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iSE ALIM SURECINDE KiSiLiK ENVANTERI KULLANIMININ DOGRU
PERSONEL SECIMINDEKI ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu c¢alismada, personel secim siirecinde kullanilan kisilik envanteri
uygulamasinin, dogru personelin ise alinmasma etkisi incelenmistir. Isletmelerin,
karlilik, devamlilik ve basari hedeflerini yakalayabilmesi; dogru secilmis, nitelikli
personelleriyle dogrudan iligkilidir. Aday degerlendirme siirecinde; bilgi, tecriibe ve
egitim gibi temel kriterleri saglayan kisiler arasindan, kimin isletme i¢in dogru
personel olabilecegini, bireyin kisilik oOzellikleri belirlemektedir. Bireyin kisisel
ozelliklerinin 6l¢iimlenip, degerlendirildigi kisilik envanteri; bilimsel bir psikoteknik
yontem oldugundan, dogru personel seciminde, ise alim kararina giivenilir bir
kaynak olusturmaktadir. Ozel bir isletmenin ise alim biriminde yapilan arastirmanin
sonuclari, ise alim kararina etki eden kisilik envanteri kullaniminin, dogru personel

secim oranini arttigin1 desteklemektedir.
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ABSTRACT

A SURVEY ABOUT THE IMPACTS OF USING PERSONALITY TESTS
IN THE RECRUITMENT PROCESS ON HIRING THE RIGHT EMPLOYEE

This study has examined the impact of the personality tests used in the
recruitment process on hiring the right employee. Qualified employees directly relate
to businesses’ achieving the objectives of profitability, permanence and success. In
the process of reviewing the job candidate, the personality traits of the individual
determine the person who will be beneficial to the business among the others
fulfilling the basic criteria such as knowledge, experience and education. Since the
personality tests are a scientific and psychotechnical method, they are reliable
sources for the hiring decision in terms of choosing the right employee. The results
of a research conducted in the Recruitment Department of a private company support
that the use of personality tests that affect the hiring decision increases the chances of

choosing the right employee.
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GIRIS

Arastirmanin Konusu:

Bu arastirma, insan kaynaklari yonetiminin bir fonksiyonu olan ise alim
stirecini ve bu siiregte kullanilan kisilik testlerinin 6nemini vurgulayarak, 6zel bir
isletmede, ise alim siirecinde kisilik envanteri kullaniminin dogru personel se¢imine
katkilarinin incelenmesi amaciyla gerceklestirilmistir. Profesyonel is hayatinda
yaygin olarak kullanilan kisilik envanteri uygulamalar1 ve degerlendirmeleri
hakkinda giincel bilgiler toparlanarak, ise alim siirecine kisilik envanteri

kullaniminin etkileri analiz edilmektedir.
Arastirmanin Amaci:

Gilinlimiiz is diinyasinin biiyliyen rekabet ortaminda, sirketlerin basarili bir
sekilde devamliliklarini siirdiirebilmesi, c¢alisan nitelikli personellerinin 6zverili
calismalarina bagli olmaktadir. Bu baglamda sirketi bir iist seviyeye tagiyacak, dogru
personelin secimi en 6nemli asama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yakin bir gecmise
kadar ise alim siirecinin en Onemli pargasi olan miilakatlar, bu alanda deneyimi
olmayan patron veya departman miidiirleri tarafindan ytiriitilmekteydi. Bu durum
pozisyon i¢in uygun olmayan personelin ise alinma riskini arttirmaktaydi. Daha
sonraki donemlerde bu duruma bagli olarak gelisebilecek olan tiim olumsuz etkilerin
sirketin basar1 skalasini etkiledigini fark eden isletme yoneticileri, miilakat dahil ise
alimin tim asamalarinda alaninda profesyonellesmis ve egitimli personellerle
calismayr se¢mektedir. Calisma dogru personel se¢iminde kisilik envanteri
kullanimin 6nemini ve sonu¢ lizerinde yarattigi degisimleri gozlemlemeyi

amaclamaktadir.
Calismanin Onemi:

Dogru personelin se¢ilmesi i¢in, ¢esitli ise alim uygulamalari tercih edilmekte
ve gelistirilmektedir. Bu uygulamalardan en yaygin kullanilanlardan biri de kisilik

envanteri kullanimidir. Kisilik envanteri; bireyin ilgi alanlari, davranig kaliplar1 ve



sahip oldugu yetkinlikler gibi belirleyici hususlarda ise alimcilara rehberlik
etmektedir. Egitim ve tecriilbe Qgibi temel kriterleri saglayan adaylar arasindan
hangisinin dogru kisi oldugu, adayda aranilan bireysel 06zelliklere gore
belirlenecektir. Bu 6nemli kararin alinmasinda bilimsel yontemlere dayanan kisilik

testleri glivenilir bir yol gosterici olmaktadir.

Kisilik envanterinin son yillarda artis gostermesinin bir diger nedeni;
yetkinlik bazli miilakat tekniklerinin artitk hemen hemen her pozisyonda
kullanilmaya baslamasidir. Adayin ge¢mis deneyimlerine dayanarak, yasanmis olay
ornekleri lizerinden adayin yetkinlik ve nitelik bakimindan ise uygun olup olmadigini
tespit etmeye calisan bu yonteme kisilik envanter raporlart zaman ve nesnel bakig
acisindan yardimei olmaktadir. Profesyonel is diinyasinda ise alim disinda bir¢ok

alanda da kisilik envanterleri kullanilmaktadir.

Insan faktoriine gereken degeri veren isletmeler, personel seciminde kisilik
envanteri kullanimina yonelmektedir. Kisinin bireysel o6zelliklerine gore yapilan ise
alim, gorevlendirme ve terfilerin olumlu sonuglari isletmenin verimliligini
arttirmaktadir. Dogru personel sec¢iminin, is kazalari ve personel devir oranim
disiirdiigti gozlemlenmektedir. Bu nedenle ise en uygun kisinin alinmasi, sirketin
karliliginin gozetilmesi anlamina da gelmektedir. Kurumsal firmalar envanter
kullanim1 ve sonuglarinin raporlanmasi i¢in ¢alisanlarina bu konu hakkinda egitim
aldirmaktadir. Kurum i¢inde envanter yorumlayabilen calisanlarin olmasi envanter
rapor sonuglarinin daha hizli ve daha az maliyetli bir sekilde yorumlanarak verimli

calisma prensibinin gii¢glendirmesini saglamaktadir.
Calismanin Plani:

Bu calismada insan kaynaklarinin isleyis yapis1 ve fonksiyonlarinin iizerinde
durularak ise alim siireci incelenmistir. Is alim siirecinde kullanilan gesitli test tiirleri
aciklanarak, bu test tiirlerinden kisilik envanteri kullaniminin dogru personel se¢imi
tizerine etkileri 6zel bir isletmenin insan kaynaklar1 departmaninin raporlart temel

alinarak incelenmistir.



Calismada Kullanilan Metot ve Teknikler:

Bu aragtirmada, belirtilen amag¢ ve kapsam c¢ergevesinde fastfood sektoriinde
lider 6zel bir isletmenin, insan kaynaklar1 departmaninin ise alim biriminde kisilik
envanteri kullannminin bir yillik siire icerisinde isletmeye yansiyan etkileri
gbzlemlenilmistir. Arastirma, isletmenin restoran zincirleri i¢in igse alimi
gerceklestirilen ‘Yonetici Adayr’ pozisyonu ve bes markasi ile sinirhidir. Alan
arastirmas1 ve profesyonel is hayatinda aktif olarak kullanilan kisilik envanteri
orneklerinden yararlanilmistir. Calisma, 1000’e¢ yakin adayin miilakat siirecinin

gozlemlenilmesine ve sonuglarinin incelenmesine dayanmaktadir.
Karsilasilan Zorluklar:

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan faktoriinii temel almaktadir. Bu nedenle
insanin temel alindig1 her noktada cesitli degiskenler bulunmaktadir. Bu calismada
inceleme altina alinan miilakat siireclerinin farkli igse alimcilar tarafindan yiriitilmesi
ve aday profilinin de ¢esitli yapilardan olugsmasi nedeniyle standart sapmalar zaman
zaman s0z konusu olabilmektedir. Arasgtirmanin yiiriitiildiigii X isletmesi ve diger
destek alinan profesyonel kuruluslarin yonetim ve c¢alisma politikalart da

arastirmanin siirecini ve ilerleyisini etkilemektedir.
Sonugc:

Bireyin sahip oldugu kisilik yapisi; sahip oldugu yetkinlikler, beceri ve
duygusal zeka diizeyi hakkinda bilgi vermektedir. Bir¢ok kisilik envanteri sonuglari,
test uygulanan kisinin basarili olabilecegi meslek alanlariin listesini icermektedir.
Bu baglamda envanter sonuglarint profesyonel amaglar i¢in kullandigimizi
diisiintirsek, yapilan aragtirmalar kisilik 6zelliklerinin is hayatindaki performansla
iligkili oldugunu kanitlar niteliktedir. Dogru personelin seg¢ilmesi, performansin
artmasit ve is giiclinlin verimli kullanilmasi anlamina gelmektedir. Dogru personel
secimiyle, is kazalar1 oranlarinda diisiis gozlemlenmesinin yani sira personel devir
oraninin da distiigii gozlemlenilmektedir. Tiim bu unsurlar sirketin basarisi ve

karliliginin artmas1 anlamina gelmektedir.



BIiRINCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

Kiiresellesmenin giderek arttigt giiniimiiz is diinyasinda isletmeler,
varliklarimi daimi ve basarili kilabilmek igin gelisime agik olmak zorundadir. Bir
sirketin hedefledigi noktaya gelebilmesi icin c¢esitli fiziki ve finansal kaynaklara
ihtiyact bulunmaktadir. Bu kaynaklar1 yapilandiran, degerlendiren ve islevsel kilan

departman, insan kaynaklar1 departmanidir.

Bir isletmeyi diger firmalardan 6ne ¢ikaracak olan etken, insan faktoriidiir.
Etkin igletme yOnetimi politikalarinin olusturulmasi, performans denetiminin
saglanmasi, kariyer planlamasinin yapilmas: gibi ¢aligmalar; insan faktoriine
sirketlerin yapti§1 yatirimlardir. Isletme, ¢alisan personellerin is giici verimini
arttirmak ve birbirleri arasindaki iletisimi etkin hale getirebilmek i¢in ¢esitli yonetim

stratejileri kullanmaktadir.

1980’11 yillardan giinlimiize kadar gelisim gostererek gelen insan kaynaklari
kavrami, alisilagelmis personel yonetimi kavramindan farkliliklar gostermektedir.
Isletme biinyesinde insana verilen degerin artmasiyla beraber, sermayenin
kullaniminda da insan kavramina verilen pay artis gdostermistir. Karliligin artmasi
icin nasil teknolojiye yatirnm yapiliyorsa; insan icinde ayni yatirim yapilmak

durumundadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi merkez olarak insani temel alir.

Sanayi Devrimi’nin baslamasiyla beraber isletme yapilarinda bircok degisim
meydana gelmistir. Personel yonetimi kavrami da tam bu noktada meydana
¢cikmaktadir. Bu donemdeki sendikalasma faaliyetleri, calisma kosullarinin zorluguna

ve licretlendirmeyle beraber diger yan haklarin dnemine dikkat ¢gekmeyi basarmistir.



Bu gelismenin sonrasinda isletmelerde refah sekreterligi birimi ortaya ¢ikmistir. Bu
sekreterlik calisanlara; dinlenme, egitim ve tibb1 konular gibi birgok énemli noktada
yardimc1 olmaktaydi. Bdoylelikle personel yonetimi anlayisi isletmelerde dogmus

oldu.

19.yiizyilda fabrikalarda c¢alisan iscilerin sayilarindaki artis ile beraber,
yonetimin c¢alisanlariyla iletisim kurmasi zorlasti. ABD’de personellerle iletisimin

Onemini kavrayan isletmeler ‘sosyal hizmet gorevlisi’ kavramiyla tanigsmis oldu.!

20. ylizy1l’in baslarinda tiretimde karliligin disinda, ¢alisanlarin verimliligin
onemi tartistlir oldu. Is tanimlar1 ve is analizlerinin gelisimi bu dénemde yapildi.
Taylor ve Gilbreth, bu dénemde insan kaynaklari alaninda yaptiklar1 c¢aligmalarla
alana 1s1k tuttular. Toylar, isletmelerde bilimsel yontem yaklasimini desteklemistir.
Bu yaklasima gore; veri analizleri biiyilk 6nem tasimaktadir. Yapilmasi gerekilen is
icin gerekli materyalleri ve harcanacak zamani planlayarak aragtirmalarini1 yapmustir.
Veri analizlerine dayanarak, yoneticinin 6znel kararlarindan uzak, adaletli bir
performans degerlendirme sistemi kurulmustur. Toylar, personel yonetimi igin,

personel biriminin kurulmasi gerekliligini dile getiren ilk kisidir.?

Birinci Diinya Savasi sonrasinda davranig bilimlerinin is hayatinda 6nem
kazandig1 goriilmektedir. Personel departmani bu donemde; calisanin ise giris ve
cikis tarihlerini, izin giinlerini ve aldig1 {icret gibi 6nemli detaylar1 kayit altina
almaya baglamistir. Sendikal yasalarin beraberinde getirdigi sorumluluklarda

personel departmaninin gorevlerinden biri haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda meydana gelen en koklii degisimlerden
biri ise psikoloji biliminin, personel yonetiminde uygulamalarinda kullanilmaya
baglanmasidir. Alton Mayo’nun 1927 — 1930 yillarinda yaptigi Hawthorne
aragtirmalart; psikolojinin insan kaynaklar1 yonetimindeki Oneminin altinin

cizmektedir. Personellerin verimliliginin sadece yaptiklart islerin kosullarma ve

! Zeyyat Sabuncuoglu;., Personel Yonetimi (5.Baski), Teknografij Matbaacilik, Istanbul, 1988, 5.43
? Aytag Acikalin; Cagday Orgiitlerde Insan Kaynaginin Personel Yonetimi (1.Baski), Pegem
Yayincilik, Istanbul, 1994, s.56



ticretlendirmeye bagl olmadigini ortaya koyan bu g¢alismada, psikolojik etmenlerin
Onemi ortaya c¢ikarilmistir. Bu c¢alismanin  sonucunda performansa bagh
odiillendirme, grup c¢alismalart ve tam zamanli aktivite gibi kavramlar insan

kaynaklarinin ilgi alan1 igersine girmeye baglamustir.®

20.ylizy1l ortalarinda insan kaynaklarinda motivasyon ve egitim faaliyetleri
goze carpmaktadir. Calisanlarin kendilerini ve beklentilerini daha rahat ifade
edebildigi kosullar olusmaya baslanmistir. 1960’11 yillarda yasalarla birlikte personel
yonetimi kavrami yerini yavas yavas insan kaynaklari ydnetimine birakmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetime gore daha genis bir igerik barindirmaktadir.
Orgiitsel davranis psikoloji akimlarmin etkisiyle, endiistri iliskileri ve y&netim

birlesmistir.

1980°1i yillar icerisinde insan kaynaklarina verilen 6nemin biiyiik olciide
arttigr gozlemlenmektedir. Uluslar arasi pazarlarda hizla artan rekabet piyasalari,
teknolojik gelismeler, azalan endiistriyel verimlilik, bati {ilkelerinde kotliye giden
ekonomik durum gibi nedenler gozleri insan kaynaklari yonetiminin verimliligi

arttiracak c¢alismalarina ¢evirmistir.

2000’11 yillarda iiretkenlik ve kalite kavramlarimin igletmelerde Onem
kazanmasiyla beraber, calisanlarin iste ve is disinda motivasyon saglayici, denge
kurucu ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmistir. Teknolojide meydana gelen degisimler ve buna
bagl olarak gelisen bilgi teknolojileri, kiiresellesmeyle beraber insan kaynaklarinin

fonksiyonlarinda da ¢esitli degisim ve gelisimler meydana getirmistir.

Isletmenin gereksinim duydugu sayida en uygun personeli bulmak,
bilinyesindeki ¢alisanlarin egitim ve gelisim programlarinit hazirlamak, performans
degerlendirmeleri  diizenlemek ve g¢alisanlarin  motivasyonlarim1  koruyarak
maksimum seviyede verimli bir calisma ortami olusturmak insan kaynaklarmin

gorevidir.

3 Oznur Yiiksel; Insan Kaynaklar: Yonetimi (2.Baski), Gazi Kitapevi, Ankara, 1998, s.53



Insan kaynaklar1 ydnetimi; isletmenin hedeflerine ulasmada, insan faktdriinii
en etkin sekilde kullanmasini amagclar. Bu yonetim yasalara uygun, insan ve sirket
organizasyonuna faydali olacak sekilde tiim insan kaynaklarmin fonksiyonlari

kapsar. *

Insan kaynaklar1 yonetimi, sadece ihtiyag duyulan personelin bulunmasi
degildir. insan giiciiniin verimli kullanilabilmesi i¢in yiiriitiilen denetleme, raporlama
ve degerlendirme islevlerinin orgiitsel yapi igerisinde yiiriitilmesidir. Bu nedenle
geemisteki personel yonetimi kavramindan farkliliklar tasimaktadir. Stratejik bir
yonetim bi¢imi olmasmin yani sira organizasyon Yyapisi icersinde bulunan

personellerin biitiinlesmesini saglamay1 amaglar.

Insan kaynaklari yonetimi; hedeflenen sonuclara ulasmay1 planlarken,
toplumun beklentilerini yanitlamayi, isletme biinyesinde ¢alisan personellerin kariyer
planlarin1 gbézetmeyi ve organizasyon yapisinin ihtiyaglarmi karsilamak zorundadir.
Personellere verilen deger arttikca, karsiliginda isletmenin elde etmek istedigi

verimde artig gosterecektir.

Insan kaynaklar1 y&netiminin benimsedigi cesitli felsefeler bulunmaktadir.
Bunlardan ilki; ¢esitli motivasyon arttirict uygulama ve calismalarla personelin
aidiyet duygusunu gii¢clendirerek verimliligi arttirmaktir. Diger bir husus ise ¢alisma
ortaminin, huzurlu ve giivenli olmasini saglamaktir. Insan kaynaklar1 ydnetiminde
belirlenmesi gerekilen en Onemli bakis acisi, calisanlarin farkliliklarinin ortaya

cikartilarak bu farkliliklar1 zenginlestirip, yapiya fayda saglamak olmalidir.

Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetimi, yasal diizenlemeler ve sanayinin
gelismesini takiben ortaya ¢ikmistir. Sosyal Sigortalar Kanunu 1945 yilinda kabul
edilmistir. Calisanlarin sosyal haklarmi diizenlemeye ve korumaya yonelik ilk
calisma olarak kabul edilebilir. 1960’11 yillarda ABD 06rnek alinarak, personel
yonetiminin temelleri atilmistir. Yabanci sermayeli sirketlerde ilk olarak

gbzlemlenen personel ve insan kaynaklar1 biriminin ayrisma siireci, giiniimiizde orta

4 Coskun Can Aktan; 2000°li Yillarda Yonetim Teknikleri (1.Baski), Tiigiad Yayinlari, Istanbul, 1999,
s.42



6l¢ekli ve lizeri sirketlerde oturmus bir sistemdir. 1980’11 yillar itibariyle iilkemizde
insan kaynaklar1 birimi, yurt disinda gelismis olan bu konudaki isleyisi ornek

almstir.

1990’1 yillarda yonetim ile ilgili kararlarin alindigi toplantilara insan
kaynaklar1 birimlerinin yoneticilerinin katilmalartyla, insan kaynaklarinin yonetim
lizerinde etkisi ve Onemi artmistir. Gilinlimiizde insana deger veren bu nedenle
yatirim yapan firmalarin yani sira maliyet nedeniyle bu birime 6nem vermeyen

kiigiik igletmeler, iilkemizdeki insan kaynaklarinin gelisim siirecini yavaslatmaktadir.

2000’11 yillarda insan kaynaklari departmanlarinda cesitli bagliklar altinda
farkli birimler ortaya ¢ikmustir. Isletmenin islem ve faaliyetlerini yiiriiten insan
kaynaklart birimi, ayn1 zamanda egitim ve ise alim uygulamalarin1 beraberinde
yirliitmektedir. Biiylik sirketlerin egitim ve ise alim konusunda ihtiyaglarini

karsilamaya yonelik danigmanlik firmalar1 da bu donemlerde ortaya ¢ikmaktadir.

2003 yilinda 4857 sayili is kanunu kabul edilerek, is hukuku konusunda
biiyiik gelismeler kaydedilmistir. Is giivencesinin gerekliligi ve esnek calisma
saatlerinden is hukukunda bahsedilmistir. Is giivenligi ve sagl birimlerinin kurulmasi

ve dnem kazanmasi bu dénemde olmustur. °

® Sibel Gok; 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yonetimi (1.Baski), Beta Yaymcilik, Istanbul, 2006, s.81



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI VE ONEMIi

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan iliskilerini biitiiniiyle incelemektedir.
Organizasyon icerisindeki iliskileri genis bir yelpazede bir araya getirir. Insan
faktorii, isletmenin hedeflerine ulasmadaki en Onemli yardimcisidir. Kurum
kiiltiiriiniin  olugturulmasi, tiretim hedefleri, yonetim stratejileri, ¢alisanlarin tim

gerekli islemlerinin yapilmasindan insan kaynaklar1 sorumludur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi, hiyerarsik yapi acisindan farklilik gdzetmeden,
tiim calisanlar i¢in faaliyetlerini siirdiiriir. Yap1 olarak insan iligkilerini 6nemseyen
bir yonetim tarzi benimsenir. Uygun personelin se¢ilmesi, ise yerlestirilmesi ve

egitimi gibi ¢esitli calismalar yiiriitiilmektedir.

Isletmeni belirledigi hedeflere ulasmaktaki en biiyiik yardimcisinin galisanlar
oldugunu algilamasi, insan kaynaklarinin ¢aliganlar arasi iligkileri yonetmede etkin
rol iistlenmesine neden olmustur. Boylelikle igverenler, is kaynakli sorunlar ve
calisanlar arasindaki iletisimsel kopuklar nedeniyle; insanlar arasi iliskilere

yogunlagmustir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel iki amac; isletmenin belirlemis oldugu
kaynaklar1 ve hizmetleri en etkin bi¢imde degerlendirmek, ikincisi ise ¢alisanin is
ortamindaki istek ve ihtiyaglarina cevap verebilmektir. Personelin mesleki bilgi
eksiklerini tespit etmek ve bu acig1 kapamaya yonelik egitim planini olusturmak,
kariyer plant dogrultusunda yonlendirmek, oOrgiit yapisina calisganin uyum
saglamasina yardimci olmak gibi gorevlerde insan kaynaklarinin sorumlulugundadir.
6

Insan kaynaklarmin amaglarin1 dort bashikta inceleyebiliriz; Orgiitsel amag,
toplumsal amag, kisisel ve islevsel amagc. Orgiitsel amag; Insan, orgiitiin hedeflerine
ulasmasinda katki saglayan aragtir. Toplumsal amag; Orgiit yapisi toplumsal
kaynaklar1 kullanmakta sorumluluga ve bilince sahip olmalidir. Eger bu kaynaklar

israf edilirse yasal diizenlemeler devreye girebilir. Kisisel amac; Calisanlarin verimli

® flhami Findike1; Insan Kaynaklari Yonetimi (1.Baski), Alfa Basim Yaynlari, istanbul, 1999, .29



bir sekilde calismalar1 devam etsin isteniliyorsa c¢esitli ihtiyaclar karsilanmalidir.
Personellerin kigisel gelisim ihtiyaglarinin karsilanmasina yardimer olunmalidir.
Islevsel amag; insan kaynaklarinin hizmet diizeyi, hizmet ettigi 6rgiitle uyusmalidir.

Hizmetin diizeyi, talep edilenden az olmamalidir.’

Insan kaynaklarinin amaglar1 daha kapsamli incelendiginde farkli
sorumluluklarda goze c¢arpmaktadir. Calisanin isletmenin belirledigi hedefler
dogrultusunda isletme i¢in 6nemli oldugunun altin1 ¢izerek yonetimi bilinglendirmek
onemli bir noktadir. Personelin firmaya deger katmasini ve etkin olmasini saglamak,
istihdam stratejilerini giiclendirmek, calisan kapasitesini verimli degerlendirmek ve

objektif olmak diger gorevlerin baginda gelmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve isletmenin basaris1 beraber degerlendirildiginde;
insana deger veren ve vyatirim yapan firmalarin daha basarili olduklar
gbzlemlenmistir. Insan kaynaklar1 yonetim politikalarin1 etkin bir bicimde kullanan
isletmeler yiiksek performans gdstermektedirler. Bu basarinin elde edilmesinde,
dogru personelin secilip, dogru iste gorevlendirilmesi ve egitilmesi, sirket yapisiyla
uyumlulugun saglanmasi etkili olmustur. Isletmeler diger rakiplerinin arasinda
styrilmak igin insan faktdriine deger vermeyi benimsemistir. Insan kaynag

degerlidir. Clinkii bir teknolojik iiriin gibi taklit edilemez.?

Basarili olabilmek i¢in insan kaynaginin etkin kullanilmasi gerekmektedir.
Bu nedenle; calisanin firmaya baglhiligi, kalite ve esneklik unsurlar1 6nemlidir.
Isletme bagli olan personelin verimliligi de yiiksektir. Insan kaynaklarinin faaliyetleri
tiim birimleri kapsamaktadir. Stratejik yonetim kararlar1 alinirken bu birimin 6nemi
yoneticiler tarafindan oOziimsenmektedir. Calisanin ve {irtiniin 6zellikler1 kalite
kavramimi olusturmaktadir. I¢ ve dis biitiin degisken faktdrlere isletmenin kayitsiz
kalmayarak uyum saglamasi da esnekligi gosterir. Bu kavramlarin hepsi, isletmenin
planlarin1  gergeklestirmesinde, personelin ihtiyaglarinin  karsilanmasinda ve
isletmenin diger sosyal sorumluluklarini yerine getirmesine katki saglamaktadir.

Basarili olmak isteyen isletmeler, insan1 maliyet yiikii olarak gérmemelidir. Bu

" Dursun Bingdl; Insan Kaynaklar: Yonetimi (1.Baski), Beta Basim, Istanbul, 1998, s.34
® Ramazan Geylan; Personel Yonetimi (1.Baski), Met Yaymlari, Eskisehir, 1992, s.62
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nedenle egitim basta olmak iizere, ¢alisanin sirket yapisiyla biitiinlesmesini saglamak

ve memnuniyet seviyesinin yiikseltilmesidir.

Insan kaynaklarma gereken onemi veren bir isletmede, ise olan bagliligin,
{icret tatminsizliginin, motivasyon diisiikliigiiniin gdzlemlenmemesi gerekir. Isletme
icerisinde meydana gelebilecek sorunlart onceden tahmin edebilmek ve Onlem

almakta insan kaynaklar1 i¢in 6nemlidir.

Isletmenin belirledigi dogru insan kaynaklar1 yénetimi politikas1 personellerin
daha verimli ¢aligmasina neden olmaktadir. Son yillarda insan kaynaklar1 yonetimi;
is merkezli, proaktif, ¢c6ziim odakli stratejik bir role biiriinmiistiir. Teknolojinin hizla
gelismesi ve insan kaynaklarinin bu gelismelere adapte olmasiyla beraber, internet
araciligr sayesinde genis veri tabanlarina ulasmak ve en uygun personelin segilmesi
kolaylasmis bulunmaktadir. Is icin en uygun personelin ise yerlestirilmesinin isletme

icin ekonomik katkilar1 biiytiktiir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde cesitli felsefeler benimsenir. Calisanin rahat,
huzurlu ve giivenli bir ortamda calismasindan baglayarak, motivasyon arttirici
calisma ve faaliyetlerle aidiyet duygusu saglanilarak verimlilik arttirilmalidir.
Calisanlarin  bireysel farkliliklar1 6n plana c¢ikartilarak, bu farklilardan fayda
saglanabilecek diizeyde yararlanilmalidir. Degisen insan kaynaklari yonetiminde

bireylerin farkliliklar1 deger verilerek gozetilmektedir.

11



3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN FONKSIYONLARI

Insan kaynaklari y®netiminin fonksiyonlari, calisanlarin  ve Orgiitiin
etkinligini arttirmaya yonelik ¢alismalarin biitiintidiir. Personel yonetiminin disinda
blinyesinde birgok islevi barindan insan kaynaklar1 yonetimi isletmenin yapisini her
yonilyle etkilemektedir. Bir ¢alisanin, ise alim siireclerinin baslatilmasindan, isten
ayrilmasia kadar gecgen siirede karsi karsiya kaldigi uygulamalarinin biitiinii insan

kaynaklarinin islevidir.”

Insan kaynaklari; sirketin gelecek hedeflerini gerceklestirmesine yonelik,
kurum kiiltiiriiniin  olusturulmasi, verimliligin arttirilmasi, ¢aligma ortaminin
iyilestirilmesi, iriin kalitesinin yiikseltilmesi ve adil {icret yonetimini gibi bir¢ok

onemli noktada ¢alismalar yapmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi siireci; planlama asamasiyla baslayip, ise alma ve
yerlestirme, degerlendirme, O&diillendirme ve gelistirme siirecleriyle devam
etmektedir. Bu temel islevler farkli alt maddeler icermektedir. insan kaynaklar:

yOnetim siirecinin basarisi; ortaya ¢ikan icin verimliligi ve kalitesiyle ortiismektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin tiim fonksiyonlar1 yerine getirilirken cesitli
ilkeler dikkatte alinir. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari esit olarak tiim
isletmenin ¢alisanlari1 kapsar. Kariyer olanaklari bakimindan insan kaynaklari
yonetimi, c¢alisanin gelismesi ve kendini gergeklestirmesini hedefler. Calisanin
yeterlilik ilkesi sadece ise alindig1 siircte degil, ilerleyen siiregte de cesitli
degerlendirilmeler aracili ile Ol¢iimlenmeli ve personelin eksiklikleri gerekli
egitimlerle desteklenmelidir. Giivence ilkesi geregince; c¢alisan hakli bir sebep
belirtilmedigi siirece isten ayrilmak zorunda birakilmamalidir. Isletme calisanina, is
giivenligi agisindan da uygun ortam saglamakla gorevlidir. insan kaynaklar1 yonetimi
tarafsiz olmalidir. Performans degerlendirmeleri, terfilerin teklifleri objektif kararlar
1s1nda gerceklestirilmelidir. Insan kaynaklar1 yonetimi; iicret, disiplin cezasi gibi 6zel
konularda gizlilik ilkesini benimsedigi gibi, personelleri ilgilendiren yazili ayada

sOzlii gelismeler konusunda da c¢aliganlarina agik olmalidir.

% Serkan Bayraktaroglu; Insan Kaynaklar: Yonetimi (2.Baski), Sakarya, 20086, 5.46
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Gelismis bir organizasyon yapisinda, insan kaynaklar1 yOnetiminin
fonksiyonlar1 ¢ok daha fazla detay1 kapsayicidir. Firma 6l¢egi biiyiidiikkge alanda
uzmanlasmada artis gozlemlenir. Bu nedenle ise alim, performans degerlendirme,
kariyer yonetimi gibi farkli islevler birimleserek daha verimli bir organizasyon

yapisini meydana getirir.
3.1. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi; isletmenin biitiin departmanlar1 igin, nitelik ve
say1 bakimindan, gerekli is gilicii ihtiyacinin 6nceden tahmin edilmesi, bu ihtiyacin
hangi kaynaklardan, ne sekilde ve ne kadar zaman aralifinda karsilayabileceginin

onceden planlanmasidir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, degisen veya gelisim gdsteren ic ve dis
faktorlere bagimli olarak, personel saglanmasi, kariyer ve egitim planlamasinin
yapilmasina dair gerekli tiim uygulamalarin yapilmasidir. Diger bir ifade ile;
isletmeni ihtiyag duydugu zaman ve yerde, gerekli niteliklere sahip personelin hazir

sekilde bulundurulmasi olarak tanimlayabiliriz.

Insan kaynaklari planlamasini, basarili bir sekilde organize edebilmek igin

bazi amaclar hedeflenmelidir. Bu amaclar;

» Sirketin amacladigi hedeflerine ulasabilmesi igin, dogru tespitler
yaparak, uzun ve kisa stireli planlar olusturmak ve bu dogrultuda en
uygun personeli bulmak,

» Calisanlarin ihtiyaglarina uygun egitim imkanlarini saglayarak, sirkete
bagliliklarini arttirmak,

> lIse alim ve gelisim faaliyetlerinde ekonomik olmak, yapilan
yatirimlarin doniisiiniin olmasini saglamak,

» Hukuksal tiim prosediir ve yasalara uygun hareket etmek,

» Sosyal ve teknolojik yenilikleri takip edip, is hayatinda islevsel
kilarak yenilik saglamak,

» Kurumsal yap1 ve calisan arasindaki uyumu saglamak,

13



» Tim insan kaynaklari yonetimi siirecinde hata oranini en aza

indirerek, denetim sorumlulugunun yiikiiniin hafifletilmesidir. *°

Dogru bir insan kaynaklar1 planlamasi yapilabilmesi i¢in dncelikle mevcut
kadrolarda ¢alisanlarin ve ¢alisanlarin nasil degerlendirildigine bakilmalidir. Gelecek
donemde ihtiya¢ duyulabilecek gereksinimler ve siirecleri tahmin edilerek stratejik

aksiyon planlari olusturulmaktadir.
3.2. ise Ahm

Isletmenin biiyiimesiyle yeni birimlerin kurulmas1 ve isten ayrilmalar nedeni
gibi birgok etkene bagli olarak yeni personel ihtiyact agiga cikar. Personel ise alimi;
Is icin en uygun yetkinlere, deneyime ve akademik donanima sahip adaylarin
bulunmas: anlamina gelmektedir. Isletmenin yapisi, yeni alinacak olan personelden
beklentiler ve isletmeye katilacak olan fayda gozetilerek aday arayisi siireci

yurttilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, sadece ihtiya¢ duyulan nitelikte ve sayida
personelin ise alimiyla ilgilenmemektedir. Bunun yani sira, kurum kiiltiiriine ve
sirketin stratejik isteklerine uyum saglayabilecek bireyleri segerek, oOrgiite adapte
edilmesi ve personel bu yap1 icinde kendi kariyer planini gergeklestirilmesinin

desteklenmesiyle de ilgilenmektedir.™

Insan kaynaklar1 planlamasi dogrultusunda belirlenen personel ihtiyacini
karsilamaya yonelik islemler, departman yoneticisinin de onayr dahilinde aday
basvurularinin alinmasini saglamakla baslar. Baz1 sirketlerde kariyer havuzu sistemi
bulunur. Bu sistem, mevcut ¢alisanlarin, cesitli departman ve pozisyonlar arasinda
tiim uygunluk kosullar1 saglandig1 takdirde gecis ve atamalarin yapilmasi esasina
dayanir. Genellikle ihtiya¢ duyulan nitelikler dogrultusunda ¢esitli kariyer sitelerine
ilanlar verilir. Ilanlara bagvuran aday sayinin fazlaligindan daha ¢ok énemli olan; is

icin en uygun donanimda olup, basvuran adaylarin sayisidir. Aranilan nitelikler

1% {smet Barutgugil; Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi (1.Baskr), istanbul, Kariyer Yaymcilik, 2004,
s.37
" Dogan Canman; Insan Kaynaklar: Yonetimi (1.Baski), Ankara, Yargi Yayinevi, 2000, s.56
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dogrultusunda, basvuran adaylar bir 6n elemeye tabi tutulur. Bazen 0zge¢mis

tizerinden bazen ise telefon miilakati seklinde bu 6n elemeler gergeklestirilebilir.

Basvurular arasindan uygun olabilecek adaylar segilir ve goriismelere
baslanilir. Bu goriismelerin ilk asamasi insan kaynaklari departmani tarafindan
gerceklestirilir. Pozisyon icin uygun bulunan adaylar, departman ydneticileriyle
ikinci bir gorligmeye davet edilir. Departman yoneticisi ve insan kaynaklar1 bazen

vakit kazanmak adina goriismeleri beraberde gerceklestirebilir.

Miilakat asamalari ve miilakatlarda uygulanilan testler firmalara gore
degisiklik gostermektedir. Son donemlerde yetkinlik bazli miilakata teknikleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Yetkinlik bazli miilakat tekniklerinin amaci; adayin potansiyel
kisilik yapisin1 ve davranis kaliplarini, en iyi sekilde kisa siirede gdzlemlemektir. Bu
nedenle bir¢ok firma miilakat oncesi adaylarina kisilik envanteri uygulamaktadir.
Sayisal, sozel ve duygusal zekanin 6l¢iimiinii amaglayan testler kullanan sirketlerde
bulunmaktadir. Firmanin yapist ve pozisyonun ihtiyacina gore smavlar ve testler

cesitlilik gés‘termektedir.12

Ise alim miilakatlar1 gergeklestirilirken, aday1 degerlendirmenin yami sira
adayinda firmayr tanidigi, bire bir iletisim kurdugu noktanin insan kaynaklari
goriismesi olmasi énemli bir noktadir. Bu nedenle goriismelerde miilakatgi, firmay:
temsil eden kisi konumundadir. Miilakatlarda adaylar1 misafir gibi karsilamak ve
goriisme boyunca rahat bir ortam saglamak goriismenin kalitesi agisindan dnemlidir.
Miilakatci1, aday1 goriisme esnasinda pozisyonun detaylari ve organizasyon yapisi

hakkinda detayl bilgilendirmektedir.

Insan kaynaklari goriismesinin olumlu olmasmin ardindan, departman
midiirliniin adayla devam etme karar1 almasiyla beraber teklif siireci baglamis olur.
Isletmenin personelden, personelin de isletmeden beklentilerini net bir sekilde ifade

etmesi her iki taraf icinde saglikli bir siire¢ yonetiminin gerceklesmesini saglar.

12 Hasan Latif, Gazi U¢kun; Miilakat — Avantajl Stratejiler (1.Baski), Rota Yaynlari, Istanbul, 2004,
5.48
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3.3. Egitim ve Kariyer Planlama

Insan kaynaklar1 ydnetimi; pozisyon icin en uygun adaym ise alinmasinin
ardindan, yeni personelin oryantasyon ve egitim silirecinin planlanmasini
gerceklestirir. Personelin yaptig1 isi daha verimli yapabilmesi ve isletmeye olan
katkisinin arttirilmasi amaciyla egitim programlar1 diizenlenir. Yeni ise baslayan
kisiye sirketi daha iyi tantyabilmesi ve ortama adapte olabilmesi i¢in oryantasyon
programi, mesleki olarak takibinde olacak olan isler i¢in egitim programi uygulanir.
Isletmenin yap1 ve standartlaria, yapilan isin niteliklerine uyum saglamak amaciyla

hizmet i¢i egitimler verilmektedir.

Firmada egitim verilecek kisinin, egitmenlerin, egitim icin gerekli tiim
araglarin ve ortamin secilmesinden insan kaynaklar1 yonetimi sorumludur. Yonetim
ithtiya¢ duyulan egitimler isletmenin kendi i¢inde ya da dis kaynakli yardimlar alarak
gerceklestirilebilir. Oryantasyon, staj, yetki devri, rotasyon ve yoneticinin goézlemi
altindaki egitimler firma i¢i egitimlere drnek verilebilir. Firma dis1 egitimler i¢in ise;
seminerler, konferanslar ve cesitli teknikler igeren farkli grup egitimlerinden
bahsedilebilir.

Egitime 6nem veren firmalarda birgok fonksiyonun islevsellik kazandig1 goze
carpmaktadir. Kariyer planlamas1 ve gelisimi desteklenen personelin artan
performanst ve mesleki bilgisi dogrultusunda daha az hatali, sonucundan verim
alman caligmalarin orani1 artmaktadir. Egitim sayesinde bilinglenen isletmelerde is
giivenligi ve saglig1 agisindan da bakacak olursak, is kazalarinin basarili bir sekilde
en aza indirilmektedir. Egitimler sadece bireysel fayda ve verim gézetmez. Ayni
zamanda calisanlar arasindaki iletisim bagi giiclenerek daha sosyal ve iletisim
yoniinden engellerin azaldig: bir is ortami olugsmasina zemin hazirlanmasina katkida

bulunulmaktadir. =

Kariyer planlamasi, etkinlik ve verimlilik kavramlarmin 1990’11 yillarda

isletmelerde tartisilmaya baslanilmasi: ile giindeme gelmis ve giinlimiizde de

13 Geylan; a.g.k., 5.65
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gelisimini siirdiirmektedir. Kariyer planlamasi, ¢alisanin motivasyonunu ve i yerine

bagliligini arttiran bir unsurdur. ™

Kariyer, calisanin profesyonel is hayati boyunca gorev aldigi pozisyonlar,
deneyimler, beceriler ve davranmiglarin gelisim siirecidir. Alman terfiler, calisilan
pozisyonla ilgili tutumlar kariyerin bir parcasidir. Kariyer planlama siireci; ise
baslama, gelisim dogrultusunda atamalar, transferler ve is degisikliklerini
kapsamaktadir. Personelin hedeflerine ve yeteneklerine en uygun Kkariyer
planlamasinin yapilmasi insan kaynaklarinin sorumlulugudur. Personelin en uygun
alanda ve belirlenen siirede yetistirilmesi, siire¢ ve performansla ilgi tiim analizlerin
akabinde terfi asamasinin gergeklesmesi, kariyer planlamasinin iyi bir sekilde takip

edilmesiyle saglanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetim stratejisi belirlenirken uzun ve kisa vadeli hedefler
g0z Online alinarak planlamalar yapilmaktadir. Firmanin i¢ ve dis imkanlarinin analiz
edilmesi ve mevcut is giicliniin gelecek donem i¢in degerlendirilmesi onem arz
etmektedir. Calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda sirket ici
rotasyonlarin saglanilabilecegi gibi personele ihtiya¢ duyulan birimlerin ise alim
planlamasinin dogru bir sekilde yapilmasi, analizler sonucunda 6n goriilmektedir.
Sirket calisanlari, firma biinyesindeki kariyer firsatlarindan esit oranda
yararlandirilmali ve haberdar edilmelidir. Insan kaynaklari, kariyer planlamasi

asamasinda calisanlarina yol gosterici bir danigsmanlik saglamaktadir.

Isletmeler insan kaynaklar1 planlamasi igin kurslar, seminerler, kisisel
gelisime yonelik cesitli basilt kaynaklar ve bu konu hakkinda destek saglayan
danmisman firmalardan yararlanmaktadir. Giliniimiizde kariyer planlamasina 6nem
veren isletmeler, kendi biinyelerinde kariyer planlama ekipleri ve kariyer planlama
uzmanlar1 bulundurmaktadirlar. Bu ¢alismalar, personellerin kendini gergeklestirme
arzularini, hedefleri ve firmadan yana olan beklentilerini karsilamakta basarili
olmaktadir. Gelisimi desteklenen personel, kurumuna daha baghh ve istekli
calisacaktir. Egitimlerle gelisimi desteklenen calisanin, yaptigi islerin sonucundaki

verim artist da dogrudan firmanin gozetilen ¢ikarlariin yararia olmaktadir.

¥ Barutcugil; a.g.k., 5.48
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3.4. Performans Degerlendirme ve Ucret Yonetimi

Performans degerlendirme; yoneticinin daha Onceden belirlemis oldugu
standartlarla, personelin ¢alismasi sonucu meydana getirdigi islerin analizinin
yapilarak karsilastirilmasidir. Performans degerlendirme sadece is odakli degildir.
Personelin is yerindeki davranislari, ise yaklasimi, diger ¢alisanlar ve iistleriyle

iliskileri de performans degerlendirme kriterlerinin arasinda yer alr."

Performans yonetimi, calisanlarin yapacagi ise gore beklenen performansin
planlanmasini, degerlendirme siirecini ve performansi gelistirmeye yonelik aksiyon
planlarini kapsayan bir kavramdir. Performans yonetimi; Personelinin iyi ve kotii
yonlerinin belirlenmesi, performans sonucunda alinan verimliligin ve motivasyonun

arttirilmasi gibi noktalarda 6nemlidir.

Performans degerlendirilmesinin yapilmasinin amaci; f{cret belirlemek,
terfilerin adil bir sekilde verilmesini saglamak, basarili ve zayif personelleri tespit
etmektir. Insan kaynaklar1 agisindan verilemesi gerekilen isten ¢ikarma gibi 6nemli
karar asamalarinda, performans degerlendirme sonuglari baz alinmaktadir. Bu

nedenle degerlendirmeler objektif ve etik degerlerler dogrultusunda yapilmalidir.

Performans yonetimi sisteminin bir isletmede etkili ve faydali olabilmesi i¢in
on hazirliklarindan ardindan, siirecin baglatilmas: gerekmektedir. Performans
degerlendirilmesinin yapilacagi zaman araliklari, degerlendirilmenin yapilacag:

kisiler ve degerleneme yontemleri dikkatle se¢ilmelidir.

Performans degerlendirme yOnetmeleri, gecmise ve gelecege yonelik iki
farkli  sekilde yapilabilir. Gelecege yonelik yapilacak olan performans
degerlendirilmelerinde kisisel yetkinlikler, psikolojik ve sosyolojik yapilar g6z oniine
alinmaktadir. Calisilan ekibin yapisi, kisi sayis1 ve 6n goriilen birimin biiylime
hedefleri de Onemlidir. Gegmise yonelik performans degerlendirilmesi siklikla
kullanilir. Personelin bir Onceki donem igersindeki ¢alismalar1 ve iliskileri

degerlendirilmeye alinir.

> Gok; a.g.k., 5.49
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Performans degerlendirme sistemleri ¢esitli yontemler kullanir. Bazi sirketler,
alt kadrolarla beraber yonetici kadrosunun da degerlendirildigi 360 derece adi verilen
performans degerlendirmesini tercih eder. Bu degerlendirme sistemince calisan da
miidiirinii degerlendirebilmektedir. En yaygin kullanilan yontem ise yoneticinin,
personeli degerlendirdigi yontemlerdir. Bu yontemde adil ve objektif olmak ¢ok

Onemlidir.

Ucret, personellerin ¢alismasi karsiliginda hak ettigi bedeldir. Ucretlendirme
faaliyetlerinde ayricalik gézetmeksizin is gorenlerin kuruma katkilar1 ve ¢alismalari

degerlendirilir. *°

Is degerleme, yapilan islerin iceriginin ve niteliginin saptanmasidir. Bu sistem
licretlendirmenin temelini olusturur. Is degerleme sistemi ne kadar adil olursa
licretlendirme de o oranda basarili olur. Ucret belirlenirken yonetimin kararlari,
calisanin performansi, is analizleri, yasal diizenlemeler ve pazar aragtirmalarindan
faydalanmilir. Isler gruplandirilarak ve tiim etkenler gdz Oniine alinarak iicretler

belirlenir.t’

Ucret, personelin tam anlamiyla motivasyonu yiiksek ve sirketine bagli bir
sekilde calisma nedeni degildir. Bunun yani sira ise giris asamasinda ig gérecek olani
cezbeden ve tercih yapmasini saglayan da iicret ve yan haklardir. Ucret ¢alisan
personelin kidemini ve deneyimini de ortaya koymaktadir. Calisanlarina deger veren
ve insan yonetimini, felsefesini benimseyen kurumlar, maaglar1 maliyet unsuru
olarak degerlendirirken, personeli temel gereksinimlerinin bu yolla saglandigin da

unutmamalilardir.

Ucret disinda cesitli yan ddemeler yapilmaktadir. Calisanin performansini
arttirmaya yonelik yapilan 6zendirici 6demeler, iiretim seviyesindeki artisa bagh
olarak yapilir. Prim Odemeleri de motivasyonu saglamaya yonelik 6demelerdir.
Isletme yonetimi tarafindan belirlenen araliklarda ve miktarlarda 6denebilecegi gibi
kardan pay alma ve hisse senedi verme gibi uygulamalarda bulunmaktadir.

Performansa ve {retime bagli olmayan sosyal Odemeler genellikle yasal

' M. Ceyhan Aldemir; Personel Yénetimi (1.Baski), izmir, Fakiilteler Kitapevi, 1996, s.54
7 Barutcugil; a.g.k., 5.84
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diizenlemelerle belirlenmis 6demelerdir. Sigorta pirimi, mali haklar, emeklilik igin

Odenen primler bunlara 6rnek verilebilir.

Isletmelerde genellikle iki farkli sekilde ddeme uygulamalar1 yapilir. Ana
licret 6deme sisteminin yani sira tesvik edici iicret sistemleri bulunmaktadir. Ana
O0deme sistemlerini incelemek gerekirse, ilk basta kideme dayali iicretlendirme
gelmektedir. Calisanin  kurumda gegirdigi zaman baz alinarak hesaplama
yapmaktadir. Daha sonra is gorenin performans degerlendirme sonuglari
ticretlendirme icin temel alinmaktadir. Tesvik edici 6deme sistemi, ana Odenen

ticretin diginda tiretimin verimliligi ve ¢alisanlarin basarisina gore belirlenmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin motivasyonlarin1 yiikseltmek
amactyla maddi nitelik tasimayan ufak ddiillendirmeler yapmaktadir. Dogum giinii
gibi 6zel giinlerde ¢esitli kutlamalar ya da ise baslayan kisiye sicak bir karsilama

niteliginde hediyeler sekilde paketler hazirlanmaktadir.

Ucretlendirmenin sonuglari gesitli alanlara yansiyarak bazi sonuglar dogurur.
Bunlardan bazilari; Potansiyel is giiclinii firmaya ceker, isten ¢ikiglarin oraninda
azalma meydana gelir, galisanlarin motivasyon seviyeleri yiikselir, firmalar arasi

rekabet ortami olusur.

Her ¢alisan emegi karsiliginda hak ettigi iicreti almak istemektedir. Ucret
sadece bir ama¢ olmanin disinda profesyonel is hayatinda ¢alisanin kendini
gerceklestirme planlarinin da bir pargasidir. Tatmin edici ticret politikas1 performansi

ve motivasyonu arttirict bir etkendir.
3.5. Is Saghg ve Giivenligi

Giivenli bir 13 ortami olusturmak igin, c¢alisma kosullarindan, calisilan
ekipman ve araglarin giivenliginden, calisma esnasinda olusabilecek tehlikeli
durumlardan isletme sorumludur. Tiim risklerin analizin yapilmasi ve 6n goriilmesi
ilk asamada c¢ok Onemlidir. Risk analizleri dogrultusunda alinacak dnlemler hayati
onem tagimaktadir. Giliniimiizde meydana gelen bircok is kazasi isletmenin

sorumsuzlugu, personelin egitimsizligi ve kurallarin dikkate alinmamasindan
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kaynaklanmaktadir. Artan is kazalar1 nedeniyle yasalarca diizenlemeler yapilmis ve

isletmeler i¢in zorunlu kilinan faaliyet ve sorumluluk getirilmistir.

Is giivenligi ve saglig1 faaliyetleri, personelin fiziksel ve ruhsal giivenliginin
korunmas1 adma yapilacak calismalar ve onemleri kapsamaktadir. Isletmeler, is
ortaminin giivenligini ve c¢alisanin sagligini korumakla yiikiimliidiir. Calisanin
verimliligini ve ise devamlilifini saglayabilmek icin ¢esitli glivenlik dnemlerinin
alinmasi, caligma ortaminda meydana gelebilecek tehlikelerin en aza indirgenmesi

Oonem teskil etmektedir.

Is kazalarma neden olabilecek durumlarin saptanmasi, meslek hastaliklarina
yol faaliyetlerin incelenmesi ve bu etkenlerin ortadan kaldirilmasi is sagligr ve
giivenligi biriminin sorumlulugundadir. Personel kendini gilivende hissetmedigi
ortamda rahat galisamamaktadir. Olme ve yaranma gibi bir tehlikenin var oldugu
ortamda yeterli glivenlik 6nlemleri alinmadig: taktirde ¢alisanlarin ige bagliliklar ve

performanslar1 olumsuz etkilenecektir.'®

Giivenli bir i ortaminin saglandigi ve olusabilecek tiim tehlikeli durumlar
icin 6nemlerin alindig1 bir isletmede, ¢alisanlar kendilerine verilen 6nemi hissederek
daha verimli calisacaklardir. Isletme acisindan da personelin saglinin kotii yonde
etkileyebilecek unsurlarin ortadan kaldirilmasi da verimliligin artanken, maliyetin

diismesini saglayacaktir.
3.6. Personel ve Ozliik Isleri

Insan kaynaklar1 yonetimi kavramiyla personel ydnetimi kavraminmn
birbirinden ayrismasiyla beraber, personel ve 6zlikk isleri birim yapisinin ortaya
ciktigini goriiriiz. Personelin ige alinmasindan, isten ayrilmasina kadar olan siirecte,

personele ait sicil kayitlarinin tutuldugu birim 6zIik isleri birimidir.

Yasal diizenlemeler dogrultusunda, dosyalarin ve kayitlarin en uygun sekilde
tutulmasi, yasal siire¢ geregince belirtilen siire kadar saklanmasi ve gerektiginde

yapilacak olan denetimlere dosyalarin sunulabilecek sekilde saklanmasi personel ve

8 Mahmut Demirkan; Insan Kaynaklar: Yonetimine Giris (1.Baski), Sakarya Kitapevi, Sakarya, 2000,
s.87
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ozlik islerinin gorevidir. Personel ve ozlik isleri, personele ait kayitlarin
tutulmasinin yani sira, maas édemeleri, yillik izinlerin kullanimi, sigorta primlerinin
O0denmesi ve diger tiim sigorta islemlerinin ylriitiilmesi, personel giris ve ¢ikislarinin

yapilmasi gibi 6nemli bir¢ok fonksiyonu i¢inde barindirir.

Endiistriyel iligkiler olarak adlandirabilecegimiz sendikal g¢esitli goriismeler
ve faaliyetlerin yiriitiilmesinden de 6zliik birimi sorumludur. Yasal diizenlemeler ve
sirketim yoOnetim kararlar1 dogrultusunda yapilacak olan yaptinmlar bu birim

tarafindan islevsellik kazanmaktadir.
3.7. Bilgi Sistemleri ve Raporlama

Giliniimiizde gelisen teknoloji, insan kaynaklar1 yonetimi alaninda da kendini
gostermistir. Sirketin ¢esitli mecralarda tanitimindan, personel ise alimina kadar
bircok alanda teknoloji yogun olarak kullanilmaktadir. Isletmelerde dogru bilginin

saglanmasi ve iletilmesi i¢in saglam bir bilgi sistemi ag1 kurulmasi zorunludur.

Is yerinde kullandigimiz bilgisayarlar, yazicilar ve aktif olarak kullandigimiz
yazilimlar bilgi sistemlerine 6rnektir. Glinlimiiz is diinyasinda tiim calismalarimizi
mail ve ¢esitli yazilimlar araciligiyla yiirlitmekteyiz. Sistemli ve hatasiz ¢alisabilmek
icin bagvurdugumuz datalarin giivenli bir bi¢imde saklanmasi ¢ok 6nemlidir. Bu
datalarin sirketin amag¢ ve hedeflerine uygun bir bigimde kullanilarak c¢esitli

raporlamalarin olusturulmasi gerekmektedir.

Stratejik yOnetim kararlar1 alinirken dikkat edilecek hususlarin bir araya
getiren raporlamaya yardimci yazilimlar son giinlerde biiyiikk 6nem kazanmustir. Bir
yazilim, tek ekranda tiim sirketin detayl bir is analizini bize sunabilmektedir. Dogru
bilgiye en kisa siirede ulagsmak kolaylastik¢a, 6nemli yonetimsel kararlarin vaktinde
alinmasi saglanir. Bu nedenle karlilik s6z konusu oldugunda, dogru zamanlama

biiyiik bir basaridir.
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IKiNCi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ISE ALIM

1. PERSONEL iHTiYACININ BELIRLENMESI

Ise alim siireci; isletmenin biinyesinde bulunan agik pozisyonlarin tespiti ile
baslayip, acik olan pozisyonlara uygun kisilerin alinip, pozisyonun kapanmasiyla son
bulan siire<;tir.19 Isletme belirledigi hedef ve amaclara ulasmak icin stratejik yonetim
planlarin1 takip eder. Bu planlarin gerceklesebilmesi igin cesitli kaynaklardan

yararlanilarak, ihtiya¢ duyulan personeller temin edilir.

Personel ihtiyacinin bulundugu boliimle ilgili is analizinin yapilmasi oncelikli
olmalidir. Oncelikle isin detaylar1 ve nicelikleri belirlenirse nasil bir personele
ihtiya¢ duyuldugu da kolaylikla ortaya c¢ikacaktir. Eski personelin yerine daha
donanimli biri gerekebilir. Yeni personel ihtiyact olusuyor ise, ihtiyag duyulan

isglicii destek noktalarinin neler oldugu tespit edilmelidir.

Personel se¢im asamasina gelinmeden Once ihtiya¢ duyulan personelin
yetkinlikleri belirlenmelidir. Egitim durumu, deneyimi ve kurum yapisina uyum
saglayabilecegini isaret eden karakteristik Ozellikleri gibi kriterler gbz Oniine

alinmaktadir.

Isletmelerin yillik olarak belirledigi bir IK ise alim plani bulunmaktadir.
Isgiicii ihyact bu planlar dahilinde 6n goriilmeye g¢alisilir. Calisan personeller,
isletmeler icin maliyet olusturmaktadir. Ise alman personelin oryantasyonu, egitimi
ve diger masraflar1 disiiniildiiglinde isletme personellerine yatirrm yapmak
durumundadir. Bu nedenle yillik olarak yapilan isgiicii planiyla, ise alinan personel

sayica uyusmalidir.

¥ Giilruh Qlelk Giirbiiz; Personel Arastirmalar: ve Is Goren Segme Siireci (1.Baski), Literatiir
Yayinlari, Istanbul, 2002, s.67
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1.1. is Analizi

Is analizi, bir isletmede yapilan islerin niteliklerinin, amaglarimnin, is géren
kisilerin 6zellerinin, is ortamimin ve kosullarinin degerlendirilme siirecidir. is analizi,
ise alim siirecinin ilk asamasidir. is detayli olarak tanimlandiktan sonra is igin ihtiyag
duyulan kisinin profili rahatca ortaya ¢ikmaktadir. Is analizinin gesitli asamalari
bulunmaktadir. Isin detayr ile ilgili tespit edilmesi, bilgilerin rapor olarak
hazirlanmasi, is i¢in en uygun kisinin bulunmasi, egitimi ve bunun denetlenmesi gibi

asamalardir. 20

Insan kaynaklar1 agisindan is analizleri biiyiik Snem tasimaktadir. {s tanimimin
belirlenmesi, bu is i¢in hangi nitelikte ve sayida kisiye ihtiya¢ duyulacaginin tespiti
gibi énemli noktalar is analizi sayesinde aydinlanir. Is analizleri, insan kaynaklari
yonteminin bir¢ok alanina raporlariyla yardimer olmaktadir. Bu alanlari, performans

yonetimi, ticretlendirme ve egitim olarak drneklendirebiliriz.

Is analizi yapilirken cesitli yontemler kullanilir. Gozlem yodntemi; is
analistinin, isi yapan kisiyi miidahalede bulunmadan goézlemlemesine dayanir. Bu
yontemde dikkat edilecek en Onemli nokta, calisana gozlemlediginin fark
ettirilmemesidir. Gézlem yontemi genellikle rutin halinde yapilan isler igin tercih

edilir.

Miilakat yontemi bir diger is analiz yontemidir. Analiz yapan kisinin,
personel ve yoneticiler ile konu hakkinda goriismeler yapma esasma dayanir. Isi
yapan kisiye ve denetleyen yoneticiye isin nasil yapildigina dair sorular sorularak,

elde edilen sonuglarla isin tanimlanilmasidir.

Anket yontemi, isi yapan personellere isi anlamaya yonelik sorularin
soruldugu anket formlarinin doldurulmasidir. Anket yontemi diger yontemlere goére
biraz daha verimli bir yontemdir. Bu yontemde calisan, is analisti ile bire bir iletisim
kurmadan dogrudan kendi diisiinceleriyle formu doldurur. Bu yontemde iki tiir form

kullanilir. Birinde sorulara serbest cevaplar verilirken, digerinde siklar belirlenmistir.

% Demirkan; a.g.k., s.51
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Is analizinde kullanilan diger bir ydntem ise giinliik yontemidir. isi yapan
personelin yaptigi isi, her giin kayit altina almas1 esasina dayanir. Bu yontemde kisi
yaptig1 isi titiz ve detayl bir sekilde eksiksiz yazmalidir. Aksi durumda yanlis veriler

ortaya ¢ikacaktir.

Is analizinin akabinde elde edilen verilerin denetlenmesi dnemlidir. Ayn1 isi
yapan diger ¢alisanlarla sonuglar kiyaslanmalidir. Ortaya ¢ikan veriler neticesinde ise

alinmas1 planlanan kisinin nitelikleri belirlenmis olur.

Is analizlerinin sonucunda isi yapacak kiside aranilan ozellikler belirlendigi
gibi igin tamimi da detayli bir bigimde ortaya c¢ikmaktadir. Yapilacak olan isin
tanimlanmas1 ise alim siirecinde adayin, is hakkindaki diisiincelerinin ve

beklentilerinin en gergek¢i seviyede olmasina yardime1 olur.
1.2. Personel Ihtiyacinin Ve Arzinin Belirlenmesi

Isletmenin stratejik insan kaynaklari ydnetim planlar1 geregince cesitli
araliklarda donemsel olarak personel ihtiyaci tespit edilir ve tiim yatirimlar,
hazirliklar buna gore yapilir. Sirket biiyliyebilir ve yeni birimlerin ag¢ilmast s6z
konusu olabilir. Bunlarin disinda sirket farkli bir yapilanma igine girebilir. Bu tip
durumlarda ihtiya¢ duyulan is giicii ihtiyacinin en dogru sekilde tespit edilmesi 6nem

arz etmektedir.

Ihtiya¢ duyulan personel sayisinin dogru olarak tespit edilebilmesi icin, gesitli
nedenlerle isten ayrilacak olanlarin sayilarmin net bir bicimde hesaplanmasi gerekir.
Sirket ici yiikselmeleri ve ise alim siireci devam eden ise alinmasi planlanan personel

adaylar1 da bu hesaba katilmalidir.

Insan kaynaklar1 personel arzi, i¢ ve dis arz olmak iizere ikiye ayrilir. I¢ arz;
kurum igerisinde calismaya devam eden personelleri kapsar. Dis arz ise; sirketin

gelecek donemlerde ortaya ¢ikabilecek personel ihtiyaci ile ilgilenir.

Personel ihyaci belirlenirken, i¢ kaynaklardan yararlanma ilk dnce akla gelen
seceneklerdir. Kurum igerisinden terfilerle, personel ihyaci giderilebilir. Dis

kaynaklardan yararlanma i¢in ise igse alim siirecinin baglatilmasi gerekir. Kurum
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icerisinden yapilan terfiler ve atamalar; mevcut calisanlarin sirkete bagliliginin

artmasini saglamaktadir.

Hangi c¢alisanin terfi edebilecegi ya da yer degisimi gibi yoOnetimsel
konularin en tarafsiz sekilde belirlenebilmesi i¢in is yiikii analizi ve is giicii analizi,

personel envanteri gibi ¢esitli yontemler kullanilir.

Personel envanteri; mevcut ¢alisanin sayr ve nitelik 6zelliklerinin tespit
edilmesidir. Bu envanter sayesinde ¢alisanlar niteliklerine gore siniflandirilmaktadir.
Envanter sonuglari, ihtiyag duyulan durumlarda kullanilmak i¢in arsivlenerek

saklanir.

Personel envanterleri; genel ve beceri envanterleri olmak {izere ikiye ayrilir.
Genel envanter; mevcut ¢alisanlarin cinsiyet, egitim, yas, yas gibi kisisel bilgilerinin
yani sira, ucret, deneyim ve iletisim bilgileri gibi 6zliik bilgilerini icermektedir.
Beceri envanteri ise; Personelin aldigi odiiller, terfiler, katildigi cesitli seminer ve

egitimleri, yabanci dili, yetenek ve becerilerini degerlendirir.?

Personel envanterleri, isletmede c¢alisan personelin niteliklerine gore
adlandirilir. Yonetim kadrosunda ¢alisanlara yonelik yonetim envanterleri, operasyon
calisanlar i¢in ise becerilerinin degerlendirilmesine yonelik envanterler olusturulur.
Yapilan personel envanteri sayesinde mevcut personelin karsilastirilmasi ve analiz

edilmesi miimkiindiir. %

Is yiikii analizi; Sirketin belirlenen bir doneminde, belirli bir isin yapilmasi
icin gerekli is giicli ihtiyacinin sayica belirlenmesidir. Yapilmas: gerekilen isin
artmasiyla beraber, sayica personelin artmasina ihtiya¢ duyulur. Tim islemlerin
yapilmasi i¢in gerekli olan toplam zamanin, personelin isi yaparken harcayacagi

zamana bolliinmesiyle hesaplama yapilir.

Is giicii analizi; personelin devamsizlik ve devir oraniyla ilgilenir. Personel
devir orani; belirli bir donemde isletmeden ayrilanlarin, mevcut ¢alisanlara sayica

boliinmesiyle bulunur. Personel devir oraninin yiiksek oldugu isletmelerde verim

?! Barutcugil; a.g.k., $.62
22 Zeyyat Sabuncuoglu; Insan Kaynaklar: Yonetimi (1.Baski), Bursa, Ezgi kitapevi, 2000, 5.89
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diistiktiir. Personel devir oranmin disiiriilmesi i¢in, insan kaynaklari yoOnetimi
calisma sartlarini iyilestirici ve motive arttirici faaliyetleri arttirmalidir. Personel
devir orani yiiksek olan isletmeler, yeni elemanlara ihtiya¢ duymaktadir. Yeni bir
personelin igse alinmasi egitim, oryantasyon ve diger ¢esitli etkenler nedeniyle

sirketin maliyet yiikiinii artirmaktadir. 2°

Devamsizlik; Personelin is sozlesmesinde belirlenen ¢alisma saatlerinde
mesaide bulunmamasidir. Tatminsizlik, diisiik maaglar ve kurum igerisinde yasanan
anlagsmazliklar gibi nedenler dolayisiyla calisanlar devamsizlik yapmaktadirlar.
Devamsizlik orani; planlanan ¢alisma saati ve kaybedilen ¢alisma saatinin birbirine
oranlanmasi ile hesaplanir. Personel devamsizliklari, iiretimin aksamasi ve disiplinin
bozulmas1 gibi nedenlerden dolay: sirketi zarara ugratmaktadir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetiminin devamsizliklar1 onleyici ¢esitli politikalar gelistirmesi

gerekebilir.

Insan kaynaklar1 planlamalari, personel ihtiya¢ ve arzinin kiyaslanmasiyla
yapilir. Insan kaynaklari ihtiyacinin, arzdan az oldugu durumlarda isletmenin 6n
goriilen biliylimesi ve ileri donemlerde ortaya cikabilecek personel ihtiyacinin
tespitiyle beraber sirket isten ¢ikarmalarla ilgili cesitli kararlar alabilir. Isten
cikarilmalarin yapilmasi gereken donemde ise alimlarda durdurulmalidir. Arzin
ithtiyagtan az olmasi durumunda ise, insan kaynaklar1 egitim ve mesai konularini
gozden gegirmelidir. Mevcut personel egitimlerle desteklenmeli ya da yeni personel
alimma gidilmelidir. Iyi bir insan kaynaklar1 yonetiminde ihtiyag ve arzin dengede

bulunmasi gerekmektedir.

3 Bayraktaroglu; a.g.k., 5.64
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Sekil 1: Personel Talep Formu Ornegi

TALEP EDILEN PERSONEL BILGILERI

Departman Personel Talep Tarihi
Talep Edilen Talep Edilen Personel
Unvan Savisi
Galisma Sekli Strekli (] Dénemsel [ Dénemsel ise siiresi ;
Kadro Durumu | Bos Kadro [] Bosalacak Kadro [[] Yeni Kurulan Kadro []
Agiklama
GENEL NITELIKLER
Cinsiyet Bay [ Bayan [] Min. Is Deneyimi
Yag Aralig Yabanci Dil-Seviye
Egitim Durumu Seyahat Gerekliligi

TEKNIK BECERILER VE YETKINLIKLER

TALEP EDILEN PERSONELIN GOREV TANIMI VE SORUMLULUKLARI

TALEP EDILEN PERSONELIN KADRO DURUMU VE UCRET ARALIGI
(Insan Kaynakiarn Bélmu tarafindan doldurulscaktir.)

Kadro Talebi Uygun [ Uygun Degil [] Botgelenmis [ Blitgelenmemis [
Pozisyon Ucret Araligi (LA el o] R e Mak:
Ek Bilgiler
ONAY
Talep Eden Ydnetici Departman Direktorii IK Direktorti
Ad-Soyad: Ad-Soyad: Ad-Soyad:
Imza: Imza: Imza:
Tarih: Tarih: Tarih:
Personel Talebi : Ise Alimla Kapatildi [] Ig Kaynaktan Kapatildi [] Durduruldu []

Kaynak: Tab Gida insan Kaynaklar1 (Kisisel Gériisme) Temmuz 2014
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2. PERSONEL TEMINIi VE ADAY HAVUZU OLUSTURMA

Personel temini; isletmelerin ihtiya¢ duyduklari nitelikte ve sayidaki personel
ihtiyacim1  karsilamaya yonelik adaylarin isletmeye bagvurmalarin1  saglama
faaliyetleridir. Dogru personel se¢imi bir isletmenin basarisina biiyiikk katkilar
saglamaktadir. Personel temini siirecinde igletme i¢in yararli olabilecek en uygun

aday1 bulmak ¢ok dnemlidir.

Personel temini bir diger adiyla aday toplama olarak adlandirilir. Bu adaylar
toplanilirken sirketin ihtiyag duydugu niteliklerdeki elemanlara ulasabilmek ig¢in
cesitli yontemler kullanilir. Isletmeler isten ayrilma, rotasyon, terfi gibi nedenler
kadrolarda olusan agiklar nedeniyle yeni personel arayisinda bulunur. Sirketin
biiylimesi ve yeni birimlere ihtiya¢ duyulmasi da yeni personel ihtiyacini beraberinde

getirmektedir.

Personel temin siireci, personel se¢im siirecinden nitelik agisindan farklilar
tasimaktadir. Personel temini siireci; mevcut is firsatlarimi ve isle ilgili bilgileri,
iletisim araglariyla duyurarak personel ihtiyact bulunan pozisyonlar ic¢in arz
yaratmay1 hedefler. Arz sonucunda basvuran adaylarin, aranilan cesitli kriterlerle

- .. . [ . .24
toplanmasi ve degerlendirilmesi aday se¢gme asamasindan bir 6nceki siirectir.

Aday havuzu olusturulurken, is analizi ve is glicii verileri goz Oniine
alinmalidir. Tlerleyen donemlerde ortaya cikabilecek ihtiyaglar dahilinde yeni
planlamalar yapilmalidir. En diisiik maliyetle olusturulmasi amaglanan aday
havuzundan igletmenin ihtiyaglarina cevap verebilecek en uygun adaylarin tespiti ile

bu siire¢ etkin kilmnir.

Dogru personel, nitelik bakimindan ne beklentinin altinda ne de iizerinde
olmalidir. Dogru personel isletme icerinde uzun siire ve verimli c¢alisacagindan,
maliyet faktorii de dikkatte alinmis olur. Nitelikli personele kolay ulasilmasini
sirketin imaji saglar. Isletmenin pazar payi, taninma orani, ekonomik durumu,

personel devir orani gibi veriler adaylarin bagvuru yaparken dikkat ettigi noktalardir.

2 Yiiksel; a.g.k. s.39
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Bir sirketin kriz yasamamasi, personeline yaptigi yatirimlar ve sagladigi olanaklar,

ticret politikasi imaj1 olusturan unsurlardandir.

Insan kaynaklar1 planlamalar1 sonucunda yapilan aday temin siireci igerisinde
ihtiya¢ duyulan nitelikteki insanlarin sirkete ulasmasi saglanmamigssa basarisiz bir ise

alim siireci gerceklesir.

Temin siirecinde kullanilacak kaynaklar yonetim tarafindan belirlenir. Bu
kaynaklar i¢ ve dis kaynaklar olmak iizere ikiye ayrilir. Yeni bir isletme tiim
kadrolar1 icin ilanlar ve c¢esitli iletisim araglariyla disaridan personel alimina
basvuracaktir. Uretime devam eden bir isletmede ise, i¢ kaynaklardan yararlanma
yonteminde gidilir. Mevcut personelin ihtiyaca yonelik terfi ettirilmesi esasina
dayanir ve maliyet olarak yeni personel alimindan da karlhidir. Fakat isletmeler bazi
alanlarda 06zel egitim gormiis kisilere ihtiyag duydugunda bu kisileri dis

kaynaklardan temin edebilirler.
2.1. i¢ Kaynaklar

Isletmeler, olusan personel a¢igin1 kapatmak icin &ncelikle mevcutta bulunan
personellerini degerlendirme yoluna gitmektedir. Buna i¢ kaynaklardan yararlanarak
personel temin etme adi verilmektedir. Sirkete ilk giris pozisyonlar: disinda diger
pozisyonlar i¢in genellikle bu yontemden yararlanilir. Maliyet olarak i¢ kaynaklardan

yararlanma, yeni bir personelin ise alinmasindan daha karhdir.

I¢ kaynaklardan yararlanma mevcut personelin motivasyonunu yiikselterek
daha verimli c¢aligmasina neden olmaktadir. Yiikselme imkanlarinin bulundugunu
goren personellerin isletmelerine bagliliklar1 artar. Personel ihtiyacinin sayica az,
sireninde kisa oldu durumlarda i¢ kaynaklardan yararlanmak dogru olacaktir.
Ozellikle yonetim kadrolar1 i¢in igerden yapilan atamalar, terfiler ve rotasyonlar

diger pozisyonlara oranla daha fazladir.

Personelin performans ve becerileri, deneyim ve potansiyeli goz Oniine
alinarak, boliim yoOnetici tarafindan bir iist yonetime terfi i¢in sunularak pozisyonun

kapatilmas1 en yaygin kullanilan i¢ kaynak degerlendirme yontemidir. Bir diger i¢
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kaynak degerlendir yontemi ise; agik pozisyonlar i¢in kurum i¢i duyurular yapilarak,

mevcut ¢alisanlarin niteliklerine gore basvurmalarinin saglanmasidir.

Ic kaynaklardan yararlanma, kurum yapisina hareketlilik getirir. Yeni
yetenekli calisanlar tespit edilmis ve alt kadrolarda calisanlara gelisim i¢in firsat

verilmis olunur. Personel devir oranin bu tip uygulamalarda diismesi beklenilir.

Terfi; Personelin sorumluluk ve yetkilerinin arttirilarak bir {ist pozisyona
tasinmasidir. Terfi, kurum igerisinde dikey yoOnlii bir degisimdir. Terfi eden
personelin ¢alisma sartlarinda ve sayginlik derecesinde artis olmasi beklenilir. Terfi
edecek kisileri belirleyen yoneticilerin 6n yargilardan uzak, nesnel bakis agisina
sahip kisiler olmasi1 gerekmektir. Personelin o giine kadar gosterdi uyumluluk ve

basarisinin tarafsiz degerlendirilmesi gerekmektedir.

Terfiler genellikle basamakli bir sira gozetilerek verilir. Bir iist pozisyonda
acik olusmasiyla, alt kadrolardan segilen personeller bu goreve getirilir. Bu tip
durumlarda personelin toplam tecriibesi, sirkette calistigi siire ve son pozisyonundaki

calisma stiresi performansiyla beraber degerlendirilir.

I¢ transferler, isletme icerisinde agik olan pozisyona yine kurum icerisinden
ayn1 pozisyonda c¢alisan bir personelin atanmasidir. I¢ transferler yatay bir
degisimdir. Personelin konumunda ve iicretinde degisiklik genellikle olmamaktadir.
Calismalarindan memnun olunan bir personel, katki saglayacag: diisiincesiyle baska
bir birime alinabilir. Ya da g¢alistigi birimde basarisiz olan personelin, bagka bir
birimde yetenek ve becerileriyle basarili olabilecegi on goriiliiyorsa yatay bu tip
transferler gergeklesebilir. I¢ transferlerin amaci; ¢alisanin memnuniyetini ve insan

kaynaklarinin iglevsellini saglamaktir. 2

Rotasyon; personel ihtiyacinin gegici olarak ayni ya da farkli bir boliimden
karsilanmasidir. Rotasyona daha ¢ok kamu ve ¢ok uluslu holding yapilarinda
rastlanilir. Personel kendi isini farkli bir kurumda ya da birimde yapmaya devam

eder.

» Gok; a.g.k., s.111

31



Riitbe indirimi ise; personelin performansinin diisiik olmasi ve orgiit yapisina
uygun olmayan davraniglar gibi nedenlerden dolay1 bir alt pozisyona kaydirilmasidir.
Kamu sektoriinde ve 0Ozel sektorde biiyliik oOlgekli operasyon yapilarinda

rastlanilabilen bir durumdur.

Is zenginlestirme; personel ihtiyaci bulunulan durumlarda, yeni personel ise
aliminin tercih edilmeyip, var olan mevcut personellerin is yiikii ve sorumlulugun
arttirilmasidir. Isletmeler bdylelikle yeni personel maliyetinden kurtulmus olur. Is
genisletme yonteminin kullanildig: isletmelerde, yapilan is rutinlesmekten c¢ikar ve

personelin motivasyonunun yiikselmesine olanak saglanilir.
2.2. D1s Kaynaklar

Personel ihtiyact bulunulan kadrolarin kapatilmasi i¢in, i¢ kaynaklarin
degerlendirilmesi yontemi bazi durumlarda yeterli olmamaktadir. Dis kaynaklarin
kullanimi, bu isletmede galigmak isteyen potansiyel sahibi kisilere ulagimi miimkiin
kilmaktadir. D1g kaynaklar1 kullanan bir igsletme i¢in dikkat edilecek husus, nitelik ve

nicelik bakimindan en uygun personelin, en diisiik maliyetle bulunmasidir.?

Isletmelerin dis kaynaklara basvurma nedenleri cesitlilik gdstermektedir.
Isletme igerisinde ihtiya¢ duyulan nitelikte ve nicelikte personel olmayis1 genellikle
dis kaynaklara yonelim saglar. Bu tip durumlarda 6zel egitim gormiis kisiler orgiit
disinda temin edinir. Isletmelerin farkli bakis acilarina ve yenilenmeye ihtiyag
duyduklar1 donemlerde de dis kaynak kullanimi 6n goriiliir. Terfi ya da transferler
sonucu bosalan kadrolar1 kurum i¢inden doldurabilecek mevcut bir arz yok ise yine

dis kaynaklara yonelim s6z konusu olmaktadir.

Di1s kaynakli ise alim, oOrgiit yapisina dinamizm getirmektedir. Yeni ise
baslayan personel kendini gosterebilmek icin rekabet ortami yaratir. Ve beraberinde
getirdigi farkli kurum kiiltlirii ve deneyimlerini yeni isine katki saglayacak sekilde

kullanir. Bu nedenle kurum igerisinde verimliligin artmasina neden olur.

Dis kaynak kullaniminin avantajli bir diger noktasi ise aday havuzunun daha

genis olmasidir. Bu iste calismak isteyen nicelik ve nitelik bakimindan bir¢ok

?® Demirkan; a.g.k., 5.84
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profesyonel cesitli iletisim araclari yardimiyla pozisyona bagvuru saglar. Genis bir
aday havuzunun olusmasi en dogru personelin se¢ilmesi i¢in ortam hazirlamaktadir.
Rakip firmalar, issizler, egitim kurumlar1 ve yeni mezun &grenciler

degerlendirilebilecek dis kaynaklar arasindadir.

Danismanlik firmalari, dis kaynakli ige alim i¢in Onemli oranda destek
saglamaktadir. Bu firmalar, kendi veritabanlarinda bulunan adaylar1 ya da hizmet
verdikleri firmalarin arayiglart  dogrultusunda verdikleri ilanlar sayesinde
olusturduklar1 aday havuzu sayesinde en dogru adayr temin etmeyi
amagclamaktadirlar. 2003 yilinda iilkemizde Is-Kur yasasmnca Ozel Istihdam
biirolariin  kurulmasin1 imkan tanmmustir. Istihdam biirolar1, verdikleri hizmet
karsiliginda bir ticret talep eder ve kar amaci giider. Bu nedenle danigmalik biirolari
bir isletme niteligi tasimaktadir. Ise alim ekibinin bulunmadigi ya da yogun
donemlerde siireci hizlandirmak gibi nedenlerden dolayr danismanlik firmalarindan

destek alinir.

Dis kaynaklardan yararlanmada kullanilan en yaygin yontem ilan verme
yontemidir. Geligsen teknoloji sayesinde internet tizerinden birgok kariyer is bagvuru
sitesinin yardimiyla ilan verilebilmekte ve en uygun adaylara ulasilabilmektedir.
Gazete ve dergiler de ilan vermek i¢in tercih edilen 6nemli mecralardir. Duyurular
yapilirken ihtiya¢ duyulan personel icin aranilan kriterler net bir sekilde
belirtilmelidir. [lanlarda yapilan is tanimlarmin da gercegi yansitmasi kurumun

giivenilirligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Is arayanlar bazen direkt olarak isletmeye is basvurusunda
bulunabilmektedirler. Dogrudan yapilan bu basvurularda kisiler, pozisyonun agik
olup olmadigina bakmasizin, basvuru formu doldururlar. Dogrudan yapilan bu
bagvurular insan kaynaklar1 yonetici ve ilgili birim tarafindan degerlendirilir ve
ilerde olusabilecek agik pozisyonlar i¢in saklanir. Dogrudan bagvurular genellikle

pazar paymin biiyiik oldugu, taninmis sirketlerde yogun olarak yapilir.

Tiirkiye Is Kurumu, is arayanlar ile isverenler arasinda bir koprii
konumundadir. Is-Kur devlet kontroliinde olan bir yapilanmadir. Bu nedenle ¢alistigi

igveren firmalarin da yasalara uygun hareket eden isletmeler olmasi gerekmektedir.
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Is-Kur, 1946 yilinda kurulmustur. Ulke i¢i faaliyetlerin yan1 sira is arayanlara yurt
disindaki isler iginde olanak saglamistir. 1960’1 yillar itibariyle 6zellikle yogun
olarak Almanya’ya Tiirk is¢i temininde yardime1 olmustur. is- Kur’un veri tabaninda
genellikle vasifsiz elemanlarin yogunlukta olmasi nedeniyle 6zel sektoriin nitelikli

.27
eleman arayisina ¢ok fazla cevap verememektedir.

D1s kaynakli ise alimda kullanilan bir baska yontem ise referanshi aday
sistemidir. Mevcut kadrolarda c¢alisanlarin, sirket biinyesinde bulunan personel
ihtiyacinin kapatilmasina yonelik tanmidiklarimin 6z geg¢mislerini insan kaynaklar
yonetimi ile paylasma esasina dayanir. Referansl adaya karst olumlu bir 6n yargi
bulunmaktadir. Kiiciik isletmelerde maliyeti az oldugu i¢in bu yonteme siklikla
basvurulur. Biiylik 6lgekli yapilarda ise, nitelikli eleman ag¢ig1 oldugu durumlarda

calisanlardan bu yonde 6neriler kabul edilebilir.

Referansli aday sisteminde ise alim mekanizmasinin tarafsiz g¢aligmasi
gerekmektedir. Oneride bulunan kurum g¢alisaninin kendi menfaatlerini diisiinerek,
ise ¢ok fazla uygun olmayacak birini dnerebilmesi de s6z konusudur. Siirecin adil ve
saglikli ilerleyebilmesi icin diger tiim adalara uygulanan testler ve siiregler referansl

aday icinde gegerli olmalidir.

Referansli aday sistemine aile sirketlerinde siklikla rastlanilir. Bu tip
durumlarda akrabalik baglarina dikkat edilerek ise alim gergeklestirildiginden,

isletme i¢in olumsuz sonuclar gdzlemlenebilir. 28

Dis kaynakli personel temin ydntemlerinden biri de beyin avciligidir. Bu
yontem genellikle iist diizey pozisyonlar icin tercih edilir. Pazar arastirmasinin
ardindan, benzer firmalarda ihtiya¢c duyulan pozisyon i¢in uygun olabilecek kisiler
arastirilir ve bu kisilere gesitli kanallar araciligiyla ulasilir. Bu yontem maliyetli bir
yontemdir. Ciinkii isinden memnun, iist diizey bir pozisyonda ¢alisan profesyoneli
kendi sirketiniz biinyesine dahil edebilmek icin ¢ok cazip firsatlar sunmaniz

gerekmektedir.

?" Giirbiiz; a.g.k., 5.47
%8 Bingdl; a.g.k., 5.82
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Egitim kurumlarindan yararlanma son donemde siklikla kullanilan bir
yontemdir. Bu ydntemin maliyeti diisiiktiir. Universiteler ve 6zel egitim kurslariyla
irtibata gecerek aranilan niteliklerde adaylara kolaylikla ulasilabilinmektedir. Bu
yontem yeni mezun, yetistirilmek ilizere alinmasi planlanan personel ihtiyacinin

karsilanmasi i¢in en iyi yontemlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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3. PERSONEL SECIiMi

Personel secim siireci, isletme bulunulan agik pozisyonlar i¢in, personel
temin siirecinde i¢ ve dis kaynaklardan faydalanilarak havuzda toparlanan adaylarin
cesitli asamalara tabi tutuldugu ve ise alim kararmnin verildigi ana kadar olan tiim
asamalar1 kapsar. Personel secimi siireci, yeni ige alinacak personelde aranan
kriterlerle, ise bagvuran adaylarin karsilastirilma siirecidir. Bu siirecte insan
kaynaklarinin aradig1 6zellikleri net bir sekilde belirlemis olmasi gerekir. Yonetim
ihtiya¢ duydugu profili iyi bir sekilde tanimlayamaz ise ise alim siirecinin sonuglari

isletme icin yararl olmayacaktlr.29

Personel se¢im siirecinde yapilan hatalar, ilerleyen donemlerde sirketin ¢esitli
fonksiyonlarinda bozulmalarin meydana gelmesine neden olur. Uretim kalitesinin
diismesi, Orgiit yapisinin bozulmasi ve personel devir oraninin yiikselmesi bunlara
orek verilebilir. Personel se¢im asamasinda beklenilen kriterlerin  netlik
kazanmasiin yani sira bu slirecte adaylara da yapilacak olan isin tanimi1 hakkinda

detayl bilgilendirilme yapilmas1 gerekmektedir.

Yanlis personel se¢imi tiim olumsuz sonuclariyla isletme icin ekstra maliyet
yiikii olacaktir. Isletmelerin en onemli temel unsuru insandir. Kurum yapisini
olusturan calisanlarin bakis acilar1 yapilan ise de biiyilk oranda yansimaktadir.
Modern, yenilik¢i bir bakis acisina sahip olan personel yaptiklari projelerle bu
vizyonu firmalarina da katmis olacaktir. Bu nedenle ise alinan personelin kurumun

vizyon ve misyonuna uygun segilmesi bir diger 6nemli faktordiir.

Dogru ise alimin sirkete sagladigi bircok avantaj bulunmaktadir. Bunlarin en
basinda kurum i¢in dogru olan personel her seyden once diger ¢alisanlarla uyum
yakalar ve orgiit i¢i catigmalarin yasanilmasinin Oniine gecilmis olunur. Dogru
secilen personel egitim siireci kisa zamanda tamamlayarak isine kolay adapte
olabilmektedir. Bu konuda verimliligin artis1 i¢in 6nemli bir unsur teskil etmektedir.
Dogru secim olduguna inanilan personel, kurum igerisinde ¢esitli odiillendirme ve
terfiler ile sirkete olan baglilig arttirildiginda ileriye doniik isletme i¢in biiyiik fayda

saglayacaktir.

2 Latif, Ugkun; a.g.k., 5.59
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Personel se¢im siirecinde biitiinciil veya elemeci yaklagim tarzlari kullanilir.
Biitlinciil eleme sisteminde ilk asamayr gecerek belirlenen yiizeysel kriterleri
saglayan adaylar, bir sonraki asamalar i¢inde degerlendirilmeye alinirlar ve ortaya
cikan genel duruma gére konumlandirilirlar. Elemeci yaklasimda ise; ilk asama
belirleyici olan basamaktir. Bu basamakta elenenler diger asamalara devam
edemezler. Biitiinciil yaklasim daha ¢ok bilgi ve tecriibe seviyesinin yiliksek oldugu

pozisyonlarda aday degerlendirme siirecinde kullanilir.

Personel se¢im siirecinde sistematik olmayan goriisme yontemi izleyen bir¢ok
kiigiik firma bulunmaktadir. Bu yontemde birim yoOneticileri aday ile goriisme
slireglerini tamamlar ve bir karara varirlar. Genellikle kurumsal biiyiik sirketlerde
adaylarla 6ncelikle insan kaynaklari biriminin ise alim ekibi 6n goérlisme yapar ve
pozisyon icin uygun olabilecek adaylar1 boliim yoneticisiyle ilerleyen asamada

tanisgtirir.

Personel secim siirecini etkileyen c¢esitli faktorler bulunmaktadir. Aday
havuzunun durumu, kurum yapisi, yasal diizenlemeler ve karar alma hizim1 bu
faktorler arasinda sayabiliriz. %0 Aday havuzunda fazla adayin olmasi ise alimci igin
bir avantajdir. Bir c¢ok profil arasindan en uygun olacak olani gesitli eleme
yontemleri ile tespit edebilir. Bagvurunun az oldugu durumlar ise son karar
asamasinda sikintilar meydana getirmektedir. Az basvuru oldugunda istenilen

kriterleri saglayan adaylar1 gérebilmek pek miimkiin olmayabilir.

% Bingol, a.g.k., 5.76
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4. PERSONEL SECIM SURECI

Personel se¢cim asamasi, basvurularin toplamasi ve degerlendirilmesiyle
baslar. Ise alim ve ise yerlestirme ile bu siire¢ tamamlanir. Personel se¢im siirecinde,
i$ basvurusunda bulunan adaylarin, agik bulunan pozisyon i¢in uygunlugu ¢esitli

yontemler ile degerlendirilir.

Isletmelerin ise alim siirecinde kullandig1 ydntemler kurum yapisina gore
farkliliklar gostermektedir. Sirketlerin blyiikliigii veya kiiciikliigii ya da izlemis
olduklar1 insan kaynaklari yonetim politikasi bu konuda belirleyici olmaktadir.
Ornegin is alinacak olan adaylarin deneyimli ve ya deneyimsiz olmasi segenegi
kurumun belirleyecegi bir kriterdir. Bazi isletmeler deneyimsiz, yetistirilmek iizere
personel alimi yaparken, bazi isletmeler ise uzman yardimcisi pozisyonu i¢in en az

iki y1l deneyim talep edebilmektedir.

Personel ise alim siirecinde genel olarak su basamaklar takip edilir; Adaylarin
kabulii ve bir 6n elemenin ardindan, isletmenin uygulanmasini 6n gordigi gesitli
testler ve sinavlardan gecen adaylarin boliim yoneticisiyle tanistirilmasiyla devam
eder. Boliim ydneticisiyle birden fazla aday tanistirilabilir. Adaylar arasindan yapilan
secim sonucunda aday teklif sunulur. Teklifi kabul eden adaydan gerekli evraklar ve
saglik kontrollerinin gerceklestigine dair belgeler alindiktan sonra ise alim
gerceklestirilir. Bazi firmalar her iki taraf icin deneme siiresi kullanmaktadir. Adayin
ve sirketin karsilikli olarak deneme siiresi igerisinde is sozlesmesini fesih edebilme

hakki bulunmaktadir.
4.1 Basvuru Kabul ve On Goériisme Siireci

Dis ve i¢ kaynaklar yardimiyla olusturulan aday havuzunda toparlanan
bagvurular, ise alinmasi planlanan adayda aranilan kriterler dahilinde, 6z ge¢mis
lizerinden bir elemeden gecer. ilan ve duyurularda beklentiler net bir sekilde

belirtilmis olsa dahi, kriterlere uymayan adaylarin bagvuru yaptigi gézlemlenir.

Ozgecmis iizerinden eleme sonrasinda goriisiilmeye davet edilmek istenilen
adaylar belirlenir. Bazi durumlarda ilk eleme telefon miilakati seklinde de

gerceklesebilmektedir. Aday telefon ile aranilarak 6zge¢misinde bulunulan bilgilerin
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teyit edilmesi saglanilir. Yiiz yiize gerceklesecek olan 6n goriismede; yapilacak olan
isin teknik detayina inilmeden yas, egitim ve deneyim gibi konularda adaydan bilgi
almir. On gériisme esnasinda adayin iletisim tarz1 ve kendini ifade edebilme yetisine
dikkat edilir. Aday ve adayin beklentileri ile ilgili izlenimler 6n goriisme sayesinde

olusmaktadir.

On goriismelerde insan kaynaklar1 aday hakkinda bilgi edinirken, isletme ve
pozisyon hakkinda kisaca bilgi vermelidir. On goriismeler kurumsal bir siirecin ilk
asamas1 olarak degerlendirilmeli ve gerekilen onem verilmelidir. On goriisme
sirasinda birgok farkli aday ile goriistilebildiginden, bu noktalarda temas edilen

kisilerin isletmenin imajinin olusumunda etkili oldugu unutulmamalidir.

On goriisme esnasinda gerekli kriterleri saglayan Kkisiler, insan kaynaklari
goriismesine davet edilerek ise alim siirecine dahil edilmis olunur. Insan kaynaklari
goriigmesi Oncesi ana kriterleri saglayan ve randevu verilen adaylardan cesitli

envanterlerin yanitlanmasi talep edilerek bir sonraki agamaya gecis saglanilir.
4.2. Basvuru Formu

Bagvuru formu; Adaylarin iletisim bilgileri, egitim, yabanci dil ve deneyim
gibi miilakat ve sonrasinda insan kaynaklarina yardim olacak bilgilerinin yer aldigi
bir formdur. Genellikle goriisme oncesi adaylarin doldurmalar1 gerekmektedir. Bu
adayin genel profilini olusturmaktadir. Miilakat¢1 icin ise aradigi kriterleri kontrol

etmesi i¢in kolaylik olusturan bir unsurdur.

Bagvuru formunda adaymn daha Onceki is deneyimleri, pozisyonun
sorumluluklart ve aldig1 ticret gibi bilgilerin soruldugu kisimlar; adayin yeni girecegi
1s i¢in beklentilerine 151k tutar niteliktedir. Aday1 rencide edebilecek, etnik ve dini
kimligini sorgulayacak sorulardan is basvuru formlarinda kagmilmalidir. Formda

bulunan sorularin bet ve anlasilir olmasi gerekmektedir.

Cesitli firmalar basvuru formunun el yazist ile doldurulmasina oOnem
vermektedir. Yazi stilinin karakter yapisini ele verdigini diisiinerek, adaymn el
yazisini gérmek isteyen bir¢ok yonetici bulunmaktadir. Formun istekli ya da isteksiz

dolduruldugu ise verilen bilgilerin detay orani ile dl¢iilebilir.
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Bagvuru formunun gerekliliginin bir diger nedeni ise; bagvuru formalarinin el
yazistyla doldurulmus ve bilgilerin kisi tarafindan teyit edilerek imzanmig olmasidir.
Ilerleyen donemlerde ise alim esnasinda cesitli konularda yalan beyanlarda bulunan
aday, ise alindiginda bu kriterleri saglayamaz ise basvuru formu konuda 6nemli bir

yazili kayit durumundadir.
4.3. ise Alim Test ve Sinavlari

Ise alim siirecinde adaylar bilgi ve yetenek tespiti amacli gesitli smav ve
testlere tabi tutulmaktadirlar. Genellikle mesleki yeterliligi 6l¢gmeye yonelik olan bu
testler, adaym ise almacag birim yoneticisi tarafindan belirlenmektedir. Ise alim
gerceklestirilen pozisyonun gerektirdigi nitelik ve nicelik géz oniine alinarak sorular

hazirlanmaktadir. 3

Bagvuran aday sayisinin c¢ok fazla oldugu isletmelerde 6n eleme amach
yapilan sinav uygulamalar1 bulunmaktadir. Banka ve kamu personeli se¢im sinavlari
bunlara 6rnek olarak verilebilir. Bu tip sinavlarda kapali ve acik uglu sorulan sorular

araciligiyla adayin bilgi ve beceri diizeyi tespit edilmektedir.

Kurumsal firmalarda son elemelere kalan adaylara uygulanan sinavlar,
adaylarin ayirt edici 6zelliklerinin 6n plana ¢ikmasimi saglamaktadir. Genellikle bu
smavlar personel alinacak olan pozisyonun gerektirdigi, mesleki bilgi ve beceri

agirlikli sorulardan olusmaktadir.

Sinav tiirlerini, yazili ve uygulamali olarak ikiye ayirabiliriz. Yazili sinavlar;
adayin el yazisim1 kullanarak yanitladigi bilgi 6lgmeye dayali smavlardir. Bu tiir
sinavlarda test uygulanabilir ya da adayin iletisim becerilerin 6l¢iilmesine yonelik
kompozisyon yazilmasi istenilebilir. Uygulamali sinavlar genellikle ise alinacak
personel c¢alisirken kullanacagi makine ve cihaz gibi malzemelerin kullanilmasinin

simandig1 teknik sinavlardir.

Mesleki beceri Olglim testlerinin disinda adaylara psikoteknik ydnteminin
benimsendigi kisilik envanteri uygulamalari yapilmaktadir.  Son zamanlarda

kurumsal firmalarda kisilik envanteri kullammi hizla yayginlagmaktadir. Insan

31 Latif, Uckun; a.g.k., 5.49
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kaynaklart yonetimi, mesleki bilgi yoniinden tatmin edici olup, iletisim ve orgiit
yapisina uyum agisindan problemli olan personellerin basarisizligi beraberinde
getirdigini savunmaktadir. Karakter testleri, adaym iletisim profili bilimsel esaslara
dayanarak bizlere sunmaktadir. Bu tiir testler adaym ise alindiktan sonraki

donemlerdeki davraniglart hakkinda, miilakatgiya bilgi saglar niteliktedir.

Kisilik envanterleri, adaymn karakter yapist ve davranis profili hakkinda
detayli bir bilgi sagladigindan, bu testler araciligiyla adayin bagvurdugu is ve
pozisyona uyumlulugu net bir bicimde kiyaslanabilmektedir. Ornegin; i¢e kapanik,
sessiz bir profili, her ne kadar pazarlama okumus olsa bile, satigla ilgili

pozisyonlarda degerlendirmeniz miimkiin degildir.
4.4. Miilakat

Ise alim siirecinin en temel asamasi miilakat siirecidir. Bu siirecte adayin,
aranilan profile uygunlugu yapilan yiiz yiize goriisme sayesinde dl¢iilmiis olur. Bazi
isletmeler ise alim degerlendirme silirecinde sadece miilakat wverileri ile
ilerleyebilmektedir. Miilakat asamasinda aday ile birebir iletise gegildiginde adayin
profilini net bir sekilde insan kaynaklari degerlendirmis olur. Miilakat siirecinde
oncelikli olarak adayin dig goriiniisiine, durusuna ve kendini ifade edis tarzina dikkat
edilir. Daha onceki deneyim ve beceriler bu asamada adaydan detayli bir bicimde
alimmalidir. S6z1i ifade yetenegi ve is igin isteklilik miilakat asamasinda oSlgtilebilir

niteliktedir.*

Miilakat esnasinda adayin kendisini rahat hissetmesini saglayacak giliven
ortaminin olusturulmasi gerekmektedir. Miilakat¢1 herhangi bir 6n yargidan uzak
olarak aday ile goriisme gerceklestirmelidir. Bu siliregte adayin kendisini ifade
etmesine firsat verilmeli ve adayr tammaya yonelik sorular sorulmalidir. Insan
kaynaklar1 adayin yerine kendisini koyarak duygu ortaklig1 ilkesini benimsemelidir.
Adayimn goriismesi olumsuz olsa bile aday bir misafir gibi karsilanmali ve o sekilde
ugurlanmalidir. Miilakatlar, agik olan pozisyonlarin kapanmasini1 saglarken aslinda

farkl kitlelerden basvuru saglayan kisilerin firma hakkinda ¢esitli diislincelere sahip

%2 Nursel Telman, flknur Tiiretgen; Eleman Secimi (1.Baski), Epsilon Yayinlari, Istanbul, 2004, s.47
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olmasini saglamaktadir. Miilakatct bu nedenle firmasinin imaj olarak temsil

etmektedir.

Miilakat 6ncesi ¢esitli hazirliklar yapilmaktadir. Ozgecmis iizerinden segilen
adaylar 6n bir goriisme sayesinde bilgi teyidinin saglanmasinin ardindan randevu
verilerek miilakata davet edilir. Miilakat¢i, adaylar goriismeye gelmeden Once
miilakat yapilacak ortami goriisme icin hazirlamalhidir. Miilakat 6ncesi adayin
0zgeemisi, basvuru formu ve eger uygulanan testler bulunuyor ise mutlaka bu
degerlendirilmeler incelenir. Aday hakkinda edinilen bilgiler dogrultusunda miilakat
tarz1 ve sorular belirlenir. Miilakatg1 genellikle aday:r rahatlatict sempatik bir giris
konusmasinin ardindan aday1 tanimaya yonelik sorularini sorar. Aday, kendisine
yoneltilen sorulara gerekli cevaplar1 verdikten sonra miilakat¢inin sirket ve pozisyon
hakkinda aday1 bilgilendirmesi gerekmektedir. Miilakatin son bulma asamasinda bir
diger Onemli nokta ise siire¢ hakkinda adaymn donilis siiresi hakkinda
bilgilendirilmesidir. Goriigme esnasinda ve sonrasinda siire¢ sonuglanana kadar
miilakatcinin adaya olumlu ya da olumsuz bir kararin izlenimini yansitmamasi

gerekmektedir.

Miilakatlar goriistilecek kisi sayisina ve pozisyonun durumuna gore ¢esitlilik
gostermektedir. Goriismelerin igerigi ve igse alim siireci yonetimi bakimindan farkl

uygulamalar yapilmaktadir.
4.4.1 Serbest Miilakat

Serbest miilakat; miilakat¢inin adaya soracagi sorulari miilakat esnasinda,
adaya gore belirledigi miilakat ¢esididir. Bu yontemde goriisme Oncesi adaya ait tiim
bilgiler incelenir fakat sorulacak sorular dnceden hazirlanmaz. Miilakat esnasinda
adayin hal ve tavirlarina gore konusulan konunun yonii belirlenir. Bu tarz

miilakatlarda amag adayin yapisini genel olarak tammaktir. *

Plansiz goriismelerde ayni pozisyon i¢in gelen adaylara bile farkli sorular

sorulabilmektedir. Plansiz miilakatlarda canli, enerjik ve esnek bir iletisim tarzi

% Telman, Tiiretgen; a.g.k., 5.38

42



hakimdir. Bu miilakatlarda adaylarin kendilerini rahat hissederek karakter

ozelliklerini ¢gekinmeden ortaya koyacaklar diisiiniilmektedir. >

Plansiz miilakat bir¢ok isletme tarafindan tercih edilmektedir. Adayin rahat
olmast agisindan olumlu olan bu tiirlin hatalara yol agabilen birka¢ yoni
bulunmaktadir. Plansiz miilakatlarda sorulacak sorular ve goriigmenin akist belli
olmadigindan farkli ©zel konulara girilerek gereksiz konularla vakit kaybi
yasanabilmektedir. Goriigmenin amaclari disina ¢ikilmasi da muhtemel segenekler
arasindadir. Sorularin kisiye 6zel hazirlanmasi nedeniyle siire¢ sonucunda saglikli

karar verilemeyecegi diisliniiliir.
4.4.2 Planh Miilakat

Planli miilakatlarda adaylara sorulacak olan sorular 6nceden belirlenmistir.
Planli miilakatlarda miilakat¢i, goriismeye girmeden Once adaym tiim bilgilerini
detayli bir bigimde incelemektedir. Isin gerektirdigi nitelik ve niceliklere gore bir
soru listesinin belirlenmesinin ardindan, tiim adaylara ayni sorular sorulur ve

adaylarin verebilecegi yanitlarin secenekleri puanlandirilir.

Miilakatin belli bir akis diizeni oldugundan bu yontemde zaman kaybi
yasanmamaktadir. Adaylara sorulan sorularin ayni olmasi degerlendirmenin daha
adil olmasini saglamaktadir. Planli miilakatlar ayn1 zamanda adaylarin objektif bir

bicimde karsilastirilmasina olanak saglamaktadir.

Planli miilakatlarda ayni sorular sorulugu i¢in adaylarin miilakat Oncesi
birbirlerini gérmemeleri gerekir. Planli miilakat sorularmin ayni olmasi bir pozisyon
icin birden fazla miilakatginin ayn1 anda ayni miilakati yapabilmesine olanak
sagladigindan, daha kisa siirede bircok aday ile goriisme imkani saglanmis

olmaktadir.

Planli ve plansiz miilakat tiirlerinin bir arada bulundugu miilakat tiirline
karma miilakat denmektedir. Bu yontemde planli miilakatta oldugu gibi
goriigmecinin sorulari onceden belirlidir fakat goriigmenin gidisatina bagli olarak

sorular eklenebilir ya da ¢ikartilabilir.

% Sabuncuoglu, a.g.k., 5.92
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4.4.3 Grup Miilakati

Grup miilakatlarinda, ayni anda birden fazla adayla goriisiilmektedir. Grup
miilakatinin amaci; adaylarin grup igersindeki liderlik 6zelliklerini, stres seviyelerini
ve sorunlari ¢ozmede rol alma yonelimlerini 6lgmektir. Genellikle yoneticilik
pozisyonlar1 ve giriskenlik gerektiren pozisyonlar i¢in bu miilakat tarzi tercih

edilmektedir. *°

Grup miilakatinda adaylarin ekip igerisindeki davraniglari, karar alma yetileri
ve diisiinme mekanizmalar1 hakkinda bilgi saglamaya yonelik vaka sorulari
sorulmaktadir. Grup miilakatlarindan iki farkli yontem izlenilir. Ilkinde miilakat¢inin
belirledigi konu etrafinda adaylara miidahalede bulunulmadan adaylarin tartismalari
izlenilir. Bu tip miilakatin amaci1 adaylarin kendi fikirlerini savunma bigimlerinin
gbzlenilmesidir. Diger bir grup miilakat1 yontemi ise; miilakat¢inin belirledigi soruya

verilebilecek en dogru cevaba gore aday secimi yapilir.

Grup miilakatlarinda adaylarin objektif degerlendirilmesi ve pozisyona
uygun, iizerinde tartisilabilecek konularin secilebilmesi zordur. Grup miilakati
sonrast miilakata katilan yonetici ve miilakat¢ilarin ortak goriisii ile aday
belirlenmektedir. Bu nedenle grup miilakati esnasinda, miilakati degerlendirenlere
adaylarin ¢esitli niteliklerinin puanlandirilmasini saglayan bir sablon verilmelidir. Bu

puanlama neticesinde sonuglara gore saglikli degerlendirme yapilabilir.
4.4.4 Panel Miilakati

Ikiden fazla miilakatginin oldugu miilakat tiirleri panel miilakati olarak
degerlendirilebilir. Bu tarz miilakat sorulan sorular agisindan diger miilakat
tiirlerinden farkli degildir. Panel miilakatinin amaci; birgok kisiyi karsisinda goéren

adayin stres altinda verdigi tepkiyi dlgmektir.

Adaya araliksiz birkag kisi tarafindan yoneltilen sorulan sayesinde bilgilerin
dogrulugunun saglamasi yapilmaktadir. Adayin ¢apraz sorular arasinda ayni diizeni

koruyan yanitlar vermesi adayin bilgi acisindan giivenirliligini ortaya koymaktadir.

% Adem Ugur, Insan Kaynaklar: Yonetimi (1.Baski), Sakarya Kitapevi, Sakarya, 2003, s.67
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Panel miilakatlar1 ¢ok tercih edilen bir yontem degildir. Stres ve baskiya

dayanikliligin 6l¢iilmesinin gerektigi pozisyonlarda bu yontem kullanilabilir.
4.4.5 Stres Miilakat

Adayin beklenmeyen olaylar karsisinda verebilecegi tepkilerin ol¢iilmesi igin
stres miilakatina bagvurulur. Bu miilakat yonteminde gériisme ortami1 ve sorular aday
tizerinde baski yaratacak sekilde diizenlenir. Adayin stres altindaki tepkilerini ve
davranig tarzini anlamaya yonelik sorular yoneltilir. Stres yonetiminin 6nemli oldugu

pozisyonlar i¢in kullanilan bir yontemdir.

Adaya kendisini rahatsiz hissettirecek sorular art arda sorulur. Bu yontemde
miilakat¢1 adaya bir agik yakalamak isteyen bir diisman edasinda sorular yonelttigi
goriiliir. Adaym bu tarz sorulara yaklasimi ve verdigi cevaplar neticesinde adayin

karakteri hakkinda varsayimlarda bulunulmaktadir.®

Stres miilakatin1  gergeklestiren kisinin  bu konuda egitimli olmast
gerekmektedir. Cok fazla kisi rencide edebilecek diizeyde sorular etik

bulunmamaktadir.
4.4.6 Yetkinlik Bazli Miilakat

Yetkinlik, kisinin belirlenen isi yapabilmek icin sahip oldugu davranis
potansiyelidir.  Yetkinlik bazli miilakat teknikleri; adayin ge¢mis tecriibelerinin

15181nda, o kisiye ait yetkinliklerin tespit edilmesine yonelik bir miilakat teknigidir.

Yetkinlik bazli miilakat daha ¢ok karma yapidadir. Pozisyonun niteligine gore
sorular dnceden hazirlanmistir fakat miilakatin gidisatina ve adayin verdigi yanitlara
gore sorular degisebilir. Yetkinlik bazli miilakat; adayin ge¢cmiste bulundugu
gorevdeki davranig ve tutumlarini ortaya ¢ikartip, aday hakkinda izlenimler ¢ikartma
yontemidir. Ornegin; aday eski is yerinde birka¢ miisteri problemi yasadigini ve bu
nedenle istifa ettigini paylastiginda, miilakatg1 problemin neden kaynaklandigini ve

adayin bu tiir bir sorunu nasil ¢ozdiigiinli anlatmasini ister. Olay nasil gelisti? Siz

% Giirbiiz; a.g.k., 5.51
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neler yaptiniz? Bu problemi yoneticilerinizle nasil paylastiniz? gibi adayin ge¢mise

yonelik tecriibeleri degerlendirilir.

Yetkinlik bazli miilakat teknigi gliniimiizde en yaygin kullanilan ve
sonuglarinin saglikli bulundugu bir miilakat yontemidir. Eski genel miilakat
yontemlerinde adaya varsayilan bir durum karsisinda nasil davranacagini sorarken,
bu yontemde geg¢miste adayin nasil davrandigi 6grenilmeye calisilir. Bu nedenle
varsayilan yapilacaklarin, gercekten yapilan davranislarla kiyaslanmasi miimkiin
degildir. Aday miilakatginin dogru kabul edebilecegi bir cevabi verebilir. Fakat
miilakat esnasinda ge¢mise yonelik bir soru geldiginde onu dogru bir bigimde

paylasir. Eger paylasim yalan ise, referans kontrolii sirasinda ortaya ¢ikabilir.

Yetkinlik bazli miilakat teknigi ile kisilik envanteri uygulamalar1 beraber
yapilmalidir. Kisilik envanteri, adayin davranis kaliplar1 hakkinda bizi bilgilendirir.
Miilakat esnasinda aday c¢ok biiylik ihtimalle bize maske karakteri ile goriinecektir.
Kisilik  envanteri dogal ve maske karakterler hakkinda miilakatgiy

bilgilendirdiginden ¢ok daha saglikli bir miilakat gergeklesmektedir.37

Yetkinlik bazli miilakat teknikleri, glinlimiizde bircok profesyonel tarafindan
kullanilmaktadir. Bu nedenle yetkinlik bazli miilakat teknikleri egiti veren

kurumlarin sayis1 giin gectikge artis gostermektedir.
4.5 Referans Kontrolii

Ise alim siirecinde, tiim asamalari olumlu olarak gegen adaylarin verdigi
bilgilerin dogruluklar1 referans kontrolii asamasinda kontrol edilir. Adayin Referans
kontroliinde, adayin daha once ¢alistig1 is yerleri ve bu is yerlerindeki performansi,
uistleri ve diger ¢alisanlarla iligkileri, isten ayrilma nedenleri gibi birgok konuda bilgi
kontrolii saglanir. Referans genellikle eski yoneticiden ve insan kaynaklarindan
alimir. Aday yeni mezun ise; okul doneminde yaptigi staj ve 6gretim gorevlilerinin

gortsleri referans kontroliinde dikkate alinir.

Referans kontroliinde bilgilerin alinacagi kisinin tespiti dnem arz etmektedir.

Adaylar genellikle referans olarak, yakinlarini ve ya calisma arkadaglarini

¥ Latif, Ugkun; a.g.k., 5.54
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gostermektedir. Bu kisiler adaylar hakkinda objektif bir degerlendirme yapilmasini
zorlastirmaktadir. Miilakat¢1 adaydan, raporlamalarini denetleyen, birebir calistig1 bir

iist yoneticisini referans olarak istemelidir.

Referans kontrolii asamasinda bir diger dikkate edilmesi gerekilen nokta ise
adaydan referans kontrolii i¢in izin alinmasidir. Aday goriisme sonrasi referans
kontrollerinin saglanacagi hakkinda bilgilendirilmelidir. Etik olarak kisinin
calismaya devam ettigi son is yerinden aday birini referans gosterene kadar, higbir

yonetici aranmamalidir.

Referans kontrolleri genellikle telefon ve mail aracigiyla yapilmaktadir.
Telefon ve mail araciligiyla yapilan kontrollerin maliyeti ucuz ve yontem olarak
hizhidir. Yiiz ylize gerceklestirilen referans kontrolleri, genellikle {ist seviye
yoneticilik pozisyonlar1 i¢in tercih edilmektedir. Yiiz yiize referans kontroliinde
referans veren kisinin davraniglart yakindan incelenilerek daha dogru bilgilere

ulasilabilinmektedir.

Referans kontrolii asamasinda birgok isletme, sabika kaydi ve diplomanin
teyidi gibi arastirmalar yapmaktadir. Son asamaya kalan adaylar i¢in uygulanan bu
yontemler sayesinde ise alinan kisi hakkinda sonradan olusabilecek hos olmayan

gelismelerin Oniline gecilmesi saglanmaktadir.
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Sekil 2: Referans Arastirma Formu Ornegi

Referans Aragtirma Formu

Aday:

Referans kontroliinii gergeklestiren kisi:

Tarih:
Referans alinan kisi: Sirket ve iinvan:
Kisinin adayla olan is iligkisi: Birlikte galistign tarihler:

Adayla birlikte calistiginiz donemdeki sorumluluklar ve performansindan bahseder
misiniz?

Kendisiyle ayni seviyedekiler, iistleri ve astlarim g6z 6niinde bulundurdugumuzda adayin,
diger galisanlarla iliskileri nasildi?

Adayin giiclii yanlarina iliskin, somut érnekler vererek, neler sdylersiniz?

Adayin gelistirmesi gereken ozellikleri nelerdir? Size gére hangi yetkinlikiere sahip olsaydi
daha basarili olurdu?

Adayin isten ayrilma nedenleri nelerdir?

Adayi imkan olsa tekrar ise almay diisiiniir milydiiniiz?

Kaynak: Tab Gida Insan Kaynaklar1 (Kisisel Gériisme) Temmuz 2014
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4.6 Ise Kabul Siireci

Ise alim siirecinin gesitli basamaklarin1 basar1 bir sekilde atlayan adaylar
arasindan en son bir se¢im yapilir. Bu se¢im kararmin bdliim yoneticisi, insan
kaynaklar1 yoneticisi ve isletme yoOneticisi tarafindan olusan bir kurul tarafindan

verilmesi saglikli bir se¢im i¢in ideal olabilmektedir.

Kurumsal firmalarda se¢im kararinin kimin verecegi, teklifin kimin
tarafindan, nasil yapilacagi gibi hususlar 6nceden net bir bigimde prosediirler
dahilinde belirlidir. Ise alim siirecine tiim asamalarda hakim olan bdlim insan
kaynaklaridir. Son karar asamasinda ise alim saglanacak olan birimin ydneticisinin

bulunmasi dogru kararlar verilmesi i¢in 6nem tagimaktadir.

Ise alinmasma karar verilen aday son bir gériismeye davet edilir. Bu
goriismede isin detay ile ilgili daha Once bahsedilmeyen bilgiler verilir. Calisma
saatleri, {icret ve yan haklar gibi kosullar bu son goriismede konusulur. Teklif
asamast olarak adlandirilan bu asamada, adaya sunulan sartlarin uygunlugu
sorulmaktadir. Teklif sozlii ya da yazili olarak yapilabilmektedir. YoOnetici
pozisyonlarinda teklifleri Insan kaynaklar1 yénetimi yaparken, uzman kadrosu igin

teklifleri boliim yoneticisi gergeklestirebilir.

Isletmenin teklifini kabul eden adaylardan ise giris i¢in gerekli evraklar
istenilmektedir. Ise baslama tarihi insan kaynaklar tarafindan belirlenerek, aday ile
is sozlesmesi imzalanir. Teklif sonras1 adaydan evraklarin temini ve ise giris ile ilgili
islemler personel departmani tarafindan yiiriitilmektedir. Yeni ise baslayacak olan
personelin evraklar1 igse giris islemlerinde kullanildiktan sonra dosyalanarak
arsivlenir. Adayin ise alim siirecinde doldurdugu basvuru formu, test ve sinavlar1 da

bu dosyalama igersine dahil edilebilir.

Personel se¢iminin ardindan, siireci olumsuz sonuglanan tiim adaylara doniis
saglanmalidir. Telefon ve mail aracilifiyla olumsuz doniis saglanan olumsuz
adaylara, siirece katildiklarindan dolayr tesekkiir edip, ileride olusabilecek

pozisyonlar igin tekrar doniis saglanabileceginin bilgisi verilmelidir. Olumsuz
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adaylara siiregle ilgili bilgi verilmesi, isletmenin kurumsal imajimnin gelisimi igin

onemlidir.
4.7 Ise Yerlestirme

Adayin is telifini kabul etmesi ve resmi olarak ise girisinin yapilmasinin
ardindan, ise yerlestirme siireci baslamaktadir. Ise yerlestirme; ise baslayan kisinin,

yetkinlerini ve yeteneklerini, becerilerini igle eslestirmektir.

Ise yerlestirme bigimsel ve bigimsel olmayan yerlestirme olarak ikiye ayrilir.
Bicimsel olmayan ise yerlestirmede, personel diger ¢alisanlarla tanmistirildiktan sonra
hemen ise baglamaktadir. Bigimsel yerlestirmede ise; yeni personel belli bir siireyi ve
asamalar1 kapsayan oryantasyon programina tabi tutulmaktadir. Bigimsel ise
yerlestirmenin amact; yeni ise baslayan kisinin kuruma uyum saglama siirecinde

yasayabilecegi sorunlarin en aza indirgenmesidir.

Ise yerlestirme ile ilgili yapilan arastirmalarda, ilk alt1 ayda isten ayrilmanin
stk oldugu goriilmektedir. Bu nedenle ise alimi gerceklesen kisinin egitim ve
oryantasyon siireci dnem tasimaktadir. ilk once isin ve sirketin yeni personele
tanitilmas1 gerekmektedir. Gerekli yonlendirmelerin ardindan, personel yeni isinde

yalniz birakilmayarak, is basinda egitim verilmelidir.

Oryantasyon asamasinda personele mesai saatleri igerisinde uymasi gereken
kurallar, kilik kiyafet prosediirii ve ihtiya¢ duyabilecegi materyalleri kimlerden temin
edebilecegine dair bilgiler verilmektedir. Bu siirecte ¢alisilacak olan bina ve birimler

personele tanitilir.

Ise yerlestirme programi dahilinde izlenen asamalarda sirket ve personelde
karsilikli izlenimler olusmaktadir. ise yerlestirme siirecinde, personelin istekliligi,
ortama uyum saglamasi ve davraniglar1 yakindan gozlemlenilmektedir. Yasal olarak

belirlenen deneme siireci, ise yerlestirme silirecinin hemen ardindan gelen siiregtir.
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UCUNCU BOLUM

ISE ALIMDA KULLANILAN PSIKOTEKNiK YONTEMLER

1. PSIKOTEKNIK YONTEM

Psikoteknik; Beseri ve sosyal insan davranis psikolojilerinin istatistik ve
matematik bilimlerine uyarlanmasiyla ortaya ¢ikan bilimsel bir disiplindir.
Psikolojinin 6l¢iimler kapsaminda sayisal verilere dayandirilarak matematiksel ve

istatistiksel olarak agiklanmasi amaglanir.®

Psikoteknik yonteminin Olgiim araci, kisinin farkli  6zelliklerini
belirlemeye yardimci olan psikolojik testlerdir. Psikolojik testler, kisilerin
davraniglarinin bilimsel bir 6l¢iimlemeyle nesnel sonuclara varilmasini saglar. Bu
tiir testler kisilerin, karakter yapilarini, mizacini, ilgi alanlar1 ve aligkanliklar1 gibi

bircok 6znel 6zelligini bilimsel olarak degerlendirmektedir.

Psikoteknik 6l¢iim yonteminin kendine 6zgii degerlendirme yontemleri ve
kosullar1  bulunmaktadir. Psikoteknik yontem; kisilerin  ¢esitli  kisisel
ozelliklerinin analiz edilmesini saglayan davranigsal bir degerlendirme sistemidir.
Psikoteknik yontemde kisisel 6zelliklerin disinda zihinsel ve bedensel 6zellikler

de saptanmaktadir.

Psikoteknik testler, kisinin zihinsel ve fiziksel yeteneklerinin tespiti ve bu
unsurlarm gelecekteki ilerleme durumunu ele almaktadir. Psikoteknik testler
sayesinde kisilerin yetenekleri ve egilimleri ortaya ¢ikmaktadir. Test sonuglarina
gore kisilerin yatkin oldugu is alanlar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle ise alim
stireglerinde psikoteknik testlerden faydalanilir. Adayin mesleki bilgi ve tecriibesi

kadar en az yapacagi ise yetkinlik olarak da uygun olmas1 gerekmektedir.

%8 7ekai Oztiirk; Isletmelerde Personel Se¢im Yontemleri ve Psikoteknik Yontemler (1.Basky), Epar
Yaynlari, Ankara, 1995, .71
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Kisisel ozelliklerin testler aracilifiyla belirlenmesi ve degerlenmesi ilk
olarak Klasik Yunan ve Antik Cin donemlerinde karsimiza c¢ikmaktadir.
Avrupa’da kagidin icat edilmesiyle beraber, sozlii olarak yapilan kisilik analizleri
yazili olarak yapilmaya baslamistir. Kisilik testlerinin kullanimi 16.Yiizyil
civarinda Cin’den Avrupalilara aktarilmistir. Avrupalilarin ardindan Ingiliz ve
Fransizlar psikoteknik testleri benimsemeye baslamistir. Voltaire, 1971 yilinda
Fransa’da psikoteknik testlerin kullanilmasini savunarak bu alanda 6nemli bir
gelisim akimini  baglatmistir.  Bireysel Ol¢limleme kavrami, psikologlarin
caligmalar1 sonucunda gelisen bir kavramdir. 19. Yiizyil’da bu alanda gelisme
kaydedilerek psikoteknik yoOntemler iiniversitelerde ders olarak incelenmeye

baslanmlstlr.39

Psikoteknik yonetimin gelisiminden Once Avrupa’da ilk olarak zeka
testlerinin  kullanimi1 ortaya ¢ikmistir. Sir Frangis Galton bu alandaki
caligmalariyla iinlii bir bilim adamidir. Darwin’in ¢alismalarindan yola ¢ikarak
kisisel farkliliklar iizerine arastirmalarinmi stirdiirmiistiir. Galton, kisililerin psiko —
motor ve farklilik yaratan 6zelliklerini incelemeye baglamistir. Bu g¢alismalar
1s181inda kisilerin ozellikleri ile is yasamlarindaki basarilari analiz ederek sonuglar
elde etmeye calismistir. 1900’1 yillarda psikoteknik testlerin 1g1ginda mesleki
yetenekler arastirllmaya baslanilmistir. Bu calismalar1 o yillarda Pizzoli adli
bilim adami gelistirmigtir. 1905 yilinda Almanya’da ilk psikoteknik alaninda
caligma yapilan laboratuar kurulmustur. Bu yillar1 takiben psikoteknik testler,
mesleki alanlarda secimlerde kullanilmaya baslanilmistir. Paris’te 1907 yilinda,
tramvay kondiiktorlerinin  se¢iminde ilk defa psikoteknik testlerden

faydalanilmistir. 40

1920 yilinda ilk Uluslar Arasi Psikotenik Konferansi toplanmis ve
psikoteknik uygulamalarin kullanimlariyla ilgili 6nemli kararlar alinmistir. Bu
birligin kurulmasiyla beraber Endiistriyel alanda psikoteknik yontemlerin
kullanilmasimi ve gelistirilmesini amaglayan Japonya ve Rusya’da enstitiiler

kurulmustur. Bu donemde testler c¢esitli okullarda yetenek analizinde

% Oztiirk; a.g.k., 5.49
0 Oztiirk; a.g.k., .58
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kullanilmaya baslamistir. 1924’yilinda Fransa’da toplu tasima araglari igin ise
alinacak personellere psikoteknik testler uygulanmistir. Bu uygulama ile
kazalarin 2.2 oranindan 0.6’ya dustiigii belirtilmektedir. 1925 yilinda
Budapeste’de, 1936 yilinda Romanya’da makinist se¢cimlerinde yine psikoteknik
testlerden yararlanilmigtir. 197011 yillara gelindiginde psikotenik testler gelisme
gostermistir. Bu donemde 50.000 endiistri alaninda ¢alisan personelin ise alim
siirecinde psikoteknik testlerin kullanildig1 belirtilmistir. Romanya ve
Macaristan’da psikoteknik yontem o6zellikle fabrika calisanlarin ise aliminda

zorunlu olarak kullamlmustir.**

1980’11 willar itibariyle A.B.D’de bircok isletme personel se¢iminde
psikoteknik testleri kullanmaya baslamistir. Mesleki alanlarda yetenek kesfinde,
egitim  slirecinde ve terfi sistemlerinde psikoteknik  ydntemlerden
faydalanilmistir. Psikoteknik testlerin kisilerin yetkinlik ol¢iimlerini sayisal
verilere dayanarak objektif bir sonu¢ elde edilmesini saglamasi, ise alim ve

terfilerin kararlarinin saglikli olarak alinmasini miimkiin kilmaktadir.

4 Zekayi Oztiirk; Personel Seciminde Psikoteknik Yontem, Cagdas Yerel Yonetimler Dergisi, 2004, c.
5, Say1:2
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2. TURKIYE’DE PSiKOTEKNIK YONTEMIN KULLANIMI

Psikoteknik alaninda c¢aligmalar diger iilkelerde olduk¢a yaygin
kullanilirken, Tiirkiye’de bu tiir ¢alismalarin baslamasi ve kabul gormesi ¢ok daha
sonralar1 gergeklesmistir. Binet Simon Zeka Testi, 1915 yilina Tirkge’ye
cevrilmistir. Boylelikle bu alanda ilk test caligmalarina baslanilmis ve 1925 yilinda
Ilk psikoloji laboratuar1 kurulmustur. 1930°lu yillarda ilk psikoloji alaninda
caligmalar baslamis ve psikoteknik testler lizerine Fransizca ve Almancadan g¢evrilen

kitaplar yaymlanmistir.42

Tiirkiye’de ilk psikoteknik laboratuar 1946 yilinda Erkek Teknik Ogretmen
Okulu’nda kurulmustur. Ve buradaki caligmalar ilk Once Ogrenci seciminde
kullanilmistir. Nuvit Osmay tarafindan 1950 yilinda agilan Eskisehir’de kurulan
Demiryolu Okulu Laboratuar’mi da ilk Tiirk psikotenik laboratuarlari arasinda
sayabiliriz. 1953 yilinda M.E.B tarafindan Test ve Arastirma Biirosu kurulmustur.
Bu biiro sayesinde Tiirkiye dlglimler gelisme gostermistir. Amerika’dan davet edilen
uzmanlar Olgme ve degerlendirme konularinda Tiirklere rehberlik etmistir.
Stimerbank, 1955 yili itibariyle Alman bir psikoteknik uzmaniyla anlagarak Nazilli
Pamuklu Dokuma Fabrikasi’'nda personel se¢iminde cesitli Olgme sistemleri
kullanmistir. 1960’11 yillarda L.E.T.T yurt digindan getirdigi ekipmanlarla, sofor

secimde faydalanilmak tizere bir psikoteknik laboratuar kurmustur. 43

1973 yilinda Istanbul Universitesinde psikoteknik laboratuar agilarak bu
testler ilk olarak kamu personeli se¢iminde ve atamalarinda kullanilmistir. Ayrica
1978 yilinda IS-Kur, egitimli islerin calisabilecekleri alanlarmn tespiti i¢in kendi
bilinyesinde bir psikoteknik laboratuar1 kurmustur. 1996 yilinda Karayollar1 Trafik
Kanunu’nda yapilan diizenlemeyle, ehliyetlerine c¢esitli nedenlerle el koyulan
stiriciilerin belgelerinin, psikoteknik testlerden geg¢meleri kosu ile geri verilmesi
kararlastirildi. Bu gelisme Psikotenik adina Tiirkiye i¢cin en 6nemli gelismelerden biri

olarak sayilabilmektedir. Ege Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Psikoteknik

* Necla Oner; Tiirkive 'de Kullanilan Psikolojik Testlerden Ornekler (1.Baski), Bogazigi Universitesi
Yaymnevi, Istanbul, 2009, s.43
® Oztiirk; a.g.k., 5.69
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Degerlendirme Merkezi; Tiirkiye’de yasal olarak psikotenik alaninda faaliyet
gosteren ilk merkezdir. Tim Tiirkiye kapsaminda giiniimiizde otuza yakinda

psikoteknik degerlendirme merkezi bulunmaktadir.**

Psikoteknik, bilimsel bir yontemdir. Ise alimlarda psikoteknik ydnteminden
faydalanildiginda personellerden saglanan verim artmakta ve is kazalarinda 6nemli
miktarda diisiis sag