grafiksel analiz sonuglarinda dikkat c¢ekici sekilde insan
kaynaklarimin insan1 merkez alan uygulamalar1 ve bunlardan kaynaklanan kavramlar
merkezi ¢agrisimda yer almaktadir. Insan Kaynaklarinin biirokratik ve ozliik ile ilgili

uygulamalar1 6grencilerin ¢agrisiminda yer almamustir.

Tablo 8. Insan Kaynaklar: ile Ilgili Bir Ders Alan Almayan Ogrenciler Arasindaki Cagrisim Farklar

Kavram Sayi % Kavram | Sayi | %
iK Dersi Alanlar iK Dersi Almayanlar
Personel Segimi 58 6,7 iletisim becerisi 15 6
Yonetim 55 6,4 Yonetim 15 6
iletisim becerisi 50 5,8 Personel Segimi 12 4,8
insan Odakhlik 29 3,4 Calisma hayati 9 3,6
Personel 28 3,2 Deneyim 6 2,4
Denetim ve disiplin |24 2,8 insan Odakhlik 6 2,4
Calisma hayati 23 2,7 isci 6 2,4
Miilakat 21 2,4 Personel 6 2,4
Calisan merkezli
isci 19 2,2 kavramlar 5 2
Sorun ¢ézme 19 2,2 Denetim ve disiplin 5 2

Insan kaynaklar ile ilgili bir ders alip almamanin iiniversite 6grencilerinin bu alana
iligkin ¢agrisimlarini etkileyebilecegi diisiiniilebilir. Bu agidan bu iki grup lniversite
Ogrencisinin ¢agrisimlar: kiyaslanmistir (Tablo 10). Bu ¢agrisimlarin sonuglarina gore,
ders alanlar grubunda ilk 10 ¢agrisim asagidaki gibi ortaya ¢ikmuigtir.

e Personel Sec¢imi

e YoOnetim

e Iletisim becerisi

e Insan Odaklilik

e Personel

e Denetim ve disiplin

e (Calisma hayati

e Miilakat

o lsci

e Sorun ¢ozme

Ders almayanlarin ise cagrisimi da bu cagrisimla paraleldir. Sadece, ilk grupta yer

alan miilakat ve sorun ¢ozme yerine bu grupta deneyim ve calisan merkezli

kavramlar yer almistir. Gorildiigii gibi, dersi almak ya da almamak cagrisimlarda
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bir farka yol agmamaktadir. Genel olarak insan kaynaklar1 kavrami insan odakli

cagrisimlarla algilanmaktadir. Yine genel degerlendirme yapildiginda, Insan

Kaynaklarmin biirokratik ve 6zliik ile ilgili uygulamalar1 6grencilerin ¢agrisiminda

yer almamustir.

Tablo 9. fnsan Kaynaklar: Uzmanlar: A¢isindan Insan Kaynaklar: Kavraminin Cagrisim

Kavram Sikhik Yiizde Kavram Sikhik Yiizde Kavram Sikhik Yiizde
Personel 17 13,6 | Biirokrasi 2 1,6 | Is Birligi 1 0,8
Secimi
Egitim ve 12 9,6 | Deneyim 2 1,6 | Is Kur 1 0,8
gelistirme
Insan Odaklilik 9 7,2 | Emek 1,6 | Isci 1 0,8
Yo6netim 7,2 | Haklar 1,6 | Isveren 1 0,8
Tletisim 8 6,4 | Is Saghgi ve Is 2 1,6 | Karar 1 0,8
becerisi Giivenligi
Denge 7 5,6 | Is ve istihdam 2 1,6 | Onemli is 1 0,8
Adalet 5 4,0 | Stres 2 1,6 | Performans 1 0,8
Calisan 5 40| Azim 1 0,8 | Psikoloji 1 0,8
Motivasyon 5 4,0 | Calisma Merkezli 0,8 | Sendika 0,8

Kavramlar
Diizen 4 3,2 | Cile 1 0,8 | Uyum 1 0,8
Miilakat 4 3,2 | Giiven 1 0,8 | Universite 1 0,8
Personel 4 3,2 | Hayat 1 0,8 | Vicdan 1 0,8
Ucret 3 2,4 | Is Analizi 1 0,8 | Yasam 1 0,8

Insan Kaynaklar1 uzmanlar agisindan cagrisimlar ele alindiginda, ilk 10 cagrisim

asagidaki sekilde ortaya ¢cikmustir:

e Personel Sec¢imi

e Egitim ve gelistirme

e Insan Odaklilik / Y6netim

e Iletisim becerisi

e Denge

e Adalet/ Calisan / Motivasyon

e Diizen / Mulakat / Personel
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Bu sonuglara gore IK uzmanlar tarafindan insan kaynaklar1 kavraminin ¢agrisimimin ne

Olciide oldugu da grafiklendirilmistir. Sonug sekildeki gibidir.

Personel
Secimi

Sekil 6. IK Uzmanlarina Gére Insan Kaynaklar: Kavraminin Cagrigiminin Grafiksel Analizi

Her iki grupta da insan Kaynaklarmin en ¢ok cagrisim yasanan kavram Personel
Secimidir. Bunun diginda, yonetim, iletisim becerisi, insan odaklilik, personel, miilakat
uyaranlar1 da ortak olarak yiiksek cagrisima yol agmuistir.

Bununla birlikte uzmanlarin ilk 10 listesinde yer alan ancak dgrencilerin listesinde yer
almayan kavramlar; egitim ve gelistirme, denge, adalet, calisan, motivasyon ve diizen
olarak tespit edilmistir.

Ogrencilerin listesinde yer alan, denetim ve disiplin, ¢alisma hayati, isci ve

sorun ¢ozme c¢agrisimlar: da diger listede yer almamaistir.
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Personel se¢imi her iki listede ne olarak en iistte yer almistir. Buna miilakat
cagristmi da, her iki listede yer aldigi dikkate alinarak eklendiginde, personel segimi
siirecinin, cagrisimsal olarak insan kaynaklar1 kavramlarimin en temeli oldugu

diisiincesini uyandirmistir.

Bununla birlikte, 6grencilerin ¢agrisimda yer alamayan denge, diizeni saglamak,
egitim-gelistirme ve motivasyon uygulamalarinin uzmanlarca 6n planda ¢iktig
goriilmektedir. Bu sonucun, alana dair egitimlerdeki uygulama ve pratik arasindaki

farkliliktan ortaya ¢iktigini diisiindiirmiistiir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari icinde personel segiminin ve miilakatin tasidig
agirhik sebebiyle, alanda uzmanlarla yapilan derinlemesine miilakatlarla konu
aciklanmaya ¢alisilacaktir. Derinlemesine miilakatlarda Denizli 6zelinde piyasada
kullanilan yontemlerin agirlikla neler odlugu, bagvurularin nasil degerlendirildigi

tanimlanmaya calisilmistir.
3.4.2. Derinlemesine Miilakat Katihmcilarimin Demografik Ozellikleri

Katilimcilar Denizli Sanayi Odasina ve Denizli Ticaret Odasma kayith
sirketlerden ulasilabilirlige gore, rastgele sec¢ilmistir. Katilimeilar secilen sirketlerin
Insan kaynaklar1 uzmanlari/ydneticileridir. Bu katilimcilarin, hiyerarsik basamaklarda
farkli kademelerde olsalar da konu ile ilgili karar verici konumda olmalar1 dikkate

alinmigtir. Buna paralel olarak, personel se¢imi konusunda da yetkin kisilerdir.

Tez calismasinin bu uygulamasi cergevesinde, 56 yoneticiye ulagilmistir. Bu
yoneticilerin 32 ile alinan randevu gerceklestirilebilmistir. Elde edilen goriismelerde
saglikli cevap alinmadigi diisiiniilen, yeterli deneyime sahip olmayan katilimcilardan
gelen yedi adeti elenerek, toplamda 25 insan kaynaklart yoneticisi ile yapilan

goriismeler degerlendirmeye teme alinmistir.

50



Tablo 10. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Calisma
Siiresi | Calisan

Kisi No | Egitim | Cinsiyet | Yas | Unvan (Y1) Sayis1 | Sektorler
Kisi 1 |Lisans |Kadin 26 |Insan Kaynaklari Sorumlusu |5 427 Tekstil
Kisi 2 |Lisans |Erkek 30 |Insan Kaynaklari Uzmani 9 142 Enerji
Kisi3 |Lisans |Kadin |29 |Insan Kaynaklari Sorumlusu |7 761 Imalat
Kisi4 |Lisans |Erkek 41 |Insan Kaynaklar: Sorumlusu | 18 300 Tekstil
Kisi5 |Lisans |Kadin 41 |Insan Kaynaklar1 Miidiirii 7 219 Tekstil
Kisi 6 |Lise Kadin 32 | Personel Yetkilisi 10 142 Tekstil
Kisi 7 |Lisans |Kadin 36 |Insan Kiymetleri Lideri 4 110 Kablo
Kisi 8 |Lisans |Kadin 29 |Insan Kaynaklari Sorumlusu | 6 319 Tekstil
Kisi9 |Lisans |Kadin 33 |Insan Kaynaklari1 Sorumlusu |10 147 Imalat
Kisi 10 | Lisans | Erkek 33 |Insan Kaynaklar1 Sorumlusu |10 510 Mermer
Kisi 11 |Lisans | Erkek 50 |Insan Kaynaklari Miidiirii 21 580 Tekstil
Kisi 12 | Lisans | Kadin 32 |Insan Kaynaklari Sorumlusu |8 120 Tekstil

Yiiksek .
Kisi 13 | Lisans | Erkek 30 |Insan Kaynaklar1 Yoneticisi |7 2750 Enerji
Kisi 14 | Lisans | Erkek 28 |Insan Kaynaklar: Sorumlusu |3 35 Tekstil
Kisi 15 | Lisans | Erkek 33 |Insan Kaynaklar1 Yetkilisi |7 114 Kablo
Kisi 16 | Lisans | Erkek 27 |Insan Kaynaklari Sorumlusu |5 1350 Perakende
Kisi 17 |Lisans |Kadin |25 |Insan Kaynaklari Sorumlusu |3 48 Imalat
Kisi 18 | Lise Kadin 38 |Insan Kaynaklar1 Sorumlusu |19 830 Tekstil
Kisi 19 |Lisans | Kadin 37 |Insan Kaynaklar1 Miidiirii 3 160 Tekstil

Yiiksek .
Kisi 20 | Lisans | Erkek 41 | Insan Kaynaklar1 Sorumlusu | 11 270 Kablo
Kisi 21 | Lisans |Kadin 36 |Insan Kaynaklar1 Sorumlusu |9 3000 | Tekstil
Kisi 22 | Lisans | Erkek 27 |Insan Kaynaklari Sorumlusu |5 65 Mermer
Kisi 23 | Lisans |Kadin 32 |Insan Kaynaklar1 Sorumlusu |9 320 Tekstil
Kisi 24 | Lisans |Kadin 29 |insan Kaynaklari Sorumlusu | 6 160 Tekstil
Kisi 25 | Lisans | Kadin 26 | insan Kaynaklari Sorumlusu | 4 825 Hizmet

Gortigiilen insan kaynaklar1 sorumlulariin yasi, 25 ile 50 yas aralifindadir.

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin egitim durumlarina bakildiginda 2 tanesi lise mezunu,

21 tanesi lisans mezunu, 2 tanesi yliksek lisans mezunudur. Gorisiilen kisilerin 10 u

erkek 15’1 kadindir. Calisma deneyimi olarak genel itibariyle yeni sayilacak kisiler

oldugu gibi yillardir insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan deneyimli kisiler de vardir.

Caligsma siiresi agisindan 3 yildan 21 yila kadar farkli deneyimdeki katilimcilardan bilgi

almmistir. Calisma deneyimi Ui¢ yildan az olan katilimcilarla goriisme yapilmamus,

yapilan goriismeler iptal edilmistir. Boylelikle toplanan bilgilerin deneyim sonucu

olusmus uzman goriismeleri olmasi saglanmaya calisilmigtir. Bu noktada farkli

kusaklardan personel se¢cimine ve insan kaynaklarina sistemine bakis agisin1 goérmiis

olacagiz.
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3.4.3. Sirketlerin Genel Bilgileri

Goriisme yapilan firmalarin 6l¢eklerine bakildiginda ¢esitlilik iceren bir durum

oldugu goziikmektedir. 50 ve altinda ¢alisan1 olan 2 sirket vardir.

“Sirketimiz 2004 yilinda kurulmus olup 35 personeli olan bir is
yeridir.” (Kisi 14)

50 ve lizeri ¢alisani olan 23 sirket vardir.

“Firmamiz 1970 yiuindan bu yana tekstil sektoriinde uzman kadrosu
ile havlu, bornoz ve ev tekstili imalati yapmaktadir. 427 ¢alisanimiz

var. Bunun 25 i beyaz yakadir.” (Kisil)

“Tekstil iiriinleri imalati ve ihracati yapiyoruz. 219 ¢alisanimiz var

bunun 20 si beyaz yaka. Firmamiz 1992 yilinda kuruldu.” (Kisi 5)

“Su an 319 kisi ile ¢alisiyoruz. 25 kisi beyaz yakali. 2008 yilinda
kurulduk. Tekstil ihracatt yapiyoruz.” (Kisi 8)

Denizli’de 2018 verilerine gore su an aktif olan 25.942 igyeri vardir. Denizli de aktif
SGK’l1 ¢alisan sayist 2018 Aralik verilerine gore 188.845°tir (SGK, 2018). Denizli i giicii
piyasasina bakarsak Tiirkiye’nin is giici piyasasina paralel oldugunu gorebiliriz. Genel olarak,
Tiirkiye’de ve Denizli’de 50 kisiden fazla kisi calistiran isletme oransal olarak gorece azdir.

Tiirkiye’de 50’den fazla kisi ¢alistiran isletme orani1 yaklagik %2’dir (SGK, 2018).

Bizim katilimcilarimiz ise ¢ogunlukla ise kurumsal ve kiiciik olmayan isletmelerden
gelen temsilcilerdir. ilk bakista, katilimcilarin genel evrendeki durumu yansitmadigi seklinde
anlasilsa da kiigiik isletmelerin K kavramalarin uygulama olasilik ve oranlar1 da diisiiktiir. Bu
dogrultuda, 50 kisiden fazla is¢i ¢alistiran firmalarin uygulamalar1 hakkinda bilgi sahibi olmak
daha 6nemli bir zorunluk olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu isletmeler kii¢iik olmadig1 igin insan
kaynaklar1 politikalarini izlemeleri daha olasi ve zorunludur. Bu nedenden dolayi isletmelerde

diizgiin bir personel se¢im sistemi olmalidir.
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Calisma c¢ergevesinde, 50’den fazla kisinin ¢alistig1 isletmelerde personel seginin nasil

yapildig1 ve buna karar verilmesini saglayan paradigmalar anlagilmaya ¢alisilmustir.

3.4.4. Personel Secim Sikhig

Insan kaynaklar1 boliimlerinin personel segme siirecinde bir sistem olusturmasini
gerektirecek bir unsur olarak ne siklikta personel segmek zorunda olduklar1 6nemli bir
parametre gibi goriinmektedir. Siklikla personel se¢iminin yapildigi ortamlarda daha

cok ve gelismis bir sistem kurulacag: diistiniilmiistiir.

Katilimeilarin ~ genel cevaplarina bakilirsa planli  hareket edilmedigini

goriilmektedir. Genel olarak personel se¢imleri ihtiyaca gore aninda yapilmaktadir.

“Personel segiminde bir rutinimiz yok ihtiva¢ durumunda alim
vapiyoruz. Ayrica cv havuzumuzda var gelen bagvurulart topluyoruz.

Ihtivag durumunda arama yapiyoruz.” (Kisi 1)

“Ihtivaca ~ gore  belirleniyor. Bana kalsa icerde personel
degistirmiyorum fakat bazi arkadaglar firmayr begenmiyor. Seflerden
bazilari ¢alisani begenmiyor. Girdikten bir siire sonra zaten 2 aylik
bir deneme siireci koyuyoruz sozlesmede o siireg¢ icerisinde ig¢ide
isverende, usta da birbirine bakvyor begeniyorlar-begenmiyorlar ona
gore c¢ikartiyorlar. Asagir yukari aylik bir yirmiyi gecik
sirkiilasyonumuz oluyor giris ¢ikislarda.” (Kisi 4)

“Ihtivaca gore alm yapiyoruz. Ihtiya¢ olmasi durumunda ilan

¢tkiyoruz. Belli bir periyot yok.” (Kisi 5)

“Personel se¢imi belirli bir diizende degil, arkadaslarimiz ayrildik¢a
ihtiya¢ olduk¢a personel secimi yapryoruz. Bunun bir periyodu yok”
(Kisi 9)
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“Belli bir diizeni yok, ihtiya¢ durumunda se¢im yapiyoruz” (Kigi 10)

“Belli bir periyot yok. Soyle séyleyeyim biz kapiya gelen hi¢ kimseyi
cevirmiyoruz. Prensibimiz var. Turnover diisiik yiizde 2’lerde. Her
gelenin en azindan basvurusunu altyoruz. Bir ihtimal icerde
degerlendirme sansimiz oluyorsa mesela dikis boliimii diyor is yiikiine
gore izin plamina gére 5 tane ihtiyactm var onlart dikise geldiyse
basvuru sahibini denetiyoruz. Ama ben ambarda ¢alismak istiyorum
ambarda hi¢hir ihtiya¢ yok onlarin sadece bagvurusunu aliyoruz.
Cocuklar klasorliiyor. Ambarda ihtiya¢ oldugu zaman gidip bakiyor.
Beyaz yakada da bizim fabrikada kidem ortalamamiz ¢ok yiiksek,
beyaz yakada ort alama 11,4. o yiizden bizde beyaz yakada g¢ok
degisim olmuyor genelde iste miihendisler sehir degistiriyor yada
evlenenler ¢ocuk sahibi oluyorlar devam etmek istemiyorlar. Yeni
nesil biraz farkli y kusagina adapte olmaya c¢alistyoruz. Onun
haricinde ¢ok begenmeyip de ¢ikardigimiz beyaz yaka yok. Kidem de
cok yiiksek oldugu icin beyaz yakada dénem donem basvuru aliyoruz.
Kapiya geliyor mesela cv birakacagim diyor bakiyorum iyi bir cv ise
diyorum hadi Ingilizce testini de yapin! Su miihendisle de goriistiiriin,
notlarimi aliyorum. Diyorum ihtiyacimiz yok ama biz sizi tanimak igin
béyle bir sey yaptik. Dosyaliyoruz. Ihtiyag olursa biz énce bir bizim 6
ayliktir dosyalarimiz beyaz yaka da olsa mavi yaka da olsa 6 aydan
uzun siire basvuru tutmuyoruz imha ediyoruz. O yiizden hemen bakip

oradan gerekirse ¢cagirabiliyoruz.” (Kisi 11)

“Gerektiginde personel secimi yapiyoruz.” (Kisi 12)

“Personel secimini sadece gerekli durumlarda yapmaya ozen
gosteriyoruz. Mecbur kalmadigimiz siirece mevcut personelimizi isten

¢tkarmiyor, yerine yeni personel almaya ¢alismiyoruz.” (Kigi 24)
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“Ihtivag¢ halinde personel alimi yapiyoruz. Ara ara genel basvurular
degerlendirip CV'leri topluyoruz ve kendi igimizde bir CV havuzu
olusturuyoruz. Daha sonra ihtiya¢ halinde ozellikle mavi yaka
calisanlarimizi oncelikli olarak bu havuzdan se¢mek tizere alim

yvapiyoruz.” (Kisi 15)

“Personel sec¢imi bolge ofisin ihtiyact dahilinde yilda bir kag¢ kez,
depo kisminda ise her ay yapimaktadir.” (Kisi 16)

Goriisiilen bir firmada ise yillik planlamalarin yapildigini belirtti bunun yaninda

ihtiya¢ olmasi halinde de planlama harici alim yapilabildigini belirtti.

“Ise alimlar konusunda basta ocak ayinda genel merkezden bize bir
biit¢e gelir. Bu biit¢e dogrultusunda kag kisiyi ise almamiz gerektigini
cikartiriz bizde buna yonelik aksiyon eylem plani yapariz. Ornek
veriyorum derler ki bu sene 630 kisi ¢alistiracaksiniz toplamda derler
bizde 605 ¢alisan vardwr. Bu eksiklerin nereler oldugu tespit edilir.

Ona yonelik eylemler uygulariz.” (Kisi 3)

“Senede bir olan se¢imler var, bir de ihtiyaca binaen se¢imler var. Bu

stklikla ayda bir iki miilakat programi diyebiliriz.” (Kisi 13)

Uretim sektoriinden de gelen bilgiler 1518inda, 6zelikle mavi yakali personel s6z
konusu oldugunda ise alim amagh belirli bir aralikla yiiriitiilen personel se¢im siireci

cok yaygin olarak kullanilmasa da siklikla yapilabilmektedir.

“Sik sik yapryoruz. Su an alimlaruimizi tamamladik. Eger birisi isten

¢tkarsa onun yerine yapiyoruz.” (Kisi 8)
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Bununla birlikte, daha ¢ok mavi yakalilar i¢in ise alimda yapildig1 da ifade
edilmistir. Daha ¢ok mavi yakalilarda siire¢ yiiriitiillmesi s6z konusudur ve bu beyaz

yakalilarda sirkiilasyonun diisiik olmasiyla agiklanmaktadir.

“Su an beyaz yakalr alimimiz yok” (Kisi 8)

“En az ayda bir yapmak zorunda kalvyoruz. Sirkiilasyonumuz beyaz
yaka da yiiksek degil ancak mavi yaka personel de daha ¢ok isim
alim yapiyoruz.” Kisi2

Beyaz yakalilarin alimmin daha seyrek olarak yapilmasi beyaz yakalilarda
sirkiilasyonun az olmasi ile agiklansa da, isletmelerde mavi yakali ve beyaz yakali
oranin da bunda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bir firmada daha yiiksek miktarda mavi
yakali ¢alisan istihdam edilmektedir. Buna karsilik beyaz yakali sayisi daha azdir. Bu
sebeple alim da daha ¢ok mavi yakalilarda yapilmaktadir. Genelde iilkemizde, 6zelde
Denizli’de tiretimde ¢alisan mavi yakalilarin diisiik nitelikli olmasi nedeniyle, bir is¢inin
yerinin kolaylikla ikame edilebilmesi s6z konusudur. Bu nedenle, isletmeler mavi
yakalidan kolay vazgecebilmektedir. Ortalama ticret diisiikliigii ise, mavi yakalinin
isyerinden kolay vazgegebilmesine yol agmaktadir. Bu sebepler ise, isgiicii devrini

yiikseltmektedir.

Genel olarak firmalar 6zellikle beyaz yaka da ¢ok fazla alim yapilmadigini

sOyledi.

“Nadiren  personel alimi yapryoruz. Cok fazla personel

degistirmemeye gayret gosteriyoruz.” (Kisi 6)

“Buradaki makine operatorii aliyoruz. Soyle anlatayim ben durumu
buradaki idari kadro oturmus bir idari kadro olmasi isteniyor.
Burada en kisa siiredir bizimle olan kisi 1 yildir bizimle beraber. Isten
ayrilanlarin yerine biz ikame ediyoruz. Onun disinda ¢ok fazla
sirkiilasyon istemedigimiz i¢in ise alimlarda da konuyu birazcik ciddi

tutmaya ¢aligiyoruz. Ama malumunuz mavi yaka ¢alisanlarda ise girig
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ve ¢tkislar biraz daha fazla. Ciinkii sektor agir bir sektor ve hani el
becerisi ve yetenek gerektiren kisim bu. Son zamanlarda asirt

personel alimi yapmadik. Oturmus bir kadro ¢iinkii.” (Kisi 7)

3.4.5. Personel se¢cim yontem kullanmanin olumlu ve olumsuz yonleri

Uzmanlar, olumlu yon olarak dogru personeli segmek igin bu araglarin bir nebze

ise yaradigini belirtmistir.

“Olumlu yonii en iyi kisiyi secmeye ¢alistyorsun en iyi kisiyi bulmaya

calisiyorsun. (Kisi 1)

“Ise gore insan secmek icin gayet olumlu” (Kisi 9)

“Olumlu yonii olarak insanlarin geg¢im sikintisi ¢ektigi ve bir ise
girmeleri gerektigi icin her ise basvurmasi ve bizim de bu testler
sayesinde basvuran kisinin ise uygun olup olmadigina, uygunsa hangi

pozisyona uygun olduguna karar verebilmemiz soylenebilir.” (Kigi

25)

Olumlu bir yon olarak bireyin isin gerektirdigi niteliklere uygunlugunun

anlasilmasi gosterilmektedir.

“Avantajlar ise alinacak kisinin isin gerektirdigi nitelik ve yetenekte
olup olmadigini kisa siirede ve giivenilir sekilde anlamamizi

saghyor.” (Kisi 2)

“Ihtivaca uygun kisiler secmek icin olumlu adaylar: dogru analiz

etmemiz gerekiyor bu yontemlerde en iyi araglar.” (Kigi 3)

“... yine de en iyi kigileri se¢meye ¢alisiyoruz.” (Kisi 10)
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“Personel secimi yontemleri konusunda olumsuz bir yontem

olmadigimi diigiiniiyorum. S6z konusu kiginin firmaya ve kendine
katacagi degerler dogrultusunda yapilan se¢me ydntemlerinin ¢ok

biiyiik faydalar: oldugunu diisiiniiyorum.” (Kisi 16)
Uygun testler secilerek birden fazla 6zelligin anlagilmasi miimkiin olmaktadir.

“Soyle olumlu yonii var adayr ¢ok farkl test etme yada ¢ok farkl

gorme sansiniz oluyor.” (Kisi 11)

Ozellikle nitelikli elemanlarmn segiminde kilit rolde goriilmektedir.
“Olumlu yonii nitelikli eleman segiminde mutlaka gerekli.” (Kisi 5)
Ayn1 zamanda bagvuru fazla oldugunda hizla eleme imkani sagladig: diistiniilmektedir.

“Bunlarin olumlu yonleri bize bir arti katiyor ¢ok fazla basvuru

oluyor ¢ok fazla gelen kisi oluyor onlari elemek boylelikle daha kolay

olmusg oluyor.” (Kisi 8)

Olumsuz yon olarak ise, bu yontemlerin tam olarak ise yaramadigini yanilma paylarinin

¢ok yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

“... olumsuz yénii, bu yontemler bence tam sonucu vermiyor bir

noktada tikaniyor. Yine en iyi yontem isin basinda gérmen bunu da

her zaman yapman imkansiz bir sey.” (Kisi 1)

“Hi¢hir yontem tam olarak yiizde yiiz basarilt sonu¢ vermiyor bu

bence en olumsuz faktor.” (Kigi 10)
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Yo6ntemlerin varlig1 dogru se¢imi kolaylastirmamakta, zorlastirmaktadir.

Olumsuz ise dogru segcim yapmak zor olabiliyor.” (Kisi 5)

“Olumsuz yonii olarak tam anlamiyla dogru kisiyi se¢mek zor

olabiliyor.” (Kisi 6)

Bununla birlikte testlerin 6zellikle kuruma 6zgii olmamasi elestirilmektedir. “Terzi
usuli” yontemle kuruma 0Ozgii testlerin ve Olgme yontemlerinin kullanilmasi
gerektiginin alt ¢izilmektedir. Cozliim olarak, birden fazla yontem kullanmak gerektigi

ifade edilmektedir.

“Ama ben suna karsiyim bu yontemlerde Bu yontemler biraz sirkete
ozel olmali. Ben x damsmanhk firmasinda bu testi alip bunu
yaparsam iste soyle adam secersin ben bunu sey olarak goériiyorum
bana bir 40 beden elbise verip ben herkesi bu 40 bedene sokmaya
calistyorum. Bence bu boyle olmamali. Ben o testi almaliyim.
Incelemeliyim. Revize etmeliyim. Buradaki calisabilecek insan
portfoyiine gore bu testi yapip ¢erceveyi belirlemeliyim. I¢ine dogru
fotografi koyayim. Ama bana c¢ergeveyi verdikleri zaman bazen o
fotograf kiiciik geliyor. Bazen biiyiik geliyor. Iste ben demeliyim su
sirkete su personeli alacagim danismanlik firmasi da buna gore test

yvapmall. Bu noktada elestiriyorum testleri. "Kisil 1

“Personel seciminde tek yonteme baglh kalinmasi personelin
yeteneklerini etkili bicimde sergileyememesine ve personelin sadece o

durumda degerlendirilmesine yol acabilir.” (Kisi 14)

Yontemlerin elestirilmesine sebep olan 6zelligi ise, is ile ilgili bilgilerin alinmasi ile

birlikte, yontemlerin insan iligkilerine dair yeterinde bilgi sunmamasi gosterilmektedir.
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“Olumsuz taraflart ise, yontemler is becerisi hedefli oldugu igin
kisilik ve ¢alisma ortaminda ki iletisim yetenekleri hakkinda yeterli

bilgiye sahip olamvyoruz.” (Kisi 2)

“Giizel bir soru yani direkt bunun olumsuz yéniiniin oldugunu bilmek
iyi bir sey. Ne yazik ki insan kaynaklart Amerikan Avrupa sistemlerini
kopyala yapistir bir departmana donmiis. Insan se¢mek ¢ok zor bir is
ben bu iste insan sarrafi olmaz insan boyle bir sey degil. Bakip da
gorebilecegim dokunupta anlayabilecegim degil. Ciinkii karsinda
degisken bir yapi var varlik var degisik bir psikoloji var. Sunu
unutmamak lazim insanlar yolda da degisiyor. Ne olur bir fikriniz
olur o insana bir fikrimiz olur ¢ok keskin konusmamak o fikirlerimizi
beyan edersiniz su kiginin yetkinlikleri sudur. Iste yetkinlikleri budur.
Su su konularda basarilidir. Su su konularda basarili olacagin
diigtiniiyorum gibi. O yiizden bu se¢me yontemlerinin ¢ok ta dogru
oldugunu diistinmiiyorum. Keske zaman ve maddiyat kismi olsa
insanlart deneyerek adamin iyisi is basinda belli olur. En iyi se¢me
yontemi deneme stiresidir. Deneme stiresinde goriirsiin ¢linkii o bir
role biiriiniip geldigi i¢in zaten ise de ihtiyaci oldugu icin o esnada

seni hep yonlendirerek kendini one sunar.”Kigil3

Ayni zamanda yontemler maliyetli ve zaman alic1 goriilmektedir.

“Olumsuz yonii maliyet ve zaman.” (Kisi 3).

Zaman alici olmasi sebebiyle de testlere girenler tarafindan sikict

bulunmaktadir.

“Olumsuz tarafi da ozellikle mavi yakadan olumsuz tepkiler
alabiliyoruz.  Ciinkii arkadaglar mesela o testleri yaparken

stkilabiliyor yada ilk okul mezunu oluyor diyelim beceremiyorlar.”

(Kisi 8)



3.4.6.Personel se¢mede kullanilan yontemler

Goriisiilen sirketler segme yontemi olarak 6zellikle miilakatin hem beyaz yaka
hem de mavi yaka i¢in kullanildigini belirtilmistir. Asagidaki yanitlardan da anlasildigi
gibi piyasada en sik kullanilan degerlendirme yontemi miilakat olarak goriilmektedir.
Bazi durumlarda sadece miilakatlar kullanilirken bazi durumlarda test gibi baska
yontemler ile birlikte kullanilmaktadir. Bununla birlikte, yanitlardan anlasildigi
kadariyla, miilakat yontemi genellikle klasik yapilandirilmamis yontemlerle

kullanilmaktadir.

“Miilakat ve deneme yontemini kullaniyoruz. Deneyim ve kidemini

kontrol ediyoruz. Referansla eleman aliyoruz.” (Kigi 5)

“En ¢ok miilakat yontemini kullaniyoruz. Personeli tanimaya

calisiyoruz.” (Kisi 6)

“Ozel anlamda secmelerimiz ya da érnegin soylenilecek test kismi yok
ama daha ¢ok cv tizerinden birebir goriisme ile bu isleri yiiriitiiyoruz.
Bizim kisiyi de gormemiz lazim burada. Kisinin yapabilecekleri en
azindan konugsmalarindan anlamamiz gerekiyor. O kisimda hani
yiizde 80 olsa da yiizde 20 sapmast oluyor. Bu isi yapabilirmig
dedigimiz kigilerin kagmast durumunda.” (Kisi 7)

“Se¢me yontemi olarak hem miilakat kullaniyoruz.” (Kisi 8)

“En ¢ok kullandigimiz yontem miilakat yontemi.” (Kisil(0)

“Genelde birebir goriisme yontemini kullantyoruz.” (Kisi 12)
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“Birebir goriismeler, ... kriz yonetimiyle ilgili miilakatlar ve

yvapulandirilmis miilakatlar.” (Kisi 24)

“Personel aday havuzundan secilen personelin  biinyemizde
olusturdugumuz bagvuru formlarint da degerlendirip miilakat asamasi

degerlendirme seklinde bir stireg isleniyor.” (Kisi 16)

“Ozellikle birebir miilakat kullaniyoruz.” (Kisi 1)

Ayrica mavi yaka i¢in 6zellikle kullanacagi makine veya aletin basina gecirilip
muhakkak denetilmesi gerektigini onemle sdylediler. Bir bagska yontem olarak el

becerisine dayali degerlendirme yontemleri de kullanilmaktadir.

“Yani klasik sorularimiz oluyor kullanyyoruz ama daha ¢ok el
becerisine dikkat ediyoruz. Uretimle ilgili zaten simdi bizim beyaz
vakada ¢ok degisiklik olmuyor beyaz yaka eskiyor orada. Yonetim sag
olsun o konuda anlayisli ama iiretimde siirekli iste hedeflerimiz
oldugu i¢in say1 aliyorlar falan béyle biraz kosturmaca gegiyor onlart
yakalamayanlar yakalayamayan arkadaslar yada temposu agwr gelen
arkadaglar ¢ikis siiregleri orada baslyor. O yiizden hani ise alim
stirecinde daha ¢ok el becerisine isi biliyor mu yapabiliyor mu yani ne
kadar hizli iste makineci ise hangi makinay: kullanabiliyor gibi

seylere bakiyoruz. (Kisi 4)

“Ozellikle birebir miilakat kullaniyoruz. Mavi yaka seciminde
muhakkak makinay: deneme yapiyoruz bilip bilmedigini gormek igin.”

(Kisi 1)

“El becerisini yani bakiyoruz bagka tiirlii bir seyimiz yok. ” (Kisi 4)
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“Ben makineciyim diyor makinanin basina gectigi zaman aaa ben
bunu bilmiyorum diyor. Yani gel otur suna dedigin zaman simdi bu
siirecte formunu alipp evrak listesinde makineciyim diyen kisiye
evraklar getirdikten ¢iinkii evrak getiren kiside evraklar: hazirlamak
icin masraf yapiyor 50-60 TL bu masrafi yapiyor sonra makinaya
oturuyor. Ben bunu yapamiyorum diyor. Ben sigorta girigini yapmig
oluyorum. O masrafini yapmis oluyor. Mecburen ¢ikartmak zorunda
kaliyorum. Evraklarimi da sigorta girisi yaptiguim igin geri
vermiyorum hem is¢i magdur oluyor hem biz emek harciyoruz zaman
kaybr yasiyoruz. Onu aldik diye baska geleni de almiyoruz. Kadro
doldu diye o yiizden béyle basta bir deneme siireci yani siire¢ derken
onu da hani bastaki deneme siireci konusuluyor sonrasinda makineci
yapacag: ise gegiyor bes dakika on dakika hani boyle saatlerce
calistirtmiyoruz o da riskli iy is kazasi falan olursa zaten ¢ok yanly
olur. Yani ¢alisma maksadiyla degil de hani bir yorganin bir kenarini
diktiriyorsun mesela zaten usta anlyyor. Makinay: a¢ip kapatmasindan

bile anliyor.” (Kisi 4)

“Sadece cvlerin iizerinden yada sadece bagvurularin iizerine gitmek
tam anlamiyla istedigimiz seyi karsilamiyor. Ciinkii kisiler cvlerinde
kendilerini tamtirken farkl sekilde tanmitabiliyorlar. Mesela kisilerin
tertipli diizenli yada zamamna uygun dakik olmalarin istedigim
zaman ben direk saat vererek cagiriyorum kendilerini goriismeye
geldiklerinde derli toplu oluslar: diizenli oluslari en azindan temiz
giyinmeleri isine de saygi duydugu anlamina geliyor. Dakik olmalari
zamaninda gelecegine is diizenine énem verdiklerini gésteriyor. O
viizden biraz daha cvler yada mail yoluyla degil de miilakatlarla

zamanli ozellikle saat verilen istedigin zaman gelin degil yani.” (Kisi

7)
Beyaz yaka i¢inde kullanilan envanterler ve testler mevcut.

“Ashnda klasik se¢cme yéontemlerini kullaniyoruz. On basvuru siireci

ile degerlendirmeye aldigimiz  adaylar arasinda cv’lerinden
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degerlendirip davet ettigimiz adaylarimiza ilk olarak yetenek testi

uygulamaktayiz.” (Kisi 2)

“Sayisal, sozel, dikkat ve fiziksel kabiliyet testleri uyguluyoruz. Cv ve
miilakat iizerinden gidiyoruz. Eski is deneyimlerine bakiyoruz.
Referans kontrolii yapiyoruz. Beyaz yaka icin yetenek ve kisilik testleri

uyguluyoruz. Dil sinavi yapryoruz.” (Kisi 3)

“Mavi yakalilarda beceriye iliskin matris test sistemini evet
kullaniyoruz. Beyaz yakalilarda iste mezun oldugu tiniversite teknik
bilgisi bilgisayar bilgisi Ingilizce veya diger yabanci dil bilgilerine
dikkat ediyoruz. Onun haricinde mutlaka miilakata alvyoruz ciinkii

iletisim ¢ok onemli grup ¢alismasina yatkinligi ¢cok onemli.” (Kisi 9)

“Kisilik testleri, dikkat testi, renk korliigii testi, kisilik testi, fngilizce

testi, miilakat yontemi, referans kontrolii” (Kisi 11)

“Tiirkiye'de kullanilan belli basli firmalarin Yani diinyada kullanilan
yontemler ve bu zaten artik klasiklesmis kariyer.net de secretcvninde
ayni yontemler kullamlyyor siireci var bu isin ama biraz once de
soyledigim gibi iste miilakat yoluyla yaptigimiz online yaptigimiz
miilakatlar sinavlar iste dil sinavi boliim simavi Tiirkce matematik

siavi gibi sinavlarla personelleri segiyoruz.” (Kisi 13)

“Hem de mavi yakan icin diyeyim dikkat testlerimiz var 4 tane bir
damigmanlik sirketinden almisiz onceki siireglerde. Beyaz yaka iginde
hem miilakat yontemini kullaniyoruz hem de kisilik testi yapiyoruz.

Hem de Ingilizce testi uyguluyoruz.” (Kisi 8)
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Ozellikle mavi yaka icin dikkat ve teknik testler kullaniyoruz beyaz

vaka iginde testlerimiz mevcut.” (Kisi 10)

“Birebir goriismeler, kisilik testleri, geg¢mis deneyimler ve ig
tecriibeleri ve kriz yonetimiyle ilgili miilakatlar ve yapilandiriimis

miilakatlar. "Kigil4

3.4.7. Mavi yakalilarin secim siireci

Mavi yaka personel se¢imi firmalar da ilan siireci ile bagliyor. Burada ilanlar
gazetelere, odalara hatta kahvelere asilarak bile verilebiliyor. ISKUR da mavi yaka
seciminde kullanilan kurumlardan bir tanesi oldugu anlasilmaktadir Sirkete gelen her
mavi yakanin degerlendirilmesi onemli olarak goziikiiyor. Firmaya gelen her mavi
yakayla muhakkak miilakat yapiliyor. Miilakattan sonra isin igerigine gore muhakkak
kisa bir deneme yapiliyor. s bilgisi bdyle analiz ediliyor. Gerekli goriildiigiinde dikkat
vb testler de yapilabiliyor.

“Mavi yaka seciminde ilan veriyoruz. ISKURA bildiriyoruz. Ya da
firma icindeki kisilerin referansi ile gériisme yapiyoruz. Ozellikle
kullanacagr makineyi bilip bilmedigini kontrol ediyoruz. Sartlarda da

anlasirsak alim yapryoruz.” (Kisi 1)

“Mavi yaka personelimiz sahada ve risk faktorii yiiksek is sahasinda
calistiklart i¢in onceligimiz disiplinli personel ile c¢aligmak. Bu
nedenle burada ge¢mis is deneyimleri ve referasnlari 6nemli oluyor.
Mavi yaka segiminde de kisilik envanteri onart tammamizda en

onemli yardimiz oluyor.” (Kisi 2)

“Mavi  Yaka biitceye  bakilarak ihtivagc  belirlenir.  Ihtiyac
dogrultusunda is ilant verilir. Is basvurusunun kabulii ile baslar,

Insan Kaynaklar: uzmanlarimn yaptigi miilakat ve Yetenek testlerinin
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uygulanmasi ile devam eder. IK uzmanlarindan sonra teknik miilakat
icin Ilgili béliim yoneticileri ile goriisme sonucu ise kabul edilmesi
planlanan adaylarin referans arastirmalar: yapilir. Daha sonra ticret
teklifi yapilir ve kabul eden adaylarimiz isyeri hekimlerimiz
tarafindan detayli saglik kontrollerinden gecirilir. Isyeri hekimlerimiz
tarafindan ¢alismasina olur verilen adaylarimizin yasal ise girisleri
vapilir  ve c¢alisacagr  boliime gore belirlenen  oryantasyon

programinin uygulanmasi ile sona erer” (Kisi 3)

“Mavi yakali icerde deneme yapryoruz. Yani formunu aliyoruz.
Formunda aksi bir durum yoksa denemeye giriyor iceriye yani
saatlerce olmuyor da bir on on bes dakika dedigi gibi makinaciyim
diyorsa biliyor mu makinayt yada su makinalari biliyorum diyorsa o

makinalart biliyor mu ona bakiyoruz.” (Kisi 4)

“Mavi yakada deneyim ve is bilgisini kontrol ediyoruz. Basvuru
sonrasinda gelen kisiyi deneme yaptirarak deneyimine ve bilgisine

bakiyoruz. Firmamiz i¢in deneyim ve kidem ¢ok onemli.” (Kisi 5)

“Mavi yakanin yetkinliklerine bakiyoruz. Deneyimleri ve is bilgisini
anlamaya c¢alisiyoruz. Makine kullanabiliyor mu hangi makinalar

kullanvyor bunlart soruyoruz.” (Kisi 6)

“Mavi yaka daha ¢ok ilk goriismede karar veriliyor” (Kisi 7)

“Mavi yaka i¢in miilakat ve dikkat testleri kullantyoruz” (Kisi 8)

66



“Mavi yaka sec¢iminde basvurulardan sonra kisiler ile miilakat
vapiyoruz miilakat sirasinda teknik ve dikkat testleri yapiyoruz.

Referans kontroliinden sonra is teklifi yapryoruz.” (Kisi 10)

“Mavi yakada hem bir alanda fiili bir deneme seklinde hem bir de
renk korliigii testi el becerileri testi, dikkat testi o tiir testleri de

vapryoruz” (Kisi 11)

“Birebir goriisme yontemiyle segiyoruz.” (Kisi 12)

“Mavi yakada genelde biz sendikali is¢i ¢calistirdigimiz icin oncelikle
gazete ilanlari ¢ikiyor yani soyle soyleyeyim ilamin tiriine gore
degisiyor gerekirse ben kahvehanelere ben ilan bile astim. Mesela
odalart aradim. Ilanlar cikarim  yayinlar beledive anonslar
vaptirdim. Mavi yakaya ulasmak beyaz yakaya ulasmak gibi degil
ama onlarda da hepsinde bir 6zge¢mis doldurtuluyor. Ozgecmisler
elendikten sonra bir yiiz yiize bir miilakat yapiliyor. Buradan bir
eleme yapildiktan sonra ¢ok detayli teknik bir sinav yapiliyor. Yani bu
isin uzmanlariyla birlikte IK yéneticileri beraber bir sinav komisyonu
olusturuyorlar. Biz belgelerine ehliyetlerine sertifikalarina degil o
simav esnasindaki hem sozel test sorulart hem acik uclu sorular hem

de teknik basarilarina bakilyyor.” (Kigi 13)

“Birebir goriismeler, gecmis deneyimleri ve kiiciik bir uygulamall

miilakat ile segiyoruz.” (Kisi 14)

“Yetkinlik ¢ok onemli. Davramissal yetkinliklerine bakiyoruz, arti

teknik yetkinliklerine ve egitimsel yetkinliklerine bakiyoruz. Ozellikle
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meslek lisesi mezunu ve meslek yiiksek okulu mezunu olmasina 6zen

veriyoruz.” (Kisi 15)

“Mavi yaka personel se¢imi birim sefleri tarafindan gelen bagvuru ve

firma biitcesinde ki uygunluk durumuna gore seciliyor.” (Kisi 16)

3.4.8. Beyaz yakalilarin se¢im siireci

Beyaz yaka se¢imi Denizli’de firmalarda ¢ok az yapilmaktadir. Evlilik ve 6zel
durumlardan ayrilan personel yerine ihtiya¢ iizerine alim yapilmaktadir. CV’ler
alindiktan sonra birden fazla miilakat yapilmaktadir. Ilk miilakat insan kaynaklari
yoneticileri ile olmaktadir. Daha sonraki miilakatlar bagvurdugu pozisyona goére birim
yoneticileri ya da patronlar ile yapilmaktadir. Miilakatlardan once kisilere kisilik
envanteri ve Ingilizce testi uygulanmaktadir. Sonraki siiregte referans kontrolii yapilarak

is teklifi yapilir.

“Beyaz yaka daha farkli ilan agiyoruz. 2 defa miilakat oluyor. Testler
de yapiyoruz. Hem Ingilizce hem de kisilik testi. En iyi aday: secmeye
calisiyoruz. Teknik anlamda da bir miilakatimiz oluyor.” (Kigi 1)

“Beyaz yaka personelimiz de dncelik yetkin kalifiye eleman sahibi
olmak. Bunun igin sirketimiz kriterlerine uygun personel seciminde
birkag test asamamiz oluyor. Dil yeterliligi i¢in yabanci dil sinavimiz,
vetenek ve dikkat testleri kullandigimiz metotlardan. Bunlarin yani
swra miilakat asamasinda diksiyon ve kendini ifade yetenegi ¢ok
onemli ¢iinkii sirketin yiizii olacak beyaz yaka personelimizdir.” (Kisi

2)

“En basinda bahsettigim ocak ayr kadroda ihtiya¢ duyulan hangi is

ise ornek veriyorum insan kaynaklarina bir tane daha sorumlu
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alinmasi éngoriiliiyor. Bu ongorii dogrultusunda biz bir personel istek
formu dolduruyoruz ve bunu genel merkeze gonderiyoruz. Bize béyle
bir biitce ongormiistiiniiz biz bu personeli ise almak istiyoruz diye.
Daha sonra bu konuda gerekli onaylar alindiktan sonra bununla ilgili
ilanlar veriliyor. O pozisyonun gerekleri de ilan verilirken tartisilyyor
iste 6rnek veriyorum insan kaynaklari sorumlusu ne mezunu olmasi
gerekiyor deneyimleri nasil olmasi gerekiyor. Iste bizim ondan
isteklerimiz neler yetkinliginin nasil olmasi gerekiyor. Bilgisayar
deneyimi vs. Dil yeterliligi ¢cok onemli bu arada. O pozisyon igin ilan
veriyoruz ve bize gelen basvurulari degerlendirmeye bagslyoruz. Ik
olarak on goriismeye ¢agiriyoruz. Kisi hakkinda bilgileri ediniyoruz.
Kendi cv sini aliyoruz. Bizdeki kendi cv mizin bizim kendi hazir cv miz
var onu doldurmasini istiyoruz. Daha sonra kiiciik bir 6n goériisme
vapiyoruz. Kisi hakkinda bilgi edinmek ac¢isindan bu on goriisme
vapildiktan sonra aslhinda kiiciik bir eleme olmus oluyor kendi
kafamizda bazi adaylar ¢ok uygun olmuyor ya da onlar 6n gériismeye
geldiginde sirketi daha iyi tamma firsatt buluyorlar kendileri de
vazgegebiliyorlar. Kendilerini yeterli gormeyip vazge¢cme olabiliyor
ya da buraya ayak uyduramayacagim diisiiniiyor. On elemeyi
gectikten sonra biz o isimleri Istanbul’ a génderiyoruz. Su su adaylar
bize bagvuruda bulunmustur diye. Istanbul’ da ayni sekilde i¢lerinden
ornek veriyorum 20 kisi bunlardan 15 kisiyi dil sinavina ¢agirin der
burada bir dil sinavi yapariz. Dil sinavi tabi gerekliyse. Her pozisyon
icin gerekli olmayabiliyor. Ama yiizde 80-90 gereklidir. Dil sinawvt
vapildiktan sonra belli bir barajin iistiindeki kalan kisilerle ilerlemeye
devam edilir. ITkinci bir miilakati Istanbul yapar. Istanbul skype
iizerinden bir miilakat yapar. Ingilizce yapmak isterse Ingilizce
vapabilir. Boliimiine gore degigir miihendisse yapma olasiligi yiiksek.
Sorumlu gibi biraz daha yiiksek pozisyonlarda Ingilizce miilakat
isteyebiliyorlar. Tiirk¢e miilakatta olabilir dedigim gibi. Biraz uzun
stirtiyor skype miilakati. Daha sonra onlarin iginden de bir eleme
vapilir. Artik geriye ¢ok az kisi kalmistir. Ve o kisiler arasindaki
tercih biraz bize birakilyyor. Son miilakati artik biz burada yapiyoruz.

Bizim bu segilen kisiler arasinda herhangi bir inisiyatifimiz olmuyor.
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Isin icine Istanbul giriyor. Herhangi bir kisiye torpil ayricalik tanima
gibi bir sey s6z konusu olmuyor. O kalan kisiler arasindan da son
sekli belirliyoruz. Bize en uygun aday hangisi bize hangisi ayak
uydurabilir. Hangi aday bizi daha ¢ok istiyor gibi. Orada bir eleme
vapiyoruz. Daha sonra igse alimlar baslatiimis oluyor” (Kisi 3)

“Beyaz yakada yani boliimlerin ihtiyacina gore mesela ihracat orada
biraz ihtiya¢ olabiliyor. Calisan arkadaslar gidebiliyor kendi
tercihlerinden dolayi. Fazla fiyatlart alan yerler var. Yani orada
Ingilizcedir boliimiin sartlar1 gerekleri ne ise ona gére secim
vapmaya c¢aligsiyoruz. Pazarlama boliimiinde geg¢misinde pazarlama
olmasi lazim mesela i¢ piyasadaki arkadaslarda ihracatta Ingilizce
bilmesi lazim siire¢te ihracat iglerini bilmesi lazim sevkiyat lojistik su
bu bilmesi lazim muhasebe mesela malzemeyi bilmesi lazim bu tarz

ozellikleri varsa ona gore degerlendiriyoruz.” (Kisi 4)

“Beyaz yaka ile birka¢ goriigme yapmamiz gerekiyor. Ciinkii beyaz
vaka segimlerinde elimizdeki direkman dokiimanlar: olusturup ta
birka¢ kisi en azindan opsiyonel kisimda se¢im yapabilmek adina ilk
gortisme genellikle cviler iizerine oluyor ikinci goriisme birebir ve

vapilabilecek ve yapilamayacak seyler iizerine oluyor.” (Kisi 7)

“Beyaz yaka icin kisilik testleri miilakat ve Ingilizce testi
Kullaniyoruz.” (Kisi 8)

“Beyaz yaka da ¢ok fazla personel alimi yapmiyoruz. Basvurular: alip
kisilik testi ve Ingilizce testi yapiyoruz. Pozisyona gore birden fazla

miilakat yapabiliyoruz.” (Kigi 10)
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“Beyaz yakada testlerimiz var. Iste yabanci dil testi kisilik testi gibi
testleri uyguluyoruz. Ondan sonra ben insan kaynaklar: olarak daha
cok kurum kiiltiirii ve kisilik ozellikleri anlaminda bir miilakat
yvapryorum. Yeterli goriindiigii zaman bir de fabrika miidiirii
arkadasimizda miihendislik olarak test ediyor. Genelde iiretim tabanlt

oldugu i¢in miihendisle goriisiiyoruz.” (Kisi 11)

“Test, c¢eviri ve birebir goriisme yontemlerini kullaniyoruz.
Miilakatlar genelde 3 sekilde oluyor. Ilk miilakat 30-45 dakika
stirelerinde gegen birebir miilakat oluyor. Eger olumlu gecmisse
kalabalik bir sekilde yapilan ikinci miilakat oluyor. Ilk miilakat ile
ikinci miilakat arasinda adayda degisiklikler olabiliyor bu yiizden
ikinci miilakat bazilari igin olumsuz da gegebiliyor. Cok gerekli

oldugu durumlarda 3. Miilakat: da yapryoruz.” (Kisi 12)

“Beyaz yakalilar mavi yakalilara gore evrak biirokrasi kismi biraz
daha fazla genel yontemle bu da ilana ¢ikisla bashyor. 20-30 giin
arasi bir ilanda kalma siiresi var. Ilanda kaldiktan sonra ilana 500-
600 basvuru oluyor. Bu sayt filtreleme yontemi ile 50-100 e diisiiyor.
Bunlarla bir telefon miilakati online miilakat yapilyyor. Arkasindan
kisilik testleri gonderiliyor. Arkasindan sinavlar génderiliyor.
Bunlarin hepsinden gegtikten sonra 10 kisilik bir ekip miilakata
cagriliyor. Ilk miilakata cagrilanlar basarili gectikten sonra bir
sonraki miilakat bu da genelde iist diizey yoneticiler ile oluyor. Daha
sonra da is teklif kismi deneme siiresi. Bizde deneme siiresi bittikten
sonra baglamistir is oyle bakariz. Oryantasyondan sonra deneme
stiresinde sonra sahada kesinlikle takip ederiz bir 57nci giin ¢ok
onemli personel tarafinda bir de 6 ay dolmadan siire onemlidir.”

(Kisi 13)
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“Birebir goriismeler, kisilik testleri, ge¢mis deneyimleri ve béliimiine
bagl olarak kriz yonetimiyle ilgili miilakatlar ve yapilandiriimig

miilakatlar.” (Kisi 14)

“Davramissal yetkinliklerine bakiyoruz, Pl dedigimiz kisilik envanter
testine bakiyoruz. Yabanci dil soracaksak eSer Ingilizce egitimine

bakiyoruz.” (Kisi 15)

Bazi firmalarda egitim ve deneyimle se¢cme yapilmaktadir.

“Beyaz yaka da ise egitimi ¢ok onemli. Basvurulan pozisyona gore
aranan sartlar degisebiliyor. Bizim igin deneyim de ¢ok onemli.”

(Kisi 5)

“Beyaz yaka biraz daha farkli diye cevap vereyim. Deneyimine

bakiyoruz.” (Kisi 6)

“Beyaz yaka ise alimlarinda personelin 6zge¢misi incelenerek ilgili
departman ile ilgili yeterlilik diizeyi ol¢iiliir, goriismeye c¢agirilan
personel kendi biinyemizde olusturdugumu basvuru formu ile birlikte
degerlendirmesi pekistirilir. Baglh oldugumuz birim miidiirii ile

birlikte goriismeye girilir.” (Kisi 16)

3.4.9. Personel se¢cme yontemlerinin diizenli kullanilmamasi
Beklentimizin aksine bu yoOntemlerden herhangi birisinin kullanilmayarak

rastgele eleman alimi yapan firma bulunmamaktadir. Goriisiilen biitiin firmalar diizenli

olarak miilakat ve referans kontroliinii hem mavi yaka icin hem de beyaz yaka i¢in
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kullaniyorlar. Mavi yaka i¢in deneme yontemi de diizenli kullanilan yontemler arasinda.

Beyaz yaka i¢in personeli tanimak adina kisilik envanterleri de kullanilmaktadir.

“Birebir miilakat: kullaniyoruz en ¢ok. Kisileri en iyi tanima yontemi
bence o. Konustuk¢a karsidaki insan  aciliyor ve  bilgi

alabiliyorsunuz.” (Kisi 1)

“Alim yapilacak departmanmin ozelliklerine gore cesitli yontemler
kullaniyyoruz. Ancak hepsinde ortak yontemimiz miilakat ile aday:

tamimaya ¢alismak. Her zaman gegerli yontem” (Kisi 2)

“Personel se¢cme yontemlerinden denemeyi kullaniyoruz. Girmeden
once deniyoruz girdikten sonra da zaten sigorta basladiktan sonra o
iki aylik deneme siirecinde karsilikly birbirimizi goriiyoruz orada. Bu
deneme stireci hepsinde var. Beyaz yakada da var. Tiim sozlesmelerde
koyuyoruz. Ilgili béliimiin miidiiriiyle bunu karsilikli oturtup birlikte
Ingilizcesi var ise ihracat miidiirii pazarlamaysa pazarlama miidiirii

gibi o tarz onlarla birlikte karar veriliyor” (Kisi 4)

Daha once de deginildigi gibi agirlikli olarak miilakatlar kullaniimaktadir.

“Miilakat, deneme ve referans kontroliinii diizenli kullaniyoruz.” (Kisi

5)

“Miilakat yapiyoruz” (Kisi 7)

“Miilakat ve dikkat testlerini kullaniyoruz dogru tercihi yapmamizi

saglyor” (Kisi 8)
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“Miilakat diizenli olarak kullaniyoruz.” (Kisi 9)

“Miilakat ve testleri diizenli kullaniyoruz” (Kisi 10)

“... hepsini diizenli kullantyoruz. Mavi yakada bir 15 dakika da olsa
uygulama isini hi¢ atlamiyoruz yani. Kapidan gelen herkesi eger ben
hamallik istiyorum demedigi siirece Tabiri caizse elinin kiriklig
gormek istiyoruz. Ciinkii kimisi diyor ben 15 yillik makinacym
oturtuyorsun daha ag¢ma diigmesini bilmiyor. Nasil makinacilik
yaptiysa. Oyle ézel bir uygulamamiz yok. Tamamen iiretim merkezi
olmamizdan kaynaklanan biz insanlarin ozellikle mavi yakanin
tecriibesini ol¢me tarafindayiz. Kalite kontrolii alirken iste lise
mezunu agagl almiyoruz. Renk korliigii testi yapmadan almiyoruz.
Onlarda rutin akciger kontrol dlgiimleri var bunlart rutinde

yapmadan hi¢bir sekilde almiyoruz.” (Kigi 11)

“Daha etkili oldugunu diisiindiigiimiiz i¢in [miilakat] kullaniyoruz.”

(Kisi 12)

“Se¢me yontemlerinden en iyisi soyledigim gibi a¢ik uglu sorularla
yiizytize miilakat onun zaten geldigi akademi iiniversite az ¢ok bilgi
veriyor siavlarda ¢ok yanmltmuiyor bir matematik sinavina girdiginde
ODTUden birinin ne yapacagini biliyorsunuz orada sapma olmuyor
sapma nerede oluyor yiiz yiize miilakatlarda oluyor agzindan laf

alamuyyorsunuz ¢ok kapali yani artik diploma sensin” (Kisi 13)

“Elektronik yollarla birebir gériisme yapmamaya ozen gosteriyoruz.

Personel adayimizin gelip is yerimizde nasil davranacagini, hal ve



’

hareketlerinin nasil olacagini canli olarak gérmeyi tercih ediyoruz.’

(Kisi 14)

3.4.10. Personel seciminde kullanilacak yontemlerin se¢cimi

Kullanilan yontemlere genelde sirket yoneticileri karar vermislerdir ya da

geleneksel bicimde, firma kiiltiiriinlin bir pargasi olarak eskiden beri kullanilan

yontemlerdir.

“Firma wuzun zamandan beri bunlari kullaniyor. Yoneticilerin

karart.”(Kigi 5)

“Onceden  karar verilmis seyler bizden once de bunlar

kullanilryordu.” (Kisi 6)

Firma kiiltiiriinde etkinligine giiven duyulan yontemlerin kullanilmasi s6z konusudur.

Kullanilacak yontem, firmanin yontemlere dair olumlu deneyimleri sonucunda

belirlenmektedir.

“Yani firma olarak en iyi ydntemlerin o olacagimi diisiiniiyoruz

bundan dolay:r onlart kullanmaya basladik.” (Kisi 1)

“Personel segiminde test edilmis giivenilirligi saglanmis yontemleri
ve testleri kullanmaya ¢alistyoruz bunun igin 6zel test merkezlerinden

de destek aliyoruz ve zaman zamana farkl testler de satin alryoruz.”

(Kisi 2)
“Sirket prosediirii.” (Kisi 12)

“Firmammn gelistirmis oldugu basvuru formu tizerinden ayni sekilde

gortisme stiregleri stirtiyor.” (Kisi 16)
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“Bunlart kullanmaya biz karar vermedik yillardir burada bunlar
kullan/ryormus miidiiriimiiz karar vermis ayni sekilde devam ediyor”

(Kisi 8)

“Firmanin politikast uzun zamandur kullaniliyor” (Kisi 9)

“En iyi se¢me yontemlerinin bunlar olacagina karar verdik ondan

dolayr bunlart kullantyoruz” (Kisi 10)

Holding ya da bir merkeze bagl ¢alismanin yapildigi firmalarda hangi yontemin

merkezi otorite karar vermektedir.

“Firma merkezinin yonlendirilmesi ve istegi dogrultusunda

belirleniyor” (Kisi 3)

“Karar soyle yiizde 50 holding standard: diyeyim. Holding de soyle
bir mantik var él¢meden hi¢chir seyi degerlendiremezsin diye. Biz o
viizden yapabilecegimiz her seyi ise alimda olsa kendi isimizde olsa
bir olgiimlemeye ol¢ciimlemek zorunda kaliyoruz diyeyim. Yeni biri
gelse bunu elestiriyor. Ama bu isi yapmamn yiizde 50 si holding
tarafinda yiizde 50 de fabrikada” (Kisi 11)

Kullanilacak yontemlerin evrensel bir kullanima sahip olmasi da kullanma kararim

etkilemektedir.

Bu yéntemlerin tiim diinyada kullaniliyor olmast yani evrensel

metotlar olmast nedeniyle giiveniyoruz ve kullantyoruz.” (Kisi 2)
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3.4.11. Yontemlerin etkinligi

Yontemlerin etkinligi agisindan yapilan degerlendirmelerde, etkin olmadigini

diisiinen kimse ¢ikmamuistir. Yontemler, kismen ya da biitiiniiyle etkin bulunmaktadir.

Genelde yontemlerin bir ya da birkagini etkin bulan, memnuniyetini ifade eden

uzmanlar dikkat ¢ekmektedir.

“Evet etkin yontemler” (Kisi 3)

“Bize gore etkili ki kullaniyoruz.” (Kisi 4)

“Evet etkin yontemler” (Kigi 5)

“Evet etkin” (Kisi 8)

“Evet anlamak i¢in etkin yontemler” (Kisi 9)

“Evet etkin yontemler” (Kigi 10)

“Yani soyle bakmak lazim bu igin en kolay yolu en pratik olamdir. Siz
bir isverensiniz bir gsirketiniz var. Ve bunun personel maliyetleri
ortada personel ¢ikartmanin maliyetleri ortada sadece buna bir plan
olarak bakmak yeterli degil buna bir yatirim yapryorsunuz. Empati
kurmaniz lazim siz olsamiz kimi ise alirsimiz. Dogru soruyu

sordugunuz zaman o cevaplart veriyor. Insan kaynaklarinda yapilan
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isler ¢cok oyle atla deveyle isler degil olmasi gereken yapiliyor yani
kimi alirim ben ise satin alma birimi var onu bir kitle olarak diisiin
orneklem olarak da bir yere gidip bir sey aldiginda ya da kiyafet
baktiginda bu da bir satin alma siireci burada empati kurdugunuzda
sorularin hepsini cevaplayabiliriz burada is personel se¢me insan
kaynaklarimin isi ¢ok fazla yonetmeliklerle ¢ok fazla prosediirlerle
bogmak yerine biraz daha insana dokunma emege dokunma kismi
dedigim gibi emperyal sistemlerin kopyalanmis sekilleri cidden icini
bosaltiyor. Bu isi yaparken asagida saha da olmali is bu yiizden ben
endiistri miihendislerine ¢ok yakigtirryorum bu meslekte basarili da
oluyorlar. Hem miihendis tarafi iiretimde olmalari hem de hem

matematigi hem de Tiirkgeyi bir arada kullanmak gibi” (Kisi 13)

“Daha sonrasinda yari yolda birakilmamak ve zor duruma diismemek
icin elimizden geldigince etkili oldugunu diigiindiigiimiiz teknikleri

kullanmaya ozen gosteriyoruz.” (Kisi 14)

“Evet, tabi. Bu yontemleri belirlerken basariya bakiyoruz. Isletme su
an kendi agisindan gayet iyi gidiyor ama yine de yaptigimiz is sadece
kendi agimizdan degerlendirebilecegimiz bir is degil iilkenin kiiresel
acidan durumu da goz oniine alinmasi gerekiyor. Yani dis etkenler
yiizde yiiz bu isin icerisinde. Bu yiizden etkin oldugunu séylemem

¢okta dogru olmaz.” (Kisi 15)

Insan kaynaklar1 yoneticileri su an kullandiklar1 yéntemleri kismen ve duruma
gore etkin yontemler olarak goriiyorlar fakat tam anlamiyla yeterli olmadiklarini da

belirtiyorlar

“Tam olarak olmasa bile seg¢im yonteminde idare ediyor en iyi tanima

ve se¢me yontemi olabiliyor.” (Kisi 1)
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“Duruma gore etkin yontemler” (Kisi 7)

“Genellikle etkili fakat yanilma payr da mutlaka oluyor.” (Kisi 12)

“Gelistirilmesi gereken daha fazla detayli yontemler eklenmesi

gerektigini diisiiniiyorum.” (Kisi 25)

Kullanilan yontemler tam olarak etkin bulunmasa da genel olarak fayda tirettigi

distiniilmektedir.

“Hicbir sey %100 etkin verimli degildir ancak dogruluk degerleri
yiiksek ve bugiine kadar islerimizi kolaylastirdilar ve bize yardimi

oldular.” (Kisi 2)

Bu yontemlerden CV ler iizerinden degerlendirme yapilmasi elestirilmektedir.

“Bu biraz sey. Bunlart zamanla yasamadiktan sonra ¢alistirmadiktan
sonra  goremiyorsunuz. Cv gercekten ¢ok dolu miikemmel
gortiyorsunuz ama ¢alismaya basladiginda daha farkli olabiliyor.
Yani diplomalar sertifikalarla pratik yasam her zaman uyusmuyor

maalesef.” (Kisi 6)
3.4.12. Baz1 Yontemlerin Elenme Sebebi
Kullanilmayan bazi yontemlerin sistemde diislinlilmemesinin sebebi anlagilmaya

calisilmistir.

Ik olarak, halihazirda kullanilan yéntemlerden memnuniyet séz konusu ise, yenisi

aranmamaktadir.

“En iyi yontemlerin bu olduguna inandik.” (Kisi 1)
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“Usul genelde bu sekilde ben alti yildir bu sekilde aliyorum genelde
bu sekilde.” (Kisi 4)

“Yani bizden oncekiler karar vermis” (Kisi 6)

“Biz karar vermedik daha once karar verilmis” (Kisi 8)

“Yararh oldugunu diigiindiigiimiiz yontemleri kullaniyoruz.” (Kisi 9)

“En iyi yontemlerin bunlar oldugunu diisiindiik bundan dolayr bu

yontemleri kullantyoruz.” (Kisi 10)

“Sirket prosediirii” (Kisi 11)

“Firma yetkilileri tarafindan heniiz onaylanmadigy i¢in” (Kisi 16)

Bir yontemin kullanilmamasi i¢in temel sebebin, beklendigi gibi, maliyet oldugu

anlasilmaktadir.

“Bazi yontemler hem ise yaramiyor hem de gereksiz maliyet.” (Kisi 1)

Bir bagka 6nemli sebep ise, ihtiyag ve isin 6zelikleri geregi kullanilmasinin uygun

olmadigr ifade edilen yontemler sistem dis1 birakilmistir.

“Diger yontemleri elemiyoruz aslinda Sadece hedefe yonelik se¢cimler

yvapiyoruz. Mesela en az kullanilan yontem motor beceriler testidir.
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Bunu elemiyoruz ancak motor becerileri onemli olan bir alim

yvapmamiz gerektiginde ihtiya¢ duyuyoruz.” (Kisi 2)

“Gerekli yontemleri kullantyoruz.” (Kisi 5)

“Uygun yontemleri kullanmaya ¢alistyoruz.” (Kisi 7)

“Stres miilakati Tiirkive de ¢ok yanls anlasilan ve c¢ok yanl
kullanilan bir sey. Insan kaynaklar: departmamn da ¢alisan
arkadaglar aym zamanda igveren temsilcisi aymi zamanda isgi
temsilcisi hep bu ikincisini unutuyorlar. Arada bir képrii insan
kaynaklari. Karsidaki insan bir miilakata geldiginde yani ben orada
hep empati kurarum yani adam issiz o esnada belki oraya gelecek
dolmus parasi bile cebinde yoktu ve boyle psikolojideki bir adama ne
kadar yiiklenebilirsiniz. Bu stres miilakatlar: biraz ego ile birlesince
kotii  sonuglar dogurabiliyor. Bu ydntemi kullanmiyorum zaten
miilakat sirasinda kisiyi o rolden ¢ikartip refleks hareketlerini ortaya
¢tkarabilirseniz daha basarili bir miilakat olur yoksa o basma kalip

herkesin gordiigii seyle olmaz” (Kisi 12)

“Eledigimiz bir yontem yok. Gerekli oldugunu diisiindiigiimiizde diger
personel se¢me yontemlerini de kullantyoruz ama gerekli olmadigi

stirece bu tekniklerle personel alimini gerceklestiriyoruz.” (Kisi 14)

Firma merkezi tarafindan belirlenmesi de bazi yontemlerin kullanilmamasina yol

agmaktadir.

“Firma merkezi karar veriyor” (Kisi 3)



3.4.13. Etkili Oldugu Diisiiniilmesine Karsin Kullanilmayan Yoéntemler

Insan kaynaklar1 yoneticileri su an kullanilan yontemler disinda farkli ve daha
etkin bir yontem olmadigini1 diistinmektedirler. Daha 6nce de ifade edilen cevaplardan
hareketle, bu tavirda halihazirda var olan bir durumu degistirmek icin gayret ve enerji

sarf etme geregi gormeme etkisinin oldugu diisliniilmektedir.

“Oyle bir yontem oldugunu diigiinmiiyorum.” (Kisi 1)

“Hayw yok” (Kisi 2)

“Yok ihtiyacimiz olan yontemleri kullaniyoruz” (Kisi 3)

“Yani daha iyi olabilecegini diisiindiigiimiiz bir se¢im olsa sanirim

onu kullamrdik.” (Kisi 4)

“Yok gerekli olanlari kullantyoruz.” (Kisi 5)

“Hayw yok” (Kisi 9)

“Yok gerekli yontemleri kullaniyoruz” (Kigi 10)

“Yok hi¢ denemedim” (Kigi 11)

Iki katilimc1 ydnetim tarafindan bdylesi bir olanagi kullanilmasinin kisitlandigimi ima

etmistir.
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“Karar verilenler bunlar” (Kisi 8)

“Suan icin yok, firma icerisinde kabul edilmis uygulamalar oldugu

icin” (Kisi 16)

Alternatif arayislar1 oldugunu ifade eden iki katilime1 bulunmaktadir.

“Grup miilakatlar etkili olabilecegini diistindiigiimiiz bir teknik ama
dogrulugu ve kontrol edilebilirliginden siiphelendigimiz i¢in pek
kullanmamaya ¢alisiyoruz.” (Kisi 14)

“Aslinda ¢oktan se¢meli sorularla yapilan farkl tarzda miilakat
yontemleri de var test iizerinden gidip test iizerinde yapabilecegimiz
onlarin olmasm isterdim fakat ¢ok uygunlugu saglanmadigi igin
yapamiyoruz bunlari. Bu beyaz yakada daha ¢ok isimize yarayacak

’

bir yontem mavi yaka icin kullanilabilirligi ¢cokta miimkiin olmuyor.’

(Kisi 7)

3.4.14. Kisilik degerlendirme yontemlerini kullanma

Insan kaynaklar1 yoneticileri 6zelikle beyaz yaka segiminde

envanterlerinin kullanildigin1 sdylemislerdir.

Testte basarili olan adaylara ikinCi asamada kisilik envanteri
uygulanir ve son olarak departman yéneticilerinin de katilimi ile
kurul miilakati ile adayimizi yaptigimiz testlerin yani sira sozlii

sorularimiz le daha yakindan tanimaya ¢alisiriz.” (Kisi 2)

“Evet kullaniyoruz. Danisman sirketlerden hizmet aldigimiz testler

var.” (Kisi 1)

kisilik
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“Evet kullantyoruz. Minnesota kisilik envanteri bunlardan birisi.

Hacettepe kisilik envanteri vb.” (Kisi 2)

“Evet kullantyoruz merkezin satin aldig testler var” (Kisi 3)

“Kisilik envanteri kullaniyoruz. Kisilik envanterini de bir sirketten
alryoruz o da 240 soruluk bir envanter. Kisiligini oradan ol¢iiyoruz

daha sonra da yorumluyoruz ¢ikan sonucu.” (Kisi 8)

“Kullandik ama iste bir senedir revizyon bekliyoruz. Bu senenin
basinda revize edilecek diye kestiler testleri 2019 da daha hichir test
vapmadik.” (Kisi 11)

“Evet kisilik testleri kullaniyoruz kariyer nette birlikte kullandigimiz
birde digsaridan danismandan aldigimiz bir tane var bir yéntem ama
benim igin yiizde 15 etkili sadece bir fikir verir ¢ok u¢ noktalar: tespit

edebilirsiniz. Benim i¢in ¢ok etkili bir yontem degil " (Kisi 13)

“Beyaz yakada PI testi, mavi yakada da el becerisiyle alakali genel

vetenek testi kullaniyoruz.” (Kisi 15)

Fakat kullanmayan sirketler de vardir.

“Yok o testleri ¢ok kullanmiyoruz.” (Kisi 4)

“Hayir kullanmiyoruz.” (Kisi 5)
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“Kisilik degerlendirme yontemleri kullanmiyoruz.” (Kisi 6)

“Haywr kullanmiyoruz” (Kisi 7)

“Kullanmyyorum.” (Kisi 12)

“Hayrr, tiim personel adaylarina ayri ayr kisilik testi yapmak zaman
kaybettirip, mali a¢idan bizi kétii etkileyecegi icin kisilik testlerini

kullanmiyoruz.” (Kisi 14)

“Sadece sozlii miilakat yontemi kullaniliyor.” (Kisi 16)

3.4.15. Psikoteknik testler kullanma

Genel anlamda psikoteknik testler de se¢im esnasinda kullanilmamaktadir. Cok

nadir olan bu uygulama sadece iki firma tarafindan kullanmaktadir.

“Haywr kullanmiyorum.” (Kisi 1)

“Hayiwr kullanmiyoruz.” (Kisi 6)

“Kullanmlyor ama zaman zaman ¢ok kullandigimiz yontem degil

beraber ¢calistigimiz firmalar var onlar yapiyor” (Kisi 13)

Fakat nadir de olsa firmalar dolayli yoldan ya da kendileri psikoteknik testleri
kullanabilmektedir.
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“Evet, personelimizi hangi boliimde nasil sekilde gelistirebilecegimizi

ogrenmek icin psikoteknik yontemler kullantyoruz.” (Kisi 14)

“Evet ¢esitli testleri kullaniyoruz.” (Kisi 24)

3.4.16. Miilakat kullanma

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin hem beyaz yaka da hem de mavi yaka da

kullandig1 en O6nemli yontem miilakat yontemidir. Hemen hemen biitiin ise alim

goriismelerinde miilakat yontemi kullanilmaktadir. Beklendigi gibi, hemen her zaman

oldugu gibi, miilakat en siklikla kullanilan yontemdir.

“Evet kullantyoruz siirekli kullandigimiz bir yontem.” (Kisi 1)

“Kesinlikle kullaniyoruz Bir kigiyi tanimanin ve degerlendirmenin en
etkili yontemi olarak karsilikli  goriisme teknigi  oldugunu

diistintiyorum.” (Kisi 2)

“Evet en ¢ok kullanilan yontemlerden biri” (Kisi 3)

“Tabi miilakat yapiyoruz. Onu da deniyoruz ama oturdugu zaman
oturup kalkmasina konusmasina referansina falan dikkat ediyoruz
vani. Olumsuz bir sey de ne kadar iyi de olsa olmuyor. Sabika kayd:
varsa mesela onlara bakiyoruz. Yani bazi noktalarda yonetime sorup

onu degerlendirebiliyoruz.” (Kisi 4)
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“Evet hem mavi yaka i¢in hem de beyaz yaka i¢in miilakat yontemini
kullaniyoruz.” (Kisi 5)

“Evet kullantyoruz.” (Kisi 6)

“Miilakat kullaniyoruz en ¢ok kullandigimiz yontem.” (Kisi 8)

“Evet kullantyoruz en ¢ok kullandigimiz yontem” (Kisi 9)

“Evet hem mavi yaka hem de beyaz yaka seciminde miilakat

yontemini kullaniyoruz” (Kisi 10)

“Evet hem mavi yaka hem de beyaz yaka seciminde miilakat

yvontemini kullantyoruz” (Kisi 13)

“Evet, neredeyse her is yeri gibi bizde personel segcimlerinde canli

miilakata onem veriyoruz.” (Kisi 14)

“Evet, neredeyse her is yeri gibi bizde personel segcimlerinde canlt

miilakata onem veriyoruz.” (Kisi 16)

3.4.17. Miilakatlarda en c¢ok ise yaradig: diisiiniilen sorular
En c¢ok kullanilan yontemlerin basinda gelen miilakat yonteminde insan
kaynaklar1 yoneticileri adaylari tanimaya yonelik sorular sormaktadir. Buna yonelik

birgok soru ve ydntem kullanmaktadirlar. Ik olarak demografik sorular ile baslayip

daha sonra adaymn kisiligi hakkinda bilgi edinici sorular sorulmaktadir. Beyaz yaka ile
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yapilan miilakatta bagvurdugu pozisyona gore birim yoOneticisi ile de miilakat

yapilabilmektedir.

Bu miilakatlarda adaylar1 tanimaya doniik sorular sorulmaktadir.

“Adayr tamimaya yonelik sorular soruyoruz. Demografik bilgileri
almaya yonelik sorular. Teknik bilgisini sorguluyoruz. Stres
durumunda nasil  davranacagimi  anlamaya  yénelik  sorular

soruyoruz.” (Kisi 1)

“Aday1 yetkinligi anlamaya yonelik miilakat yapmaya ¢alisiyoruz.
Ozellikle alinacak birime gore sorular soruyoruz. Daha ¢ok tanimaya

vonelik sorular” (Kisi 3)

“Yani nerden c¢iktigini soruyorum ve neden c¢iktigini soruyoruz.
Gegmisi hakkinda bilgi alamaya calisiyoruz. Bu noktada tabi yanlis
bilgi verenlerin sonra referans icin aradigimizda ortaya ¢iktiginda
yvine de daha sonra bizi de yaniltabilecegini diisiindiigiimiizden

degerlendirme yapryoruz.” (Kisi 4)

“Ozellikle bilgi ve tecriibesini dlgebilecek sorular soruyoruz.

Elemanlarin se¢ciminde deneme yaptirtyoruz.” (Kisi 5)

“Genel tamimaya yonelik sorular soruyoruz” (Kisi 6)

“Biraz once belirttigim gibi kisiyi tanmimak igin iyi bir yontem” (Kisi
7)
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“Miilakatlarda en ¢ok ise yarayan soru gecmisteki ¢alistigr yerlerle
ilgili sorular. O sorulart cevaplarken insanlar kisilikleri ortaya

¢tkiyor diyebilirim insanlarin.” (Kisi 8)

“Yiiz kurus ka¢ lira eder diyorum. Buna cevap veremeyen
miihendisler var. Tersini de sorariz 1 lira ka¢ kurus deriz. Analitik
diistintiyor mu diye. Ondan sonra ben seyi ¢ok sorarim isimiz
konfeksiyon oldugu icin burada aksiyon hi¢ bitmez. 5 bugukta mesai
biter 5 i 25 gege bir sey patlayabilir. 5 bugukta zil ¢alar o anda bakar
vanls etiket dikilmis tir ¢ikacak falan boyle ciddi anlamda da
aksiyonlar yasanabilir. Ben mesela onunla ilgili sey derim. Yolda
yiiriiyorsun geldi polis kimligini gésterdi karakola geleceksiniz dedi
ne yaparsiniz diye bunu sordugum zaman diiser bayilirim diyen var,
aglarim diyen var, ondan sonra gocunacagim bir sey yoksa beraber
gideriz diyen var diyorum hi¢ birine sormaz misin mesela hani
birinden yardim istemez misin diyorum. Benim orada ol¢gmek
istedigim kendince yardim istemesi yada birine swrtini dayamasi o
zaman burada da siirekli birine sirtini dayayacak 6zgiiven eksikligi
anlaminda orada istedigim sey giderim 6grenirim sonra duruma gore
birilerini ararim. Oyle bir durum analizi yapar sonra hatanin
neticesini ¢tkartir ona gore ¢ozer yada iste atiyorum olaya baglarsak
anasint babasini arar patronunu arar iste boyle bir sey var gelin
karakola kurtarin der yada basit bir isse gider ifadesini verir ¢ikar
gider iste burada oysa isi ¢ozer gider degilse de boyunu asan bir
seyse dogru kisileri arar bunu mesela ¢ok ne diyeyim on tane adayla
konusursak bir tanede falan c¢ikiyor yani. Bazen somut ornek
veriyorum iste aksam ¢ikacaksin aksama da evde misafirin var
yvemegin var boyle bir sorun geldi ne yapacaksin. Maalesef son 2
vilda ozgiiveni diisiik ne istedigini bilmeyen bir jenerasyon geliyor.”

(Kisi 11)

“Simdi miilakatlarda igin bir demografik ozelliklerini 6grenmek icin

sordugumuz sorular var kiginin ii¢ tane yetkinligi var birincisi temel
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yetkinlik herkeste sirkette calisan iletisim bir fonksiyonel o iste
kullanmasi gereken orada iste isin uzmanlarindan destek alvyoruz bir
de yonetsel yetkinlikler iiciinii 6grenmeye ¢alistyoruz temel ve
yonetsel ik uzmanmmnin isi fonksiyonelde biraz daha mesleki ben kendi
adima séyleyeyim tiim elemeler yapildiktan sonra ise alinma kismi
miilakat stirecidir. Orada samimi bir sohbet olur. Ve tabi ¢apraz
sorularla  bazen onun tutarsiziigini ortaya ¢ikardiginda verecegi
cevaplarla o sorulart sormaya ¢alisiriz. Benim en sevdigi soru ¢ok iyi
bildiginiz bir seyi 2 dakika anlatiniz. Bu ¢ok basit gelir herkese ama o
kadar iyi elersiniz ki ¢iinkii se¢tigi konu bir fikir verir giris gelisme
sonug¢ bir fikir verir zamani kullanmasi siireyi kullanmasi etkin
anahtar ciimleler kurmasi ezbere konusmast konusamamasi genelde
yiizde 60-70 iki dakikayr tamamlayamaz. Genelde birinci dakikadan
sonra soyleyecekleri bir sey kalmaz. Her sey su an kopyalamak

tizerine kurulu sistem su an onun tizerine kurulu.” (Kisi 13)

“Sahsi tecriibelerime dayanarak en etkili sorularin “Bos zamanlarini
hangi aktivitelerle doldurursun?” ve “Geg¢miste ¢alistiginiz is

verlerinden neden ayrildimiz?” olduklarini séyleyebilirim.” (Kisi 14)

“Personelin sabir sinirlarin élgebilecegimiz sorular” (Kisi 16)

Miilakatlarda sektorel sorular sorulmaktadir.

“En ¢ok ige yarayan sorunun Sektor ve departmanin isleyisi hakkinda
ne biliyorsunuz? Oldugunu diisiiniiyorum. Bu soru adaymn bu ig
ilanina rastgele mi bagvurdugunu yoksa bilerek ve ne yapacagini én

gorebilip goremedigi gosteriyor.” (Kisi 2)
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Isletmeyi tercih etme sebebi sorulmaktadir.

“Isyerimizi tercih etmesindeki amag yani sadece para kazanmak mi
nedir ona bakiyoruz. Uzun siire bizle ¢alisacak mi ayrilacak mi onlar

anlamaya ¢alistyoruz” (Kisi 9)

Adayin teknik 6zelliginin degerlendirilebilecegi sorular sorulmaktadir.

“Oczellikle teknik anlamda bilgisi var mi onu kontrol ediyoruz. Yazdig
bilgilerde dogru bilgiler veriyor mu onu kontrol ediyoruz. Aday

tammaya ¢alisiyoruz bu ¢cok onemli.” (Kisi 10)

Adayda firmaya sosyal uyum saglaylp saglayamayacadi anlasilmaya

calisilmaktadir.

“Ise alim yaparken ¢alisanlarimizla uyumlu birini almamiz gerekiyor
tabiki ve bir miilakatta gelen kisiye “Hi¢ tartistigin bir arkadasin oldu
mu?” sorusunu sordugumda “Evet ¢iinkii haksizlik yapmisti ve ben
hi¢ haksizliga gelemem” cevabini vermisti ve bu yiizden onu ige
almistim. Bunun yaminda “Eski is yerinizden neden ayrildiniz?”
sorusu da miilakatlarda sik¢a kullandigimiz sorulardan biridir.” (Kisi

12)

Miilakati sohbet havasinda yaptigini da ifade eden katilimci da olmustur.

“Haywr cevaplart ve insanlari bu kaliplara sokmayr dogru
bulmuyorum. Ulkece yillardir ¢oktan se¢meli sinavlarin yanhshgin
tartistyoruz ama is yerlerinde yaptigimiz bu miilakatlar da bu ¢oktan
secmeli simavlara cok benziyor. IK’da bugiin verilen bir cevap

bugtiniin psikolojisiyle verilmistir ve bu yiizden bugiin icin gegerlidir
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ve yarmn farkli olabilir. Bu yiizden gelenlerle oturup karsilikli sohbet
havasinda konusuyoruz.” (Kisi 15)

3.4.18. Referans kullanma

Insan kaynaklar1 yéneticilerinin biiyiik bir ¢ogunlugu referans ydntemini
kullantyor ve sonuglarindan memnun olarak bahsediyor. Ozellikle giivenilir bir referans

ile gelen ise bagvuran personel daha 6ncelikli konuma gegmektedir.

“Referans kontrolii muhakkak yapryoruz. En iyi adayt tanima yontemi

beraber ¢calistig: kisilerden bilgi almak™ (Kisi 1)

“Referans ile alim yapiyoruz. Referans kisinin benzer bir iste ne gibi
performans sergiledigi hakkinda ipuglari veriyor. Yani denenmis test

edilmis eleman alryorsunuz.” (Kisi 2)

“Cv de yazan bilgilere goére hem referans hem de eski ¢alistigi

firmalar: arayarak kontrol yapryoruz” (Kisi 3)

“Referansta bu sekilde kullaniyoruz. Yani insanlar ne diyor is yeri
kapandi diyor bunun gibi seyler soyliiyor. Is yeri beni ¢ikartti diyor
yada ben istifa ettim diyor ama tam tersi oluyor. Ne bileyim 1600 dan
dolayr ¢iktigint soylemiyor is yeri c¢ikartti diyor tazminatimi aldim
diyor ama sigortadan kagit getirip vermis oluyor. Yani bunlar da
onemli 3600dan emekli ikramiye kidem tazminatini almak bir kereye
mahsus bazi kanunlarda bazilarinda béyle bir iki kere alabiliyor ama
mahkeme stirecinde kazanabiliyorsun da kaybedebiliyorsun da yani
onlari mesela bu sekilde not aldiginizda bir daha bize 3600 dan evrak

sunabiliyorsun mesela.” (Kisi 4)
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“Evet genellikle referans yonlendirme ile eleman alryoruz.” (Kisi 5)

“Evet yapryoruz. Biz biraz daha patron odakli bir firmayiz genel
olarak idari kisim i¢in konusacak olursak beyaz yakalilar: patronlar o
insanlart gormek isterler. Yillarin vermis oldugu deneyimle soyle
stizerek karar verirler. Cvlerden referanslarin disinda bu da ¢ok etkin

rol oynuyor.” (Kisi 6)

“Evet yapiyoruz. Daha énce bir ¢aliganin igine giivenilmis arkadaslar
geldigi zaman bunlar: 6zellikle degerlendirmeye aliyorum ¢iinkii su
an piyasanin  durumundan kaynaklanan kiiciilmeler yasaniyor.
Kiiciilmelerin  etkisinde kalan insanlari  referansla aldigimda
referansla geldiginde daha iyi ¢alisabiliyorlar. Ama bu tabi patron
vada torpil manasinda degil isi referansi kisinin ¢alistigr yerlerden
gelen dogru referanslar. Referansin ise yaramasinin sebebi de ne
istediginizi soylediginiz zaman o sizin isinize yarayan ise yonelik bir

kisiyi yonlendiriyorlar.” (Kisi 7)

“Referans kontrolii yapiyoruz. Mesela bir arkadas vardi o arkadas
daha dnceden iste bir yere miidiir olarak girmis daha sonra oradan
bu ¢ok fazla mesaiye kalmadig icin isten ¢ikariimig falan daha sonra
biz bundan siiphelendik ge¢misteki is yerini aradik orada da aslinda
iletisimin kotii oldugunu isyerinde fazla mesaiye kaldigini isten
ayrildiktan sonra fazla mesailer igin dava actigim falan 6grendik.”

(Kisi 8)
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“Evet aliyoruz ¢ogunlukla referansla alim yapryoruz c¢iinkii daha
kolay oluyor. Birisinin referansiyla olumlu yonlerini olumsuz

vonlerini bilerek bir personeli almak bizim i¢in daha giivenli” (Kisi 9)

“Referansla gelen kisiler bizim icin ¢ok onemli tamdik bildik
calismasint  giivendigimiz kigilerden gelen referanslar onceligimiz

oluyor.” (Kisi 10)

“Referansin mutlaka bir giiveni var. Tamdiginiz bir adam birini
gonderdigi zaman beni de tamdigi icin bana gore adam goéndermistir
dedigim bir giiveni var. Yani biz ¢erceveyi belirlemisizdir. Cerceve
derken tanimidir, nasil yapilacagidir kimlerin yapabilecegidir iste biz
o cercevenin icine dogru fotografi oturtmaya ¢ahsiriz. Oyle
patronlarin yonlendirdigi kisiler bile uygunsa alinir. Oyle patron bir
akrabasini yolladi baktik konustuk o an ihtiyag yoktu baska sirketlere
vonlendirdik. Bazen bir fotograf cuk diye oturmaz ama umut vardir

gelismeye yonelik gibi biz genelde 6yle yapiyoruz.” (Kisi 11)

“Referans ile ise alim ¢ok yapmamaya c¢alisiyoruz. Yapilan alim
sonucunda alinan personel bizden memnun kalmayabiliyor veya biz
alinan personelden memnun kalmayabiliyoruz bu durumda referans
alinan kisiyle aramiz bozulabiliyor bu yiizden ¢ok nadiren bu yontemi

kullaniyoruz.” (Kisi 12)

“Referans onemlidir gercekten bu miilakat yontemlerinin bir
arastirmasinda da referans arastirma yontemi vardir. Sosyal medya
yonetimi hesaplari arastirtir. Referanslar aramwr. Eski is yerindeki
referanslarinin disinda gizlice baska kisilerde aranir. Burada ¢ok
elenen oluyor o asamaya kadar kisiyi tespit edemiyorsunuz. Ornegin

sirketin mali isler boliimiine birini alacaksiniz ozgeg¢mis tamam
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miilakatlar tamam biitiin standartlar tutuyor verdigi referanslar ¢ok
iyi artyorsunuz ama gizli referanslarindan birisi sirkette iizerine para
gecirdigini  soyliiyor arastirdiniz dogru ¢ikiyor mesela milyon
dolarlart yoneten bir sirketin mali iglerinin basina koydugunuzda
sonuglart  ¢ok agwr olabilir. Tiirkiyede referansla torpil ¢ok
karistirilan  bir sey. Insanlar genelde referans isimlerine torpil
gecirtebilecek kigilerin ismini yaziyorlar. Mesela ben referansta
tiniversite hocalarimin ismini gordiigiimde o kisi artt bir aliyor
kesinlikle. Ya da bir yerde bir hafta bile calistigi yerdeki bir

arkadasini soylemesi en iyi referanstir.” (Kisi 13)

“Referans goriismesi yapiyoruz. Gelip baslamak isteyenlerle
gortistiyoruz ama referans bu iste sadece bir araci. Yonetim kurulu
baskanimiz bile bunu alim seklinde yapmiyor. Referansi saglam olup
bize bir goriistin diye gonderdigi oluyor ama son soz bizde oluyor.
Zaten bizim kiiltiiriimiizde referans diye bir sey yok. En nihayetinde

bu fabrikanin tek bir amaci var kar etmek.” (Kisi 15)

Az da olsa referans yontemini kullanmayan ve énemsemeyen firmalarda vardir.

“Cok ozel durumlar olmadigi siirece referans kullanarak ise alim

yapmamaya ¢alisiyoruz.” (Kisi 14)

“Referans ile ise alim ¢ok nadir gerceklesen bir durum firmamiz

biinyesinde.” (Kisi 16)
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Cokta referansinda da kétii bir sey yoksa ¢okta fazla irdelemiyoruz
vani. Ciinkii fazlada piyasa da issiz ¢cok ama is¢i bulunmuyor. Garip
durum.” (Kisi 4)

3.4.19. Yontemlerin Sonuclari A¢isindan Degerlendirilmesi

Goriigiilen insan kaynaklart yoneticilerinin biiyiik bir c¢ogunlugu miilakat

yonteminin ve referans kontroliiniin sonuglarindan memnundur.

“Birebir yiiz yiize miilakat en iyi ve en verimli yontem.” (Kisi 1)

“Yetkinlik bazli miilakat yontemini agirlikly olarak kullaniyoruz” (Kisi 3)

“Hepsinde bir sey var mesela referans iyi olabilir bu adam iyi diyebilirler
isinde iyi diyebilirler giizel konugsabilir. Kendini giizel ifade eder. Ama
icerde isi yapamaz. Icerde isi yapar referanslart bu adam sikintili diyebilir.
Yani ii¢ giin sonra sizi yart yolda birakwr diyebilir. Dolayisiyla hepsini bir

kotada kullanmak gerekiyor.” (Kisi 4)

“Miilakat yontemi yararli” (Kisi 8)

“Hem miilakat ozellikle referans yontemiyle secimden memnunuz.” (Kisi 9)

“Miilakat yontemi en ¢ok sonuglarindan memnun oldugumuz yontem” (Kisi

10)

“Birebir goriisme.” (Kisi 12)
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“Canli  miilakat genelde yamniltict olabilmesine ragmen en etkili

yontemimizdir.” (Kisi 14)

“Goriisme kesinlikle en iyisi. Testler falan hikaye c¢iinkii digerlerinde
yanilma payt ¢ok fazla oluyor. Karsimizdakini rahat ve serbest

birakmalisiniz ki kigi tam performansini gésterebilsin.” (Kisi 15)

“Yok soyle yok ben suna inaniyorum miilakatin isi bilenler tarafinda
vapilmasimin daha dogru sonug verdigine inaniyorum. Yani piyasada da
biliyorum iste miihendiste gelse baska seyde gelse iste adami veriyor usta
basina bak bakalim ise yarar mi diye ya tamam o onun teknik bilgisi iste
bizde de tamam ben diyorum burada muhabbet edecegiz ben sorular
soracagim ama teknik bilgimizi miihendisler soracak ama iste maalesef
Denizli i¢in konusuyorum bu adamin hem kigisel becerilerini hem kisilik
yonii bunlari élgiimlenmeden direk is bilgisi ve tecriibesi olgiiliip belki
adama o kadar biiyiik koltuklar ve o kadar biiyiik yetkiler sorumluluklar
veriliyor ki ya yanlis oluyor ya adam ¢okiiyor hata hata hata ondan sonra
onu da kaybediyorsunuz firma olarakta zarar gériiyorsunuz. O yiizden ben
ozellikle miilakatta ¢ift tarafli toplu miilakatta olabilir. Cift tarafli olabilir.
Yoksa testleri séyledim. Bizim Ingilizce sinavi da ézel daha tekstile yonelik.
Ben o testin sonucuna baktigim zaman yanilma olmuyor o bana dogru sonug

veriyor.” (Kisi 11)

Diger yandan insan kaynaklar1 yoneticileri kullanilan tim yontemlerin beraber

kullanilmasi gerektigini savunmaktadir.

“Kullandigimiz yontemlerin hepsini kullanmak yararl.” (Kisi 5)

“Hepsi beraber kullanildiginda ise yarar” (Kisi 7)

Kullanilan yontemler arasinda deneme yontemi de en ¢ok kullanilan ve memnun

kanilan yontemler arasindadir.
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“Hepsinin toplaminda yiiz yiize miilakat ama bu yiiz yiize miilakati
vapanda ¢ok onemli akliniza boyle sohbet havasi gelmesin bu isin ¢ok
yvontemleri var mikro ifadeler iletisim teknikleri ¢apraz miilakatlar
birisi bu biriside deneme siiresi. Deneme siiresi en iyi se¢me yontemi.
Simdi diyecekler ki bizim o kadar seyimiz yok yani her adami deneme
siiresine sokamayiz. Bunu yapamayiz falan. Evet o kadar bir zamani
var yapacakta bir sey yok iyi bir adami se¢mek istiyorsaniz. Adamin
iyisi is basinda belli olur. Soyle bir yontem var atladigim bir giin
onceden en son c¢agiwracagimiz kigiyi miilakata ii¢ kisi dort kisi
kaldvysa 5 dakikalik aksam bir sunum hazirlamalarini istiyoruz. Bu da
¢ok eleyici bir yontemdir. Ya strese kapilirlar yada zaman yonetimi
stres yonetimi sunum taktigi konuya hakimiyet gibi bir¢ok konu ortaya
ctkar mesela sunum istersiniz. Adam diyor ben gelmiyorum ugrasmak
istemiyor. Ne giizel seni iste orada sevindiriyor. Zamanini
kaybettirmiyor gercekten o sunumlar genelde Ingilizce yaptirtyoruz o

sunumlart ne yapmis aksam nasil yapmuis ¢ok fikir veriyor” (Kisi 13)

Gortigillen Katilimcilar arasinda  farkli  Onerileri olan insan kaynaklari

yoneticileri de mevcuttur.

“Su ana kadar bahsetmis oldugum yontemler yeterli sonuclar

saglamaktadir. Fakat daha da gelistirilebilir.” (Kisi 16)

“Yetenek testi kullanmaktan memnunum kisinin belli iliskileri kurma

ve analiz edebilme yeteneklerini ortaya ¢ikariyor” (Kisi 2)

3.4.20. Yetenek yonetimi hakkinda ne biliyorsunuz? Uyguluyor musunuz?

Insan Kaynaklari alaninda son yillarda yetenek yonetimi kavrami
tartigtimaktadir. Denizli Insan Kaynaklari camiasinda bu yeni kavrama iliskin

farkindaligi da anlasilmaya c¢alisilmistir. Goriismeye katilan insan kaynaklar
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yOneticilerinin biiyiik bir boliimiiniin ya yetenek yonetiminden haberi yok ya da yetenek

yonetimi sirketlerde kullanilmryor.

“Cok az bilgim var. Firmamizda kullanmiyoruz.” (Kisi 1)

“Haywr su an yok” (Kisi 4)

“Haywr kullanmiyoruz.” (Kisi 5)

“Uygulamiyoruz.” (Kisi 6)

“Haywr kullanmiyoruz.” (Kisi 7)

“Sirketimizde ¢ok uygulamiyoruz.” (Kisi 9)

“Yetenek yonetimi uygulamiyoruz” (Kisi 10)

“Kullanmuyoruz.” (Kisi 12)

“Bu tarz bir uygulamamiz bulunmamaktadir.” (Kisi 16)

“Yetenek yonetimi hakkinda bilgim var ama uygulamamiz dar ¢iinkii
sermayenin derdi yetenegi yonetmekten ¢ok sermayeyi yonetmek.
Fayda maliyet iliskisi. Ben bu adamdan ne kadar faydalaniyorum

daha da faydalanir miyim dan ziyade ne yazik ki sermaye verdigim
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ticreti aliyor muyum ona bakiyor. Simdi iki soyledigim arasinda fark
var. 3 dil bilen yurtdist egitimi olan yéonetsel yetkinlikleri iist diizey bir
kisi ama patronun daha ¢ok umrunda degil ya bir satin alma uzmant
artyorsa satin alma uzmanligini iyi yapabiliyor mu o adam orada
yillarca kalabiliyor. Onun o bildigi diller yaptigi isler birileri gelip
genelde a bundan faydalanalim demiyor ne yazikki boyle” (Kisi 13)

Fakat bu konuda bilgisi olan ve kullanmaya calisan sirketler de mevcut. Az da

olsa sistemi firmalarinda uygulamaya ¢aligiyorlar.

“Heniiz yeni adapte olmaya ¢alistigumiz bir uygulama olarak yetenek
vonetimini pek fazla uygulayamiyoruz ama bu konunun iistiine daha

fazla diismeye ¢alisacagiz.” (Kisi 14)

“Masalarint  belirliyoruz  ve  bu  masalarin  potansiyelini,
vapabileceklerini belirleyen derin ¢alismalar yapiyoruz. Ve ona gore
egitim  planlamalarin olusturuyoruz. Bu  planlamalarla

calisanlarimizin yetkinliklerini arttrmaya ¢alistyoruz.” (Kisi 15)

“Yetenek yonetimi ozetle dogru personelin segilip egitimlerle
alaminda gelistirilmesi ve o personelin elde tutulabilmesidir. Biz de
personelimizin alanminda geligimi icin uzmanlardan destek alarak
egitimlerine devam ediyoruz. Sirketimizde yasam boyu ogrenme

devam ediyor.” (Kisi 2)

“Evet bilgim var gsirketimizde de her c¢alisamimizin firsatlarla
donatilmis kariyer yollart mevcuttur. Sektorde ve sektor disindaki IK
uygulamalart arasinda bir ilk olarak Sirketimiz ¢alisanlart kariyer
haritalarina  sahiptir.  Kariyer Gelisim Modeli  yaklasimimiz

kapsaminda organizasyonumuz i¢inde bir pozisyondan digerine
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ilerleyebilmenin yollarini gosteren Kariyer Haritalart bir nevi
calisanlarimiz i¢in  bir kariyer rehberidir. Bu haritalar tiim
pozisyonlart iceren, pozisyonlar arasinda gegis yollarinin net olarak
belirlendigi  semalardan  olusmaktadir. Bu semalarda hangi
pozisyondan sonra hangi pozisyonlara gegilebilecegi ve bunun igin

gerekli deneyim ve yetkinlikler acik¢a belirtilmistir” (Kisi 3)

“Dogru insant bulup onu dogru ise alip onun performansmni takip
edip onu gelistirmeye c¢alismak onlara farkli uygulamalarla
gelismelerini saglamak onlara egitimler vermek onlara yedekleme
stireglerini takip etmek bunlar yetenek yonetimi olarak adlandiriir
diye diistintiyorum. Onun disinda biz su an yetenek yonetimini bir
nebze uygulamaya c¢alisiyoruz. Ama kesinlikle yetenek yonetimi

uyguluyoruz diyemem” (Kisi 8)

“Ben uygulamiyorum ama holding uyguluyor. MT programlar: var.

Bu sene ciddi anlamda uygulamalart var.” (Kigi 11)
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3.5. Sonu¢ ve Degerlendirme

Gelisen rekabet ortami ile birlikte insan faktoriiniin 6nemi daha da artmustir.
Tim iiretim ve diger yonetim araglarinin yaninda rekabette insan faktoriinii ele alarak
One gegilebilecegi son yillarda ¢ok net bir sekilde goriilmiistiir. Diinya tizerinde rekabet
Uistlinliiglini ele gecirmis Orgiitlerin geneli insan kaynaklari uygulamalar1 ile bunu
basarmis ve bu rekabet ortaminda bulunmaya calisan diger isletmelerde 1KY yi drgiit
stratejileri ile bir biitiin haline getirmistir. Tilirkiye’nin de geri kalmay1 istemeyecegi s6z
konusu orgiit rekabeti ortaminda orgiitler stratejilerini IK dogrultusunda olusturarak

orgiit hedeflerine dogru yola ¢ikmaktadirlar

Endiistri 4.0’1n Tiirkiye de is diinyasina girmesi ile birlikte nitelikli ve yetkin
calisan kavrami 6nemli hale gelmistir. Bu nedenden dolayr dogru ise dogru kisiyi
yonlendirmek igin personel secimi daha dikkatli yapilmalidir. IKY’ de personel secimi
uygulamalar1 diizgiin yapildig1 takdirde orgiitsel verimlilige ve Orgiitsel performansa

pozitif ve anlamli katkisinin oldugu net bir sekilde anlagilmigtir.

Bu calismada ilk olarak Pamukkale Universitesi dgrencilerinin insan kaynaklari
denildiginde nasil bir ¢agrisim olustugu anlasilmak istenmistir. Ozellikle personel
secimi ve insan kavraminin g¢agrigimsal olarak On plana ¢iktig1r anlagilmistir. Bu
perspektifle 6grencilerin isletmelerden agik¢a dogru personel secimi ve yerlestirme
beklentisi ortaya c¢ikmustir. Ayrica IK dersi almayan grupta IK dersi alan grupla
paraleldir. IK dersi almayan grupta IK dersi alanlarda bulunan miilakat ve sorun ¢ézme

yerine deneyim ve ¢alisan merkezli kavramlar yer almistir.

Denizli deki durumu gdérmek adina ¢alisma da Denizli’deki insan kaynaklari
yoneticileri/sorumlulart ile miilakat yapilmistir. Miilakat sonucunda insan kaynaklari
uzmanlarinda cagrisimsal olarak personel se¢imi ve egitim, gelistirme ©on plana
ctkmistir. Ogrencilerden farkli olarak onlari listesinde olmayan denge, adalet, ¢alisan

motivasyon ve diizen gibi kavramlar IK uzmanlarinin listesinde yer almistir.

Denizli’de goriisiilen sirketler dlcek olarak biiyiik olsalar da kurumsal yapinin
olmadig1 goriilmiistiir. Personel alimi yillik olarak planlayan firma ¢ok az sayidadir.
Cogunlukla ihtiya¢ durumunda mavi yaka alimi1 yapilmaktadir. Beyaz yaka alimi ¢ok az

sayidadir. Goriigiilen katilimcilar beyaz yaka calisanlarin ¢ok uzun siire firmalarinda
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calistigini ¢ok nadir O6zel sebeplerden dolayr ayrilan olursa beyaz yaka secimi

yapildigini bildirmislerdir.

Mavi yaka personel se¢iminde en ¢ok kullanilan yontem miilakat ve is basinda
kisa siire deneme yontemidir. Referans ile genel mavi yaka adaylar1 bir adim 6n plana
cikmaktadir. Miilakat sonrasinda referans kontrolii muhakkak yapilmaktadir. Goriisiilen
katilimcilardan kurumsal firmalar mavi yaka icin dikkat testleri gibi testleri

yapmaktadir.,

Beyaz yaka se¢imi ¢ok az olsa da alinacak personel i¢in en ¢ok kullanilan
yontem burada da miilakat yontemidir. Mavi yakadan farkli olarak birden fazla miilakat
yapilabilmektedir. Yoneticiler ve isletme sahibi ile de miilakat yapilabilmektedir.
Kisilik  degerlendirme  yontemleri ve  psikoteknik  testler genel olarak
kullanilmamaktadir. Denizli’de Insan kaynaklar1 yoneticileri ve sirketlerin insana deger
verdigini fakat yetenek yonetimi sisteminin hala tam oturmadigini gérebiliyorken yine

de bu konuda geride oldugunu anlamaktayiz.

Denizli’de sirketlerin agir rekabet sartlariyla karsi karsiya kaldigini ve global
Olciide calistiklarin1 gorebiliyoruz. Mavi yaka se¢imi ¢ok fazla yapmalarina ragmen bir
sistemlerinin olmadig1 ¢alisma sonunda ortaya ¢ikmistir. Beyaz yaka konusunda net bir
sistemin ve Ozellikle rekabetin 6nemli faktorii olan insan ve yetenek konusunda higbir
calismanin olmadig1 anlasilmistir. Eger agir rekabet sartlarinda hayatta kalmak

istiyorlarsa bu eksiklerini kapatmak zorundalar
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EK 1: Goriisme Sorular

Egitiminiz:
Yasiniz:
Unvanimiz:
Calisma siireniz

1.

16.

17.
18.
19.

Sirketinizi biraz tanitir misimz? Ornegin de kag kisi calistyor? Cirosu ne kadar,
kag yi1linda kuruldu sektorii nedir vb.

Ne siklikta personel se¢imi yapryorsunuz?

Sizce personel se¢imi i¢in bir yontem kullanmanin olumlu ve olumsuz yonleri
nelerdir?

Hangi segme yontemlerini kullaniyorsunuz?

Mavi yakalilar1 nasil se¢iyorsunuz?

Beyaz yakalilar1 nasil segiyorsunuz?

Personel se¢me yontemlerinden birisini diizenli kullanmiyorsaniz neden?
Bunlar1 kullanmaya nasil ve neden karar verdiniz?

Sizce bunlar etkin yontemler mi?

. Diger yontemleri neden elediniz?

. Sizce kullanmadiginiz ve etkin olan yontem var mi1? Neden kullanmiyorsunuz?
. Kisilik degerlendirme yontemlerini kullantyor musunuz? Hangilerini

. Psikoteknik testler kullaniyor musunuz?

. Miilakat kullantyor musunuz?

. Miilakatlarda en ¢ok ise yaradigini diisiindiigliniiz sorular nelerdir? Neden ve

nasil? Sizin tecriibelerinize gore ise yartyor mu? Bununla ilgili bir 6rnek olay
anlatir misiniz?

Referans ile ise alim yapiyor musunuz? Sizin tecriibelerinize gore ise yartyor
mu? Bununla ilgili bir 6rnek olay anlatir misiniz?

En ¢ok hangi yontemin sonuglarindan memnunsunuz?

Yetenek yonetimi hakkinda ne biliyorsunuz? Uyguluyor musunuz?

Size asagidaki sozciikleri soyledigimde bana ¢agrisim yapan ilk 5 s6zliigii sdyler
misiniz?

(Insan kaynaklari, personel, istihdam, testler, kisilik envanterleri, miilakat)

insan kaynaklari yénetimini dedigimizde akliniza ilk gelen 5 sézctigii yaziniz?

Personel secimini bir hayvana benzetmeniz gerekirse bu hangi hayvan olacaktir?
Neden?
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EK 2: Anket Sorulari

Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile ilgili bir ders aldiniz m1 (ya da aliyor musunuz)?

() Evet () Hayrr

Daha 6nce herhangi bir yerde is tecriibeniz (calisma deneyiminiz) var m1?

() Evet () Hayrr

Insan kaynaklar1 ydnetimi dedigimizde aklmiza ilk gelen 5 sdzciigii yaziniz?

Neden?
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