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OZET

Insan Kaynaklari yénetimi konularindan yalmzca biri olan personel
secimi, diger konular icin hayati bir énemi ifade etmektedir. Konusu insan
olan faliyetler butiini insan kaynaklan yénetimi caligmalarindan, istenen
sonuglari alabilmek igin organizasyonun igine dahil edilecek personelin,
organizasyonun amacini gergeklestirmede ihtiya¢g duyulan niteliklere
sahip olmasi gereklidir. Bu kiginin oryantasyon programindan baslayarak
organizasyon icgindeki diger tim programlara katilarak bilgi ve deneyim
elde etmesi firmanin bu Kkisiler icin para, zaman ve emek harcanmasi
anlamina gelir. Bu kadar 6zenle {izerinde durulan calisanin, isetmenin
amaclarina varilamadan ve bu amaglara ulagsmak igin ihtiya¢ duyulan
niteliklerinden tam yararlanilmadan igten ayrilmasi, firmalara icin pahaliya
malolur. Bu riski azaltiimasi ve ¢aliganlarin organizasyon iginde uzun sire
kalmalan icin en basta personel secimi yapilirken dikkatli davranmak
gerexkir.

Organizasyonlarin amaclarina ulagsmasini insanlar saglar, dolayisi
ile degeri buyutktir. Ancak dodru secilmeyen personel firmaya para,
zaman ve emek kayibl yaninda diger ¢alisanlarin motivastonun etkilemesi
ve organizasyonun rakipleri kargisinda rekabet gliclinG yitirmesi amlamina
gelebilir. GUnimizin yodun rekabet ortaminda firmalarin bu rekebete
dayanarak ayakta kalabilmeleri calisanlarinin cabalarina bagdh iken
firmalarda gerek personel segerken gerekse mevcut caligsanlarinin.
amagclari ile sirket amaclarinin parelelik gdstermesine 6zen gdstermeli ve
bu gercevede personeli biinyelerinde barindirmalidiriar.



SUMMARY

Human resources management is consisled from several items but
recruitment process has a specific crucial role among the others. In order
to obtain the goals of the human resources management policy, the
candidate should have the appropriate qualifications. After recruitment
company spends considerable amount of money, time and effort to train
the employee through different methods. It would be quite costly if the
trained employee resigns before the company utilizes him (her). So,
putting the some extra effort on the recruitment process would always be
less costly. Since employee is the basic factor for an organization to reach
its goals, necessary importance should be given to the recruitment
process. Unproper recruitment not only could cause the company to lose
money, time and effort but also could decrease the motivation within the
organization and cause the company to lose its market share, as a result.
An organization’s success is usually related to its work force. Thus, an
organization competing with the others should show the utmost care to the
recruitment process and select the most appropriate employee to br
succesfull.
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. Giris

Rekabet diinyasi haline déniigen is yagaminda, sirketlerin
insan digindaki diger Uretim fakidrierindeki rekabet sansi artik sinirsiz
degildir. Bu da firmalan nitelikli insan1 organizasyonlart igine alma
cabasina itmigtir. Isletmenin amaclarini gergeklestirmedeki katkisi ve
rekabetteki UstinliGgl, insanin dnemini daha da belirginlestirmis
dolayisi ile “insan” unsurunun &neminin kavranmasi firmalari dogru
insana yatinm yapmaya zorlamig ve yatinm politikalari Gretmeye
yoneltmigtir. Béylece personel ihtiyacinin belifrenmesinden baslayip,
onun etkin ve verimli kullaniimasina dedin uzanan “Insan Kaynaklari
Yonetimi” stirecinin dnemi ortaya konulmustur.

Gunimuz igletmeleri organizasyonlarinda, Personel
departmani yerine, Insan Kaynaklari departmanina yer vermeye
baslamiglardir. Calismamizda olduk¢a genis ele alinabilecek bu
konunun yalnizca “Personel Segimi” noktasini incelemeye calisacagiz.
Isg6renin isletme acisindan degerinin net bir sekilde acikga ortaya
konmasi, isletmeleri ise alacaklan personeli ki bu ister iggbren ister .
genel mudir olsun secerken 6zel metodlar uygulamaya yoneltmistir.

Personel segimi stireci 6nemli olmakla beraber karmagik
bir yapiya sahipti. Her organizasyonun, kendine 6zgii bir segim
sistemine sahip oldugu muhakkaktir. Kimi zaman, bu se¢im sisteminin



uygun personeli ige almak yerine onu elemeye yodnelik igles [sTt

g6zlenmektedir.

Nitelikli ve dogru personel buimanin ve onu firmada tutmanin ne
kadar zor oldugu goéz éniine aldigininda personel segimi sirecinin
6nemi ve konunun hassasiyeti bir kere daha gorilecektir.

Cagdas Turkiye'de, gazetelerin insan kaynaklari ekleri
olugturmasi, bu konuda yayimlanan sireli yayinlarin ve sdzkonusu
amaca hizmet eden (Danigmanhk Firmalari) {iclinci sirketlerin ortaya
ctkigi, segilen konunun 6neminin altini gizmekle beraber, incelemeye
deger bir diger alanida olugturmaktadir. Ancak; gerek bu konudaki
yazih materyallerin yetersizligi, gerekse Ulkemizde yeni yeni olugmaya
baglayan ve el yordami ile ¢caligan danigmanlik firmalarinin ydntemilerini
aciklamamalari, inceleme konusu olabilecek bu sahanin en biyiik
sorununuda beraberin de getirmektedir.

Calismamizin birinci béliminde Insan kaynaklarina genel bir
bakig ile giris yapilarak, ilerleyen sayfalarda anlatitacak konulara alt
yapi olabilecegi dusinulen notkalara yer verildi.

lkinci ve personel secgim siirecinin derinlemesine incelendigi
bélimde ise personel secimi sirecinin éneminden baslayarak, sec¢im
strecinde kullanilacak araglarin agiklanarak anlatimina ve bu araclarin
seciminde dikkat edilecek noktalara, secim siirecine hazirlik
calismalarina (is analizi ve ig planlan gibi) deginildikten sonra aday
havuzu olusturma ve seg¢im ¢alismalarinin aktif ayadi olan faliyetler ile
secim slrecinin  sUrdiOrilmesi ve sonuglandinimasi  konulari
anlatiimigtir.



firmalarda personel se¢im siirecinin nasil gerceklestirildigini behrlemeye

yonelik yapilan uygulama ¢alismasina ve sonuglarina yer verilmektedir.



1. INSAN KAYNAKLARINA GENEL BAKIS

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ
| GELISIMI

~ Insan kaynaklar: faaliyetlerinden biri ve tez gall§mam:zfn konusu
olan personel secimi slrecine girmeden oOnce konuya temel
olusturmasi amaci ile agiklanmasinin gerekli olduguna inandigimiz
konulara birinci boliimde kisaca deginecegiz.

Isletmelerin  cesitli amaclan vardir ve bu amaclan
gerceklestirmeye cahgirlar. Sbz konusu amaglardan bazilarini su
sekilde siralamak mimkandir;

* Pazar payini yiikseltmek,
* Teknolojik liderligi yOkseltmek,
* Optimum iglem seviyesine ulagmak,

* Kar yilikseltmek gibidir.

Yukarida kisaca bir ka¢ tanesine yer verdijimiz amaclara
ulagmak igin organizasyonlar ellerindeki kaynaklari en verimli sekilde
kullanmalidirlar. Buna insanda dahildir. Insan faktorinin
Uretimgirdilerinden bir tanesi oldugunun gérilmesi ve bu kaynaktan
etkin faydalanma g¢abalari agamalarina kisaca deginelim.



1.1.1. insan Kaynaklarinin Geligimi

Yénetim biliminin dogusundan itibaren igletme acisindan insanin
oneminin farkina varimistir. Klasik iktisat yaklagimi ile yodnetim
teorilerinin birlesmesi sonucunda, bir igsietmenin meydana gelmesi icin
gerekli olan girdiler, tabiat, sermaye, girisimci ve insan olarak
siralanmigtir. Doéal olarak bu doért faktér siralanirken bilimsel y6netim
uygulamalarnn bagladid: tarihlerden 1950’li yillara kadar insan bilegeni
6n élralara pek girememistir. Sermaye ve girisimci daha énemli bir
Uretim ve ydnetim girdisi olarak ele alinmigtir.

1950’den sonra girigimci insanin yam sira iggoren ile yénetimin
cesitli kademelerinde gorev alan yénetici konumundaki personelin de
degéri anlasiimigtir. Bu dénemde sermaye, girigsimci, insan, tabiat olan
girdi 6nem sirasi girisimci, insan, tabiat ve sermaye olarak siralanmaya
baglanmistir. Son dénemlerde tabiat'in tretim girdisi olmasindan ¢ok
onun korunmasi gerekli evrensel bir deger oldugu digtncesi agiriik
kazanmaya baglamistir.

Insan, icinde bulundugu organizasyonun basarisi icin
vazgecilmez bir girdidir. Her isletme igin ¢alisanlari onemlidir. Bu
gercedin farkina varilmasi, ihtiya¢ duyulan personelin temini, egitiimesi
ve Odullendiriimesi konularinda uzmanlagmayi sagladi. Dolayisi ile
personel yonetiminin dnemini artirmasina neden oldu. (KOCH, 1989, s.
46)



Ust yonetimler 1970’1 yillardan sonra dogru iste dogruinsanlan”
I R
caligtirarak diger bélimlerde eksik olsa bile ana faaliyeti aksréfmaga

yurttebileceklerinin farkina vardilar. “Insan Kaynaklar Yénetimi® terimi, -~

cahsanlannin igletmeler icin stratejik 6nemi oldugunu anlayan sirketler
tarafindan geligtirildi. Insan kaynaklar yoneticileri rekabetin yiiksek
olduju sektdrlerde yodnetim takimlarinin bir pargasi haline geldi.
(LUTHANS, 1992, 5.75)

Organizasyonlarin varliklarini  stirdiirmede ve amaglarin
gerceklestirmede kilit rol oynayan insanin degeri tartigiimayacak kadar
net bir sekilde ortadadir. Ve bu énem 1980’li yillardan hemen sonra
organizasyonlarin rekabet GstUnligini yakalama caligmalarinin odak
faliyeti olarak daha da belirginlegtirmigti. (BEARDWELL And
HOLDEN, 1995, s.15)

Insan kaynaklari yonetimi 1990’h yillarda daha karmasik ve
6nemli hale geldi. Teknoloji ve is anlayiginin artan hizlarla degismesi,
calisan becerileri ve igveren ihtiyaglari arasinda ki uyumsuziuk, uygun
olmaya secimlere sebep oldu. Insan kaynaklari yéneticileri;

e Ucretlerin dondurulmasi gerektiginde kalifiye elemanlari nasil

tutulacagini bilmeli,
. Esitsizlije sebep olmadan isten gikartmalari yapabilmeli,

. Artan otomasyonla ve bilgisayar ortamlariyla caligsanlarin uyum
sadlamalarini basarabilmeli,

. Emeklilik ve saglik sigortasi gibi gittikge karmasiklagan ve
pahalilanan tesvik ve 6dillendirme ydntemlerini uygulayabilmeli,



. Caliganlari daha tretken olmaya tegvik edebilmeli,

. Caligma ortamindaki firsat esitligini saglayabiimeli.

Insan kaynaklari problemlerinin, &neminin ve karmasikhginin
giderek artmasi nedeni ile kigik isletmelerin bile bu problemlerle
ilgilenmek igin bir uzman caligtirmasina sagmamak gerekir. ( WOODS,
1991, 5.212-213)

Insanlarin ve onlar yénetme yonetiminin giderek daha 6nemli
olmasinin nedeni, rekebette basarinin dijer kaynaklarimin eskisine
gore guc kaybetmesidir. (PFEFFER, 1995, s.5)

Nitelikli ve uzman personele olan yodun talep, insana yatinm
konusunda bir rekabet olusturacak ve dolayisi ile sirketleri insan
kayna§ina daha fazla 6zen géstermek zorunda birakacaktir.

1.1.2. Personel Yénetiminden insan Kaynaklari
Yonetimine Gegis

Teknolojik yenilikler uluslararasi rekabet ve ekonomik
dalgalanmalar gibi degisimler isletmenin stratejik yénetiminde bir takim
yenilikler yapiimasimi zoruniu kilmistir. ( Prince - Waterhause/
Cranfield, 1992, s.1)



yonetimini, eldeki kaynaklan verimii kullanmaya yénelik Stratej'kib"laﬂ'n’ié?m

yapmaya itmigtir ki, bu planlann icine insanda dahildir. Bu ¢ergevede
isgdren, yonetim tarafindan diger yatinm kaynaklari gibi algilanarak, bu
kaynaktan en iyi sekilde istifade etme gayretine girmiglerdir.

Isletmelerin basarisi; yetenekli, isini seven, caligkan personele
ve uygun kosullarda, akilci, ydntemlerle calismasina baghdir. (OZMEN,
1994, 5.200)

Genel olarak bahsedilen gelismeler sonucunda galiganlaria ilgili
genel ve 6zgll ydnetim konularina verilen “Personel Y6netimi” ad
“Insan Kaynaklart Yonetimi” olarak deg@igmistir. “Personel Yo6netimi”
adinin “Insan Kaynaklari Yonetimi” adini almastyla  calisanlarin
yonetimi ile ilgili bircok yeni kavram da (kariyer geligtirme, o6rgit
gelistirme ve orgut kultiri gibi) bu yeni isimin igerijine girmistir.
FINNIGAN, 1997, s.43)

Isgorenlerin 6nemli bir Gretim kaynagdi oldugu anlayisiyla daha iyi
yonetilmesi stratejik yodnetim dizeyinde insan kaynaklarina yer
vermekle gerceklesir.

Bu arada egitim dizeyinin ylkselmesi, iletisimin ilerlemesi,
altmigh ve yetmisli yillarda Gcret micadelesi seklinde siire gelen
sendikal hareketlerin zamanla sosyal haklar miicedelesi gsekline
buriinmesinin ve belirli bir standarda ulagmasinin, insan kaynagindan
daha iyi sekilde yararlaniimasini zorunlu kilan nedenler arasinda
siralanmasi gerektigini unutmamak gerekir. Ve bu siireci agagidaki gibi
sematize etmek mimkuinddr.



Persone! Yénetiminden Insan Kaynaklar Yénetimine Gecis Sireci

GIRDI " DEGISIM SURECI CIKTI
Personel * Teknolojik Geligim insan Kaynaklar
Yonetimi * Uluslararasi Rekabet Yénetimi

* Ekonomik Dalgalanmalar

* Sosyal Haklar

* E@itim DUzeyinin Yikselmesi
* lletigimin llerlemesi

Sekil 1.1 y

1.2. INSAN KAYNAKLARINA iHTIYAG
DUYULMASININ NEDENLERI.

Her organizasyonun bir amact vardir. Bu amag ve hedefleri a¢iga
kavusturmak, bu amag¢ ve hedeflere variimasini saglayacak ydontemleri
bulmak ve desteklemek, ydnetimin gorevidir. Isletmelerin varlig: bu
amagclan gergeklestirmelerine yani bagarih olmalarina baghdir.
Organizasyonlar ister hizmet ister d{retim sektdrinde faaliyet
gostersinler bazi ortak amaclar vardir ve su seklilde siralanabilirier.

® Pazardaki diger igletmelerden daha Ustiin Gretim / hizmet
meydana getirmek
. Isletmenin pazar payini yilkkseltmek,

. Teknolojik olarak pazarin liderligini Gstlenmek,



» Optimum islem dizeyine ulagmak,

Satig hacmini ve kan yiikseltmek,

» Organizasyonun imajini gliclendirmek.

Isletmelerin yukanda sayilan amaglara ulagabilmeleri ve
variklanini devam eftirebilmeleri yani baganihi oclabilmeleri  igin
rakiplerine karsi bir Ostiinlik saglamalan yada en azindan gerisinde
kalmamalari gerekmektedir. S6zkonusu Gstinlada Grin teknolojileri,
korumaci piyasalar, mali kaynaklara ulagabilme ve 8lgek ekonomisi ile
saflamak mimkin olabilir. Ancak eskisi gibi degil rekabetteki
Gstinliigl yakalamanin anahtar ismi insanda yarar. Kisaca denebilirki
sayllan tim bu amaglara yalniz, insan faktériniin etkin ve verimli
kullaniimast ile ulagtabilir. (FISHER, et al, 1990, s.150) )

“Bir igletmenin verimi, bitln bireylerinin verimleri toplamina
esittir. (OSMAY, 1994. s.6)

Organizasyonlarin amaglarina ulagmasi ve akabinde basgariyi
yakalamalar: galigan personelin ¢abalarina baglidir. Dider bir deyimle
organizasyonun ne olglide (retken ve etkin olacag: isgérenin etkinligine
ve verimine baghdir. Organizasyondaki iggorenlerle ilgilenmekse insan
kaynaklarinin gorevidir ( motive etmek, ihtiyac duyulan konularda egitim
vermek ve kariyer plan hazirlamak gibi). (HUGHES, Pers. 1989, s.8.3')

En basanl (planl)) organizasyonun 6&zelliklerinin hepsi insan
kaynaklar: ile iligkilidir. Bu organizasyonlarin Uzerinde durduklan gey
teknoloji, Griin yada ekonomik kaygtlar degil, insan nitelikleridir; insanlar
bir arada hangi amagla, nasil galigacaklandir. Insanlar kigisel geligimi
tegvik eden, amag ve gorevlerini yerine getiren ve en yitksek ahlaki

standartlari temsil eden bir organizasyonun asil Oyesi olduklarinda,
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ellerinden gelenin en iyisini yaparlar. Caligma hayatinin kahte **de )
bundan bagka birgey degildir. (PALMER and WINTES, 1993, s. 21) o
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standartlari temsil eden bir organizasyonun asil (yesi old

Isletmelerin  basarilan, organizasyonlarindaki personellerin
bagarilari ile dodru orantiidir. Organizasyonlarin binyelerindeki
personelin basarii calismalar sergilemeleri icini, asgari gartlan
saglamalan gerekmektedir. Bu asgari sartlar nelerdir? basarili
orgitlerin ortak yonleri nelerdir?

Her basarih organizasyon biinyesinde agagida siraladigimiz su
Ozellikleri bulundurur.

Iliskide giiven; Giivene dayanmayan insan iligkileri ¢atlamalara
neden olur.
lletisim; Insanlar calistiklari ortamlar hakkinda hergeyi bilmek

ister. Bilmemek onu korkutur, incitir ve verimini duglrtr.

Katihm; Karar alma sitreci en alttan baslar. Insanlar,
yapilmasina katildigi seyi destekler.

Yiiksek beklentiler; variimast zor hedeflere varmanin trintdur.
(QUCHI, 1991, s.158)

Basarili personeli barindirarak amaclarini  gergeklestirmek
isteyen igletmeler yukaridaki sayillan 6zellikleri kendi 6zellikleri haline
getirmelidirier, bunu saglayabilmeleri icin ise sistemetik galigmalar
yapacak Insan kaynaklar departmanina ihtiyag duyacaklardir.



1.3. INSAN KAYNAKLARININ SIRKETLERDE
DEGISIKLIGE UGRATTIGI KONULAR

Personel Departmanindan Insan Kaynaklari Departmanina gegis
ile birlikte nelerin degisti§ini géstermek icin, bu departmanin ydneticisini
buimaya ydnelik gazete ilanlarindaki sablon degisimlerini incelemek
yaral olacaktir.

1970’ler
PERSONEL MUDURU

Bordro Islemlerinde Tecriibeli

Idari Isler ve Guvenlik Kadrosunu Yénetecek
Tercihan 45-55 Yag Arasi

Emekli Erkek Adaylarn ...

1970-1985

ENDUSTRIYEL ILISKILER MUDURU

Sendikalar ve Toplu Sézlegme Mevzuatina Hakim
Bordro Islerinde Tecribeleri

Idari Isleri ve Guvenligi Yonetecek
Tercihan Hukuk Mezunu Adaylarin...



...ve 1996

INSAN KAYNAKLARI MUDURU

Ulkemizin 6nde gelen gruplarindan birisinin

Gebze'de faaliyet gosteren sirketine,

sirketin gelecege tasinmasinda rol alacak

ybnetici ariyoruz.

(Bu pozisyon Dogrudan Genel Midiire Rapor Edecek)

Kendisinden Beklentilerimiz. .

INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI YAPACAK PERFORMANS YONETIM SISTEMI
OLUSTURACAK

KARIYER PLANLAMA VE ORGANIZASYONEL YEDEKLEME CALISMALARINI
YURUTECEK

SIRKET KULTURUNU VE DEGISIMI YARATMAKTA ONCU OLACAK

ILETISIME HAZIR, KENDINI GENG HISSEDEN

Adaylarin bagvurularini bekliyoruz.

(Gizlilije dzen gosterileceginden kuskunuz olmasin) (SELCUK, Kasim
1997, s.8)

Asagidaki gibi sematize edilebilecegimiz Insan Kaynaklari
Yonetimi Sistemi ile kurulan insan kaynaklari departmani neleri
dedistiriyor.



insan Kaynaklar Yénetim Sistemi

| GIRDI ——1DEGiISiIM SURECI— CIKTI |
*Tehditler *Toplama *Insan Katkis
*Insan Kaynaklari *Segim *Yetenekli-Beceri
*Egitim *Insan Kaynaklar kazanmisg isgoren
*Bilgi-Yetenek Yoénetim Faaliyetieri *Motive edilmis sgorenler
Sekil 1.2

~ Turkiye’de bu alanda gelisme ve degisimi ¢ok net ve garpici
olarak gosteren ilan sablonlari disinda Insan kaynaklari department
oncelikle sunlari degistiriyor.

= Sinirl alanda uzmanlik ve destek hizmeti sunan bir bélimi;
organizasyonla bitiinlesmig, sirket hedeflerini organizasyondaki tiim
ekiplere tagiyabilen ve paylagabilen bir bélime...

¢ Dar bir alan igcinde mevcut durumu ve statilkoyu korumayi amag
edinmig bir bdlimi; organizasyonel degdisime etkin katkisi olan aktif
bir bélime...

e« |ligkilere ve prosediirlere odaklanan bir yapy; bireysel gelismini ekip
performansina yansitmaya odaklayan bir yapiya..

s Hergeyi kendi olanaklan ile kendi i¢inde yapmaya c¢ahsan bir
orgutlenmeyi; digariya ve degisime acik bir érgiitlenmeye...

» Caligsanlan ve diger bolimleri rakip olarak goren bir yaklagimi; onlari
ic mugteri ve ortak olarak géren bir yapiya...

» Kendi dilini konusan bir bélimii; musterilerinin dilini konusan bir
bélime...



* BolUmun basarisini  patronu degerlendirmesinden;
degerlendirmesine...

ve yine Insan Kaynaklari yénetimi ile,

. Hiyerarsiden ekiplere,

. Sinirlardan baglantilara,

. Ice doniik yapidan miisteriye dénik yapiya,

» Kontrolden destegde, Analizden aktiviteye,

. Hatalardan korkmaktan risk almaya,

. Statiikoyu korumaktan degisimcilige,

. Guven iginde olmaktan istek halinde olmaya. (SELCUK, 1997,
s.8) )

dogru bir degisimi de gergeklestiriyor.



2. PERSONEL SECIMi SURECI

2.1. PERSONEL SECIMININ ONEMi.

Insan Kaynaklari Yénetimi beg faaliyet Gizerine oturur. Bunlar,

Isgicii bulma (secim)
Oryantasyon (uyumlastirma)
Egitim

Ucretlendirme

o > w0 N =

Olgme ve Degerleme (Performans degerlendirmesi) olarak
siralanir.

Yoénetim biliminin baslangicindan itibaren igletmeler icin insan
guciiniin 6nemi netlesmistir. Ozellikle klasik iktisat yaklagimt ile yénetim
teorilerinin birlesmesi sonucuy, igletme mal ve hizmet Greten ekonomik
bir birim olarak tanimlanirken, isletmenin olusumu icin gerekli girdiler
de Tabiat, Sermaye, Miitesebbis ve Emek olarak dort biyik gruba
ayriimigtir.” (ERDOGAN, 1991, s.3)



Isletmenin olugumu icin gerekli olan dért biyik girdideﬁ__

emegin segiminin yasamsal bir nem tasidiji su gétiirmez bir gé?ijeﬁtiiif?;>»"

Teknolojinin agagdi yukar tim igletmeler icin ayni seyi ifade etmesi, bu
konuda rekabetin sinirlanmasina neden olmustur. Isletmelerin
Ustinligt yakalamalari organizasyonlart igerisinde barindirdiklari
isglictiniin niteligi ile dogru orantih hele gelmigti. (RYNES and
BARBER, 1990, s.286)

Isglicti segimi ile ilgili calismalar biyiik igletmelerde daha biyik
dnem arz etmektedir. Kiigik isletmelerde yéneten ve galigan segimine,
bir gorevden bir bagka goéreve nakline verilen ©Onem, biyik
isletmelerdeki ile kargilagtinlamayacak kadar yetersizdir.

Kigik igletmelerde, yeterli diizeyde bilgi ve davranigsal 6zellige
sahip iggorenin blinyede bulunmayisi yada var olan bilgili isgbrene
gerekli glivenin duyulmayig! ve yetkilerin tam kullandiriimayigi goriilen
davraniglardir.

Lider ve etkin olmayl hedefleyen ve insan faktériint listenin en
bagina koyan firmalar artik organizasyonlarina “Katma Deger”
kazandiracak elemanlari secmenin 6nemini biliyorlar. (LACINLER,
1997, s.8)

Bu bilince ulastiktan sonra ikinci 6nemli adim ise bu secgimin
nasil yapilacagidir.

Kurallara uygun yapildiginda personel segimi bir igletmeye
kazandirilan personeller, isletmeye rakiplerini bir hayli geride birakma
sansi verir. Ancak tam tersi bir durumda, kurallara dikkat edilmezse
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zaman, para kaybinin yansira yénetimin ve caliganlarin QabaSIda -
bosa gider. St

Personel segimi deneyimi olmayan kislere birakilamayacak kadar
onemli bir yonetici gbrevidir. Bagarnli personel seg¢imi politikasi, insan
kaynaklari konularinda yapilacak planlamayla, dénemsel personel
sikintilarina yer vermez. (WOODS ,1991 , 5.215)

2.2 PERS_‘.ONEL_SEQiM SURECINDE DIKKAT
EDILMES|I GEREKEN KONULAR

Personel semini suirecinin etkili olabilmesi igin iki ozellije sahip
olm53| onemlidir, yani personel segim sireci guvenilir ve gecerli
olmahdir. Glivenilirlilik segim sirecinin tutarh ve kullanifabilir oimasi,
gecerlilik ise slirecin bir adayi tanimlamada kesinligidir.

Bircok isletmede testin, geceriliginin ve giivenirliliginin ne demek
oldugu bilinmemektedir. (BASCIFTCI, OGUTVEREN, 1998, s.28)

2.2.1. Gilivenirlilik

Guvenirlik bir se¢im metodunun, 6lgmeyi amacladigi degerleri
tutarh olarak Olgebilmesidir. Bir seg¢im metodu, bir pozisyon igin
degerlendirdigi aday! tutarli bir bicimde ©&lctiiglinde glvenilir olur.
Guvenirlik belirlemede kullanilan metodlar, ister fiziksel ister zihinsel
testler, isterse gézlemler yada goériismeler seklinde uygulansin, 6nemli
bir konudur. (FISHER, SCHOENFELDT, And SHAW, s.253)



2.2.2. Gegerlilik
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Herhangi bir secim metodu aynt zamanda gecerli “olmak™

zorundadir.  Gecerlilik, metodun amacladiji degeriendirmeleri
gercekten yapabilmesidir. Bir se¢im metodu igin anahtar, tiim adaylarin
ileride olasi basarilarini olgcebilmektir. Secim sireclerinde kullanilan
metodlarin geceri olup olmadigini degerlendirmek igin iki strateji
kullanilir. (HUNT and OSBURN, 1991 s.469)

2.2.2.1. Kriterlerle ligili Gegerlilik

Degerlendirmemin amaci, seg¢im slrecinde kullanilan tahmin
aracinin ne kadar iyi 6lgim yaptidini gérmektir. Tahmin araclari adayin
secim slrecindeki performansi ile aym adayin galisirken gosterdigi
performans arasindaki iliskileri degerlendirir. Bu ylizden bir tahmin
araci segmek onemlidir. (HERREN, 1989, s.48)

Kriterler ile ilgili gecerlilik, s6z konusu tahmin araclari ile kriterler
arasindaki iligkiyi inceler. Burada s6z konusu kriter is performansidir.
Kriter ile ilgili gecerlilik iki sekilde olabilir.

2.2.2.1.1. Ongéren Gegerlilik

Ongoren gecerlilikte; bir tahmin araci yardimiyla adayin s
performansinin iyi olup olmayacagini ongdrmektir. Pekgok isletme
karar verirken tahmin araclar kullanirlar, ancak pek azi bu tahmin
araglarinin amagladiklart 6zellikleri élglip dlgmedidini degerlendirirler.
Bunun sonucu olarak tahmin araci ile elde edilen performans
degerlendirmesi arasinda ¢ok az bir baglanti kurulabilir.
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Bir igletme tim adaylarn ayni tahmin araciyla degerlendlrmelldn
Bu tahmin araci bir sinav olabilir. Testlerden sonra adaylar ozgegmlslen‘_,_;-g
ve is deneyimleri ile yardimiyla secilebilir. Adaylar ise almduktan sonra
performanslari ve becerileri zaman iginde izlenebilir. Belirli blr sire
sonunda, Cahsaniarin performanslari, ise almadan 6nce uyguladikiari
testlerdeki performanslar ile kargilagtirilir. Eger test sonuclan ile isteki
performans yiiksek oranda birbirini tutuyorsa bu test ileride iyi bir
tahmin araci olacaktir. (WOODS, 1991, s.250)

2.2.2.1.2. Mugterek Gegerlilik

Musterek gecerlilik, 6ngdren gegerlilikten iki agidan farklidir.
1. -~ Tahmin araci ve kritelerle ilgili bilgilerin derlendidi zaman
2. Kullanilan denekler.

Tipik olarak miusterek gecgerlilik; halen caligmakta olan bir
personelin bir igi yapmadaki deneyimlerini 6lcer. Bu ylizden misterek
gecerlilige caligan igci ydontemi de denir.

Musterek gecerlilidi kullanabilmek igin isletme, bir isi yapmak
lizere gerekli olan en 6nemli 6zellikleri saptamak lizere genig kapsamli
is analizi yapmahdir. Bu 6zellikler belirlendikten sonra gerekli testler
gerceklestirilebilir. Testler halen ¢aligmakta olan personele uygulanir.
Son olarak, tahmin aracinin degerlendirmeler ve caliganlarin gergek
performanslari arasinda istatistiki bir kargilagtirma yapilir. Gergek iste
basarili olanlar testtede basanli olmuslarsa gercek bir tahmin araci
bulunmustur. (ZEMKE, 1986, s.74)
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2.2.2.2. Igerik ile ilgili Gegerlilik

Kriter ile ilgili bir testin bir is icin gerekli performané “olelip."
6lcmedigi anlagilabilirken, adayin batiin isi yapip yapamayacag! bilgi
alinamaz. Ancak igerik ile ilgili gecerlilikte ise bir adayin biitiin dzellikleri
incelenerek biitln isi yapip yapamayacad: degerlendirilir. Diger
metodlardan farkli olarak igerikle ilgili degerlendirmelerde uzmaniarnn
yardimi gerekir. Igerikle ilgili degerlendirmeler bes adimda uygulanr.

Is analizi yapilmasi
Testlerin hazirlanmasi
Degerlendirme i¢in testlerin uzmalara sunulmasi

N =

. Uzmanlann incelemeleri sonucu testlere ekleme ve ¢ikarmalarin
yapilimasi
Testin galiganlara uygulanarak tetkik ediimesi (WOODS, 1991,
s.252)

2.3. PERSONEL SECIMINiN SINIRLARI

Personel seg¢imine yaklagimlar ve kullanilan testler personel
seciminde tek bir iyi yolun olmadigini gosterir. Personel secimindeki
deneyimler dikkatli secilen sec¢im kriterlerinin dahi, secilecek personelin
performansini tahminde yetersiz kaldigini gostermigtir. Bundan da ote
insanlarin neyi yapabileceGi yani performans becerileri ile neyi
yapacaklari yani motivasyonu arasinda fark vardir. Insanlann neyi
yapacaklarn Kigilere ve galisma ortamina baghdir. Bu ylzden personel
secim teknikleri ve enstrumanlar (yollan) insanlan ne yapacaklarini -
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kapasiteleri yetse bile- kesin olarak tahmin etmekte yet
(JOHNSON, 1991, s.66)

Insanlari test etmek icin kullanilan testle kislerin 6zel yagantisina
girmek, onlarin kolayca anlagilamamasina neden olur.

Bir bagka dustiniimesi gereken konu ise segim ve ise alma
sirecinde harcanan zaman ve paradir.

Dlsunilmesi gereken diger faktorler sunlardir;

. llan harcamalari,

. Araci kurum harcamalari ( danigmanlik firmalarina yapilan

- ddemeler), .

. Test materyallerinin maliyeti,

. Adaylar ile gérigsmek icin harcanan zaman,

. Referans kontrolleri ile ilgili harcamalar,

. Tibbi bir takim testlerin maliyeti,

. Ise yerlestirme ve yeni elemanin oryantasyonu ile ilgili
harcamalar.

Yeni bir elemani ise alma slreci distnildiginde, Personelin
isten ayriimasinin igletme icin maliyetinin yiksek oldugu gorilir.
(DAFT, 1994, s.384)



baglayan ve segilen galisacagi boliime kabulu ile son bulan bir dizi 6zel
calismanin toplamidir.” (ERDOGAN, 1994 , s5.10)

Bir ¢ok isletmede is ‘personel daveti ile segim calismasi ayni
anda uygulanir. Fakat iyi bir isglicii segim galigmasinin siire¢ olarak
aday davetinden once bagladigini kabul etmemiz gerekir. Isgéren

seciminin bir 6n ¢alismasi (hazirlik) olmalidir. Isgiicti bulma sureci iki
asamada incelenebilir.

..Bunlar hazirlik ve uygulama asamalaridir. .

2.4.1. Hazirhk Siireci

B Bl

Is Analizi Isin

hakkinda gerekleri | |

bilgi ve © | Isguci
Snetic hakkinda Isgérenin [ toplama ﬁdaylar
istek ve bilgi Yonetici  |.,| intiyaclari |- avuzu
rerileri Gorusleri [

Sekil 2.1



2.4.1.1. insan Kaynag Plani

Insan Kaynagt, ekonomik agidan etkin (aktif) niifus iginde mal ve
hizmet Gretimine dénik bilgi ve beceri kazanmig olan gruptur. Planlama
ise, herhangi bir geyin olmadan o6nce belirlenmesidir. Planlama
gelecekteki ekonomik eylemler igin temel veriler saglayan karar verme
strecidir. (CANMAN, 1995, s.64)

Insan Kaynad: Plami igin agagidaki tamimlar yapilmistir.
“|sletmenin buttinsel amacini gergeklestirme dogrultusunda; Gereli
sayida, istenen yetenek ve beceri diizeyindeki personelin, dogru
zamanda ihtiya¢g duyulan yerlere yerlestiriimesidir.” (LYNQH, 1972,
s.22)

Ve tanim devam ediyor. “Bunlar yaptiklan iglerle 6ngoriilen
amaglara ulagsmayi saglayacaklardir.” (LYNCH, 1972, s.23)

Diger bir tamimda ise bahse konu kavram su sekil de
tanimlanmaktadir,

“‘igletmenin gereksinimini kargilamak icin igleri asama asama
diizenleme strecidir.” (AYDEMIR, ve digerleri., 1970, s. 22)

Kisaca insan kaynaklarinin amact, ne siirede ve ne nitelikte
insana ihtiya¢ oldugunun planlanmasidir.

“‘Mitesebbis neleri gbzeterek isci tutar ve calistinr ?”
(ULGENER, 1970, s.88)

Bu soruyu su sekilde cevaplamak mimkinddr.
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“Isverenin iggdreni ise almasinda belirli 6lgiler var , :
olarak ige alinacak son isgérenin firma hasilatina ilavesi, licret haddlnl»‘“*"’g"
astigi surece isgiicl talebi artar. Ancak, bu kuralin degigmez bir kural
oldugunu dusiinmemeliyiz.” (OLGENER, 1970, s.88)

Acikca gorilmektedir ki, yukaridaki satirlar “personel planlamast
olgusuna makro- ekonomik bir yaklasimin anahtarini agik bir sekilde
belirtmektedir. Yaklagim, dogal olarak endistri dalina, genel istihdam
politikasina ve iggiiciini olusturan niifiisun kiltirel, sosyal ve ekonomik
Ozelliklerine gére yeni boyutlar kazanabilir.” (KAYNAK, 1994, s.12)

- Ve yine agikga gorilmektedir ki  “bu ydnde yapilacak
yaklagimlar, bir bakima, personel planlamasinin icerigine degilde, genel
anlamda dizenlenecek ve saptanacak bir personel politikas!
uygulamasi kapsamina gireceklerdir.” (KAYNAK, 1994, s.13)

Mikro diizeyde disinildaginde insan kaynaklari planlamasinin
cok boyutlu bir nitelik gosterdigi unutulmamalidir. Cahit TUTUM ise
TODAIE vayinlart arasinda yayinlanan eserinde insan kaynagi
planlamasinin iki amacinin varigindan sbz eder. “Insanglci
planlamasinin iki amaci vardir: Bir yandan, insan kaynaginin en yararli
bicimde istihdamini saglamak, 6te yanda, orgitiin gelecekteki insan
gici ihtiyacini nitelik ve nicelik yoninden karsilamaktir. Planlama,
surekli bir tatmin faaliyetidir. Ve isgici planlamasini gu seklilde
tanimlamaktadir “isgiicii planlamasi, hizmete almadan yararlanilan
tekniklerden biri olup, yeter sayida ve aranan nitelikie elemanin
gerektiji zaman saglanmasina imkan kazandirmay gézetir.” (TUTUM,
1979, 5.97)



bulunuyor. (YAL(}IN Yayim no 246, S.17)

Isletmelerde Insan Kaynagi planlamasinda izlenmesi gerekli asamalari
Prof. Dr. A. Dogan CANMAN'dan alarak su sekilde siraliyabiliriz..

Girisimin hedefini, mal, yonetim ve pazarlama acisindan
saptama: Insanguciine iligkin hedefler, drgiitin bu hedefleri ile ig
iligkilendirmelidir. Bu hedefler saptanirken, sermaye, donanim
planlari, yeniden diizenleme planlar, Gretim planlari, pazarlama
planlari ve mali olanaklar gézéninde bulundurulur.

Isgiiciinden yararlanma imkanlarinin  degerlendirilmesi:
Burada, personel sayisi, is¢i yenileme orani, devamsizlik, fazla
calisma, eksik caligilan giinler, personelin performansi, 6denmekte
olan icretin genel (cret diizeyi ile kargilastirimasi s6z konusudur.

Orgiitiin dis gevresine iliskin bilgilerin toplanmasi: Bu
bilgiler, eleman bulma imkanlari, cevresel nifus egilimleri, yerlesme
imkanlari, ulagtirma sebekesi, is sézlesmeleri, kamu politikas! gibi
noktalara iligkin olabilir.

Potansiyel is¢i arzi: Bu asamanda ornegin, yerel nifus goci,
oteki firmalarin uyguladigi yontemlerin iggi izerindeki etkileri, kismi
zamanh istihdam edilecek insangiicli, Uretim ve ¢alisma
yontemlerinde ortaya gikan degisiklikler s6zkonusudur.” (CANMAN,
1995, s.64-65)



Ve yine yazar bu konunun uygulamasinda kargllasllan bir takl
glcliklerden bahsediyor. “Mali imkanlarin sinirli olugu, saghkll personel

yonetim kuskusu ve direnci, degisimlere kars: direng, toplumsal ve
ekonomik degisimlerin tutarh bigimde kestiriimesinde kargilagilan
glgluklerdir.” (CANMAN, 1995, s.65)

Herseyden 6nce igletmenin bir insan kaynagi politikasinin olmasi
ve bu politika geregince insan kaynadi planlamasi yapmasi gerekir.
Isletmenin blylime politkasi, insan kaynaklarinin, iggéren bulma
stratejilerini degistirebilir.

- lsgorenin dis veya i¢c kaynaktan bulunmasi konusunda gelecekte
ortaya ¢ikabilecek duruma gore alternetifler belirleyebilir. (ALDAG and
STEARNS, 1987, s.353)

Insangiicii kaynagt planlamasinin iki amact vardir; bir yandan,
Insan kaynaginin en yararli bigimde istihdamini saglamak, 6te yandan
érgltin gelecekteki insangtict ihtiyacini nitelik ve nicelik ydninden
karsilamaktir. (TUTUM, 1979, s.102)

Konu ile ilgili olarak bir ¢in atastziine dedinmek belki yararl
olacaktir.

“Bir yili planliyorsaniz piring yetigtirin. 20 yilik planlama
yaplyorsaniz adag yetistirin. Yuzyillari planliyorsaniz insan yetigtirin.”
(OZER, 1997, s.24)

Bu atasdzii Insan Kaynaginin Planlama noktasindaki
caligmalarinin 6neminin altini gizmektedir.
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kayitlarinin bulunmayisi, 6rgit tirinin planlamaya elverigli olmamasi,



Insan  Kaynag yonetimini oldukga iyi bigimde kuru!mU§
diizenlemelere kargin basarisizia ugramasinin nedenlerinden biri
stratejik bir amag tagimamasidir. (YURTSEVER, 1997, s.41)

Bu noktada stratejiyi tanimlamakta yarar vardir.

“Strateji; Isletmenin amag ve hedeflerinin belirlenmesi, isletme
ile c¢evresi arasindaki iligkilerin analiz edilerek, bu amaglann
gergeklestiriimesi icin gerekli faaliyetlerin yeniden dizenlenmesi ve
gereksinim duyulan kaynaklarin uzun dénemde etkili olacak bigimde
dagitiimasidir. Buna gére stratejik yénetim, stratejilerin planlanmasi igin
gerekli aragtirma, inceleme, degerlendirme ve segim gabalarini, planan
bu stratejilerin uygulanabilmesi igin igletme i¢i her ttrl 6nlemin alinarak
yurirlige konulmasini, daha sonra yapilan galismalarin kontrol edilerek
degerlendiriimesiyle ilgili faaliyetleri kapsar.” (EREN, 1990, s.7)

Strateji; Isletme ile cevresi arasindaki iliskileri analiz ederek
igsletmenin amaclarinin belirlenmesi, bunlari gelistirecek faaliyetlerin
tesbiti ve oOrgiitin yeniden dizenlenerek gerekli kaynaklarin tahsis
edimesidir. (DINCER, 1994, s.9)

Basarili bir isletme ayni ydnde g¢aba harcayan insanlarin hizla
degisen kosullarda birlikie hareket etmeleri sonucu ortaya ¢ikacaktir.
Stratejinin belirli olamamasi halinde kigiler, belli isler ¢ercevesinde
birbirlerinin ¢abalarnn etkisiz duruma getirecek bicimde c¢aligabilirler.
Strateji belileme sireci, igletmede calisanlar arasinda iyi bir iletigim
kurulmasini da zorunlu kilmaktadir. (ERGIN, 1992, s.8)



Stratejik Insan  Kaynaklari  plani
agsamalardan gecildigi sorusuna ise su sekilde cevap vermek}}}r'nijf@i .
olabilir. Stratejik Insan Kaynaklarn Planlamasi bes agan{;a‘é*"ﬁw
olugmaktadir.

» Misyon; Orgiitiin ne tiir is yapacagini belirlenmesi,

. Amaclar ve Hedefler; Amac ve Hedeflerin belirlenmesi,

® Strateji; Amag ve hedeflere nasil ulagilacaginin belirlenmesi,

® Hangi iglerin yapilmasina gerek duyuldugunun ve bunlarin kimler
tarafindan yapilacaginin belirlenmesi,

o Insanguicii; islerin gerektirdigi yeterlilik, bilgi ve becerilerin

catismasi.” (CENZO and ROBINS, 1994, s.19)

Etkili bir Insan Kaynaklari plani, organizasyonun basarisinin
temelidir. Ideal olarak, s6zkonusu insan kaynaklari planinin biitiin insan
kaynaklan etkinliklerinden once yapilmasi gereklidir. Kac¢ isin bos
oldugunu, bu iglerin tlrinii ve gelecekte hangi iglerin bogalacagini
bilmezseniz yeni iggoérenleri ige nasil alabilirsiniz? Hangi alanlarda kag
isgorene ihtiyac oldugu bilmezseniz, isgbrenleri nasil egitip
gelisgtirebilirsiniz?

“Planlama, bir organizasyonun amag ve beklentilerine ulagsmasini
kolaylastiracak kararlarin alinmast strecidir.” (PALMER and WINTES,,
1993, 5.32)

Bunun yaninda plan sdzkonusu amagclara varilabilmesi igin
atilacak adimlarini da icinde barindirir. Plan 6zlinde,yapilacaklarin
ayrintili dokimidir.
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Isletmelerde kadro olusturmak igin ilk adim diger bélimlerdg. ..
4 xS e & -
oldugu gibi planlamadir. % o

Insan Kaynaklari Planlamasinin Adimlar

IsPlanlan | Tahmin . Is Analizi , |se Alma Siireci
Personel  Personel | s Is
ihtiyacimin  arzinin Tanimim Vasiflarmi |
tahmini tahmini | |Yazmak Yazmak |

Sekil 2.2

Planlama kritik bir adimdir. Yanlg bir hesaplama igletmeyi talebi
karsilamak icin gerekli olan personelden yoksun birakarak misterilerin
baska igletmelere kaymasina neden olabilir. Bunun tersi olarak ta,
isletme c¢ok hizli bir kadrolagmaya giderse sirket kan galisanlan (creti

olarak gidebilir. Bunun sonucu olarak heniiz egittigi calisam isten
uzaklastirmak zorunda kalabilir. (WOODS, 1991, s.213)

Insan kaynaklarn planlamasina bir takim sorular sorarak
baslanmalidir.

» Sektordeki yeni teknolojiler nelerdir ve igletmedeki calisma
sisteminine  sekilde etkiler?

o Gelecek 5-10 yil iginde igletmenin i hacmi ne kadar olacak?
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» Isten ayrilma orani nedir ve bir takim tekniklerle ne kadari : L

engelienebilir?

Buna benzer sorulara alinan cevaplar Insan kaynaklan yonetimini
ybnlendirecek sorulari saptamada kullanilir. Bu sorular;

Bu siire iginde ne kadar yoneticiye ihtiyacimiz olacak?

» Bu siire iginde ne kadar ve hangi 6zelliklerde mithendise
ihtiyacimiz olacak?

. Varolan personel ilerideki amaclanmiza uygun bilgisayar bilgisine
~ sahipler mi? '

o Yéneticiye ek olarak ne kadar destek ve yénetim personeline -
tekniker ve sekreter- ihtiyacimiz olacak?

Bu sorulara verilecek cevaplar insan kaynaklarn yonetimi
stratejisini olustururken ydn belirlemede yardimci olacaktir.

Ornegin bu arastirmalar ileride teknik agidan egitilmig elemanlara
ihtiyac duyulacagdini géstermigse igletme;

1. Is ve bunun icin gerekli becerileri daha detayh tanimlayabilir.

2. Bu 6zel yeteneklere sahip olan personel secimini yapacak
gorasmecileri temin edip egitebilir.

3.  Varolan personel ihtiyaglara goére egitilebilir.



Insan kaynaklari yonetiminde ihtiyaglarini onceden ,,,
isletmeler, sadece problem ortaya c¢iktiginda gozmeye 'gai|§an‘

isletmelere kargl rekabet ortaminda {stinlik saglar. (WOODS-«J ) 1,
s.406-407)

2.4.1.1.1. iISTIHDAM PLANLAMASI iCIN SISTEMATIK BIiR
YAKLASIM

Etkili bir Insan Kaynaklari plant , organizasyonun hem igindeki
hem de digindaki dedisimlere karsi duyarli olmalidir.  Teknolojik
yenilikler, emek pazarinin durumu, yeni yasalar ve mahkeme kararlari
gibi konularda degisen konulara gabuk cevap verebilmelidir.

Bir igletme, igletme digi kaynaklardan nitelikli iggéren bulabilmek
icin yalnizca sansina guvenemez, halihazirda ve gelecekteki igler icin
nitelikli ve yetenekli iggdrenlerin arastinimasi ve bu iggorenleri
isletmeye c¢ekilmesi igin planlar hazirlayan ve ara vermeden sirdiren
bir faaliyet olmalidir. Yukarida bahsettijimiz hedefleri su sekilde
siralayabiliriz.

2 Insan kaynaklarinin 6zel ve genel ihtiyaclariyla ilgili olarak uzun
donemli (stratejik) ve kisa dénemli (islemsel) tahminler yapmak,

o Isgorenleri organizasyonda tutmak ve verimlerini yikseltmek igin
onlarin ihtiyaclarini kargilamak,

L Insan kaynaklarina yapilan yatinmlann yeterli olgiide geri
dénmesini sagdlamak,

L Insan  Kaynaklarina iliskin  ihtiyacglarla  butin  olarak
organizasyonun faliyetleri arasinda baglanti,



o Organizasyonun istihdam firsatlariyla  ilgili yasalz’é’rar; uyum
gostermesini kolaylagtirmak.” (PALMER and WINTES, 1599; 334)

¥

Sirketin Amag ve
Felsefesi

Ihtiyaglarin Degerlendirilmesi ve Onceden Gériillmesi

I¢ Kaynaklar Dis Kaynaklar
*Qrgiitsel Faktorler *Kaynaklar
*Pazar Kosullar '
Orgiitsel Gelisme ve Aragtirma
Yoneticilik Egitimi

Sekil 2.3 istihdam Planlamasi Dinamikleri (PALMER and WINTES, 1993, s.33)

Insan Kaynagi planlamasinin yasadigi gtcluklerin altinda yatan
sebepler konusu ile ilgili olarak ise sunlar soyleyebiliriz. Isguci
planlama sirecinde temel guglik, planlanacak olan seyin, insanla ilgili
olmésmda yatar. Yani, fiziksel, sosyal ve psikolojik niteligi ile “Glclye
sunulmast ¢ok gu¢” homojen Ozellikler gostermeyen bir Uretim
girdisidir, isglici. Ancak gergekte tretim girdisinin temelini olusturur ve
isletmenin ©6nce personel giderek te tum bolumlerin ana ugras
konusunu belirler. (KAYNAK, 1978, s.2)




Insan Kaynaklarlnm diger faaliyetlerinin  Insan

IHTIYAC
DUYUDUGUMUZ
PERSONELIN NE

Is YAPMAK IClN

NEKADAR KADARI iISLETMENIN
_ PERSONELE ICINDEN
HTiYACIMIZ VAR SAGLANABILIR

BUNUN MAAS VE
UCRET
PROGRAMINDAKI

ETKISI NASIL
OLACAK ¢ PERFORMANS
DEGERLEME
LN, S ¢ EGITIM
SR . ¢ PERSONEL VE
. EGER CAKISMIYORSA, HANGI YONETIM
NITELIKTE PERSONELE GELISTIRME
IHTIYACIMIZ VE BUNU NASIL ¢+ SIRKETIN VERI
TEMIN EDEBILIRIZ BANKASI

Sekil 2.4 Personel Planlamasini Etkileyen Faktorler (Albey, 1995, s.4)

2.4.1.2. is Analizi

Yeterli bilgi olmadan dogru yonetsel kararlarin alinamayacag
muhakkaktir. Igletmedeki islere isgéren secmek, istihdam etmek,
egitmek, Ucretini belilemek, performansini  degerlendirmek igin,
yoneticinin her isin gereklerini ve bu igin iyi yapilip yapiimadig
konusunda karar verirken kullanilacak ol¢itleri bilmesi gerekir.



Eder kiiclk bir igsletme sahibiyseniz personel alimini formahtesnz |
yapabilirsiniz. Cinki igletmeniz icin gerekli olan personelin hangl
ozellikte olmasi gerektigini bilirsiniz. Ama bir ¢ok kisinin, cok degisik ig
yaptigi bir igsletmede ydnetim resmi ve objektif is vasiflarinin tanimi
metoduna ihtiya¢ duyarsiniz. Bu metod is analizidir.( WOODS, 1991,

$.214)

“ls analizi, bir isletmenin en 6nemli yénlerini ortaya ¢ikararak o
igi tanimlama ve ¢odziimleme sirecidir.” (PALMER and WINTERS, 1993,
s.43)

- Ayni konudaki bir bagka tanim ise séyle.

“Is analizi, isin ve isgdrenin karakteristik 6zellikleri hakinda
topluca bilgi elde etmenin baslica araglarindandir.” (ERDOGAN, 1991,
s.15)

Isgdren seciminin sonuglandirlabilmesi igin dnce isgérenin
yapacag! islerin belirlenmesi gerekir. Tabi ki bu da bir is analizi ve
gbrev belirleme ¢alismasi ile belirlenir.

lyi bir is analizinin yapilabilmesi icin isletmenin isinin 6zelligine
uygun bir is analiz formunun gelistiriimesi gerekir.(WERTHER and
DAVIS, 1985, s.88)

Isgoren segimine yonelik olarak yapilan is analizi, is ve isgéren
gereklerine iligkin bilgiler sadlayacak, aranan isgérenin kisisel
niteliklerini saptayacaktir. (WERTHER and DAVIS, 1985, s.179)



Bir is analiz formunda agagida siralanan bilgilerin yer: LR

gerekmektedir.

» Isletmenin tnvant,

» Is analizi yapan kisi (veya kisiler),

. Isin yapildig: bolim,

. Isin Gnvani,

. Isgérenin ilk amirinin Gnvani,

L Genel olarak igin 6zeti,

» Isin yaptlig bigimi,

. Isi icin kullanilan arag gerec,

. Gorev ve sorumluluklar,

»  Bireysel dzellikler, '
» Isin gerektirdigi tecriibe,

» Is analizini diizenleyen ve kontrol edenler.

“Farkl igleri benzer formlarla analiz etmek mimkindir. boylece
bilginin kargilagtinlmast mimkiin olacaktir.” (WERTHER and DAVIS,
1985, s.111)

Personel sec¢imi agisindan igin detaylannin sistemli olarak
incelenmesi seklinde tanimlanabilecek is analizinde temel olarak su

sorulara cevap aranir.

» Isin gerekleri nelerdir?
. Is neyin yapilmasidir?
® Is nasil yapilir?

» Is ne zaman yapilir?

o Is nerede yapihir?

» Is neden yapilir?

L] ls icin zaman sinirlamasi var midir?



bunun sonucunda;

. Isin gerektirdigi etkinlikler ,

. Kullanilan donanim ve araclar,

. Yararlanilan hertdrlii malzeme,

» Uretilen malin yada verilen hizmetin tiri ve niteligi,

. Tesvik primleri, is gizelgesi, orgiitsel ve sosyal faktérier de dahil

olmak {izere ¢aligma ortami,

° Isgorenin sahip olmasi gereken bilgi ve beceriler,

. Unvani, organizasyon i¢indeki konumu ve rapor alip verme

» Isgbrende bulunmasi gereken fiziksel ve psikolojik 6zellikler gibi
~ konular aciga kavusur. :

Bir ig -analizi i¢in gerekli olan bilgi pek ¢ok sekilde toplanabilir.
Insan Kaynaklan uzmani bilgi icin iscilere, olann idarecilerine
danigabilir. Bir video yardimi ile yada direk olarak gdzlemleyerek
iscilerin g¢alismalarini izleyebilir. Hatta baz igverenler iggilerden bir
isglnil boyunca yaptiklarini anlatan gunlikler tutmalarini isteyebilir.

ls analizi yapildiktan sonra insan kaynaklari uzmanlari, bir igi
yapmak icin gerekli gbrevieri ve caligma ortamini tanimlayan is
tanimiarini ortaya koyabilir. WOODS, 1991, s.215)

ls analizi tek basina birsey ifade etmez, organizasyonun
amagclarina ulagsmasina katkida bulundugu 6lglide bir anlam ifade
eder. (ROCK, 1984. s.8)

Islerin kendisinin dinamik olmasi nedeni ile is analizininde
dinamik bir sire¢ oldugu rahathkla digindlebilir. Bir isln gegmiste



Is analizinden elde edilecek bilgiler asagidaki tablodaki gibi tasnif
edilebilir.

Fonksiyon Bilgi Gerekenler
Aragtima ve Segme Gerekli ozellikler Segim Olgiitleri
Egitim ve Geligtirme Calisanlarin Davranmiglan Egitim Programlan

Degerlendirme ve Rehberlik | Standartalar ve Performans | Degerlendirme ve Rehberlik

Is Duzenlemesi ve Gorev Sorumluluklar Sureklilik ve Esneklik
Organizasyonun diizenlenmesi

Is Degerlendirmesi ve Odemeler Odeme Faktorleri Egitligi Gozeten Kararlar

Sekil 2.5 Is Analizinden Elde Edilecek Bilgi (MARGARET, 1993, s.45)

Islerin  gerektirdigi gorevler, meydana gelen teknolojik
degisiklikleri yansitmali ve iggérenin bu igleri gerceklestirirken ortaya
cikan degigiklikler gore tavir Dbelirlenerek daraltimall veya
genigletiimelidir.

Is tarifi ve. nitelikleri diizenli araliklarla yada iste meydana gelen
6nemli degisikliin hemen ardindan gilincellestiriimelidir. Bu sekilde
yaplimamasindan dolay! birgok organizasyon sézkonusu araglardan
yararlanamamaktadir.

MANTASY ON ME




Asagida ornek bir is analiz formuna yer verilmigtir.

A BC Firmasi

Pozisyonun Unvani:................ooovevervenannnns

Bagh Bulundugu Grup............................ [ Departman............ccooeeiiennennn.. H

Ik Amiri.........ocooeeeeveeeeeeeien... | Alt Kadro Sayist.......oceeeevnnnen...

IS TaMIML ... .ottt e et e e e e e e e e e e e e e

GoOrev ve SoTUMIUIUKIATL .. ot it e it e et e et et e e e e e e e e e

Is Tanmimim Yerine Getirirken Kullamlacak Ekipman...............ccoo o

Pozisyon I¢in Gereken
L Kisisel Ozelikler

Cisiyet Bayan................. Bay...................
Askerlik... ..o YAS
Davramgsal Ozellikler

1L Egitim Durumu

Doktora [ | Master | [ Oniversite | | Lise | | OrtaOkul | [ ilk Okul |
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Lisan Bilgisi | Derecesi (Iyi, Orta, Az diye belirtiniz) \
Okuma | Yazma | Konusma Ogrendiginiz Kurum

A,

Ingilizce

Almanca

Fransizca
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Bilgisayar Bilgisi:

III. Deneyim ve Mesleki Yeterlilik...........

D 1:5 S . . A A

Hazirlayan Bolim ...................oo e
Hazirlayan Kisi.......c.coocoive i
Hazirlamg Tarihi.............coooen i
Revizyon Numarasl... .......c.coeveeven oo

ONaY.....ooveeeiee ettt e e e



2.4.1.3. Isgiicii Toplama

Isgoren segim calismasinin aktif ayad: se¢im icin aday havuzu
olusturma, aday toplama ile baslar. Aday havuzu olusturmak potansiyel
olabilecek iggodrenlerin belilenmesidir.

Aday havuzundaki potansiyel igsgéren sayisinin 6zellik ve yetenek
acisindan yeterli olmasi, segilecek elemanin igletmeye uygunlugunu
belirleyecektir. (WEXLEY and YUKL, 1977, s.229)

Aday havuzundaki zenginlik firmanin ihtiyag duydugu nitelikteki
personel ulagmasinda  disecedi sikintiyr azaltr.  Ancak
unutulmamalidirki aday havuzu olusturmanin da bir maliyeti vardir.
Dolayisi ile havuz olusturken firmanin ileride hangi meslek grubundan
ve hangi niteliklere sahip personellerden daha fazla
yararlanilabileceginin iyi tahmin edilmesi ve bu yonde galigmalara yer

verilmelidir.

Personel toplama slirecinin amglarini su sekilde siralayabiliriz.

1. Personel planlamasi ve is analizi faaliyetleriyle iligkili olarak 6rgutin
mevcut ve gelecekteki personel saglama gereksinimierini belirlemek,

2. En az maliyetle aday personel birikimi yaratmak,

3. Orgiitsel gereksinimler agisindan niteliksiz veya asirt nitelikli aday
personel sayisini azaltarak secim stirecinin etkinligini arttirmak,

4. Saglanan ve segilen personelin kisa bir stre sonra orgitten ayrilma
olasihgini azaltmak,

5. Yasal ve érgutsel yukimlalUkleri yerine getirilmesini saglamak,

8. Kisa ve uzun ddnemde bireysel ve drgltsel niteligi arttirmak,

7. Personel kaynaklarini ve personel saglama tekniklerini takip etmek
ve degerlendirmek. {Gan, ve digerleri, 1988, s.106)



Aday havuzu olustururken yararlanilacak kaynaklari asagldakl

gibi siralayabiliriz.

A. l¢ Kaynaklar
1. Terfi
2. l¢ Transferler
3. Yetistirme
B. Dis Kaynaklar
1. Gazetye ilanlari
2. Egitim Kurumlart
3. Meslek Kuruluslar
4. Bireysel lligkiler
5. Is ve Isci Bulma Kurumlari (6zel ve Kamu)

Aday Havuzu Kaynaklari

/ \

Isletme Dis1 Kaynaklar

*Gazete ilanlari
*Egitim Kurumlari
*Meslek Kuruluglari
*Bireysel lligkiler

*Is ve Isci bulma
kurumlari (6zel, devlet)

Isletme Igi Kaynaklar

*Terfi
*|¢ Transferler
*Yetistirme

Sekil 2.6 Aday Havuzu Kaynaklari (PALMER and WINTERS, 1993, $.40)




2.4.1.3.1 i¢ Kaynaktan Yararlanmanin Yararlan ve Sakincalari

Bu yéntemin sagladid) yararlart gu gekilde siralayabiliriz.

1.l¢ Kaynaktan personel saglama, mevcutpersonelin moral ve
motivasyonunu yiikseltir,

2. ¢ Kaynaklardan personel saglama, personelin taninmasini saglar,

3.lg Kaynaktan personel saglama, az zaman alan, ekonomik bir
uygulamadir,

4. Ig Kaynaktan p'ersonel saglama, yénetim personel igbirligini geligtirir.

Yéntemin yararlarn yaninda bazi sakincalarida mevcuttur. éunlan su

sekilde siralayabilirz:

1. lc Kaynaktan personel saglama, &érgute yeni fikirlerin girmesini
engeller,

2.ic Kaynaktan personel saglama benimsenmis olsada, ararnan
niteliklere sahip personeli her zaman bulmak mimkiin olmayabilir.
(Can, ve digerleri, 1988, s.108)

2.4.1.3.2. Dis Kaynaktan Yararlanmanin Yararlarn ve Sakincalar

Dig kaynaktan yararlanani gdyle yararlar vardir,

1. Dis Kaynaklardan personel saglanmasi,yeni diiglince ve yontemlerin
orglte girmesini kolaylastirir,

2.Dis Kaynaklardan daha fazla personel bulabilecedinden igin
gereklerine uygun personelin bulunmas! olanagi daha fazladir.



Dig Kaynaktan yararlanmanin sakincalarini ise su sekilde snralaj»,;a‘bilir;i'zﬁji

1. Dig Kaynaktan personel saglanmasi, ige alma, igse aligtirma egitim
maliyetlerini arttirir,

2. Dig Kaynaktan her zaman ararnan nitelikte personel bulak mimkin
olmayabilir.

3. Dig Kaynaklardan saglanan personelin igse ve 6rgiite uyum sorunlari
ortaya gikabilir. ((Can, ve digerleri, 1988, s.112)

242 Uygulama Asamasi!

Isglicii bulma siirecinin ikinci agsamasi ve aktif personel secimi
surecinin aktif ayadi olan, aday havuzu olusturma faaliyetlerinden
baglayip ise kabuline de@in uzanan uygulama asamasi asagidaki gibi
sematize edilebilir.



ADAY HAVUZU

, > ADAY KABULU

ON ELEME

'

BASVURU EVRAKININ
INCELENMESI

I

SECIM SINAVI

v

GORUSME MULAKAT

v

ADAYLARIN MESLEKI
GECMISLERININ
ARASTIRILMASI

'

{LK SECIMIN
YAPILMASI

I

REDDETME ”

BOLUM YONETIMININ
ELEMESi

'

REFERANS KONTROLU

ISE KABUL

1. FIZIKSEL YETERSIZLIKLER OLUMSUZ GENEL IZLENIMLER
2. OLUMSUZ KIiSISEL DUSUNCELER

3. YETERSIZ TEST SONUCLARI

4. OLUMSUZ IKINCI iZLENIM

5. GECMIS BASARISIZLIKLAR

6. ILK SECIMDE ELEME

7. OLUMSUZ KARAR VERME

Sekil 2.7 Uygulama agamasi (ERDOGAN, 19891, s.11)




2.4.2.1. On Eleme

Aday havuzundan gelen adaylar ilk agsamada bir 6n elemeden”

gecerler, erkek isgdrenin istendigi bir pozisyonda bir bayan igg6renin
bagvurusunun elenmesi gibi.

2.4.2.2. Bagvuru Belgelerinin Incelenmesi

Egitim yetersizligi, askerlik problemi, deneyim yetersizligi gibi
sebeplerden dolayi bagvuru sahibinin bagvurusunun elenmesi.

~ 2.4.2.2.1. Bagvuru Belgelerinde Bulunmasi Gereken Bilgiler

Isle ilgili 6zel evrakin (ehilyet, sertifika, diploma vb.) disinda
isgdren tarafindan doldurulacak is istek formunda bulunmasi gereken
bilgiler su sekilde siralanabilir.

s Kigise! Bilgiler; Bagvuru sahibinin adi - soyadi, dogum tarihi,
dogum yeri, adresi, telefon numarasi ve fotograf icin ayrilan bolam.

8 is Deneyimine iligkin Biigiier; O ana kadar ki calistigi firmalari,
yaphtigi igleri, aldi§i Gnvanlar, Gcreti, ise baglangic ve isten aynhs
tarinleri ve iglerden ayrilig sebeplerinin yazilacag: boélum ikinci kisim
olarak yer aimahdir.

& Egitim Bilgileri; Bagvuru sahibinin bitirdigi okullar, yaptig: zel
egitimler- uzmanhk ¢aligmalan ve tarihlerinin yazilacagi bir bélime
formda yer

= verilmelidir.



Askerlik Durumu; Alinacak erkek iggbren isletmede uzun siire

tutulmak isteniyorsa bu bilgi yararl olacadindan formda bu bilginin
yer alacagi bolimiin bulunmasinda fayda vardir.

» Referans Verecek Kigiler; Basvuru sahibi hakkinda bilgi
verebilecek kisilerin adi adresi telefon numarasi ve yakinlik
derecesinin yer alacagi boliime verilmelidir.

" imza; Verilen bilgilerin dogru oldugunu gésterin bif imzanin
bulunmasinin muhakkak yarari olacaktir.

Is bagvurusu, is istek formu ile degilde bir 6zgecmis ile
yapiliyorsa, dikkat edilmesi gereken noktalan su sekilde siralayabiliriz.

Hergeyden &énce bunun bir 6zgegmis oldugu unutulmamaldir,
ozetle yukarida saydigimiz bilgilere yer verilmelidir. Ozgecmis diizyazi
seklinde degil ise is deneyimi ve egitim bilgileri tarih sirasina gore ve
sondan baga dogru siralanmalidir.

Ozge¢miglerin bagvuru formlarindan farki, kisinin bog bir kagitla
kendisini tanitmaya baglamasidir. Sonugta, 6zgegmislerinde insanlar
istedikleri verileri sunarlar. Genelde, basvuru formunda yer alan bilgiler
0zgecmiste de yer almahdir. (ARTHUR, 1986, s.37)

Ek’te drnek bir i bagvuru formuna ve 6zgegmise yer verilmigtir.



gorilmektedir.

Bunlar;
1. “Yeterli nitelikleri tagimayan bagvurular,
2. Gereken nitelikleri bire bir kargiliyan bagvurular
3. Sinirda olan bagvurular” (FINNIGAN, 1997, s.54)

2.4.2.3. Segim Sinavi

" Yabanect dilin zorunlu oldugu bir is aci§: igin bagvuran adayin dil
diizeyinin yetersiz olmasi veya 6zel bir takim becerilerin gerekli oldugu
bir durumda (bilgisayar kullanimi gibi) istenen diizeyde beceriye sahip
olmadiginin belirlenmesi neticesinde bagvuru sahibinin elenmesinin
yapilacag: agama.

S6z konusu sinavlarin tagimasi gerekli olan ortak ozellikleri su
sekilde siralayabiliriz.

e Sinav ise ve igletmeye gerekli olan bilgileri dlgmeli; Sinavda
sorulan sorularin cevaplan is ve isletmede kullanilabilecek tlrde
olmalidir.

8 Sorular acik olmali; Sorular agik ve anlagilir olmahidir. Amag bilgi
dlcmekse gereksiz yere sasitici ve kavram kargagasina dayali
sorulara yer verilmemelidir.



sonucunun degerlendiriimesini etkileyecek sire ve orl.*am arki
olmamalidir.

. Sinav, gecici ve kisa siirede elde edilebilecek bilgileri degil, kalici
ve temel bilgileri dlgmelidir; Sinav kisa siirede edinilebilecek bilgileri
degil uzun siire is ve isletme icin yararli olabilecek tlrden bilgileri
6lgcmeye yodnelik olmalidir.

24.2.4, Testler

Bazi acilardan her insan diger insanlar gibidir, Kimi zamanda
hicbir insan bagka bir insana benzemez. Bitin insanlar biyolojik agidan
birbirine benzer, kimi insanlar kiltlrel olarak birbirine benzerler ancak
her insan tek bagina bir kisidir. Testler insanlarin yeganelidi
digtncesini temel alarak kigisel farkliliklan belirlemek i¢in kullanilir.
(RACHMAN, 1976, s.221)

Testlerin birinci amaci adaylarin gelecekteki basarilari hakkinda
bilgi edinebilmektir.

Testlerin belli bagh faydalari

a Ise en uygun insani bulmak

e Ise alinan kiginin ulagabilecegdi en yiiksek is tatminini elde
etmesini  saglamak

» Isten ayrilma oranini diisiirmek



1.

En gok kullanilan tesler su sekilde siniflandirilabilir.

’h‘

Zeka Testleri: Zeka testleri, zeka kapasitesini, haﬁz&nujj;

kompleks problemlerin baglantilanimi  kurmadaki yeteneklerin
Ol¢lilmesinde kullaniian testlerdir.

Beceri ve Egilim (Yeterlilik) Testleri: Insanlarin ilgi alanlarin
var olan yeteneklerini ve  &grenebilecekleri yetenekleri
dederlendirmede kullanilan testlerdir. Bu testler uygulandid: kisinin
Ogrenilmig  Dbilgilerin  ve kazaniimis deneyimlerin  seviyesini
dederlendirmekte kullanilir. igletmeler egilim ve yeterlilik gelisimini
degerlendirmek icin pekgok metod gelismiglerdir.

Beceri ve yeterlilik testleri iki ana bélimde dederlendirilebilir.

1. Bilgi testleri, Is 6rnekleme / is similasyon testleri
2. lcerige dayali test teknikleri

Personel segiminde ig analizleri bu tip testlerin igerigini belirler.

Bilgi testleri, test uygulanan kisinin bir konu hakkindaki bilgisinin
derecesini belirlemek icin kullanilir. Bu tarz testler, bir isi yapabilmek
icin gereken bilgilerin yeterli diizeyde edinilip edinilmedigini belirler.
Bu testler dogru- vyanhs, coktan secmeli yada kompozisyon
formatinda kagit - kalem testleridir. Coktan segmeli testler en cok
kullanilanlardir. (CANTOR, 1987, s.85)

Mesleki Testler: Adayin sirkette galigabilecedi en uygun alanin
belirlenmesinde kullanilan testlerdir.



4, Kisilik Testleri: Adaylarin kisisel dzelliklerini ortaya (;;k

kullanilir. Bu testler ayrica adaylarin ig ortaminda nasil davranacag ;f,,_.

konusunda deerlendirmeler yaparak adayda liderlik potansnyehmrf
olup olmadigini aragtirmada kullanilir. (JONES, 1990, s.54)

Kisilik testleri davraniglar, tercihler, tavirlar, inanglar, duygular,
Insanlarla iliskiler, motivasyon ve dider psikolojik degiskenler yardimi ile
kisisel farkliliklari dederlendirmek icin kullamilan testlerdir. Kisilik
testlerinin degerlendirilmesi ihtisas gerektirdiginden ancak egitimli
profesyoneller tarafindan uygulanmalidir. ki tirla kigilik testi vardir,
Programii reaksiyon ve programsiz reaksiyon reaksiyon testleri.

- Programh reasiyon testlerinde test edilen kigiye soru
cevaplandirmasi igin birkag secenek verilir. Programsiz reaksiyon
testlerinde ise cevap igin secenekler verilmez. Programli reaksiyon
testlerine objektif kisilik testleri de denir. Programli reaksiyon testlerinde
sorulan sorulardan bir kac drmek asagida verilmigtir.

1) Takim oyunlarint seyretmeyi severim.
a) Evet
b) Bazen
c) Hayir

2) e, insanlari tercih ederim.
a) Icine kapanik
b) a ve ¢ arasinda bir bir yerde
¢) Kolayca arkadag edinebilen



3) Para mutluluk getirmez.
a) Evet
b) Bazen
c) Hayir

Bu orneklerde goruldaga gibi test edilen kisi inang, davranis ve
ilgi alanlarint en iyi ifade eden segenegi isaretier . Su sorular ¢ogu
kavgacilik, tepkisellik ve oOzgirliige diskinlik gibi agilardan kigilik
faktorlerini siralar.

24.241. Test Kullanimindaki Sinirlar

Testlerin kullaniminda bir takim simirlamalar vardir;

Herseyden ©nce endustri psikologlar testlerin  adaylan
ozelliklerini belirlemede kesin bir éicme teknigi olmadi§i konusunda
birlesmektedirler. Ancak bu testler her adayin kendi durumu
cercevesinde degerlendirmelidir. (COSENTINO et al, 1990, s.66)

Ikinci olarak testi kullananlarin, testin neleri 6lgtiginin ve
sinirlarinin = nerler  olduunu  bilmelidirler. En basta gelen
sakincalarindan birisi de bu testlerin gercekten uygulanir olup
olmadigidir. bugiin kullanilan testlerin yoneticilik yeteneklerini ve
potansiyelini dlcmekte etkili oldugu konusunda psikologlarda emin
degildirter. Her ne kadar bazi testler is ile ilgili konularda bir dereceye
kadar dogru bilgi verse de bu durum bitin testler icin gecerli degildir.
(WOODS, 1991, s.218)



olan ve k|§|lerm becerileri bilinen kigilerin performansini de@erlendmp

degerlendirmedigini gérmelidirler.

Dordincti olarak testlerin uzman kisilerce uygulanmasi ve
degerlendirilmesi de 6nemlidir.

Son olarak da testler haksiz ayinm yapmamal ve yasalara ve
yonetmeliklere uygun olmaldir. (DAFT, 1994 s.382-383)

2.4.2.4.2. Test Segimi

Geleneksel personel secimi modeli adaylarin gézlenebilen ve
olcilebilen test sonuclarini siralayarak en yiiksek performansli adaylari
segmektir. (MURPHY et al., 1995, s.61)

Secme testleri pekcok sekilde olabilir. Bunlar; Yetenek ve Beceri
testleri, Kisilik Testleri ve Mesleki Testlerdir. Personel seciminde
kullanilan testleri secerken is igin gerekli 6zellikler dikkatle
incelenmelidir. Isin gerekleri ve calisanlanin dénemli 6zellikleri de dahil
olmak Uzere dikkatle incelenen is analizleri testlerin seciminde yararii
olabilir.

Yetenek ve beceri testleri, zeka testleri, algi testleri, psikomotor
testlerini icerir.  Bu yetenek ve beceri testleri herbiri icin yaraticilik
testleri gelistirilebilir.



Deneyim testleri basari ve yetkinlik testlerini igerir. Bu f &
olusturmakta 6nerilen ydntem ¢oktan segme yontemidir.

Test secgiminde karsit etki yaratmayacak ve is performansi
kriterleri ile iligkili testleri segilmelidir. (RACHMAN, 1976, s.221)

2.4.2.5. Gorigsme (Muilakat)

Isletmelerde  personel segimi terfi, basari degerleme veya
benzeri amagclarla yararlanilan miilakat, esas itibar ile bir sireg
icerisinde gerceklestirilir. (ERDOGAN, 1994, s.146)

Secim silrecinde kullanilan temel yéntem milakattir. (BANE,
1983, s.14)

Yiiz yiize gorusmede yeterli diizeyde iyi etki birakamayan adayin
basvurusunun elendidi agamadir.

“IRS adh kurulusun yaptid! bir aragtirmaya gore, kisilik testleri en
cok finans sektoriinde kullaniliyor. Isbagvuru formlari, isverenleri tim
dinyada en yaygin olarak kullandi§i ydntemlerden biri olma o6zelligini
koruyor. Bu yéntem daha ¢ok alt diizeydeki ise alimlarda kullanihiyor.

Insan kaynaklari yéneticilerinin ilk tercihi ise miilakat yontemi,
genel egilim godrismeye alinan herkese Onceden belilenmis ayni
sorularin yoneltimesidir. Bu sekilde gorismelerde milakatginin
subjektif tutum ve davraniglarinin etkisini en aza indiriimesi
amaclaniyor. Batida ayirrm yapmadan herkese esit ig firsati verme
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Kay...,4 Mayis 1997, s.1)

Isgérenle yapilan goriismeler, isgdren secimi sirecinin her
zaman bir parcasi olmustur. Birgok igletme bir igsgérenin ne kadar
basgarili olacagini, tahmin etmenin en gtivenli yolunun, isgérenin kendisi
ile yapllacak yiz ylze goérismede milakatcida uyanan hisse
dayandi§ina inanir

“Bagartli gérigme, basarili hazirhga baghidir.” (FINNIGAN, s.54)

- Ancak sunu atlamamak gerekir, gériigmeyi yapan kiginin becerisi
gérusmenin basarisim direkt etkiler. Gorigmelerin istenen diizeyde
etkili olabilmesi igin en dnemli fakt6r sorulan sorularin iyi olamasidir.

2.4.2.5.1. lyi Sorunun Ozellikleri

lyi bir sorunun beg temel 6zelligi vardir. Bunlar;

] “Her sorunun bir amaci olmali; Her gériisme belirli bir amaca ve
karar almaya y6nelik yapilir.

® Her soru ig gereklerine baglanmalidir; Ahlaki ve hukuki anlamda
sorulan bagka alanlara kaymamasi gerekir.

0 Her soru acik ve odakl oimalidir; Agik ve odakh olmayan sorular
adaylarin kafalanmt kangtinr ve karmasik hi¢c bir yonli olmaya
cevaplarin alinmasina sebep olur.
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Her soru tekrarlanabilir olmalidir; TiUm adaylar objektiifg‘
g
segilecekse sorular herkese sorulabilecek kadar genel olmaldi
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Her tim sorunun gorigsme icinde anlamli bir yeri olmaldir;
Basarih gorismelerde sorular bir sira igindedir. Sorularin Kigisel
Ozelliklerden igle ilgili bilgilere, yeteneklerden davraniglara mantiksiz
bir bicimde gegmesi adaylarda firmaya kargi glvensizlik ve kugku
duygusunu uyandinr. (LACINLER, 1997, s.8)

2.4.2.5.2. lyi Soru Hazirlamanin Agamalari

Sorulacak sorularda bulunmasi gereken ozellikleri belirtikten

sonra iyi soru hazirlamanin aiti agsamasini siralamanin  yerinde

olacagina inaniyorum.

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Asama; |s tanimina uygun yetkilerin belilenmesi,

Asama; Goérigme icin amaclarin belirlenmesi,

Asama; Belirlenen yeterliklere gére sorularin hazirlanmasi,
Asama; Aday cevaplarini kaydetmek igin yéntem belirlenmesi,
Asama; Sorulacak sorulari dengeli bicimde siralanmasi,

Asama; Gérisme planinin test edilmesi (LACINLER, 1997, s.8-9)

2.4.2.5.3. Gorligme Yontemieri

lyi soru hazirlamanin asamalarindan séz ettikten sonra kisaca

gorisme yontemlerinden s6z etmenin faydasi olacaktir.

Personel segme ydntemleri iginde gérligme yontemi kullanilan

yéntemlerin en eskisidir. “Gorigsme yontemi dendiginde ¢odu kere akia,



aday ile igealma yetkisinde olan kisinin karsilikli goriiging
(LOPEZ, 1972, .13) X

% B

Bir cok gbrlisme yontemi vardir. Bunlar kisaca;

1)  Serbest (Plansiz) Gorigme Yontemi

2)  Planl Gorigme Yontemi

3) Karma Géragme Yontemi

4)  Sorun Cézmeye Doéniik Goriigme Yontemi

5) Bireysel ve Grup Gorigmesi Yontemi

6) - Diger gérisme Yontemleri )

Seklinde siralanabilir.

2.4.2.5.3.1. Serbest (Plansiz) Gérlisme Yontemi

Isletmede personel segimini yapacak olan gorevli veya gorevliler
adaylari analiz ederken aranacak 6zellikleri se¢im caligmasinin amaci
olarak belirlerler. (ERDOGAN, 1994, s.16.)

Serbest gérigme yonteminde emredici olmayan, adayl énceden
belirlenmis bir soru veye analize yénelmeyen goriigmelerdir. Burada
soru setleri veya 6nceden belilenmis bashklar yoktur. Goérigmenin
ybni genellikle adayin verdigi cevaplara gore belirlenir. (HOLLEY and
JENNINGS, 1987, 5.222)

belirlenmesi sdzkonusu olmasina ragmen, adaylara sorulacak sorular



onceden kesin olarak belirlenmez. Yine gériismede elde edllen bllguerr-"'
gecerliligi cok vyiksek degildir. Gorigsmelerde guvenlllrl”ilfk "ar'la
yapmak kolay dedildir. Adaylara sorular ayni olmadlglndan«-"‘
kargilagtirmada bir standartan sbéz edilemez. Serbest goérismenin
sonucunu etkileyen goériigmeyi yapanin aday hakkindaki gorisleridir.

2.4.2.5.3.2. Planh Goriisme Yéntemi

“Planli gériigme ydnteminde adaylara sorulacak sorular tercihan
bir uzman grubu tarafindan 6nceden hazirlanir. Isin ve isletmenin
ihtiyaclarina gore ihtiyaclarina gore sorularin 6nemi ve gerekliligi daha
O6nceden tartisihr ve son halini alan sorular gérisme sirasinda her
adaya aynen sorulur. Goriisme sirasinda sorulara alinan cevaplar 6zel
olarak hazirlanan bir milakat formuna kaydedilir.” (ERDOGAN, 1991,
s.68)

Bu yontem sonucunda glvenirlilik analizi kolay yapilr,
adaylarin karsilagtinlmasi daha objektif olur. Fakat sorular standart
oldujundan adaylarin 0ozel yetenekleri ve vyaraticihiklan go6zden
kacabilir.

2.4.2.5.3.3. Karma Gériisme Yoéntemi

Bu yo6ntem mdillakati daha tutarh yapmak isteyen
organizasyonlarca kullamimaktadir.

Karma goérisme ydnteminde planh ve plansiz gérisme ydntemi
birlikte kullanihr. Once adaylara sorulmak icin yapist belli sorular
hazirlanir, gbrigsme basinda bu sorular kendilerine yoneltilir,
gbrismenin akigina gére gérismecinin gerekli gérdidi sorulan ilave



aday hakkinda detay ahinabilmektedir. Ancak gériigmecinin ye"té“rm‘
uzman olmamasindan kaynaklanacak sorunlarin yaganacagida agiktir.

2.4.2.5.3.4. Sorun Cézmeye Doniik Gériisme Yoéntemi

Adaylara sorun ¢dzdirme temeline gére hazirlanan gorigme
yontemidir. Adaylara alanlari ile ilgili bir sorun verilir ve bu konudaki
gorasleri alinir. Cogu zaman bu sorular varsayimlidir ve “siz olsaydiniz
ne vyapardiniz?” denilen adaylarin bu varsayimlara gore cevap
vermeleri veya kendi varsayimlarini olusturmalari istenir. Alinan
cevaplarla ¢oziim yaklasimlari birlikte degerlendirilir. Bu yontmle adayn
yaklagimlarinin ve ¢ozimuanin tutarhigina gbére bilgisi, sorun
kargisindaki davramisi, fikrini savunmasi gibi yénleri degerlendirilir.
(WERTHER et al., 1985, 5.188)

Bu yaklasimla gergeklestirilen gorlismenin adayr ¢ok dar bir
acidan degerlendirdigi unutulmamalidir.

2.4.2.5.3.5. Bireysel ve Grup Goriisme Yéntemi

Gorugmeyi bir goérismeci yurUtebilecedi gibi ¢ok sayida
gorigsmecide ylUrUitmeye katilabilir. Adaylarla tek tek gorugtllyorsa
gorismeci ister tek ister gurup halinde gérismeyi yuritiyor olsun
bireysel yontemin kullaniidigini séyleyebiliriz. Adaylar grup halinde
gorusmeye aliniyorsa bu yonteme grup gériigsme ydntemi denir.

Grup yontemi ile sorun gézmeye doniik gérigme yontemi birlikte
kullanilabilir. Bu yontemin uygulamasinda gdriismeci grubun karsisina
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aday grubu gelir. Adaylardan verilen bir sorun Uzerinde
¢dzUm Uretmeleri istenebilir.

2.4.2.5.3.6. Diger Gériisme Ydntemleri

Yukarida saydidimiz yéntemlerin diginda da yéntemler oldugunu
styleyebiliriz. Bunlar kisaca;

Baskiya dayali miilakat; kisa siirede ¢cok sayida soruya ani cevap
istenir.
Yogunlagtinimig gérigme;bu goériismede adayin yapisal .6zellikleri
derinlemesine analiz edilir. Neden yapti§i isi yapiyor, neden sahip
oldugu egitimi yapti, neden ige bagvurdu gibi.

2.4.2.5.4. Goriisme Yonteminin Uygulanisindaki Asamalar

Goérugsme yonteminin uygulamgindaki asamalar su sekilde
siralanabilir.

1) Gorigmenin amacinin saptanmast; gorisme sireci bu yolla
neyin olglileceginin belirlenmesi ile baglar.Goérlisme nigin yapilacak,
adayin hangi O6zelliklerinin analiz edilmek istendi§i net olarak
belirlenmelidir.

2) Gorligmecinin  hazirlanmasi; lyi bir analiz yapabilmek icin
gérismeyi yapacak kisilerin hazirlanmasi gerekir. Ozel olarak
hazirlanan sorular goérismeciler tarafindan onceden incelenir ve
kendi Usluplarina adapte edilir. Sorulara verilen cevaplara gore
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adaylann nasil degerlendirilecedi gorismecilere anlgt{

3
alinacak cevaplara gére ek sorular Gretilir. Adayin gdrismeciys
ybneltebilecedi is ve igletme ile ilgili muhtemel sorulars» eva

hazirlanir. Bir gériigmenin basarisi hazirhgimnin bagarisina baghdir.

3) Uygulama; Isgéren segiminde yapilan esasini adaydan istenen
bilginin elde edilmesi olusturur. Adaylara sorulan bir dizi sorulara
alinan cevaplara dayanilarak aday hakkinda bir deder yargisi olusur.
Temel olarak gériigme, adaydan istenen bilgilerin ainmasina degin

sirer.

4) Degendirme ve Raporiama; Bu gérigmenin son agamasidir.
Istenen bilgiler gore adayin son degerlendirmesi yapiimalidir.
Adayin 6zelliklerinin anlatildigi bir rapor ile bu siire¢ tamamlanir.

2.4.2.5.5. Goriigme Yapilirken Dikkat Edilmesi Gerekenler

Bir goérismenin basarili olabilmesi asagidaki konulara dikkat

etmek gerekir.

1)  “Gérismeden neyin elde edileceginin iyi bilinmesi,

2) Gorligsmecinin  6nyargilardan ba8imsiz olarak gbrismeyi
yapmasi,

3) Gorsmeci veya gorigmeciler adaylarla ilgili kararlarini bireysel
olarak  vermeli,

4) Gorigme, bu is icin hazirlanmig yerde yapilmali,

5) Planh gériisme uygulaniyorsa, goérisme acik ve kisa tutulmal,

6) Sorular planli ve kronolojik olmali, gerekirse adaylarla ikinci
gorismenin  yapilabilecedi unutulmamalidir.” (ERDOGAN, 1991,
$.74,75,76)



Goragmenin yapilacadi oda fiziksel olarak uygun o,!mahaday
gevsemeye ve konugmaya tesvik edilmelidir. Gorlismeci gqrusmeyl e
Bt T e
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yuritlrken sunlarida g6z dniinde tutmahdir.

1.  Adayin konudan Kkonuya atlamasina mani olunacak
yonlendirmeler yapiimahdir.

2. Resmiyetten uzak olunmalidir ancak ahbapda olunmamalidir.

3. Sozciikler adayin agzina tikilmamali, dogru cevaplar degil de
beklenen cevaplarin verilecegi yonlendirilecegi sorular
veriimemelidir. -

4. Konular arasinda streklilik olmahdir.

5. - llkk izlenimler onemli olsada, ilk izlenimlerden fazla
etkilenilmemelidir.

Genel olarak bir gérismenin gecerli bir secime olanak vermesi
icin yapilmasi gerekenleri su sekilde 6zetleyebiliriz.

1.  Adaya sorulan sorulan soru sirasint kontrol etmek gerekir.
Gorugmeci aday hakkindaki bilgileri bir sistem dogrultusunda
almahidir. Sartlar elveriyorsa goérlismeci adayin bagvuru formunu,
test sonuclarini, referns mektuplarini incelemeli ve muilakat éncesi
bilgilerini diizenlemelidir. Gériigmeci bu tir bilgileri almadan 6nce
milakat yaparsa aday hakkindaki yargilaninin ¢odu miulakata
dayanacaktir.

2. Is icin istenecek bireysel ozelliklerin listelenmesi gerekir. igin
eleman yapisi agisindan tam ¢izilmesi gerekir.



3.  Aday hakkinda bir karara varmak igin Zamanin iyi kulla

suresmln o

Pt senit

bir yoluda milakatin iyi planlanmasi ve karar
belirlenmesidir.
(ERDOGAN, 1994, s.149)

Gorigmenin basansini etkileyen bir diger noktanin aday ile
kurulan etkili bir iletigsimin oldugu unutulmamaldir. Ozgiiveni ne kadar
kuvvetli olursa olsun adaylardaki belirli gerginlik ve Urkeklik ortadan
kaldiriimalidir. (FINNIGAN, 1997, s. 55)

Mulakatin etkinligini artirmak igin goriigmeci hatalarini azalimak
bir mulakat kilavuzu olmali ve ozellikle ¢ok tecriibeli olmayan
mulakat¢ilarin  bu milakat kilavuzu ile mulakat yurtitmeleri
saglanmalidir. Orenek bir miilakat kilavuzunda bulunmasi gereken
detaylar su sekilde siralanabilir.

A)  Goriis ve Tavirlar
Kiyafet, oturus, konugsma ve ses tonu, dizenliik ve temizlik,
sinirlilik.

B) Aile yapisi

Babanin ve annenin igi, kardes sayisi, genclik faaliyetleri ve hobi
alanlari, sosyal iligkiler ve arkadaslar, anne baba beraber mi?, ailenin
ekonomik durumu.

C) Egitim

Egitim durumu, sevdigi ve sevmedidi dersler, aldigi odlier ve
baganlari, egitim alanlarini segme nedeni, sinif bagarisi, program digt
faaliyetleri.



D) Tecriibesi %

Onceki amirleri ile iligkileri ve tutumlari, is degistirme tiedeni,
6nceki igleri bulug sekli, ilerlemeleri, isini se¢im nedeni, kariyer
hedefler, en ¢ok sevdigi is tipi.

E) Kisilik ve Sosyal Uyum

Medeni hali, su anki ilgi alanlan ve bos zaman faaliyetleri,
duygusal saghgd, kisisel hedefleri, insiyatifi, mali sorumluluklari, ictenlik
durumu. (PIGORS and MYERS, 1981, s.281)

Goérismeci sunu unutmamaliidir ki gériigmecinin temel hedefi
adaylar arasindan dogru kisiyi bulmak, veya o isin gereklerini tam
yerine getirecek en iyi kigiyi bulmaktir. (WOLF, 1987, s.81)

2.4.2.5.6. Goriisme Probiemierinden Kaginma

Personel seciminde etkinligi arttirmak organizasyonun saghgi icin
hayatidir. isletmeler artik yanhs personel secimi yapma likksline sahip
degildirler. Organizasyonun amaglari her sec¢im karan alindidinda
etkilenmektedir. Bu segim kararlan igse alma, transfer, terfi ve igten
cikarma kararlanini igerir. Bu kararlarin  etkinliini arttirmak, is
performansinin yani stra, egitim slresini, galisan sirkulasyonunu,
devamsizhk sorunlanm givenlik ve tatmin konularini da direkt olarak
ilgilendiriyor. (PURSELL et al., 1980, s.907)



2.4.2.6.1. Klasik Goriisme Problemleri

Klasik gorigsme tekniklerinin gavenilirligi ve gecerliligi
yapilan aragtirmalar pek cesaret verici degildirler.

Segim gorigmeleri (izerine yapilan arastirmalar bu sorunlarin
codunu adayin tepkilerini degerlendirme ve derecelendirmede yapilan
hatalar oldugunu gbsterdi. Bu aragtirmalarda tanimlanan ve incelenen
hatalar arasinda iyimserlik, ik izlenim, karigtirma, benzetme,
merhametli ve kati kararlar, ortalama degerler ve ©n vyargiardir.
Bunlardan bir kagini biraz acacak olursak ,

Benzerlik Hatas); Gorigsmeciler adaylan is dist ilgi alanlari,
gegﬁ]i§leri ve hatta gérunigleri agisindan kendilerne benzer zellikleri
dikkatlerini cektigi icin hata yapabilrler. Bunun yaninda goérismeciler
kendilerine benzemeyen adaylara negatif yaklagirlar. Hatta is ile ilgili
benzerlikler dahi goriigmecinin adaylar hakkinda kisisel tercihlerini
kullanmalarina sebep olur.

Karsilagtirma Hatasi; Bir pozisyon icin pekgok adayla gortismek
dogaldir. Bilingli veya bilingsiz adaylann birbiri ile kargilasgtirilmasina
sikga rastlanir. Adaylan birbiri ile kargilagtirmaktan ziyade firmanin
tanimlamig oldudu basanili aday 6icllerine gére degelendiriimelidir. Bu
problem &zellikle iki koth performansli aday! orta performansta bir aday
takip ettiinde orta performansh aday mitkemmel izlenimi yaratarak
karsilastirma hatasina neden olur.

Negatif Bilgiyi Dikkate Aima Hatasi; Ne yazikki bizler pozitif
bilgiden ¢ok negatif bilgili hatirlamaya egilimliyiz. Bu da bir 6zgecmisi
veya bagvuruyu incelerken pozitif bilgiden cok negatif bilgiye dikkat
etmeye neden olur.
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gérigmeya bakiginl yansiabilir. Bu hata gérismeci adéym

styledigi veya yaptigini iyimser bakis acisi ile dinlemesine neden olur.

Kotiimserlik Hatasy; lyimserlik hatasinin tersidir. Gériigmecinin
adayin her soyledigini veya yaptigini kdtiumser bakis acist ile
dinlemesidir.

Bitin bu problemlere ragmen en popliler secim yontemi
Mulakattir. (BEARDWELL and HOLDEN, 1995, s.249)

2.4.2.6.2. Klasik Goriigsmelerin Bazi Dezavantajlarn

Tarafsizlik ve yanh kararlarlar agisindan stiphelidir.

2. Gorinirde gecerli olabilir ama gergekte degildir.
Cogunlukla igle tamamen ilgili degildir. Ozel hayata saldirt olarak
degerlendirilebilecek durumilar yaratir.
En esnek se¢im teknidi oldugundan en tutarsiz: olabilir.

5. Gorismecinin tercih ettigi 6zellikleri arayarak secim kararini bu
ozelliklere dayandirmasi yoniinde bir egilim vardir.

6. Gorusmeci secimde yapilan hatalar duymazdan gelir.

7. Kiasik gériismenin gizliligi ispatlanmamigtir.

2.4.2.6. Adaylarin Mesleki Ge¢gmiglerinin Aragtinimasi

Gecgmis is deneyimlerindeki bagarisizlikiar ve cesitli nedenlerle
adaylarin bagvurularinin red edildii agsamadir. Bagvuru sayisinin
yiksek olduu durumda referans kontroli 6n elemede yapilamaz,
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glinkii referans kontrolii emek ve zaman gerektirir. Bu nedenigh oL

daginillen adaylara uygulanir. W

)

Referans kontrolii genellikle adayin verdi§i isimler aracihigi ile
yapilir. Ancak unutmamak gerekir ki, adayin verdigi isimler onun yakin
arkadaglan yada iligkisinin iyi oldugu kisilere aittir. Bunun tersi riskte
mevcuttur. Adayin isini iyi yapmasina ragmen isten iyi sekilde
ayrilmadi yerlerden olumsuz cevap alinmasi sézkonusudur.

2.4.2.7. Ise Kabul

Sec¢im slrecinini son agsamasidir. Tum asamalarda olumiu
izlenim birakan adayin igletme biinyesine dahil ediimek Gzere adaya
isin teklif edildigi asama ve se¢im siirecine son noktanin vuruldugu
andir. Elbetteki bu noktanin son nokta olmasi i¢in segim sirecindeki
tim asamalann titizlikle gerceklestiriimesi ve daha sonra nitelikli
personelin elde tutulmaya gayret edilmesine baghdir.. Bu asamada
aday personele ig ile igili bilgiler ve kendisine sunulacak imkanlar
hakkinda net bilgi veriimesi personelin daha sonraki beklentilerinin
netlesmesi noktasinda onemlidir. Ise kabul edilecek adayi ile ilgili son
karar verecek kisi adayin kabul edilecegi

ls agidinin belilenmesinden baglayip, en uygun adayin ise
kabuliine dek siiren personel secim siireci, isletme icindeki rutin igleri
yerine getirecek personelin secimi anlayiginin igletmeyi gelecege
taglyacak ve amaglar gerceklestirecek olan dogru nitelikteki personelin
organizasyona gekilmesi anlayigina déniismesi ile birlikte gok énemii
ve 6zel bir stire¢ haline dénmustir. Her 6nemli ve kit kaynak gibi insan
kaynagininda isletmeye maliyeti oldukga ylksektir. Is agiginin ortaya
cikisindan itibaren bu a¢idi kapatmaya yonelik yapilan tim ¢aligmalarin



gegmisierinin ara§t|r|lma31 isletmenin yapisinia uygun ve orgamzasyon
icinde bagarili olabilecek olan personel adayinin organizasyona
cekilmesi icin adaya sunulacak imkanlarin hazirlanmasi gibi ¢calismalar
oldukga zor ve pahali bir siirecin birer parcasidir. Igletmeler bu zor ve
pahali siirecin sonunda basarih olabilmek i¢in insanin stratejik
6neminin oldugunu gérmek ve bir personel politikast olusturmak
zorundadiriar.



3. SANAYi KURULUSLARINDA YURUTULEN
~ PERSONEL SEGIM SURECININ
INCELENMESINE ILISKIN BiR UYGULAMA

3.1. Amac¢ ve Metodoloji

Insan kaynaklari yénetimi Turkiye’'nin giindemine henuz yeni yeni
gxrmng, ancak hizla gelismekte olan bir konudur.

Turkiye'deki 500 biiyok firma igerisinde bulunan Istanbul ve
Gebze bolgesindeki firmalarda, birinci ve ikinci bélimde deginilen
insan kaynaklari faaliyetleri arasinda onemli bir yeri olan personel
secimi g¢alismalart strdirlirken, personel ihtiyacinin belirlenmesi
agsamasindan bu ihtiyaca cevap verecek personel profilinin ¢ikartiimasi
(is analizi), gelen bagvurularin bu profile uygun olup olmadiginin tesbiti
testler, milakatlar gibi), uygun olanlanin firma biinyesine gekilmesine
kadar uzanan asamalarinin ne gekilde uygulandigini 6rnek Kkitle

{izerinde gérmek ve degerlendirmekiir.

Bu amaclara varabilmek igin arastirma metodlarindan anket’i
kullandik. Anket is analizinden, personel kablliinde son kararin kimin
tarafindan verildigine dedin uzanan secgim sireci ¢alismalarini iceren
20 sorudan olustu.



rassal olarak segilen 100 firmanin, personel alma yetklsme sahlp

ilgililerine elden, posta ve faks yolu ile ulastinldi. Anket caligmasi
gdnderilen 100 firmanin 33'Gnden geriddéniis ahindi. Bu 33 firmanin
listesi ekte verilmigtir.

Anket verileri SPSS isimli istatistik programinda degerlendirilmig
ve tablolar halinde sunulmustur.

wxsmcéénmm KURULY



3.2. Arastirma Buigularnnin Degerlendirilmesi

S.1.1 Firmanizda g¢aligan mavi yakali sayisi nedir?

e T i
i g
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Degigken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kiimiilatif
Yiizde Yiizde
0<x<=50 1.00 5 15.2 19.2 19.2
50<x <= 100 2.00 5 15.2 19.2 385
100<x <= 150 3.00 3 9.1 11.5 50.0
150< x <=200
5.00 6 18.2 23.1 73.1

200< x <= 300 6.00 4 12.1 154 Y225
300< x <= 500 7.00 2 6.1 7.7 96.2
500< x <= 1000 8.00 1 3.0 3.8 100.0

1000 <x 4 7 21.2

Toplam 33 100.0 100.0

X : Mavi yakali personel sayisi

Ankette arastirmaya katllan firmalarin personel sayilarinin
belirlenmesi icin sorulan personel sayi ile ilgili sorunun mavi yakal
personeli ile ilgili kismindaki sonuglar su sekildedir. Ankete katilan
firmalarin %23.1’inin mavi yakali personel sayisi 201 ile 300 Kisi
arasindadir. Bunun yaninda diger firmalarin mavi yakali personel
sayllarina gore dagihimi gdyledir; Firmalann %19.2’sinin mavi yakah
personel sayisi 0 ile 50 kisi arasinda, %19.2’sinin mavi yakal personel
sayisi 501 ile 100 kisi arasinda, %15.4'nlin mavi yakali personel sayisi
ise 301ile 500 kigi arasindadir.



S.1.2 Firmanidaki Beyaz Yakali Personel saysi nedir?

Degigken Deger Frekans Yizde Gegerli Yuzde Kﬁm;lati;w
0<x<=50 1.00 13 394 48.1 48. 1Yﬁ7-de
50<x<=100 2.00 2 6.1 7.4 55.6
100<x<=150 |3.00 4 12.1 14.8 70.4
150<x <=200 |4.00 1 3.0 37 74.1
200<x<=300 |5.00 1 3.0 3.7 77.8
300<x <= 500 6.60 4 12.1 14.8 92.6
500<x<=1000 |7.00 1 3.0 3.7 96.3
1000< 8.00 1 3.0 3.7 100.0

, 6 18.2
Toplam 33 100.0 100.0

x: Beyaz yakah personel sayisi

Firmalarin  bUydkligiinih ortaya koymak igin sirketlere
ybnlendirilen personel sayisi ile ilgili ikinci soru olan beyaz yakal
personel sayisina Kkarsilik anketlerden alnan sonuglar séyledir;
Firmalarin %48.71’inin beyaz yakah personel sayisi 0 ile 50 kigi arasinda
oldugu gérulmistir. Bununla bereber dider dagiimiar su sekildedir.
Ankete cevaplayici olarak katilan firmalarin %14.8'inin beyaz yakall
personel sayisi 101 ile 150 kisi arasinda %14.8'inin beyaz yakall
personel sayisi 301 ile 500 kisi arasinda oldugu tesbit edilmistir.




S.1.3 Firmanizdaki toplam galigan personel sayisi nedir?

T e
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e
Degigken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kumilatif
Yizde Yiizde
O0<x<= 50 1.00 3 9.1 10.3 10.3
50 <x<=100 2.00 5 15.2 17.2 27.6
100< x <= 150 3.00 6 18.2 20.7 483
150< x <= 200 4.00 1 3.0 34 51.7
200< x <= 300 6.00 5 15.2 17.2 69.0
300<x<=500 | 7.00 4 12.1 13.8 82.8
500<x<= 1000 8.00 5 15.2 17.2 100.0
1000< , 4 12.1 .
Toplam 33 100.0 100.0

x : Toplam personel sayisi

Firmalarin biyikligiine iliskin ip uglan yakalamay: amaclayan
personel sayilari ile ilgili sorumuzun G¢iincii kismi olan toplam personel
sayisina iligkin alinan cevaplarin sonuclan sdéyledir; Firmalarin
%20.7’sinin toplam personel sayisi 101 ile 150 kisi arasinda oldugu
goruimistir. Ancak yine firmalarin personel sayisi agisindan firmalarin
dagilimlarinin devami goyledir. Sirketlerin %17.2'nin toplam personel
sayist 1000'nin {zerinde, %17.2’sinin toplam personel sayisi 301 ile
500 kisi arasinda, %17.2’sinin toplam personel sayisi ise 51 ile 100 kisi
arasinda oldugu anlagiimistir. Bu da gostermistirki arastirma igin
hedeflenen ota ve Dblylk dlgekli firmalara ulagiimigtir.



S.2 Firmanida personel segim

stirecine girmeden 6nce is analizi™

yapiliyor mu?
Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kimiilatif
Yiizde Yiizde
Evet 1.00 25 75.8 78.1 78.1
Hayir 2.00 7 21.2 21.9 100.0
, 1 3.0 ,
Toplam 33 100.0 100.0

Personel se¢im slirecinin hazirlik agsamasinin bir adimi olan is

analizinin ankete katilan firmalarca yapihp yapilmadigini ortaya

¢ikarmak igin sorulan bu soruya alinan cevaplarin dagihimi sonuglar su

sekilde ifade edilebilir. Personel seg¢im slrecine aktif olarak

baglamadan o6nce ylritilmesi gereken hazirlik

agsamasinin
adimlarindan olan is analizi ankete katilan firmalarin %78.1’i tarafindan
yerine getiriimektedir. Yalnizca personel seg¢im sirecinde degil ayni
zamanda performans dederleme, (icretlendirme egitim gibi kullanilabilir

olan bu araglan firmalarin %21.9'u yapmamaktadir.



mu?

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kamiilatif
Yiizde Yiizde
Evet 1.00 25 75.8 78.1 78.1
Hayir 2.00 7 212 21.9 100.0
R 1 3.0 100.0
33 168.0

Personel segim siirecinin hazirhk agamasinin diger bir ayagi olan

is planlarinin cevaplayict firmalarca yerine getirilip getirilmedigini

gormek igin sorulan bu soruya alinan cevaplarin dagilimi is analizi igin

verilen cevaplar ile paralelik gostermektedir.

Firmalann

% 78.1i

Personel segim strecine girmeden énce Is planlar yapmakta, %21.9°0

ise is planlarn yapmamaktadir.




S.4 Yonetici diizeyindeki personeli temin etmek icin hangi kayna

a%
olgtide yararlaniyorsunuz? |

Tercih %

S.4 Yonetici Personeli Temin i¢in Kullanilan Kaynaklar

30

25 - y

20 A

10 K

5

0 - 2o . . n S =
Basth T dJDan@m Head |Bagvur Ic Cesitli |Galisan
yayin anidi anlik {Hunter| ular |Kaynak|Yerlere Ref?f&_'_

B Series1 | 26,455 | 24,339 | 25,397 | 12,169 | 6,8783 3,1746 | 1,0582 | 0,5291

Kaynaklar

Anket sonuglarina gére cevaplayici firmalanin %26.45' yonelici
duzeyindeki personeli bulurken ilk tercih olarak basili yayint kullaniyoria

Firmalanin %25.39'u darismanlik firmalar, %24.33'0 ise tanidik vasiast

ile bu ihtiyaglanni gidermeye calismakia iken Head Hunter %17 16.

kendiliginden gelen bagvurular %6.87, i¢ kaynak %3.17, gesitli yerlere

asilan ilanlar %1.05 ve ¢alisan referansiari %0.5 gibi yontemler firmalarca
daha oranlarla kullanilmaktadirlar.



S.5 Beyaz yakali personeli temin etmek igin hangi kaynaktan
yararlaniyorsunuz?

Tercih%

Beyaz Yakal: Personeli Temin Etmekde Kullarulan Kaynaklar

b e b

Serics 1

(R MU

Basih yayn COkullar Danrmanik Tamdk Bagvurular Caligan referans: tekaynak
Furmalan

1 ve lygi Bulma

Kurunu

Kaynaklar

Anket sonuglarina gore cevaplayici firmalanin %18.9'u kendiliginden
gelen bagvurular, %18.7'i calisan referanslar, %16.8'% tamidik vasilas..
%15. 2'si basih yayin %14.9'u okullar ve %13.5'i ise damismanlik firmalar

aracihd ile beyaz yakali personeli biinyelerine katmaktadirlar.



8.6 Mavi yakalii personeli temin etmek icin hangi kaynaktan n : 6

yararlaniyorsunuz?

S. 6 Mavi Yakali Personeli Temin Etmek de Kullanilan Kaynaklar

i Series 1

Tercih %

Basith yayin ~ Tamdik Meslek  Bagvurular  Isvelsgi  Igkaynak ilan
okullart Bulma vapistirmak
Kurumu
Kaynaklar

Anket sonuglarina gére cevaplayici firmalarin mavi yakali personel
ihtiyaclarini kargilarken birinci sirada %20.2'si tanidik vasiasi, ikinci
sirada %20.2'si i ve is¢i bulma kurumu, ticlinct sirada %19.5' meslek
okullart - dérdinct  sirada  %17.1%  basih  yayin  yontemlerine
basvurmaktadiriar.



S.7 Goérugmelerde (Milakatlarda) hangi yéntemi kullaniyorsunuz?

Degisken Deger | Frekans Yizde Gegerli | Kumiilatif
Yizde Yiizde
Planh Gér. 1.00 9 273 273 27.3
Plansiz Gor. 2.00 6 18.2 18.2 45.5
Karma Gor. 3.00 12 36.4 36.4 81.8
Sorun Cézmeye Donilkk | 4.00 1 3.0 3.0 84.8
Diger Yontemler 5.0 5 15.2 15.2 100.0
Toplam 33 100.0 100.0

Personel sec¢iminde kullamlan araglardan biri olan Goérigme

yontemlerinden hangilerinin firmalarca kullanildigim belirlemek icin

ybneltilen bu soruya alinan cevaplar su gekilde siralanmaktadir. Ankete

katilan firmalarin %36.4’tG Planli ve plansiz gérigsme ydntemini icinde

barindiran karma goériigme yontemini benimseyerek kullanmaktadirlar.

Sézkonusu diger dagiimlar ise, firmalarin %27.3'G Planh gorigme

yontemini, % 18.2°i plansiz gériigme ydntemini ve %15.2’i ise diger

gérigme yontemlerini (baskiya dayali goérigme ydntemi, bireysel

gérisme yontemi ve grup gorigme yontemi) kullanmaktadiriar.




kim yapmaktadir?

Degisken Deger Frekans | yijzde Gegerli Kiimiilatif
Yiizde Yiizde

Once insan kaynaklari

departmani sonra ilgili 1.0 11 33.3 | 355 35.5
departman

Once ilgili deparman sonra

insan kaynaklari departmant 2.0 1 3.0 3.2 38.7

Yalnizca ilgili depaﬁman 3.0 2 6.1 6.5 452

Tepe Yoneticsi 50 | 17 | 515 | 548 | 1000
, 2 6.1 ,

Toplam | 33 | 100.0 | 100.0

Is planlari ve is analizi ve aday havuzun olusturma gibi personel
secgim slrecinin hazirlik asamasindan sonra siirecin aktif ayad! olan
gorismeler sirasina pozisyonlara bagli olarak nasil ve kim tarafindan
ylUriilmektedir? bu soruya cevap bulabilmek icin hazilanan sorulardan
ilki olan yonetici diizeydeki poesonel ile ilke goriismeyi kim yapiyor
sorusuna gelen cevaplar su sekilde dagihm goéstermektedir. Ankete
katilan firmalardan alinan bilgilere goére firmalara yodnetici olarak
bagvuran adaylarla ilk gérigsmeyi %54.8 oraninda firmalarin tepe
yoneticileri yapmaktadir. Bu gostermektedirki firmalar yonetici se¢imi
konusunda oldukga hassas davranmaktadirlar. Yine firmalarin
%35.5'inde ybnetici pozisyonu igin firmalarina bagvuran adaylarla ilk

gorigsme once insan kaynaklari departmaninca yapilmaktadir.




S.9 Firmaniza bagvuran beyaz yakal personelle ilk gﬁrﬁs%l‘gﬁ

yapmaktadir?

&

)
E

B
5,

Degisken Deger | Frekans | Yiizde | Gegerli Kimiilatif

Yiizde Yiizde

Once insan kay. sonra| 1.00 18 | 54.5 54.5 54.5

ilgili dep.

Once ilgili dep. sonra| 2,00 3 9.1 9.1 63.6

insan kay. dep.

Yanlizca ilgili dep. 3.00 5 156.2 156.2 78.8

Yalnizea insan | 4.00 4 12.1 12.1 90.9

kaynaklar dep.

Once ilgili dep sonra| 500 1 3.0 3.0 93.9

genel mudiir

Tepe yoneticsi 6.00 2 6.1 6.1 100.0

Toplam | 33 |100.0| 100.0

Firmalar s6zkonusu amaca hizmet eden sorunun ikinci kismina

su sekilde cevap vermiglerdir. Firmalarin %54.5’i kendilerine beyaz

yakal personel olarak bagvuran adaylar ile ilk gériismeyi firmalarinin

Once insan kaynaklari departmani yetkilisi ile sonra ise ilgili departman

yetkilisi ile goérugtirmektedirler. Yine firmalarin %15.2'sinde beyaz

yakal personel olarak bagvuran adayla yalnizca ilgili departman yetkilisi

ile géristirmekte, %12.1’i dnce ilgili departman yetkilisi sonra insan

kaynaklan yetkilisi ile gbristirmektedir.



yapmaktadir?

Degisken Deger | Frekans Yiizde Gegerli | Kumaulatif
Yiizde Yiizde

Ik amir 1.00 4 12.1 12.5 1.5
Departman yetkilisi 2.00 8 24.2 25.0 37.5
Once ins. Kay. sonra Iigili | 3.00 12 36.4 37.5 75.0
dep
Once Ilgili dep. sonra Ins 4.00 4 12.1 12.5 87.5
Kay.
Tet sonuglarina gore 5.00 1 3.0 3.1 90.6
Egitim Sefi . 6.00 1 3.0 3.1 93.8
Tepe yoeticisi 7.00 2 6.1 6.3 100.0

} 1 3.0 ,

Toplam | 33 100.0 100.0

Firmalarda ilk gérigmeyi kimin yaptigina iliskin sorulan sorunun
son kismi olan firmaniza bagvuran mavi yakal personelle ilk gérismeyi
kim yapiyor sorusuna gelen cevabin dagilimi ise su sekildedir.
Firmalarin %37.5’inde mavi yakall personelle ilkk goriigsmeyi 6nce insan
kaynaklar departmani sonra ilgili departman yapmaktadir. %25’inde ise
departman yetkilisi, %12.5’'inde ilk amir ve yine 12.5’inde ise énce ilgili
departman yetkilisi sonra insan kaynaklari deaprtmani gérismektedir.
gorulmektedirki bagvurulan pozisyonun yiksekligi ilgili kisi ile ilk
gorigecek kigleri degistirmektedir. Bagvurulan pozisyon yoneticilik ike
ilk gbrigme tepe yobneticisi tarafindan yapilirken pzisyon beyaz yakali
personel pozisyonu iken agirlikli olarak énce insan kaynaklari yetkilisi
daha sonra ilgili departma yetkilisi tarafindan gériismeye aliniyor
pozisyon mavi yakali personel oldujunda ise ilk gérisme &6nce insan
kaynaklar yetkilisi haha sonra ilgili departman yetkilisi ve yalnizca
departman yetkilisi tarafindan gérisiimektedir.



Degigken Deger Frekans Yiizde Gegerli | Kumiilatif
Yiizde Yiizde
Uyguiamiyoruz 1.00 21 63.6 63.6 63.6
Tom is agiklanna 2.00 1 3.0 3.0 66.7
uyguluyoruz
Yeterli olmama olasilig: 3.00 5 15.2 15.2 81.2
olan adaylara uyguluyoruz
Deneyimsiz adaylara 4.00 2 6.1 6.1 87.9
uyguluyoruz
Deneme sfirecinde 5.00 1 3.0 3.0 90.9
uyguluyoruz
Teknik bslame alinan 6.00 3 9.1 9.1 . 100.
adaylara uyguluyoruz
Toplam |33 100.0 100.0

Personel se¢imi araglarindan olan testlerin firmalarca kullanilip

kullaniilmadigini 6lgmeye yénelik anket iginde yer alan bu soruya alinan

cevaplarin dagilimi gdyledir. Ankete katilan firmalarin %63.6’sinin

personel se¢im araglarinda biri olan testlerden yararlanmadigi

goriimastir. Cevaplayici firmalarin %15.2’sinin yalnizca yeterli olmama

ihtimali bulunan adaylara uygulandidi gérilmastar. sirketlerin %9.1’nin

ise teknik bolume alinacak adaylara test uyguladiklar belirlenmistir.

Genel olarak ankette yer elen firmalarin personel se¢imi araglarindan

olan testlerden yeterince yararlanmadiklari tesbit edilmistir.




S.12.1 Zeka testlerini hangi adaylara uyguluyorsunuz?

84

Degisken Deger | Frekans | Yizde Gegerli | Kamiilatif
Yiizde Yiizde

Mavi yakalil

avi yakaliara 3.00 | 1 3.0 8.3 8.3
Yonetici ve mavi
yakalilara 5.00 1 3.0 8.3 16.7
Hicbiri

oINS 8.00 | 10 30.3 83.3 100.0

, 21 63.6 ,
Toplam 33 100.0 100.0

Ankete katilan firmalarin %83.3'u firmalarina ¢esitli pozisyonlar

icin bagvuran adaylara zeka testi uygulamiyor. S.11°de cesitli

pozisyonlar i¢in bazi testler uyguladikiarini séyleyen firmalarin ise

yalnizca %16.7’si firmalarina bagvuran adaylara zeka testi

uygulamaktadir. Test uyguladiklarini belirten firmalarin %8.3’0 Yalnizca

mavi yakalilara, %8.3’, ise yonetici ve mavi yakalilara zeka testi

uyguladiklarini dile getirmiglerdir.




S.12.2 Bagari testini hangi adaylara uyguluyorsunuz?

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli | Kumiilatif
Yiizde Yiizde
Mavi yakallara 3.00 1 3.0 8.3 8.3
Hepsine 7.00 1 3.0 8.3 16.7
Higbirine 8.00 10 30.3 83.3 100.0
, 21 63.6 ,
Toplam 33 100.0 100.0

Ankete katilan firmalarin %83.3’0 firmalarina ¢esitli pozisyonlar igin

bagvuran adaylara bagsari testi uygulamiyor. S.11’de gesitli pozisyoniar

icin bazi testler uyguladiklarini s8yleyen firmalarin ise yalnizca %16.7’si

firmalarina basvuran adaylara bagari testi uygulamaktadir. Test

uyguladiklarini belirten firmalarin %8.3’G Yalnizca mavi yakalilara,

%8.3’, ise firmalarina bagvuran adaylarin timune bagari testi

uyguladiklarini dile getirmiglerdir.




Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kumulatlf

Yiizde Yiizde

Mavi yakahilara 3.00 2 6.1 16.7 16.7

Beyaz ve mavi

yakalilara 6.00 1 3.0 83 25.0

Hepsine 7.00 1 3.0 83 333

Higbirine 8.00 8 242 66.7 100.0

, 21 63.6 ,
Toplam 33 100.0 100.0

Ankete katilan firmalarin %66.7’si firmalarina ¢esitli pozisyonlar

icin bagvuran adaylara beceri ve yetenek testlerini uygulamiyor.

S.11°de gesitli pozisyonlar igin bazi testier uyguladiklarini séyleyen

firmalarin ise yalnizca %33.3'0 firmalarina bagvuran adaylara beceri ve

yetenek testlerini uygulamaktadir. Test uyguladiklarini belirten

firmalarin %16.7’si yalnizca mavi yakalilara, %8.3’( beyaz ve mavi

yakalilara ve %8.3'G ise firmalarina bagvuran adaylarin timiine beceri

ve yetenek testileri uyguladikiarini dile getirmislerdir.




S.12.4. Hangi adaylara ilgi testleri uyguluyorsunuz?
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Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kumulatif
Yiizde Yiizde
Yoneticilere 1.00 1 3.0 83 8.3
Hepsine 7.00 1 3.0 83 16.7
Higbirine 8.00 10 303 83.3 100.0
. 21 63.6 ,
Toplam 33 100.0 100.0

Ankete katilan firmalarin %30.3’t firmalarina gesitli pozisyonlar
icin bagvuran adaylara ilgi testi uygulamiyor. S.11°de gesitli pozisyonlar
icin bazi testler uyguladiklarini sdyleyen firmalarn ise yalnizca %16.7’si

firmalarina bagvuran adaylara ilgi testi uygulamaktadir. Test

uyguladiklanni belirten firmalarin %8.3’G yalnizca yodnetici pozisyonu

igin bagvuran adaylara, %8.3’t firmalarina bagvuran tiim adaylara ilgi

testini uyguladikiarini géstermistir.




S.12.5 Firmaniza bagvuran hangi adaylara sorun ¢ézme testi
uyguluyorsunuz?

Degisken Deger | Frekans | Yiizde | Gegerli | Kimiilatif
Yiizde Yiizde
Yoneticilere 1.00 1 30 83 83
Yonetici ve mavi yakalilara | 5.00 1 3.0 8.3 16.7
Higbirine ‘ 8.00 10 30.3 83.3 100.0
, 21 63.3 ,
Toplam | 100.0 100.0

Ankete katilan ve bu soruya cevap veren firmalarin %30.3’G
firmalarina cesitli pozisyonlar i¢in bagvuran adaylara soru ¢dézme
testini uygulamiyor. S.11’de cesitli pozisyonlar igin bazi testler
uyguladiklarini séyleyen firmalarin ise yalnizca %16.7’si firmalarina
bagvuran adaylara sorun ¢dzme testini uygulamaktadir. Test
uyguladiklarini belirten firmalarin %8.3’0 yalnizca ydnetici pozisyonu
icin bagvuran adaylara, %8.3’0 firmalarina bagvuran yonetici ve mavi

yakall adaylara sorun ¢dzme testini uyguladiklarini géstermigtir.



S.12.6 Firmaniza bagvuran hangi adaylara yabanci dil testi

uyguluyorsunuz?

Degisken Deger | Frekans | Yiizde | Gegerli | Kimaulatif
Yiizde Yiizde

Yoneticilere 1.00 1 3.0 83 83
Beyaz Yakalilara 2.00 5 152 417 50.0
Yonetici ve beyaz yakalilara 4.00 3 9.1 25.0 75.0
Higbirine 8.00 3 9.1 25.0 100.0

5 21 63.6 |,

Toplam |33 100.0 | 100.0

Ankete katilan ve bu soruya cevap veren firmalarin %25’
firmalarina gesitli pozisyonlar icin bagvuran adaylara yabanci dil
testini uygulamiyor. S.11°de cesitli pozisyonlar igin bazi testler
;Jyguladlklarlnl sdyleyen firmalarin %41.7’si yalnizca beyaz yakaiilara,
%25’i firmalarina bagvuran yénetici ve beyaz yakali personel adaylarina
ve %8.3'll ise yalnizca yonetici olarak bagvuran adaylara yabanci dil

testi uygulamaktadir.



S.12.7 Firmaniza bagvuran hangi adaylara Mesleki Bilgi testi

uyguluyorsunuz?

Degisken Deger | Frekans | Yizde | Gegerli | Kiimiilatif

Yiizde Yiizde
Beyaz Yakalilara 2.00 1 3.0 83 83
Mavi Yakalilara 3.00 4 12.1 333 41.7
Beyaz ve Mavi Yakalilara 6.00 1 3.0 83 50.0
Hepsine 700 2 6.1 16.7 6.7
Hicbirine 8.00 4 12.1 333 100.0

, 21 63.6 ,
Toplam 33 100.0 100.0

Ankete katilan ve bu soruya cevap veren firmalarin %33.3’0

firmalarina ¢esitli pozisyonlar icin bagvuran adaylara mesleki bilgi

testini uygulamiyor. S.11’de gesitli pozisyonlar i¢in bazi testler

uyguladikiarini séyleyen firmalarin  %33.3’l yalnizca mavi yakalilara,

%16.7’si firmalarina bagvuran adaylarin hepsine, %8.3'U0 beyaz ve

mavi yakalilara ve %8.3'U yalnizca mavi yakali adaylara mesleki bilgi

testi uygulamaktadir.




S.13 Firmaniza bagvuran adaylara referans kontrolQ yapiyor

Degisken Deger | Frekans | Yiizde | Gegerli | Kiimilatif

Yizde Yiizde

Yapmiyoruz 1.00 2 6.1 6.1 6.1

Her adaya yaptyoruz 2.00 5 15.2 15.2 21.2

Tereddir duyulan adaya 3.00 13 394 39.4 60.6

yaplyoruz

Onelemeyi gegen her adaya 4.00 3 9.1 9.1 69.7

yapiyoruz

Nihayi olarak dﬁsﬁnﬁlen | 5.00 10 30.3 30.3 100.0

adaylara yapiyoruz.

i} Toplam | 33 1000 | 100.0

Ankete katilan 33 katiimc firmanin %39.4’G referans kontrol
yalnizca tereddit ettikleri adaylar icin kullananilan bir arag olarak
gbrmektedir. Frmalarin %30.3’0 nihayi olarak diigiindikleri adaylara
referans kontrolli yapmaktadirlar. Ankete katilan firmalarin %15.2’i ise
firmalarina bagvuran tim adayara uygulamaktadiriar. Bu sonug adayin
gelecekteki is performansini tahmininde oldukga yararli olabilecek bir

aragtan firmalarin yeterince yararlanamadigini géstermektedir.



S.14 Firmaniza yénetici pozisyonu igin bagvuran adaylarla ilgili son

karari kim veriyor?

Degisken Deger Frekans Yizde Gegerli | Kiimiilatif

Yizde Yiizde
Tepe Yoneticisi 1.00 25 75.8 78.1 78.1
Yonetim Kurulu 3.00 4 12.1 12.5 90.6
Ilgili Dep. Yéneticisi 4.00 1 3.0 3.1 93.8
Insan Kay. Dep. Yetkilisi 5.00 1 3.0 3.1 96.9
Genel Mid. ve Yonetim Kurulu 6.00 1 3.0 3.1 100.0

, 1 3.0 )
Toplam 33 100.0 | 100.0

Katilimci firmalarin %78.1 gibi biylk bir gogunlugunda, firmalarina

yonetici pozisyonu i¢in bagvuran adaylar ile ilgili son karan tepe

yoneticisinin verdigini gdstermistir. Bu konudaki ikinci tercih ise %12.5

ile yonetim kurulu olarak cevaplanmistir. Son Kararla ilgili Departman

Yoneticisi, Insan Kaynaklari Departmani Yetkilisi ve Genel Mudir ve

Yoénetim kurulu gibi tercihler ise firmalarnn %3.1’erlik oranlarla

kullanilmaktadir.




S.15 Firmaniza beyaz yakal pozisyonu igin bagvuran adaylar ile ‘ilgihvv

son karari kim veriyor?

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli | Kimilatif

Yiizde Yiizde
Tepe Yonetcisi 1.00 17 51.5 51.5 51.5
Insan Kay. Dep. 2.00 4 12.1 12.1 63.6
llk Amir 4.00 7 212 | 212 | 848
90.9

ligili Dep. Yéneticisi 5.00 2 6.1 6.1
Ins. Kay.ve ilgili dep. 6.00 2 6.1 6.1 97.0
ilk amir ve Yénetim Kurulu 7.00 1 3.0 3.0 100.0

Toplam 33 100.0 | 100.0

Cevaplayici firmalarin %51.5'i organizyoniarina beyaz yakall pozisyon

icin bagvuran adaylar ilgili son karan tepe yoneticisinin verdigini

gostermigstir. Yine katihmci firmalann %21.2’si s6zkonusu pozisyon i¢in

bagvuran adaylar ile ilgili son karari ilk amirin verdigini, %12.1’inin ise

ayni pozisyon icin firmalarina bagvuran adaylar ile ilgili son karari insan

kaynaklari departmanin verdigini ortaya koymusgtur.




S.16 Firmaniza mavi yakall pozisyon i¢in bagvuran adaylar 1Ie 13@1%;
karari kim veriyor? R
Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli | Kiimiilatif
Yiizde Yiizde

Tepe ydneticisi 1.00 7 21.2 219 21.9
Insan Kay. dep. 2.00 7 21.2 21.9 43.8
Yoénetim Kurulu 3.00 1 3.0 31 46.9
Hik amir 4.00 10 30.3 313 78.1
Egitim Sefi 5.00 1 3.0 3.1 81.3
iigili dep. yetkilisi 6.00 2 6.1 6.3 87.5
ilk amir ve ins. kay. dep. | 7.00 4 12.1 12.5 100

) 1 3.0 ,

Toplam 33 100.0 100.0

Cevaplayici firmalarin %31.3’u firmalarina bagvuran mavi yakal

eleman pozisyonu ile ilgili son karari ilk amirin verdigini belirtmiglerdir.

Ankete cevap vererek katilan firmalarin %21.9’ luk esit yizdelerle

firmalarina mavi yakall personel pozisyonu i¢in bagvuran adaylarla ilgili

son karari Insan kaynaklarinin, tepe yéneticilerinin verdigini

gbstermigtir.




S.17.1 Firmanizda tam istihdamdan 6nce deneme siiresi va :

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Yozde | Kimalaif
Var 1.00 31 93.9 93.9 93.23UZde
Yok 2.00 2 6.1 6.1 100.0

Toplam 33 100.0 100.0

Ankete katilan cevaplayi firmalarda tam istihdamdan 6nce

%93.9 gibi bir cogunlukla deneme siiresinin var oldugunu gostermigtir.

S.17.2 Firmanizdaki deneme suresi kag aydir?

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Yizde |  Kumilatif
O<x<=1 [1.00 12 364 41.4 41 .Zuzde
2<x<=3 |2.00 16 48.5 55.2 96.6
4<x<=6 |3.00 3.0 3.4 100.0

, 4 12.1 ,
Toplam 58 100.0 100.0

X : Deneme siresi

Tam istihdamdan 6nce belirli bir zaman deneme sirelerinin var

oldugunu belirten firmalarin %55.2’si bu sirenin 2 ile 3 ay arasinda

oldugunu belirtmiglerdir. Yine katilimci firmalarin %41.4°t isebu strenin

0 ile 1 ay arasinda oldugunu belirtmiglerdir.




S.18.1 Firmanzidaki y6netici personelle ilgili personel devir hizi og;;an

4 - 4
X s
JORIE L -3

-

.

M s
nedir?
Degisken Deger Frekans Yuzde Gegerli Kamlatit
Yiizde Yizde
%0<= x <= %10 1.00 19 57.6 76.0 76.0
Bil<=x<=%20 | 5 g 3 9.1 12.0 88.0
%31<=x<=%d0 |, o0 2 6.1 8.0 96.0
%41<= X <=%50 5.00 1 3.0 4.0 100.0
, 8 24.2 ,
Toplam 33 100.0 100.0

X : Yonetci personel devir hizi orani

Anketeteki bu sorumuza katihmci firmalardan cevap verenlerin

%76.0'nin ydnetici diizeyindeki personellerinin personel devir hizi

oraninin %0 ile %10 aradinda degistigi tesbit edilmigtir. Ayni soruya

cevap veren katilimci firmalarin %12.0’inin yonetici personel devir

orani hizi %11-%20, %8.0’inin ybnetici personel devir hizi orani %31-

%40, %4’nln yonetici personel devir hizi orani %41-%50 oldugu

gorulmustir. Genel olarak ydnetici personel devir hizi orani digiktar.



S.18.2 Firmanzidaki beyaz yakali personel ile ilgili personel devir hizi

orant nedir?
Deisken Deer | Frekans Yozde Segerll | Kimilatt

Yiizde Yiizde

%0<= x <= %10 1.00 10 10.1 38.5 38.5

%11<= x <= %20 2.00 6 18.2 231 61.5

%21f=x <=%30 | 400 6 18.2 23.1 846

%31<=x<=%40 | 4 45 3 9.1 11.5 96.2

%a1<=x<=%50 | g o 1 3.0 3.8 100.0

, 7 21.2 :
Toplam 33 100.0 100.0

x : Beyaz yakali personel devir hizi orani

Anketeki bu sorumuza katihmci firmalardan cevap verenlerin

%38.5’i beyaz yakah personellerinin personel devir hizi oraninin %0 ile

o e

%10 aradinda degistidi tesbit edilmistir. Ayni soruya cevap veren

katihmci firmalarin %23.1’nin beyaz yakali personel devir orani hiz!
%11-%20, %23.1’nin beyaz yakali personel devir hizi orani %21-%30,
%12.5’nin beyaz yakali personel devir hizi orani %31-%40 oldugu

gOraimustir.




S.18.3. Firmanizdaki mavi yakali personel ile ilgili personel de i T

hizi nedir?
Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kimiilatif

: Yiizde Yiizde

%0<= x <= %10 1.00 8 24.2 33.3 33.3

%lM<=x<=%20 | , 50 ) 27.3 37.5 70.8

%21<=x<=%30 | 4 0 3 9.1 12.5 83.3

%31<= x <=%40 4.00 2 6.1 8.3 91.7

at<=x<=%50 | o oo 2 6.1 8.3 100.0

, 9 27.3 :
Toplam 33 100.0 100.0

x: Mavi yakali personel devir hizi orani

Anketeki bu sorumuza katihmci firmalardan cevap verenilerin
%37.5'i mavi yakali personellerinin personel devir hizi oraninin %11 ile
%20 arasinda degistigi belirlenmigstir. Ayni soruya cevap veren katihmci
firmalarin %33.3’nlin mavi yakal personel devir orani hizi %0-%10,
%12.5’nin mavi yakali personel devir hizi orant %21-%30 oldugu
goralmustir. Mavi yakali personel devir orani hizi diger personellerdeki

devir orani hizlarindan nispeten daha yiksek ¢ikmistir.



S.19 Hangi diizeydeki eleman temininde daha fazla zorluk

yasiyorsunuz?

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli | Kamilatif
Yiizde Yiizde
Madar 1.00 4 12.1 12.1 12.1
Sef 2.00 1 3.0 3.0 15.2
Uzman personel 3.00 28 84.8 84.8 100.0
Toplam 33 100.0 100.0

Ankete cevap veren firmalarin temininde glclik yagadikiar

personel grubu daha ¢ok uzman personel oldugu belirlenmigtir.

Yetismis uzman personel temininde zorluk yagadiklarint séyleyen

firmalarin anket igindeki orani %84.8'dir. Yine katilimci firmalarnn

%12.1'i mudir diizeyindeki pozisyonlan doldurmakta gicliik cektiklerini
dile getirmiglerdir. Firmalarin %3.0’1 ise sef duzeyindeki personeli temin
ederken bir takim gligliklerie karsilagtiklarini gdstermistir.



yasgtyorsunuz?

Degisken Deger Frekans Yiizde Gegerli Kumiilatif
Yiizde Yiizde

MALI ISLER

1.00 1 3.0 3.0 3.0
SATIS- PAZARLAMA

3.00 4 12.1 12.1 156.2
ORETIM, TEKNIK,AR-GE

5.00 20 60.6 60.6 75.8
URETIM, TEKNIK AR-GE

9.00 2 6.1 6.1 81.8
PERSONEL INSAN KAYNAKLARI VE
IDAR! ISLER 11.00 1 3.0 3.0 84.4
ORETIM, TYEKNIK,SATIS-
PAZARLAMA 14.00 5 15.2 15.2 100.0

Toplam 33 100.0 100.0

Cevaplayici firmalarin %60.6’s1 ihtiya¢ duydugu ve sirket

blnyesinde barindirmak {zere aradigi personellerden en gok dretim,

teknik, AR-GE konularindaki elemanleri temin etmekte guglik

cekmektedir. Hemen ardindan %15.2°lik oranla retim, teknik, AR-GE,

ve satig pazarlama gurubunda yasanan zorluk gelmektedir. %12.1’lik

oranla satig pazarlama grubunda yagsanan zorluk gelmektedir.




3.3. Degerleme LR St
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Uygulama caligmasi Tirkiye'deki 500 biylk firmadan, ls;;ﬁgﬁ
ve Gebze bdlgesinde faaliyet gosteren firmalar hedef alinarak
gerceklestirildi. Bu bolgedeki biyiik ve orta dlgekli firmalardan veriler
alind.

Uygulamaya katilan firmalarin yaklagik %49’u 300 ve lizerinde
personele sahiptir. Segim slrecine baslamadan ©nce hazirlik
faaliyerlerinden olan is analizi ve ig planlari uygulama aragtirmasi
dahilindeki firmalarin blylk kisminca yerine getiriimektedir.

- Firmalar blinyelerinde ihtiya¢ duyduklari personeli temin etmek
icin cesitli kaynaklardan faydalanmaktadirlar. Pozisyon bilylidiikge bu ig
acigini dolduracak personeli temin igin aynlan biitcede artmaktadir,
yonetici personeli temin etmek icin daha ¢ok basili yayin ve personel
temininde faliyet gésteren firmalardan yararlanirken, beyaz yakall
personel pozisyonundaki isgdreni temin etmek igin kendiliginden gelen
basvurulardan, calisan referanslarindan ve tanidiklardan
yararlaniimaktadir. Mavi yakali personeli temin etmek i¢cin daha c¢ok
tanidik ve is ve is¢i bulma kurumundan faydalanilmaktadir.

Yine bu sonucun paralelinde pozisyon biyldilkcge ik gorismeyi
yapan ve son karan veren Kkisilerde farkhlik gostermektedir. Yonetici
personel pozisyonu ile ilgili ilk gérigmeyi yapan ve son karar veren kigi
biyilk oranda tepe yoneticisi iken. Beyaz yakali personel ile ilgili olarak
ilk gbrismeyi Once insan kaynaklari departmani daha sonra ilgili
departman yapmaktadir, son karari ise biylk c¢ogunlukla tepe
yoneticisi vermektedir. Ikinci yogunlukta ilk amir, Gglincti  yogunlukta
insan kaynaklari departmami bu karart vermektedir. Mavi yakal

]
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personel ile ilgili olarak ilk gdriigmeyi 6nce insan kaynaklan daha sonra;

ilgili departman yetkilisi yaparken, son karari daha yogunlukta lfkamlr A

vermektedir.

Personel se¢iminde yararlanilan testler uygulama aragtirmasina
katilan firmalarca ¢ok biyik bir oranda kullaniimamaktadir. Bu se¢im
aracindan yararlanan firmalar ise cogunlukia yetersiz olabilecegini
disitndukleri adaylar s6zkonusu testlere tabi tutmaktadirlar. En ¢ok
kullantlan test ise yabanci dil diizeyini beliremek igin uygulanan
yabanci dil testileridir. Yabanci dil testleri ise daha ¢ok beyaz yakali
personel adaylari igin uygulanmaktadir.

-- Adayin gelecekteki performansini tahmin etmekte biyik yararlar
bulunan secim araclarindan biri olan referans kontroli Istanbul ve
Gebze bolgesinde faaliyet gosteren blyiik ve orta 6lcekli firmalarca
yogun bir sekilde kullaniimaktadir.

Adayin goérigsmede  sergiledidi persormansi is Uzerinde de
sergileyip sergileyemedigini gérmekte faydasi faydasi bulunan deneme
suresi firmalarca kullaniimaktadir ve genel olarak bu sire 0 ile 3 ay
arasindadir.

Personel devir hizi orani ile ilgili bir siralama yapidiginda en
distk personel devir hizi orani yonetici pozisyonunda ikinci en disik
personel devir hizi orani beyaz yakali personel pozisyonunda, en
yUksek personel devir hizi orani ise mavi yakall personel
pozisyonunda gérilmektedir.



pozisyonunda yasanmaktadir. m,w ¥

Insan kaynaklar faaliyetlerinde ki basar dogru personelin
organizasyona kabulii temeline dayanir. Bunun iginde is agiginin
belirlenmesinden baslayarak igletmeye eleman kabuliine kadar uzanan
se¢im adimlarninin titizlikle uygulanmast gerekir. Igin yapilmasi igin
gerekli asgari nitelikler belirlendikten sonra bu niteliklere sahip olan
adaylar arasinda hangi adayin ige kabul edilecegie karar verilirken
firma amagclari ile adayin amagclarn arasinda bir paralellik bulunmasina
dikkat edilmelidir.

Bu arada igse kabul edilecek kisinin isin yapilmasi icin gereken
niteliklerden daha az niteliklere sahip olmasinin neden olacagi
sakincalanin yani sira, isin yapiimasi icin gerekenden daha fazla
niteliklere sahip olmasininda (ingilizce bilgisinin gereli olmadig: bir ig
acigina cok iyi ingilizce bilen bir aday yada lise mezunu yerine master
editimi yapmis bir personeli ise kabu etmek gibi) bir slre sonra
sorunlara neden olabilecegdi akildan c¢ikariimamalidir.

Secim slrecinde kullanldan se¢im araclarinin  hangisinin
kullamlacagina karar verirken 6zen gosterilmelidir. Yanhg tercih edilmig
bir secim araci isletme biinyesine uygun olmayan personelin igletme
icinde istihdam edilmesine ve istenen faydanin kendisinden elde
edilememesine, bundanda o6te igletmeye zarar vermesine neden
olabilecedi g6z 6niinde tutularak igletme binyesine uygun seg¢im araci
tayin etme konusu Uizerine hasasiyetle durulmalidir.
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Isletmenin uzun sire ayakta kalabilmesini ve amaglarma Y,
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ulagabilmesini insanlarin saglayacagin digiunilerek tim siire¢ tI'tJIZIIki(‘e“

yerine getiriimelidir.

Nitelikli personeli bulma ve organizasyon iginde tutma zolugu géz
O6nidne alindifinda insan kaynaklari faaliyetlerinin her agsamasinda
dikkatli bir calismanin énemi kendilijinden ortaya gikacaktir. Ozellikle
nitelikli personeli biinyede tutma caligmalarindan o©nce nitelikli
personelin organizasyona dahil edilmesinin degeri unutulmamalidir.
Personel ihtiyacinin belirlenmesinden baglayarak onun igletme iginde
istihdamina dedin uzanan sirecler 6zenle yerine getiriimeli bu
calismalar neticesinde organizasyonun rakiplerini yakalama ve gegcme
sansi anlamina geleceg@i unutuimamalidir. Her yeni personel igletmeye
yeni firkirler ve yeni bakis agilari getirecektir, bunun olumlu yanlarinin
yani sira bazi olumsuzluklarida beraberinde getirebilecegdi distinilerek
istihdam edilecek personelin firma kiltiriine ve firma amaglarina
paralel nitelikler ve amaglar tagimasina 6zen gosterilmelidir.

Insan faktériniin igletmenin ayakta kalmasi ve amaglarina
ulasmasi icin vazgecilmez bir etken oldugu inkar edilemez bir gercektir.
Turkiye’deki buylik ve orta 6lgekli firmalar bu gergedin farkinda olup
calismalarini bu ydnde sekillendirmektedirler.

Ankete katilan firmalarin blyluk ¢ogunlugunun personel segim
sUrecine baslamadan is analizi ve planlan yapmalarn, Aday havuzu
olugturma c¢abalan, Mdilakatlarda bililimsel literatirde adi gegen
yontemleri kullanmalari, alinacak personelin pozisyonuna ve niteligine
gore ilk gorigsmeyi yapan ve son karai veren boélumiin ve yetkilinin
degismesi, simirhida olsa bazi testlerin uygulanmasi sonuglarina



dayanarak Turkiye'deki firmalarin biyik bir kisminin insan kaynaklarg
faaliyetlerinden biri olan personel segimi stirecinin tim agamalarini tam

T o 3

ve bilingli olarak yerine getirdiklerini sdyleyebiliriz.



Sonug
Insan faktoériinin igletme agisindan énemi ydnetim biliminin

dogusundan itibaren net olarak ortaya ¢ikti. 1950°li yillara kadar insan
bileseni, bir igletmenin var olmasi i¢in gereken bilesenler arasinda pek
onsiraya girememigtir. 1970li yillardan sonra “Insan Kaynaklari
Yonetimi” terimi, caliganlarin igletmeler icin stratejik 6énemi oldugunu
anlayan firmalarca gelistirildi. Insan kaynaklan yoénetimi 1990’ yillarda
daakarmasik ve dnemli hale geldi.

Teknolojik yenilikler ve uluslararasi rekabet ve ekonomik
dalgalanmalar gibi degisimler igletmenin stratejik yonettmde b|r takim
yenilikler yapiimasini zorunlu kilmistir.

Genel olarak bahsedilen gelismeler sonucunda c¢aliganlarla ilgili
genel ve 6zgiil yonetim konularina verilen “Personel Yonetimi” adinin
“Insan Kaynaklan Yénetimi” adini almasi ile calisanlarin yonetimi ile
ilgili bircok yeni kavram da ( kariyer gelistirme, 6rgut gelistirme ve drgit
kllttrd gibi) bu yeni ismin igerigine girmigtir.

Isguicii secimi ile ilgili galigmalar buyik isletmelerde daha biytk
6nem arz etmektedir. Kiigiik isletmelerde ydneten ve ¢alisan segimine,
bir gérevden bir baska goreve nakline énem, biylk igletmelerdeki ile
karsilastirlamayacak kadar yetersizdir.

Insanlarin ve onlarl yénetmenin giderek daha da onemli
olmasinin nedeni, rekabette basarinin dijer kaynaklarinin eskisine
gore glc kaybetmesidir. Geleneksel bagar kaynaklari Uriin ve sireg
teknolojileri, korumac! piyasalar, mali kaynaklara ulasabilme ve &lcek
ekonomisi hala rekebet Ustinligli sunabiliyor, ama eskisi kadar degil.



Bu nedenle de, insanlan ySnetme pratiginden tiireyen organiza
kdltdru bunlara gére daha énemli hale geliyor. %

Organizasyonlarin insan digindaki Uretim girdilerindeki rekabet
sansinin azalmasi organizasyonlari Gretimin bir girdisi olan insan
kaynagdindan daha etkin ve verimli yararlanmaya itmigstir ve bu konuda
stratejik planlar yapmaya yéneltmistir.

Secim slireci, insan kaynaklari faaliyetlerinin bir pargasi olmakla
bereber en can alici konularindan biridir. Bugiin hi¢bir firma yanlis
personel segcme. liksline sahip degildir. Hatali personel secimi
isletmeye para, zaman ve emek kaybinin yanisira daha da 6nemlisi
rakiplerin kargisinda kapatilmasi zor agiklara neden olabilir.

Personel secimine yaklasimlar ve kullanilan testler personel
seciminde tek bir dogru yolun olmadi§ini gosterir. Personel secimindeki
deyimler dikkatli secgilen segim kriterlerinin dahi, secilecek personelin
tahminde yetersiz kaldigini géstermistir. Bundan da 6te insanlarin neyi
yapabilecedi yani performans becerileri ile neyi yapacaklari yani
motivasyonu arasinda fark vardir. Insanlarin neyi yapacaklari kiglere ve
calisma ortamina baghdir. Bu yizden personel segim teknikleri ve
yollari personelin ne yapacagini kapasiteleri yetse bile tahmin etmekte
yeterli degildir.

Kisileri test etmek icin onlarin 6zel yasantisina girmek, onlarin
kolca anlasilamamasina nede olur.

Is analizi ve is planlari ile baglayan ve aday havuzu olusturma
calismalari, testler, milakatlar, referans kontroli ve personelin ige
kabuliine degin siiren personel secim siireci, 1990’li yillarda Insan



haline gelmigtir.

1990'h yillarda oldukga 6nemli ve karmasik hale gelen insan
kaynaklart konusu stratejik ydnetimde yerini almigtir. Hatta kiglk
6lcekli firmalar dahi biinyelerinde insan kayna§! uzmanlar barindirir
duruma gelmigtir.
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OZGECMIS

1970 Yilinda Canakkale’nin Bayramig ilgesinde dogdum ik ve
Orta Okulu Kahramanmaras'ta lise tahsilini ise Istanbul'da
tamamiadim. Dokuz Eyliil Unv. |.1.B.F. Ekonometri Bélimunden 1994
yilinda mezun olduktan sonra 1994 yili giiz déneminde GYTE'de
Isletme Fakltesi Anabilim Dalinda yiiksek lisans egitimine bagladim.
Insan kaynaklan danigmanligi yapan bir firmada insan kaynaklar
konusunda deneyim elde etme firsatini buldum. S6z konusu firmada
halen gahgmaktaylm.



1. Is Basvuru Formu
IS
ISTEK FORMU
ZVESOYADINIZ......oooieieieeei e, MESLEGINIZ. ..ot
MYERINIZ VETARIHI. ......ooooveiiei e SIRKETIMIZDE NE GIBI BiR I$ ISTERSINIZ.....................
NIZIN ISIVE ADRESI.........ovvieiveeiiiee e, BABNIZIN ADL ... oo e,
NI HALINiZ EVLI | !BEKARI lDUL i }BOSANMIS | J
KLARINIZ VARSA ADLARI VE DOGUM TARTHLERL ... .0oo oottt e e e e
ZIN ADL GOREVI VE IS ADRESL. .. ..ot ettt e e e et e e e et e
I ADRESINIZ. .. ..o e e e et et e e e ettt et e e e e
OGRENIM KURUMU BOLUM MEZUNIYET TARIHI
NCI DIiL BILGISI: (BiLGI DERECENIZ “COK IYI" “IYi” “ORTA” OLARAK YAZINLZ)
DERECESI

iGINIZ YABANCI DILLER KONUSMA OKUMA YAZMA ANLAMA
*RUBESI

FIRMA ADI UNVANINIZ GIRIS TARIHI CIKIS TARIHI
RLIK GOREVINIZI YAPTINIZMI ..........c..ovoo) SINIFINIZ. .............. TERHISTEKI RUTBENIZ..........coovn..
K EHLIYETINIZ VARMI................. CINSIL.............. TARMHL.................... NUMARASL ..o
{UMIYETINIZ VARMI ................... VARSA MAHIYET. .. oo e e
INE KADAR GECIRDIGINIZ ONEMLI HASTALIKLAR VARSA KISACA YAZINIZ..........ccoceiiiiiiineieieeannnn,

AL SIGORTALAR NUMARAST. ........................... ZORUNLU TASARRUF NUMARASL..........c.ocoiveiniinicnnnen.



Ek 2. Ornek Ozgegmis
Ali ALACABEY
0532 254 61 21
0212 754 89 85 - 0212 658 85 25
Hirriyet Mh. Kumsal Sk. Sevgi Apt.
No: 62 D: 3 Yenibosna - istanbul

Kisisel Bilgiler
Dogum Tarihi:20 Ocak 1970
Dogum Yeri: Denizli

Egitim |
Istanbul Oni., Ingilizce Igletme, 1989-1993
Ozel Ortadogu Koleji (Orta, Lise), 1981-1989

Yabanci Dil
Ingilizce (lyi Derecede) Orta Okul, Lise

Bilgisayar Bilgisi
Windows 95, Word, Excell, Access, SPSS, QSP, Internet

Seminerler
Once Insan, Kalite Felsefesi, ISO 9001, Musteri Odakl Organizasyonlar

Ils Deneyimi
Ram Dig Tic. A.S. lhracat Uzmani, Eylil 1997- devam

Balship, Pazarlama Uzmani, Ekim 1995- Eylul 1997
Yeni Antalya, Pazarlama Elemani, Aralik 1994- Ekim 1995

Askerlik Tamamlandi(Kisa Dénem Mart- Ekim 1995)



Ek 3. Ankete Cevap Veren Firmalar

ABB Elektrik San. A.S.

Atakan Endistri Makinalar

Balsu Marketing Dig Tic. A.S

Bilim llag San. ve Tic. A.S.

Borova Yapi Endiistrisi

Bilsar Tekstil

Bohler

Chrysler A.S.

Ceylan Giyim San. ve Tic. A.S.

" Eroglu Giyim Sanayi (Colin’s)

Eren Tekstil A.S.

Esman A.S.

Erciyas Biracilik ve Malt San. A.S. ( Efes Pilsen)
Fenig Sirketler Toplulugu

Farplas Plastik San. A.S.

Kent Gida Maddeleri San. ve Tic. A.S.

Leitz Ma-Nu Kirtasiye San. Tic. A.$.

Libra Proje ve Uygulama San. ve Tic. A.S.
Levent Empirme

Ma-Pa Makina Parc¢alari Endistri A.S.

Motif Tekstil San ve Tic. A.S.

MTE Makine Takim Endiistrisi A.S.

Oyal Zarf A.S.

Ozgiil Giyim San. ve Tic. Ltd. Sti.

Poliset Cam Takviyeli Polyester San. ve Tic. A.S.
Pabay A.S. (Bayramoglu Sirketler Toplulugu)
Pepko A.S.




PEG Profilo Elektrikli Gerecler A.S.

Parsan Makina Pargalari San A.S.
Sarkuysan A.S.

Tekno Polimer

Transol

Ureten Kimya

a0 »A ol




10.

EK. 4 ORNEK ANKET

FIRMA ADL.......oovomreci oo e
ANKETI DOLDURANIN AD] SOYADI VE GOREVL...........ovueeveveverrrscoener e cem

FIRMANLZDAKI CALISAN SAYISI
MAVI YAKALI.............. BEYAZ YAKALL............. TOPLAM..........c....omemr..

FIRMANIZDA PERSONEL SECIM SURECINE BASLANMADAN ONCE IS ANALIZI
YAPILIYORMU ?

[ 1EvEr [ ] HAYIR

FIRMANIZDA PERSONEL SECIM SURECINE BASLANMADAN ONCE i$ PLANLARI YAPILIYOR MU?
EVET | | HAYIR

YONETICI DUZEYINDEKiI PERSONEL{ TEMIN ETMEK ICIN HANGI KAYNAKTAN NE OLCUDE
YARARLANIYORSUNUZ? (LUTFEN 1.2.3.4.5 SEKLINDE ONCELIK SIRASINA GORE NUMARALAYIN1Z)
BASILI YAYIN ILANKGAZETE- DERG)

TANIDIK

DANISMANLIK FIRMALARI

HEAD-HUNTER

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ......................)

BEYAZ YAKALI PERSONELI TEMIN ETMEK ICIN HANGI KAYNAKTAN NE OLCUDE
YARARLANIYORSUNUZ ? (LUTFEN 1.2.3.4.5.6 SEKLINDE ONCELIK SIRASINA GORE
NUMARALAYINIZ)

BASILI YAYIN ILANI (GAZETE DERGI vb. )

OKULLAR

| DANISMANLIK FIRMALARI

TANIDIK

KENDILIGINDEN GELEN BASVURULAR

CALISAN REFERANSLARI

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ..........oovviiiiieiie e i)

MAVI YAKALI PERSONELI TEMIN ETMEK ICIN HANGI KAYNAKLARDAN NE OLCULERDE
YARARLANIYORSUNUZ? (LUTFEN 1.2.3.4.5$EKLINDE ONCELIK SIRASINA GORE NUMARALAYINIZ)
BASILI YAYIN ILANI (GAZETE DERGI vb. )

TANIDIK REFERANSLARI

MESLEK OKULLARI

KENDILIGINDEN GELEN BASVURULAR

IS VE ISCl BULMA KURUMLARI

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ. .. ...ooiviei e oo et et e e e 02)

GORUSMELERDE (MULAKATLARDA) HANGI YONTEMI KULLANTYORSUNUZ?
PLANLI (YAPISAL) GORUSME YONTEMI

PLANSIZ GORUSME YONTEMI

KARMA GORUSME YONTEMI

SORUN COZMEYE YONELIK GORUSME YONTEMI

DIGER GORUSME YONTEMLERI

FIRMANIZA YONETICI POZISYONU ICIN BASVURAN ADAYLARLA GORUSMEYI KIM YAPIYOR?
ONCE INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI SONRA ILGILI DEPARTMAN YETKILIS]

ONCE ILGILI DEPARTMAN SONRA INSAN KAYNAKLARI DEPARTMAN YETKILISI

YALNIZCA ILGILI DEPARTMAN

YALNIZCA INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI

TEPE YONETICISI

FIRMANIZA BASVURAN BEYAZ YAKALI PERSONEL ILE GORUSMEYI KIM YAPIYOR?
ONCE INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI SONRA {LGILI DEPARTMAN YETKILISI
ONCE ILGILI DEPARTMAN SONRA INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI
YALNIZCA ILGILI DEPARTMAN

YALNIZCA INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ .. ..ot e ettt e2))

FIRMANIZA BASVURAN MAVI YAKALI PERSONEL ILE GORUSMEY1 KiM YAPIYOR?
ILK AMIRI

DEPARTMAN YETKILISI

ONCE INSAN KAYNAKLARI DAHA SONRA ILGILI DEPARTMAN YETKILISI
ONCE ILGILI DEPARTMAN DAHA SONRA INSAN KAYNAKLARI YETKILISI
DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ.............

TZDTIN NOASVINVIR(ZIOU
10D WILIYDQMASIAA DL



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

20.

FIRMANIZA BASVURAN ADAYLARA SINAV TEST UYGULUYOR MUSUNUZ?
UYGULAMIYORUZ

TUM POZISYONLAR (I$ AGIKLARI) ICIN UYGULUYORUZ

YETERLI OLMAMA OLASILIGI BULUNAN ADAYLARA UYGULUYORUZ
DENEYIMSIZ ADAYLARA UYGULUYORUZ

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ...

FIRMANIZA BASVURAN ADAYLARA HANGI TESTLERI UYGULUYORSUNUZ?

ZEKA BASARI! BECERI- LGt SORUN YABANCI MESLEKIT
YETENEK COZME DIL BILGI
YONETICI
BEYAZ YAKALI
MAV] YAKALI

REFERANS KONTROLU YAPIYORMUSUNUZ?

YAPMIYORUZ

HER ADAY iCIN YAPIYORUZ

TEREDDUT DUYULAN ADAYLAR ICIN YAPILIYOR

ON ELEMEYi GECEN HER ADAYA YAPILIYOR

NIHAYI OLARAK DUSUNULEN ADAY ICIN YAPILIYOR

FIRMANIZDA YONETICI POZISYONU ICIN BASVURAN ADAYLAR ILE ILGILI SON KARARI KiM
VERIYOR?

TEPE YONETICISH

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI YONETICISI

YONETIM KURULU

ILGILI DEPARTMAN YONETICISI

| DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ ... c..oeeeee e et aee )

FIRMANIZDAKI BEYAZ YAKALI POZISYONU ICIN BASVURAN ADAYLAR ILE ILGILI SON KARARI
KiM VERIYOR?

TEPE YONETICISI

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI YETKILISI

YONETIM KURULU

ILK AMIR]

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ .. ..ot e e o2 )

FIRMANIZDAKI MAVI YAKALI POZISYONU ICIN BASVURAN ADAYLAR ILE iLGILI SON KARARI
KiM VERIYOR?

TEPE YONETICISI

INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI YETKILISI

YONETIM KURULU

LK AMIRI

DIGER (LUTFEN BELIRTINIZ. ... oo

FIRMANIZDA TAM ISTIHDAMDAN ONCE DENEME SURECI VAR MI VARSA BU SURE KAC AYDIR?
[ ] VAR ..o AY [ ] yok

FIRMANIZDAKI YONETICI, BEYAZ VE MAVI YAKALI PERSONELLER ILE ILGILI PERSONEL DEVIR
HIZI ORANI YAKLASIK OLARAK NEDIR?
%0-10 %1120 | %21-30 %31-40 %41-50

YONETICI
BEYAZ YAKALI
MAVI YAKALI

HANGI DUZEYDEKI ELEMAN TEMININDE DAHA FAZLA ZORLUK YASIYORSUNUZ?
[ 1 MODUR [ ] SEF [ ] UZMANPERSONEL [ | DENEYIMSIZ ELEMAN

HANGI MESLEK GRUBUNDAKI ELEMANLARI BULMAKTA DAHA FAZLA ZORLUK YASIYORSUNUZ?
MALI iSLER
PERSONEL- INSAN KAYNAKLARI
SATIS- PAZARLAMA
IDARI ISLER
URETIM, TEKNIK, AR-GE



