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Insan resurslar1 idaragciliyinds miiasir iso alma metodlar1 vo mévzuyla slagadar bir
arasdirma

Xiilasa

Todgigatin aktualh@l. Insan resurslarmmin strateji idaro olunmasi miiasir zaman
igtisadiyyatimin  an vacib ve miizakira olunan masalalardon birina cevrilir. Insan
resurslariin somarali istifadasi, davamhhq va performans saviyyalori miiassisalarin digar
resurslar1 kimi miixtalif iisullarla 6yranilir va tatbiq olunur Bu giin insan resurslar:1 bir
toskilatin osas kapitali hesab olunur va rohborliyi insan qaynaqlari ila birlasdirmok
toskilatin faaliyyatini yaxsilasdirmaq iiciin vacib faktordur.

Todqiqatin  maqgsadi vo voazifalori. Tadqiqatin asas moQgsadi insan resurslari
idaraciliyinda iso alma zamani istifada olunan ananavi va miiasir metodlar: tahlil etmak va
bu metodlarin mévcud tatbiqi vaziyyatinin ekonometrik tahlilini aparmaqdir.

Istifado olunmus tadgigat metodlarl. Movzunu 6yranmak iiciin tarixi malumatlarin
toplanmasi, kamiyyat va keyfiyyat tadqiqatlari, tahlil, sintez va b. iisullardan istifada edildi.

Tadgiqatin informasiya bazasi. Tadqigatin molumat bazast monba siyahisinda
gostarilan tadgigatlara alava olaraq 6lkanin Bank sektorunun insan resurslar1 amakdaslari
arasinda aparilan tadgigat malumatlarindan ibaratdir.

Tadqgiqatin mahdudiyyatlari. Tadqiqat zamam istifada olunan molumatlar niimuna
iisulu ilo toplanmis sorgulardan gotiiriilmiis va biitiin kainat1 oks etdirmisdir.

Tadqiqatin naticalari. insan resurslarmn idara edilmasi 6tan asrin ikinci yarisindan
bari boyiik daracada shamiyyatli oldugundan, bu mévzuda yazilmis ¢ox sayda dissertasiya
Va adabiyyatlar mévcuddur. 9slinda, bu giina gadar aparilan boazi tadgigatlar da da bu
masalaya toxunulubdur.

Noticalarin elmi-praktiki ahamiyyati. Tezlik tadqigati mévzuya elmi cohatdan vo
sirkatlorin tatbiginda va ya isin naticalarino asaslanaraq lazimi strategiyal gararlar gabul
etmak baximindan vacibdir.

Acar sozlor: Insan resurslari, analiz, texnologiya, maliyyot.
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GIRIS

Konunun giincelligi: insan kaynaklarinin stratejik ydnetimi modern zaman
ckonomisinin en O6nemli ve tartisilan konularindan birine doniismektedir.
Isletmelerin diger kaynaklar1 gibi insan kaynaklarmin da verimli kullanimu,
sirdiiriilebilirligi ve performans diizeyi ¢esitli yontemlerle Ogrenilmekte ve
uygulanmaktadir. Insan kaynaklar: terimi drgiitiin dahilindeki is giiciinii kapsadig
gibi,orgiitiin disnda bulunan ve potansiyel yararlanila bilecek is giiciinii de ifade
etmektedir. Her orgiitiin insan giicii, hedeflerini gerceklestirmek i¢in 6nemli bir rol
oynar. Herhangi bir organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in insan kaynaklari ana
faktor gibi kabul edilir.

Problemin koyulusu égrenilme diizeyi: Insan kaynaklarinin ydnetimi gegen
yuzyilin ikinci yarisindan itibaren daha biiyiik onem tasimaya basladigi icin, bu
konuda tez calismalar1 ve edebiyyatlar kisith sayida bulunmaktadir. Nitekim,
giiniimiize kadar gergeklestirilmis bazi arastirmalarda bu konuya da deginmistir.
Glinliimiizde bir ¢ok isletmeler ise alim zamani giincel ise alim yontemlerinden az
miktarda kullanmaktadirlar. Isletmelerin etkili bicimde faaliyeti icin bu
yontemlerin dogru yonde uygulanmasi oldukca dnemlidir.

Arastirmanin amaci ve gorevleri: Yapilan aragtirmanin ana amaci insan
kaynaklarinin ise alimi zamani kullanilan geleneksel ve giincel yontemleri analiz
etmek ve bu yontemlerin mevcut uygulama durumunun ekonometrik analizini
gerceklestirmektir, insan kaynaklari yonetiminde giincel ise alma yOontemlerinin
hangi diizeyde uygulandigin1 belirlemek,bu alandaki mevcut sorunlari ortaya
cikarmaktir.

Arastirma nesneleri: Azerbaycanda faaliyetde bulunan Bankalar ve bu
Bankalarda c¢alisan insan kaynaklar1 yoneticileri ve elemanlaridir.

Arastirma yontemleri: Arastirmanin hayata gecirilmesi  i¢in anket
uygulamast yapilmistir. Anket daha 6nce literatiirde kullanilmis olan anketlerin
gelistirilmesi ile tamamlanmistir. Arastirma Azerbaycandaki bankacilik sektoriinii
kapsamaktadir. Anketde 5li likert tipli ve bir ¢ok segenekli sorular kullanilmistir.

Anketin birinci bolimiinde ¢alisilan isletme hakkinda genel bilgiler, diger
7



kisminda ise ise alim zamani kullanilan yontemler, bu yontemlerin kullanim
seviyyesi ve b. sorular koyulmustur. Arastirma anketinde Konunun 6grenilmesi
icin tarihi bilgilerin toplanmasi, kantitatif ve kalitatif arastirma, analiz, sintez ve b.
yontemler kullanilmustir.

Arastirmanmin veri tabam: Arastirmada Insan Kaynaklari Yénetimi, Insan
kaynaklar1 yonetiminde ise alma yontemleri ile ilgili makaleler, internetden elde
edilen veriler, bu alanda mevcut olan arastirmalardan elde edilen veriler
kullanilmistir. Arastirmanin veri tabanini kaynak listesinde belirtilen ¢alismalarin
yani sira, iilkenin bankacilik sektorii ¢alisanlar1 arasinda yapilmis anket verileri
teskil etmektedir.

Arastirmanin smrlari. Arastirma sirasinda kullanilan veriler orneklem
yontemiyle toplanmis anketlerden alinmakla, tiim evreni yansittigi farz
edilmektedir.

Calismanin bilimsel ve pratik onemi: Tez calismasi bilimsel a¢idan gerekli
olan konuyu islemekte olub, sirketlerde uygulanmasi ve ya c¢alisma sonuglarina
esasen gerekli strateji kararlar alina bilmesi bakimindan pratik agidan 6nemlidir.

Arastirmanin hacmi ve yapisi: Calisma Ozet, Giris, Birinci boliim, Tkinci
bolem, Uciincii béliim, Sonu¢ ve Kaynakcadan ibaretdir.Birinci bdliimde insan
kaynaklar1 yonetiminin tanimi, tarihsel gelisimi, fonksiyonlar1 ile ilgili bilgiler
verilmistir. Ikinci béliimde insan kaynaklar1 yonetiminde uygulanan giincel ise
alma yontemlerinden bahs edilmistir. Uciincii boliimde ise Bankacilik setdriinde
calisan insan kaynaklar1 yoneticileri tarafinda doldurulmus anket arastirmasi
hayata gecirilmistir. Arastirma sonrasinda elde edilen veriler esasinda sonug¢ kismi

yazilmig ve genellikle tezde kullanilan kaynaklar gosterilmistir.



| BOLUM. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAPSAMINDA
KADROLAMA iSLEVi

1.1. insan Kaynaklar1 ve Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanim

Glinlimiizde insan kaynagi bir organizasyonun ana sermayesi olarak kabul
edilmektedir ve yonetimin insan kaynagiyla birlesimi organizasyonun
performansini artirabilir. 1KY, calisanin orgiitsel ydnetimi degildir, ¢alisanlar
arasindaki orgiitsel siirecleri, faaliyetleri ve iliskileri ifade eder. Organizasyonel
basari, hedefler, stratejik planlara ulagsmak i¢in ¢alisanlar arasinda bir koordinasyon
ve isbirligi olmalidir. Hunger ve Violin'e (2002) gore iKY, calisanlar ve
organizasyon arasindaki koordinasyonu ve igbirligini en iist diizeye c¢ikarmayi
amaglamaktadir (Mohammed A.A. , Rashid B.,2017, 86-92).

Insan kaynaklar1 yonetimi 6rgiitsel basarmm artirilmasina yonelik sistematik
yaklasim ve calismalarin planlanmasidir.Bu planlamalar, bir kurulusun mevcut ve
potansiyel sorunlarini aciklia kavusturmak ve onlar i¢in ¢oziimler gelistirmek
amaciyla, toplam organizasyon i¢in IKY stratejilerini gelistirmeyi amaglayan IKY
programlarin1  kapsamaktadir. Bugiin verimli IKY programlari ve etkinlikleri

olmadan basariya ulasan herhangi bir organizasyonun tasarlanmasi olduk¢a zordur
(Ronald R. Sims R, 2002: 3).

Insan kaynaklar1 fonksiyonunun 1920'lerin ortasina kadar uzadigini 6grenmek
bazi okuyucular1 sasirtabilir. Bu siire zarfinda, yoneticiler kendi ise alimlarini ve
isten atmalarimi gergeklestirirken, secilen ofis c¢alisanlart gerekli diger birkag
calisanla ilgili gorevleri ele almistir. 1930'larin baglarinda, yoneticilerin gérev ve
sorumluluklar1 genislemekteydi, istihdam siirecine odaklanmalar1 i¢in ¢ok az
zaman kaliyordu, bu yiizden onlarin ¢ogu ise alim, tarama ve basvuru gibi

gorevleri yerine getiren calisanlara sahip oldugu icin ¢ok memnundu (Artur D.,
2001:3)

“Insan kaynag1” orgiitlerin rekapet ortaminda {istiinliik saglaya bilmek igin

kullana bilecekleri potansiyel kaynaklardir.(Agikalin 1994,ss.3).Insan kaynaklarina



yatinm yapmak ve bu kaynagi en verimli sekilde kullanmak rekabetde basari
saglamani en 6nemli hususlarindan biridir.
(http://WWW.abigem.org/appmanager/tr/portal?_nfpb=true&_pageLabel=pageKobi InsanKaynakIari)

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yetenekli elemanlarin isletmeye almmas,
calisanlarin verimli hale getirilmesi, calisanlarin isletmede mutlu olmalarinin
saglanmas1 icin gerekli tedbirlerin tiimiidiir. Genel anlamda insan kaynaklari
yonetimi, ¢alisanlara uygun bir i ortaminin hazirlanmasini saglayarak, onlarin
verimli ¢alismalarin1 amag¢lamaktadir (Giindogdu, C., Karatas, O. ve Gacar, 2003: 609).

1920'lerde agikca tanimlanmis bir alan olarak ortaya ¢ikan personel yonetimi
calisanlarin ise alinmasi, degerlendirilmesi, egitilmesi ve tazmin edilmesi ile ilgili
bir kavram olmus daha c¢ok bir cogu oOrgiitlerde kadrolama islevini hayata
gecirmektedir.Normalde alan, genel orgiitsel performansin farkli is uygulamalarina
ve ya bu uygulamalar arasindaki sistematik iligskilere odaklanmamistir.Alanda
birlestirici bir paradigma da yoktur. Bir IK Dergisi makalesine gore, ilk personel
yonetimi departmaninin 1900'lerin baslarinda Ulusal Kasa Sicili'nden (National
Cash Register Co) basladigi distiniilmektedir.Birkag isten ¢ikmalar ve is yerlerinde
gerceklesen rahatsiz olaylardan sonra NCR lideri John H. Patterson sikayetleri,isi
birakma hallerini ve tehliikesizliyi temin etmek igin igin bir personel departmani
kurdu. (https://www.linkedin.com/pulse/historical-background-human-resource-management-
vinaykumar-s)

Insan kaynaklari terimi &rgiitiin dahilindeki is giiciinii kapsadig1 gibi,drgiitiin
disnda bulunan ve potansiyel yararlanila bilecek is giiciinli de ifade etmektedir.
Glinliimiide organizasyonlarin maddi gii¢li ne kadar saglam olursa olsun, onun
insan kaynaklar1 yeterli potansiyele sahib degilse o isletmenin verimliligi asagi
olucaktir (Tugray, Adal.Z., Ataay.l, Uyargil.C., Sadullah.O., Acar A. C., Ozgelik.O.,
Diindar.G., Uluhan.R., 2000:15)

Insan kaynaklari ayni zamanda tazminat ve sosyal haklar,insanlarin ise
alinmas1 ve kiralanmasi, ¢alisanlarakatilim, performans, yonetimi, egitim,
organizasyon, gelistirme ve kiiltiir gibi insanlarla ilgili konular1 ele alan ve {ist

diizey personelin insanlar {izerindeki etkileri konusunda danigmanlik yapan
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organizasyonel islevdir.Insan kaynaklari “personel” teriminden kaynaklanmistir ve
alanin iglevleri olarak, calisanlara 6deme yapmanin Gtesine gegmek ve calisanlarin

haklarin1  yonetmektedir  (https://www.thebalancecareers.com/what-is-a-human-resource-
1918144).

Insan kaynaklar1 en basit tanimiyla bir qrup insanin ortak amaglara ulasmak

isteyl nedeniyle diizenli ve bilingli haraket etmelerini ifade eder. (Montana, Charnov,
1993:2)

IK uzun siiredir islem faaliyetlerine (yonetim) ve ¢ogu zaman alan geleneksel
faaliyetlere (ise alim, se¢im ve egitim gibi) kilitlenmistir. Birgok IK departmani bu
tiir faaliyetlerde Oylesine yogunlagmaktadir ki, bilgi yonetimi, kiiltiir yonetimi,
stratejik yonlendirme ve yenilenme gibi katma degerli hizmetler i¢in zamanlar
yoktur (Torres-Coronas T., Arias-Oliva M.,2004:11).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) isletmelerin koyduklar1 hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri gergeklestirecek elemanlarin ise
alinmasi,motive edilmesi ,egitilmesi ve gelistirilmesidir.

[k vakitlerde personel yonetimi boliim yéneticilerinin sorumlulugunda olsada
bu az sayida islevi kapsiyordu.Oregin:ise alma, isten c¢ikarma ve personel
kayitlarinin tutulmasi.Daha sonralar fabrikalarin zaman i¢inde biiylimesi ve
sonucda is¢i sayisinin artmasi,is¢ilerle daha yakindan kisisel iliskinin kurulmasinin
giiclesdigini goren bazi igverenler 1889°da “Sosyal hizmet gorevlisi” fikrini
uygulamaya baslamistir.”Sosyal hizmet gorevlisi” fikri ABD’de Amerikan Sosyal
Hizmetler Enstitiisii tarafinda tavsiye edilmistir.Bu fikir ilk uzmanlagmis personel
gorevlerini olusturmustur.Daha sonra, 1896°da Ingiltere’de Rowntrees isletmesinde
calisanlara yenilikleri amaglamak i¢in sosyal hizmet gorevlisi tatbik olunmustur.
Ingiltere’de Sosyal Hizmet Gorevlileri Dernegi kurulmustur (Baysal, 2004: 59-60.).

IKY'in iki:yumusak ve sert yaklasimi vardir. Zor yaklasim organizasyon
verimliligi i¢in bir faktordiir.Bu yaklasim organizasyonun dengeli girisine ve
ciktisina yol acan yontemler ve kilavuzlar dahil olmak {izere calisanlarin islerine
odaklanir. (Zahedi and Najari, 2008). Yumusak yaklasim ¢alisanlarin davraniglarina

odaklanan insan kaynagina tepki gosterir (Mohammed A.A., Rashid B.,2017: 86-92).
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(Calisan performansi, genel organizasyonun performansini artiran Onemli
faktor ve gelisim aracidir. Caligsan performansi is tatmini,bilgi ve yonetim gibi bir
cok faktore baglidir. (Abbas & Yagoob; Ghafoor, Ahmed & Aslam 2011:63).

Calisan performansi,is yerlerinde elde edilen sonuglar ve kazanilan
basarilardir. (Anitha, 2014:309). Delery ve Doty (1996), sirketin stratejik
yaklasimlarinin ve Orgiitsel yapisinin, insan kaynaklarinin performansini artirmaya
yonelik orgiitsel hedeflere ulasmada dnemli ara¢ oldugunu ileri siirmiislerdir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, kurulu veya beklenen sonuglara ulagmak icgin ¢alisan
performansini korumayla ilgilidir. Blasi, Conte ve Kruse, IKY'nin- isgiicii ydnetimi
catismalarini azaltmak ve calisanlarin ¢abalarini, isbirligini ve bilgi paylasimini
tesvik etmek yoluyla gerceklestirilebilecek performanslarini iyilestirmeye yardimci
oldugunu belirtmistir.Kadrodan en etkili sekilde yararlanmak organizasyonun
onemli bir parcasidir.

Glinlimiizde orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli olan insan kaynaklariin tarihsel
gelisimine referans etdikde zaman i¢ginde mevcut durumuna gele bilmek i¢in ¢esitli
degisimlerden gecdigi goriilmektedir.Insan kaynaklari yonetiminin yaklasik 70
yildan artik islevsel ve uygulama alan1 olmasina ramen bu alanin kokleri oldukca
gecmise uzanmaktadir.Bunun en baslica nedeni ise insanlarin ortak amaclar
gerceklestirmek nedeniyle tarih boyunca var olmalaridir (Bingél 1997: 9-15).

Insan kaynaklari, bir isletmede en iist kademede bulunan yéneticiden en alt
kademede calisan niteliksiz isgdrene kadar tiim calisanlar1 kapsamaktadir. Insan
kaynaklari, isletmenin sahip oldugu isgiicii yaninda isletme disinda bulunan ve
potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de kapsamaktadir (Kaynak vd. 2000: s.
15).

Her o6rgiitiin insan giicii, hedeflerini gergeklestirmek i¢in 6énemli bir rol oynar.
Organizasyonun gorevlerinin  yerine  getirilmesi onun insan  giiciiniin
sorumlulugudur ve bu insanlarin performansi organizasyonun performansi
kadardir. Herhangi bir organizasyonun hedeflerine ulagsmasi i¢in insan kaynaklari

ana faktor gibi kabul edilir.insan kaynaklari organizasyonel gorevleri ve
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calisanlarin iyilestirilmesini saglayan organizasyon performansina yardimci olur.
(Daft R., 2010: 223-224)

Insan,insan kaynaklar1 yonetiminin ana konusunu olusturan varlik ayni
zamanda calisma hayat1 icin en 6nemli varliktir. Orgiitlerde iicret karsiliginda
faaliyyet gosteren insanlar ayni zamanda elde etdikleri gelirlerle orgiit ve
isletmelerin tiretdikleri mal ve hizmetleri satin almaktadirlar (Eren 1997: 317).

Insan kaynaklar1 yonetimi tarih boyunca cesitli isimlerde degisti. Isim
degisikligi temel olarak tarih boyunca sosyal ve ekonomik aktivitelerin
degismesinden kaynaklaniyordu (https://www.linkedin.com/pulse/historical-background-
human-resource-management-vinaykumar-s)

Insan kaynaklar1 yOnetimi,bir kurumdaki ¢alisanlarin yonetimini ve
gelisimini tanimlamak i¢in kullanilan ¢agdas bir semsiye termdir.Ayrica personel
ve ya yetenek ydnetimi de denir. (Bu terimler hazirda biraz eskimistir). Insan
kaynaklar1 yonetimi bir kurulusun insan sermayesini yonetmekle ilgili her seyi
denetlemeyi igerir.Bu nedenle insan kaynaklari bir ka¢ 6nemli alana odaklanmustir,
bunlara :

— Ise alma ve personel

— Tazminatlar ve kazanclar
— Egitim ve 6grenim

— Isci ve isci iliskileri

— Organizasyon gelisimi

Insan kaynaklari yonetiminin birgok alan1 nedeniyle,bu alandaki
profesyonellerin bir ve ya daha fazla alanda belirli uzmanliga sahip olmas tipik
bir durumdur.insan kaynaklar profesiyonelleri icin ilgili kariyer basliklarmdan
sadece birkacini asagida gostere biliriz:

Egitim gelistirme uzmani

— IK yoneticisi
— Faydalar uzmani
— Insan kaynaklar1 uzman

— Isdihdam hizmetleri tirtini
13
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Tazminat ve is analizi uzmani

Egitim ve gelisim miidiiri

Bulan

Fayda danismani

Personel analisti  (https://www.humanresourcesedu.org/what-is-human-
resources/)

Bir IK departmani ,kurumun biiyiikliigiine bakilmaksizin her hangi bir isin

olmazsa olmaz unsurlarindan biridir. Calisan verimliliginin en tist diizeye

cikarilmasi1 ve sirketin isgiicii kaynakli olarak ortaya ¢ika bilecek sorunlardan

korunmasima odaklanir. Oncii bir iktisat¢1 olan John R. Commons ilk olaraq

1893’te yayinlanan "The Distribution of Wealth," adli kitapinda “insan kaynagi”

terimini kullanmustir (https://www.investopedia.com/terms/h/humanresources.asp)

Insan kaynaklar1 yonetimi prensipleri ve rekabetci organizasyonlarda insan

yonetimi teknikleri farkli disiplinlerde bulunan teorilerden alinmustir:

1.0rganizasyon yasam dongiisii teorisi
Bu teori Cameron & Whetton (1981) tarafindan gelistirilmistir.Bu teori
orgiitsel gelismeyi olusum,biiyiime,olgunluk,diisiis ve 6lim gibi karakterize
eder. Teoriye gore, tim bu asamalarda itici giig, is giictiniin dogasidir.
Olgunluk asamasinda organizasyon, insan kaynaklar1 yaraticiligini,
inovasyonu, takim calismasini ve rakiplerinden gelen baskilara dayanacak
yiiksek performansi destekleyen hi¢cbir organizasyonel yapi olmadigi takdirde

biiyiimeye devam edemez veya hayatta kalamaz (Schuler R., and Jackson S.,1999:
699).

2. Rol davranisi teorisi

Rol davranis teorisi, organizasyonlarda bireylerin ve ekiplerin davranislarini
aciklamak ve tahmin etmeyi amaglamakta, bu da yoneticileri karar verme
amaciyla bilgilendirmekte ve insan yonetimine ne gibi adimlar atmalar

gerektigi ve beklenen sonuglara yol agmaktadir.

3. Kaynak bagimlilik teorisi
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1970'lerde ekonomik durgunluklar sirasinda yoneticilerin  karsilastig
zorluklardan biri, kuruluglarin piyasada rekabet¢i kalmalart i¢in kit kaynaklar
en iyi sekilde nasil elde edebilecekleri ve etkin bir sekilde kullanabilecekleri
olmustur.

4. Kurumsal teori
“Kurum” kelimesi, akademik ve profesyonel yonelime bagli olarak farkli
insanlara farkli seyler ifade eder (Peters., 2000). Bu teori baz1 kararlarin ni¢in
alindiginin ya da aksiyonlarin ni¢in yapildigmin ve bunlarin etkilerinin
nedenini aciklamak igin, politika, hukuk, psikoloji, kamu yonetimi ve
ekonomiyi diger seylerin yani sira birlestiren bir disiplindir.
5. Ajans teorisi
Isveren ve calisanin bir ana araci iliskisi vardir
Ikisi arasinda anlasmazlik olabileceginden, yasal ¢ikarimlar dikkatle
diisiiniilmeli ve miimkiinse dava a¢ilmamalidir
6. Genel sistemler teorisi
Organizasyonlar karmasik sistemlertir
Bu teoriye gore insan kaynaklar1 yonetimi bir alt sistemdir
Her bir bilesenin basarisizlig1 / basarisi, kurulusa asir1 etki yaratacaktir
7. Insan sermayesi teorisi
Bu bir ekonomik yaklagimdir - insanlar degerli varliklardir.
Insanlara, diger varliklarda oldugu gibi yatirim yapin
8. Orgiitsel degisim teorisi
Organizasyonlar zaman iginde farkli formlardan, kalite diizeylerinden ve
eyaletlerden geger
Insan kaynaklar1 yonetimi, belirtilen hedefler, degisiklikler ve performans
arasinda uyum saglamalidir
9. Stratejik olumsallik teorisi
Kuruluslarin benimsemek igin gesitli stratejik tipolojileri var

Tipoloji se¢imi Orgiit ortamina baglidir.
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— Insan kaynaklari yonetimi, secilen belirli bir tipolojiye bagli olmalidir.
(nttps:///openaccess.leidenuniv.nl//bitstream/handle//1888/22481//ASC-075287768-3030-
01.pdf)

Insanlan 6rgiitsel bir ortamda yonetmek, insanlik tarihi boyunca olmustur.

Tablo 1: insan kaynaklar yonetiminin evrimi ve gelisimindeki asamalar

Stages Refah Personal Personal | Personal Insan Stateji
memuru yOneticisi mudiiri /Insan kaynaklar1 | insan
Kaynaklar1 | miidiirii kaynaklar1
miidiirii miidiirii
Calisan Personal Calisan Personal Insan Strateji
refahi yonetimi yonetimi | /Insan kaynaklar1 | insan
kaynaklar1 | yonetimi kaynaklar1
yOnetimi yOnetimi
Decades | 1900 1920-1930 1940- 1970-1980 | 1990 2000
1960

Kaynak:https://openaccess.leidenuniv.nl/bitstream//handle//1887/22381//ASC-075387668-3031-01.pdf

IKY ile iliskili temel ilkeler ve uygulamalar, insanligin baslangicina kadar
uzanmaktadir. Kabile liderlerinin se¢imi i¢in mekanizmalar gelistirildi. Ornegin,
giivenlik, saglik, avciliq ve ve toplama hakkinda bilikler kayd edidildi ve genglere
yansitilti. Modern yonetim teorisinin baslangicindan bu yana, c¢alisanlarin roliinii
ve islevini tanimlamak i¢in kullanilan terminoloji “personel” ten “endiistriyel
iliskilere”  “calisan  iliskileri” ne  “insan  kaynaklarma”  doniismiistiir
(nttps://www.referenceforbusiness.com/encyclopedia/Gov-Inc/Human-Resource-Management-

HRM.html).

Daha eski donemlere dayanmasina bakmayarak,genelde ikinci Diinya

savagindan sonra ortaya ¢iktigi denilir. (http://melike-iky.blogspot.com/2011/02/insan-
kaynaklar-yonetiminin-tarihcesi. html)

Tarih Oncesi donemlerde kabile liderlerinin se¢iminde tutarli yontemler
mevcut olmustur.Avcilik sirasinda gilivenlik ve saglik pratigi nesilden nesile
aktarildi. M.O. 2000 yilindan M.O 1500'e kadar Cinliler ¢alisan tarama teknikleri
kulland1 hanst ki Yunanlar daha asagi iicretle ¢alismaya razi olan goniillii isciler
kullanmaktaydi. Bu eylemler bireyleri ig ig¢in segme ve egitme ihtiyacini fark

etdirtdi. (Tubey R.,.Rotich K. J, Kurgat A., 2015:139).
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En erken zamanlardan itibaren Misir ve Babil'de, yeterli sayida sanat
is¢iliginin saglanmasi i¢in el sanatlar1 becerileri egitimi diizenlenmistir. Oniigiincii
yilizyildan itibaren, sanat egitimi Dogu Avrupada populyar oldu. Bazi yazarlar
IKY'nin tarihinin Ingiltere'ye kadar izlenebildigini gdsteriyor; burada masonlar,
marangozlar, deri iscileri ve diger zanaatgilar kendilerini derneklere ayirmustilar
Burada Sanat dernekleri, her meslek i¢in kaliteyi ve liretim yontemlerini denetler
ve istihdam kosullarini diizenlerdi (Ronald R. Sims, 2002:18)

18-ci yiizyildaki ABD ve diger iilkelerde yasanan durgunluk ve sanayi
devrimi sonrasinda calisanlara ve iscilere daha fazla 6zen gosterilmeye baslanild.
Bu bakis agis1,giinler icinde insan Kaynaklar1 Y&netimi ad1 verilen bir bilim haline
geldi. 18-ci yiizyilda hizli bir gelisme ve sanayi devriminin ise yaklasimi, diinya
sanayi haritasii c¢arpici bicimde degistirdi. Bir cok endiistriiler ucuz tiriinlere daha
cok ihtiya¢ duydu,binlerce is¢i kiraland1 ve isciler glinde 16 saate kadar ¢alistirildi.
Bu da iseren ve calisanlar arasinda tatminsiz bir ortam yarattr. Buna dayanarak,bir
cok girisimci tatmin olan isgilerin depresyonda olan iscilerden daha etkili
olduklarim1 ve daha fazla triin {iretdiklerini kesf etdiler. Bu nedenle fabrikalar
hatalarim1 diizeltmek, iscilerin rahatin1 ve memnuniyetini artirmak i¢in goniillii
programlar baslattilar (http://www.hrrevolution.me/history-of-human-resources/).

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel asamalar

Insan kaynaklar1 ydnetiminin giiniimiizdeki gelisimi asagidaki asamalardan
olusmustur:

Erken Asamalar (1890'lar — 1913): IK déniisiim ve gelisiminin tarihi,
Sanayi Devrimi sirasinda 19-cu yiizy1l Avrupa'sina kadar uzanabilir.Bu donemde
giinliik is¢iler hatda cocuklar bile yetersiz iicret, sert c¢alisma kosullar ile
fabrikalarda  ¢alismaya  zorlamiyordu.Genellikle  onlara,hayvanlar  gibi
davraniliyordu.Hiikiimet miidahele eder,6zellikle giinliik iscilerle ¢alisan tesislerde
hukuki diizenlemeler yaratirdi.Bu da,iscilerin bir organizasyon icinde adil bir
sekilde ele almmasini saglamaktan sorumlu olacak bir refah memurunun

gelistirilmesi ve tanitilmasiyla sonuglandi. Biitiin bunlar Sanayi Devrimi'nin bir
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etkisi idi  (https://www.careerbuilderforemployers.co.in/blog/hr-transformation-
tracing-historyy/).

Diinya Savas1 Asamasi (1914-1945): Farkli kuruluslar, ¢alisanlardan zorlu
yeni beceriler talep etmeye basladi. Bu siire zarfinda kuruluslar, refahi1 ve is¢ilerin
gereksinimlerini gozeten bir ya da iki personelden olusan kiiclik boliimlere sahipti.
1880'ler ve 1940'lar arasinda, go¢ (immigration) ikinci Diinya Savasi'na kadar
onemli dlciide artt1 ve saglam kaldi. 1930'lar ve 1940'lar boyunca IKY'nin genel
odak noktasi, ¢alisan verimliligi ve becerilerinden ¢alisan memnuniyetine doniistii.
Bu degisim 6zellikle II. Diinya Savasi'ndan sonra,vasifli is giicii sikintisi
doneminde sirketleri is¢i ihtiyaglarimi daha fazla dikkata almayi zorlamakla
berginlesti (https://www.referenceforbusiness.com/encyclopedia/Gov-Inc/Human-
Resource-Management-HRM.html).

Ikinci Diinya Savasi'ndan sonra (1945-1960): Bu asama biiyiik degisim
zamanlarindan biridir. Bu, miihendislik ve teknolojinin biiyiik 6l¢iide genislemeye
basladigi ve kademeli kurum kiltiriinin  ortaya c¢ikmaya basladig:
zamandir.Kesinlikle belli ki ilerlemeci IK doniisiimleri ¢coktan basladi ve bdylece
isyerinde yeni bir ¢ag baslatildi.Unlii Amerikan makine miihendisi Frederick W.
Taylor bilimsel insan kaynaklari yonetiminin evrimine yol acan bilimsel yonetim
ilkelerini olusturdu. Taylor’un teorileri li¢ ana konuya odaklanda:

— Isciler i¢in egitim
— Ucret biitiinliigiinii saglamak
— Dabha 1yi liretime odaklanmak

Savas giinlerinde, is¢i hareketi ve kullanimi, c¢alisanlarin islevlerinin
tyilestirilmesi tlizerinde c¢ok etkili olmustur. Firmanin etkinligi, ¢alisan verimliligi
ve ilhamindan bilyiik Olciide etkilenmistir. Savas sona erdikten sonra,insan
iliskileri i¢in sendikalar ve dernekler is¢ilerin motivasyonunun paranin yani sira
baz1 sosyal ve psikolojik faktorlerle artirilmasini vurgulamislar. Ornegin, calisma
standartlarin1 degerlendirmek, c¢aligmalarini onaylamak (International Journal of
Human Resource, 2013:128) Savas sirasinda, ¢ok sayida kisinin askeri hizmette

kategorize edilmesinden dolayi, daha iyi ise alim ve se¢im Onlemleri almak i¢in
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is¢ileri meslek gruplar1 etrafinda siniflandirmaya baslatildi. Siniflandirmanin en
derin kisimlari,is arayanlarin sorularimi cevaplayan gorevlerin,vazifelerin ve
sorumluluklarin ayrintilarini igeren is tanimi olmustur. Bu i1s tanimi siniflandirma
sistemleri, uygun Ticretlendirme programlarmi planlamak, bireysel calisan
performansini degerlendirmek ve vyiiriitme i¢in bir temel saglamak icin de
kullanilabilir.

Sosyal meseleler donemi (social issues era) 1963-1980: Bu donem, Amerika
Birlesik Devletleri'ndeki is mevzuati miktarinda olaganiistii bir artisa tanik oldu.
Bu mevzuat onyargili uygulamalarin hari¢ tutulmasi, emeklilik sozlesmesinin
saglanmasi, isle ilgili saglik ve giivenligin 6zendirilmesi ve vergi diizenlemesi gibi
istthdam kurulusunun ¢esitli boliimlerini i¢eriyordu. Sonug olarak, insan kaynaklari
departmani, yasama otoritelerine biiyiik miktarda verilerin toplanmasi, analiz
edilmesi ve raporlanmasi i¢in gerekli olan mevzuatin yerine getirilmesiyle ilgili
ekstra sorumlulukla yiiklenmistir. Bu donem, personel departmanlarinin insan
kaynaklar1 departmanlar1 olarak adlandirilmaya baslandigr ve insan kaynaklari
yonetiminin dogdugu tarih idi. Bir¢cok calisan koruma kanunu ile uyum i¢inde
olmak veya biiyiik ekonomik sonuglart miisahede etmek iist diizey yoneticilerini
IKY fonksiyonu anlamma daha hassas olmalarma getirtdi. Bir diger faktor
neredeyse tiim sanayilesmis lilkelerde ekonomik patlama oldu. Sonug olarak, is¢i
sendikalar1 saglik hizmetleri ve ayrilma gibi iistlin istthdam kosullar1 i¢in basarili
bir sekilde miizakere edildi. Boylelikle, isgilicii maliyetleri 6ncekinden daha biiyiik
idi, bu da insan kaynaklar1 yoneticilerinin verimlilige karst maliyet artiglarini
dogrulamaya zorlamaktaydi.

Maliyet Etkinlik Doénemi (Cost-Effectiveness Era, Human Resource
Management) 1980-1990: Bunlar bilgi teknolojisinin i¢inde bulundugu ve
cokuluslu sirketler kavramimin sicrama ve simirlar iginde biiyiimeye basladig
donemlerdi. BT dis kaynak kullanimi biiylimeye basladi ve bu teknoloji yavas
yavas giiclii bir IK doniisiimiine yol acti. Insan kaynaklari yonetimi (IKY),

kurumlar tarafindan ciddiye alinmaya baslandi ve IKY, kiiresel diizeyde her
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kurumun ayrilmaz bir parcast olmaya basladi
(https://www.careerbuilderforemployers.co.in/blog/hr-transformation-tracing-history/).

ABD ve diger wuluslararast sirketler, yiikselen Avrupa ve Asya
ckonomilerinden rekabet arttikga otomasyon ve diger verimlilik artirim
prosediirleri araciligiyla maliyet azaltma konusuna daha ¢ok odaklandilar. Hizmet
sunumunda maliyet azaltma ve katma degerli hizmetler yoluyla etkililik ve
verimliligi ilerletmek i¢in IK alani, daha giiclii ve daha ucuz hale gelen teknolojiyi
birlestirmek ic¢in stres altindaydi.Bundan elave, yonetimde maliyetler sirket
blitgesinin ¢ok onemli bir parcast oldugu icin artan bir dahili i¢gorii vardi. Bazi
sirketler insan kaynaklar1 maliyetlerinin isletme maliyetlerinden % 80't kadar
yiiksek oldugunu tahmin etmislerdir (Salvatore P., Weitzman A., Halem D., 2005: 50).

Tablo 2: IKY ve Personel yonetimi arasindaki farklar

Faktor Calisan yonetimi Insan kaynaklar yonetimi
Zaman ve planlama perspektifi | Kisa donem, reaktif, | Uzun vadeli, proaktif, stratejik,
gecici, marjinal Entegre
Psikolojik sozlesme Uyumlu Taahhiit
Calisan iliskileri perspektivi Cogulcu,kolektif, Unitarist, bireysel, yiiksek gliven

diisiik gliven

Tercih edilen yap1 / system Biirokratik / mekanik, | Organik, devredilmis, esnek roller
merkezi,resmi/
tanimlanmis roller

Roller Uzmanlagmis/ Biiyilkk 0Olgtide hat yoOnetimine
profesyonel entegre edilmis
Degerlendirme Maliyet Maksimum kullanim

minimizasyonu

Kaynak: ‘Human Resource and Industrial Relations’, Journal of Management Studies, 24 May, ss.507

Personel ydnetimi insan kaynaklar1 yonetimi oldu. 1K stratejileri gelistirildi,
yeni bireysel 0deme diizenlemeleri getirildi, resmi performans degerlendirme
sistemleri ve yetkinlik ¢ergeveleri tanimlandi. Hazirki insan Kaynaklar1 Y6netimi
(IKY)’nin mevcut disiplini Personel yonetiminden kokten farkli bir goriintii
olusturuyor (Tubey R., Rotich K.J., Kurgat A., 2015:142).

IKY ve Personel yonetimi arasindaki temel farklar asagidaki tabloda

gosterilmektedir:

20



https://www.careerbuilderforemployers.co.in/blog/hr-transformation-tracing-history/

Tablo 3: Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Yonetimi Arasinda Fark

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
Is odakli Insan odakli
Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan énemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klassik yonetim Toplam kalite yonetimi
Isle calisan insan Isi yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu (2000). insan Kaynaklar: Yénetimi (1. Baski). Bursa: Ezgi Kitapevi
Yayinlari, s.11.

Insan Kaynaklar: Yénetimi Personel Yénetiminden daha genis kapsamlidur.

Teknolojik Gelisme Donemi ve Stratejik HRM'nin Ortaya Cikis1 (1990
Giiniimmiizedek):

1990-lar boyunca ekonomi bir¢ok onemli degisimlere maruz kaldi. Bu
degisimlere artan kiiresellesme, teknolojik ilerlemeler, 6zellikle Internet, Web
servisleri, aktiv rekabeti 6rnek gostermek mimkiindiir. Giiniimiizde, firmalar 6nci
ve becerikli ¢alisanlarin siirdirilebilir bir fayda saglayabilecegini anladilar, ¢iinki
diger varliklar gibi rakiplerin entelektiiel sermayeni yeniden iiretmesi oldukea
karmaisktir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi fonksiyonu, yetenekli
calisanlart cezbetmek, korumak ve tutmak icin stratejik diizeyde onem ve bakis
acist  kazanmistir.  Teknolojinin daha biiyiik kullamm:  IKY'nin  odagim
organizasyonun iiriin ve hizmetine degisdi ve bu da IK departmaninin stratejik
ortak olarak goriiniimiine yol agt1. Insanlarin siikranlarinin gitdikge biiyiimesi, IKY
cagdas organizasyonlarda yonetim diisiince ve uygulamalarinda 6nemli 6lgiide
onem kazannustir. Stratejik IKY, teorik etkileri insan kaynagini stratejik bir varlik
olarak degerlendiren ve Orgiitsel performansin iyilestirilmesinde rekabet avantaji
saglayan firmanin kaynak tabanli analizinden kaynaklandiriyor. (Becker B.E., &

Huselid M.A., 2006:105)

Simdi, 2000'lerin basindan bu yana, IK déniisiimii kavram biraz daha sert
olmustur. Doniisim  ¢ok  belirgindi, neredeyse bir metamorphos ile
karsilastirilabilirdi  (https://www.careerbuilderforemployers.co.in/blog/hr  transformation-
tracing-history/).
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Yoneticiler ve liderler bugiin kiiresel diisiinmek,farkli kiiltiirel gecmisleri
anlamak zorundalar. Kurum kiiltiirii iilkeye spesifik olamaz,orgiit i¢in calisan
birgok iilkeyi yansitmalidir. Bu Insan Kaynaklari i¢in inanilmaz bir firsatdir. Insan
Kaynaklar1 Yonetimi bugiin kiireseldir. Kiiresel IK politikalar1 farkl iilkelerdeki
siirecleri yonlendirir, ancak siiregler kiyaslanabilir sonuglar iiretir. Calisanlar da
ayrica iilkeden iilkeye tasmabiliyor.insan kaynaklarinin gelecegi parlaktir.Uluslar
is birligi i¢inde bulunduktan dolay1 Kiiresellesme durdurulamaz. Organizasyonlar
daha az illkeye 0zgli haline gelir ve kendilerini bir iilke ile belirleyemezler
(http://www.hrrevolution.me/history-of-human-resources/).

Beer et'in “Harvard Modeli”. ark. (1984) ya da Yumusak IKY, insanlara,
onlar1 yonetmek yerine iletisim ve motivasyonu daha {istiin bulurlar. Bu yaklagim
calisanlari bir varlik gibi kaynaklardan daha degerli olarak bulur. Geleneksel insan
kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan kaynaklari yonetimine gecis mevcut trend

olmaya devam etmektedi (Losey M.,2010: 63).

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin islevleri

Bir elemanin isletmeye dahil ola bilmesinden isten ayrilmasina kadar
gecirdigi esas siire¢ icerisinde karsi-karsiya kaldigi kadar insan kaynaklari
uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 olarak ifade edilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica islevlerini asagidaki sekilde siralaya
biliriz:

Insan kaynaklarmmn planlanmasi: insan kaynaklari yonetiminin bir islevi
olarak insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonel hedefleri gerceklestirmek icin
ihtiya¢ duyulan c¢alisanlarin sayisin1 ve tiiriinii belirler. Insan kaynaklarinin
planlamasi kadrolama siirecinin ilk asamasini olusturur. Arastirma bu islevin
onemli bir parcgasitir,ciinki planlama insan kaynaklarini tahmin etmek ve
gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaglarimi ongormek icin bilgi toplanmasini ve
analizini gerektirir.

Temel insan kaynaklari planlama stratejisi personel ve calisan gelisimidir
(http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-Management-functions).
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Her bir organizasyon faaliyyete baslamadan Once igin gayesinin nasil yapila
bilecegi, izlenecek siirecler ve gelecekde karsilagila bilecek problemlerle ilgili
degerlendirmeler yapmalidir. Bu husus genellikle yeni faaliyyete baslayan
isletmeler i¢in oldukc¢a miihimdir. (David A. De Cenzo, John Wiley & Sons,1996:107-
109).

Insan Kaynaklar1 Planlamasinin, bir organizasyon i¢in iistlendigi islevler

asagidaki gibi 6zetlenebilir;

— Calisan faaliyetleri ile orgiitiin amaclara arasinda uyum saglamak

— Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak

— Tim organizasyon dahilinde insan kaynaklar1 yonetiminin verimliligini
arttirmak

— Diger IKY fonksiyonlarmin koordinasyonuna yardim¢i olmag: saglamak

— Yeni personel isdihdaminda ekonomikligi saglamak

— Ihtiyag duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak (Fatime
AN.,2015:31).

Insan kaynaklar1 denetimi, is analizi ve tasarimi, ise alim ve segim,
yonlendirme ve yerlestirme, egitim ve gelisim, performans degerlendirme ve is
degerlendirmesi, calisan ve yonetici ticretleri, motivasyon ve moral, katilimci
yonetim, iletisimin sistematik olarak dogrulanmasi,refah ve sosyal giivenlik,
giivenlik ve saglik, endiistriyel iligkiler, sendikacilik, anlasmazliklar ve bunlarin
¢oziimii siirecidir. IK denetimi, organizasyonel hedefe ulasmak ve IK islevlerinin
etkinligini degerlendirmeye yardimci olan 6nemli bir aragtir.

IK denetiminin oncelikli amaci,risk bosluklarmin belirlenmesi ve aradan
kaldirilmasi, davalardan ka¢inma, mubaheselerden kaginma,masraflarin
azaltilmasi ve insan kaynaklarinin en iyi uygulamalarmin gelistirilmesidir (David
A. De Cenzo, John Wiley & Sons,1996:134).

2016 yilinda Hindistan Sirketlerinde IK Denetim prosediirlerini belirlemek ve
degerlendirmek tlizere 72 sirket arasinda arastirma hayata gecirilmistir. Anketten
elde edilen bulgular, Insan Kaynaklari Denetimlerinin kurumlarin ¢ogunda rutin
bir stire¢ oldugunu ve cok az sayida sirketin denetim prosediirlerini destekleyen
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0zel kaynaklardan yararlandigin1 ortaya koymustur. Ayrica, sirketlerin is riski

degerlendirmesi ve siirec iyilestirmeleri i¢in onlar1 proaktif olarak kullanmalarina

ithtiyag vardir.

Organizasyonlarin =~ %96'sinin~ denetim  icin  6zel IK  kaynaklan
bulunmamaktadir. Bunlar ya dis denetim firmalar1 ya da i¢ K denetgisi
tarafindan yapilir.

Ve kuruluslarin sadece % 52'si “erken uyar1 sistemi” kurmak i¢in denetimler
gerceklestiriyor  (http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-

Management-functions).

Insan kaynaklar1 planlamasi, bir kurumun insan kaynaklar1 ihtiyaclarinin ve

bu ihtiyaclarin saglanmasinin onceden goililmesi igin gereklidir.Bu ihtiyaclar

asagidaki noktalardan degerlendirilebilir:

Replacement of Persons.Emeklilik,yaglilik,6liim ve diger nedelerden dolayi
organizasyonlarda ¢ok sayida kisi yer degistirir. Bu tiir ihtimallerde kisileri
yeni pozisyon almak i¢in hazirlamaya ihtiyag olacaktir.

Isci cikmasi (labour turnover). Her kurumda her zaman isci devri vardir.
Isgiicii devri derecesi farklilik gosterebilir, ancak tamamen ortadan
kaldirilamaz. Organizasyondan ayrilanlarin pozisyonlarini almak i¢in yeni
kisilerin igse alinmasina ihtiyac olacak.

Genisleme Planlar1 (Expansion plans). Biznes degisen teknolojik ortamda
calistyor. Personele yeni egitim verilmesi gerekebilir. Insan kaynaklari
planlamasi, organizasyonun yeni taleplerini karsilamada yardimci olacaktir.
Ihtiyaclari Degerlendirmek (Assessing Needs). Insan kaynaklar
planlamasi, organizasyonda herhangi bir kitlik veya fazlalik olup olmadigini
belirlemek i¢in de gereklidir. Gerekenden daha az kisi varsa, isi olumsuz
etkileyecektir. Ote yandan, ihtiyactan daha fazla kisi istihdam edilirse, o
zaman isgiicii maliyetini artiracaktir. Insan kaynaklari planlamasi uygun

isgilicliniin istthdam edilmesini saglar.

(https://www.exec.gov.nl.ca/exec/hrs/publications/hr_resource_binder.pdf).
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Personal bulma ve se¢me: Insan kaynaklari ydnetiminin en ana islevlerinden
biri isgdren se¢me ve yerlestirmedir. Bir sirkete istikamet veren ve onu basariya ya
da basarisizlifa gotiiren en onemli faktor siiphesiz insandir. Mevcut elemanin
sirketin gercek ihtiyacini karsilayacak seviyede ve kabiliyette bulunmamasi ve
bunlar arasinda en faydali olanlarin se¢ilmemesi, insan kaynaklari yonetiminde

baslhi basina énemli bir konu ya da problem olarak degerlendirilir (Sabuncuoglu Z.,
2000:78).

Isgdren bulma ve secme, isletmede bosalan ya da yeni olusturulan gdrevler
icin personel adaylar1 arasindan isin gereklerine uygun kisi ya da kisilerin se¢cim
siirecidir. Ise alim, is ilanlarinda ,gazetelerde, televizyon yayinlarinda, ¢evrimigi
ortamda ve sosyal medya ortamlarinda bildirimde bulunarak nitelikli bagvurular
davet etme siirecidir. Isletmelerin nitelikli ve iiretken isgiiciinii bulma ve se¢me
faaliyetleri, biiylik 6lgiide zaman, para ve enerji harcanmasini gerektirir. Personel
bulma ve se¢gme faaliyetine yapilan yatirimin maliyetinin, yanlis kisilerin istthdam

edilmesinin maliyetinin ¢ok altinda kaldig1 bugiin artik anlasilmis bulunmaktadir
(Itika J.S., 2011: 2-14).

IK planlamas: ek isgiicii ihtiyacin1 ortaya koydugunda, kuruluslarin yapacak
cok sayida secenegi vardir. Bu, tam olcekli bir ise alimda ve se¢im siirecinde ilk
adim olabilir,ancak bazen ek calisanlar ise almak, ek isgiicii elde etmek i¢in en 1yi
yontem degildir (Gusdorf M., 2008:1).

Ise alim, kurulusun segecegi nitelikli bir is aday1 alanma sahip olmasim
saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Sirketler ise alima baslamadan 6nce,
uygun kadrolama planlamas1 hayata gecirmeliler ve ka¢ kisiye  ihtiyac
duyulacagimi belirlemek icin bir 6ngérme (tahmin) yapmalidirlar. Tahmin, hem i¢
hem de dis faktdrlere dayanmaktadir. I¢ faktdrler sunlar igerir:

— Biitce kisitlamalari

— Beklenen veya calisan ayrimlar trendi
— Uretim seviyeleri

— Satis artar veya azalir

— Kiiresel genisleme planlar
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Dis faktorler agagidakileri icerebilir:
— Teknolojideki degisiklikler
— Yasalardaki degisiklikler
— Issizlik oranlar
— Popiilasyonda kaymalar
— Rekabet

Kolay goriinmesine ragmen, dogru yeteneklerin dogru yerde ve dogru
zamanda ise alinmasi, beceri ve pratigi gerektirir, ancak daha da 6nemlisi stratejik
planlama gerektirir. Ise alim siirecindeki ilk adim, acilmakta olan  is
onaylanmasidir.

Basarili orgilitler ancak kisilik ve yeteneklerine uygun iste calisanlarla
meydana getirilebilir. Giliniimiizde kalite ancak dogru iste dogru personelle
calisarak saglanabilmektedir. Ise uygun ve adapte olmus adaylarla ¢alisilinca;
bireylerin i yapma motivasyonlar1 ve gosterecekleri ¢aba yiiksek olur, yaptigi isi
zevk alarak severek yapar. Ise uygun olmayan adaylarla calisilinca; yalnizca
olumsuz sonuglar elde edilir ve isletmenin tiimii i¢cin géze alinamayacak kadar
bliyiik zararlara yol agabilir (Bayraktaroglu S., 2006:39).

Yeni veya mevcut bir pozisyon i¢in ise almaya baslamadan 6nce, isin dogasi
hakkinda bilgi toplamaya ve bu roliin bir is / ¢alisma analizini ylirlitmeye,
asagidaki sorular1 sormaya zaman ayirmak onemlidir:

— Fonksiyon degisti mi?

— Bu isi degistiren is modeli, yeni teknolojiler ya da yeni iiriinler var mi1?

— Yeni adaydan farkli veya daha esnek beceriler gerektiren herhangi bir
degisiklik olacak mi1?

— Yeni adayin, mevcut is sahibinin sahip olamadigi hangi becerilere
thtiyacimiz vardir?

Bu cevaplar, isin gergcek gereksinimlerini ve kurulusun geri kalanina nasil

uydugunu netlestirmeni saglayacaktir.
(https://www.hrinz.org.nz/Site/Resources/Knowledge Base/QZ/Recruitment_and_Selectio

naspx). Basarili bir ise alim, organizasyonel hedefleri ve organizasyonun
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degerlerine ve amaglaria olumlu bir katkida bulunma kabiliyeti kazandirmak icin
gerekli beceri, uzmanlik ve niteliklere sahip insanlara ulagmaya baglidir.

Insan Kaynaklar1 departmanlarmin ¢ogu, ¢alisanlar1 yonetmek igin ¢aba ve
paralarinin biiyiik boliimiinii kullanir ve sonug olarak, genellikle kurulusun ige alim
ithtiyaclarini yeterli 6l¢ilide yerine getiremezler. Kaginilmaz olarak, organizasyonlar
bos pozisyonlar1 doldurmak igin ¢ok fazla veya c¢ok az calisan ise alirlar. Bir
sirkette calisanlarin ve islerin miilkemmel bir dengesinin korunmasi gerekir. Buna
ek olarak, is arayanlar, isler i¢in sadece en yetenekli ve yetkin kisilerin secilmesini
saglamalidir. Uygunsuz bir aday1 ise alma maliyetleri bir kurulus i¢in ¢ok biiyiik
olabilir(nttps://empxtrack.com/blog/recruitment-and-selection-the-most-important-hrfunction/).

Onemli projelerde kaybedilen giin sayis1 ve gecikme maliyeti, zayif ise alim
ve dusiik kaliteli 1se alim siirecinin dogrudan sonuglar1 olabilir. Zayif ise alim
sadece proje gecikmeleri agisindan kayiplara neden olmaz, ayn1 zamanda stratejik
firsatlar1 kacirmaya da neden olabilir. Ise alim uygulamasinda iyi performans
gosteren adaylarin organizasyonel islevlerde de 1yi performans gosterecekleri
konusunda bir garanti yoktur. Bu nedenle, yeni ¢alisanlara O6nemli gorevler
verilmeden Once bir sirketin islevlerine alistirllmasi 6nemlidir. Oryantasyon, yeni
bir c¢alisanin kendini yeni ise ve isverene alistirmasma yardimci olan ilk
adimdir.Yeni ¢alisanlara yeni islerini- {icret ve fayda programlari, ¢alisma saatleri
ve sirket kurallar1 ve beklentileri de dahil olmak iizere tanitacak bir yontemdir
(http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-Management-functions).

Egitim ve gelisim (Trainig and Development): Egitim ve gelisim insan
kaynaklar1 yonetiminin temel islevlerinden biridir. Cogu kurulus egitim ve
gelisime insan kaynaklar1 gelistirme faaliyetinin ayrilmaz bir parcasi olarak bakar.
Teknik yandan egitim, davranista ortaya ¢ikan iyilesme ile bir kisinin tutum, beceri
veya bilgisinde degisiklik gerektirir. Genelde,egitim ve gelisim bir-birleri ile
karigtirihir. Bunlar arasinda bazi yonlerden farkiliklar olsa da ayni sistemin
bilesenleridir. Gelistirme, ¢alisanlarin gelisimine,yetismesine yardimci olmak i¢in

yaratilan firsatlar1 ima ediyor. Mevcut ise odaklanan egitimin aksine, uzun vadede
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veya fltiirist (¢ok modern teknolojiye sahip olmak veya dahil olmak) bir yapidadir
(https://www.managementstudyguide.com/trainingdevelopment-hr-function.htm)

Is yerlerinde insanlarin ydnetiminde ortak bir zemin vardir.Burada her bir
calisanlarin temel haklarini diizenleyen mevzuatlar bulunmaktadir, ancak bu tiir
mevzuatlarin detaylar1 iilkeden-lilkeye degismektedir ve sik-sik degisebilir.
Insanlarin ¢alismalar1 icin &diillendirilmeleri ve c¢alismak icin motive olmalari
gerekiyor. Burada isverenlerin beklentilerinde de benzerlik vardir. Calisanlarin,
ozellikle de ¢alisanlarin isverenin elde etmek istedigi sonuglari liretecegi beklentisi
- Bu baz1 sektorlerde ve kuruluslarda olsa da, bu beklentiler sik sik degisiyor gibi
goriinmektedir (Martin V.,2006:15).

Egitim siireci ihtiyag degerlendirme asamasi ile baglar. Degerlendirme
asamasinin amaci, egitimin gerekli olup olmadigini anlamaktir. Eger cavab evet
ise; Bir sonraki adim yetkinlik veya beceri bosluklarim ve gerekli egitim
miidahalesini belirlemektir. Egitim miidahalesi yetenek, bilgi ve beceri agisindan ,
kararlastirilir ve bunlarin bilesimi yeterlik (competency) olarak adlandirilir.
Egitimin gerekli analizi tamamlandiginda, bir sonraki asama onun Gelisim'idir. Bu
asama, igerigin ve egitim materyalinin gelistirilmesini igerir. Uygun ortami
tasarlamadan, c¢esitli ortamlara karar vermeye kadar her sey gelisim asamasinda
halledilir.

Egitim siirecinin en Onemli asamasi ve belki de en az konusulan sey
dagitmadir (delivery). Gelistirme asamasi bittiginde, egitimi yonetmek zamanidir.
Zaman ve teslim yeri gibi faktorler daha oOnceki asamalarda kararlastirilir.
Katilimer demografisi,egitim miidahelesi,egiticinin bireysel tarzi gibi bir ¢ok
faktorler dagitma asamasinda karara alinir. Bu egitim programlarina ¢ok c¢esitlilik
getirir. Degerlendirme, egitim siirecinin son asamasidir ve egitimin etkinliginin
degerlendirilmesi agisindan daha 6nemlidir. Kesinlikle, egitimin hedefe ulasmada
etkili olup olmadigini analiz etmeyi amagliyor. Egitimin degerlendirilmesi i¢in en

etkili arac, Kirk Patrick Degerlendirme Modeli'dir
(https://www.managementstudyguide.com/systems-view-of-training.htm).

Bu modeli agagidaki gibi ifade ede biliriz
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(https://www.kirkpatrickpartners.com/Our-Philosophy/The-Kirkpatrick-Model):

Kirkpatrick Modeli:

1. Reaksiyon- Katilimcilarin egitimlerini olumlu, ilgi ¢ekici ve isleriyle alakali
bulduklar: derece

2. Ogrenme-Katilimeilarin egitime katilimlarina dayali olarak istenen bilgi,
beceri, tutum, giiven ve baglilig1 kazanma derecesi

3. Davranis-Katilimcilarin, ise geri  dondiiklerinde egitim  sirasinda
ogrendiklerini uyguladiklar1 derece

4. Sonuglar-Hedeflenen sonuclarin egitim ve destek sonucunda ortaya ¢ikma
derecesi

Kariyer yonetimi: Giiniimiiz modern yonetim anlayiginda orgiitlerin insan
kaynaklarindan etkinlikle faydalanabilmeleri i¢in kariyer gelistirme programlarina
yer vermeleri, gerek oOrgiitlerin etkinlii, gerekse personelin is tatmininin
olusturulmasi bakimindan oldukca biiylik 6nem tasimaktadir. Kariyer Gelistirme
Sisteminin kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak lizere iki alt basamagi
bulunmaktadir. Her calisanin amaci isinde ilerlemek, daha {iist pozisyonlara
gelmektir. Fakat bu, sanildigi kadar kolay degildir. Mesleki basamaklarda yukari
dogru cikmak kolay degildir. Oncelikle, kisilik &zellikleri, zihinsel yetenekleri,
bireyin aldig1 egitim, kendini gelistirme diizeyi bu ilerlemede etkin rol oynar.
Bireyin calisma yasaminda ve mesleki yiikselmesinin sihhatli olabilmesi kariyer
yonetimini ilgilendirir. Kariyer yonetimi en basit ifade ile calisanlarin is yasamina
iligkin planlar yapmalaridir. Meslek yasamini planlamak, bireyin yasami ile
yakindan ilgilidir. Bunun nedeni is, bireyin yasaminin onemli bir boliimiinii
kapsar. Bu kismin bir silire¢ olarak yonetimi, hedefleri gerceklestirme agisindan
onemlidir (Bayraktaroglu S., 2006: 143).

Kariyer planlamasi, kismen, birgok ¢alisanin islerinde biiyiimesi ve
kariyerlerinde ilerlemesi isteginin bir sonucu olarak gelismistir. Kariyer planlama
etkinlikleri, bir c¢alisanin kurulustaki biiyiime ve ilerleme potansiyelini
degerlendirmeyi icerir. (Coyne B.S., Coyne E.J., Lee M., 2004:76). IK yoneticileri,

calisanlarin uygun islere yerlestirilmeleri i¢in giiglii ve temel yetkinliklerini
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bilmelerine yardimci olmali, ¢alisanlara daha yiiksek mevkilere ulagsmak i¢in hangi
beceri ve bilginin edinilmesi gerektigi konusunda yardimci olmali, ¢alisanlarin
mevcut beceri setlerini cilalamak ve 1yi bir is yasami saglamak i¢in uygun egitimi
planlamalilar. Sonugta, her kes kisisel ve mutlu yasamlari i¢in ¢alistyor. Kariyer
gelistirme, bireysel ihtiyaglari, yetenekleri, hedefleri ve organizasyonun is
taleplerini, is 6dillerini tanimlamak ve daha sonra yeteneklerini iyi tasarlanmis
kariyer gelistirme programi araciligiyla is talepleri ve odiiller ile eslestirmek igin
cok yillik bir 1K islevidir. Calisanlarin bakis agisiyla kariyer gelisimi, 6grenmenin
yasam boyu siiren bir siireci, mevcut ve gelecekteki is gereksinimlerini
karsilayacak beceri ve bilgileri giincelleme ve bir organizasyonda daha yiiksek is
pozisyonlarini tutmaya hazir olmadir. Kariyer gelisimi, basar1 garantisi vermez,
ancak onsuz, calisanlar firsat dogdugunda bir is icin  hazir olmazlar. IK
yoneticileri, kariyer ve yeteneklerine gore yiiksek mevkilere terfi ederek,
kariyerlerinde biiylimek i¢in uygun firsatlar saglayarak calisanlarin1 motive etmeli
ve calisanlarma kariyerlerinde biliylimek i¢in yeni beceriler kazanmalari igin
firsatlar sunmalidir (http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-Management-
functions).

Organizasyonlar kariyer gelisim programlarini gelistirmede daha aktif hale
geliyor. Birgok organizasyonlar, genel organizasyonel performansi ve g¢alisan
verimliligini arttirmak ve bu artan rekabet ortaminda ve kiiresel ortamda en
nitelikli ¢alisanlart ¢ekmek, gelistirmek ve elde tutmak amaciyla kariyer
programlar1 tasarlamaktadir. Kendi ¢ikarlar1 konusunda ilgi duymaya ek olarak,
orgiitler calisanlarinin uzun vadeli ¢ikarlar1 konusunda da giderek daha fazla ilgi
duymaktadir (Ronald R. Sims, 2002:16).

Kariyer planlama; kisinin kendi bilgi, beceri ve ilgilerini, giiclii ve gligsiiz
yonlerini degerlendirmesi, isletme i¢i ve disinda bulunan egitim ve yetistirme
firsatlarin1 tanimlamasi, kisa orta ve uzun donemli amaclarim1 belirlenmesi ve
bunlara yonelik planlar yaparak, bunlar1 uygulamasi siirecini igerir.

Kariyer planlamasimnin oOrgiitsel amacglar1 su sekildedir; Calisanlarin tam
kapasite ile c¢aligmalarim1 saglayarak isletmenin kendi amaglarina ulasmasini
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saglamak, calisanlarin is tatminini ve huzurunu saglamak, c¢alisanlarin
potansiyellerini artirmak, korunmaya ihtiyaci olan kadinlar, azinliklar, sakatlar,
yasli calisanlar gibi gruplarin kariyer gelisimlerine yardimci olmak. Insan
kaynaklar1 faaliyetinden olan kariyer planlamasi son yillarda isletmelerde
uygulanmaya baslanan bir faaliyettir. Kariyer planlama ile ¢alisanlarin amaglari ile
isletmenin amaclar1 ortak hale getirilip, isgOrenlerin ise bagliligi ve

motivasyonlarinin arttirllmasi amaglanmaktadir. (Giindogdu C., Karatas O., Gacar
A.,2010, s5.611)
Kariyer bir kisinin i hayatindaki aktivite, yikimlilik, tavir ve

davraniglarinin gelisimidir. Kariyer planlama calisanlarin degerleri ve ihtiyacglar
ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iligkiyr kurmayr amaglayan bir
sorun ¢0zme ve karar alma stlirecidir. Calisanlarin daha mutlu ve islerinde daha
verimli olmalarin1 saglar. Personelin yetenek ve ilgilerini analiz etmelerine
yardimci olmak ve kariyer gelistirme faaliyetlerini planlamaktir.

(http://www.slideshare.net/mstfcng/ky-kariyer-ynetimi (11 eyliil 2014 21:00).

Kariyer Yonetimi, kisinin mevcut ve bir sonraki adimin ne olacaginmi bilmesi,
gelecegini gorebilmesi ve bu gelecek i¢in uygun hazirliklar1 yapabilmesi agisindan
cok yararl bir ¢calismadir. Bu ¢alismanin sonucunda;

— Kisisel gelisim,

— (Calisan memnuniyetinin artirilmast,

— Kilit ¢alisanlarin aidiyet duygularinin giiclendirilmesi,

— Performans artisi

— Kaynaklarin verimli kullanilmasi,

— Organizasyon hedeflerine daha c¢abuk ulasilmasi sonuglar1 elde

edilebilmektedir. (http://www.ikdunyasi.com/tr/kariyer-yonetimi-nedir/)

Birgok sirket, kariyer yonetimini cagdas IKY uygulamalari igin énemli olarak
gormektedir ve calisanlara kariyerlerini yonetmelerine yardimci olmaktadir.
Sirketler kariyer yonetimi programlarinin kurulmasina ve uygulanmasina dikkat
ederken, bireyler de kariyer beklemeden kendilerini gelistirebilirler. Mesleki

hedeflere odaklanan bireyler, uzun vadeli kariyer gelisimini tercih eder ve
31



kariyerlerinde basarili olmak isterler. Kariyer Yonetimi, kuruluslarda yillardir
tartisilan bir kavramdir. Chartered Institute of Personnel and Development
uzmanlarina gore, Kariyer Yonetimi alaninda asagidaki stratejilerin uygulanmasi
gerekmektedir:
— Destekleyici Kariyer Yonetimi uygulamalarinin uygulanmasi:
Organizasyonlarin Kariyer Yonetimi uygulamalar1 aktif veya pasif olabilir.
Kariyer Yonetimi'nin agik amaglar1 igin aktif stratejiler (kariyer calistaylari ve
calisan egitimi gibi) uygulanmaktadir. Pasif stratejiler, varsayilan olarak
calisanlarin Kariyer Yonetimini tesvik eden bir dizi kurumsal uygulama (diizenli
performans incelemeleri ve temel performans gostergeleri gibi) icermektedir. Cogu
kurumun Kariyer Yonetimi'ni kolaylastirmaya ve 6zendirmeye yonelik cabalar
pasif faaliyetlerde ve bazilar1 aktif faaliyetlerde bulunurken, az sayida oOrgiit
Kariyer Yonetim uygulamalarim1 hem aktif hem de pasif faaliyetleri iceren genel
bir strateji iginde kapsar. Kuruluslarin, igyerinde Kariyer Yonetimini destekleyen
bir ortami tesvik eden aktif ve pasif uygulamalarin dengesini aramalari
gerekmektedir.
— Calisanlarin kariyer gelisimindeki engellerin ortadan kaldirilmasi
Etkin Kariyer Yonetimi stratejilerinin uygulanmasina bakmanin yani sira,
kuruluslarin calisanlarin kariyer gelisiminde herhangi bir i¢ engel bulunup
bulunmadigini degerlendirmesi gerekir. Genel olarak, bu engeller asagidakilerdir:
1. Calisanlarin kariyerlerini planlamak ,egitim ve gelisimini {istlenmek i¢in
zaman, biitce ve kaynak eksikligi
2. Kati is ozellikleri, Kariyer Yonetimi ve kisa vadeli odaklanma igin liderlik
destegi eksikligi
3. Calisanlarin kurum igindeki kariyer yollar1 ve firsatlar1 yollar
—Kariyer YoOnetimi stratejilerini kurulusun biyiikliigiine ve yapisina uyacak
sekilde uyarlama
Bir kurulusun Kariyer Yonetimi stratejilerinin dinamiklerini, bliytikliigiinii ve
yapisini yansitmasi 6nemlidir. Ornegin, biiyiik kuruluslar calisanlar i¢in daha fazla

destek mekanizmasina sahip olma egilimindeyken, genellikle kariyer ilerlemesinde
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daha fazla engel barindirmaktadirlar. Kariyer Yonetimi stratejileri, kariyer
gelisiminin 6niindeki engellerin kaldirilmas1 ve nihai calisan devir seviyeleri
arasinda  dogrudan  bir  baglanti  vardir  (https://old.upm.ro/ldmd/LDMD-
03/Spi/Spi%2003%2015.pdf).

Ucret Yonetimi: Ucret konusu uzun yillardan bu yana bir iilkenin ekonomik
gelisiminde, politik istikrarin saglanmasinda ve bununla yanasi sosyal gelisiminde
cok miithim bir role sahip bulunmaktadir. (Bayraktaroglu S., 2006: 201).

Bir ¢ok degerlendirme programu, igsel is degeri Ol¢timlerinin ve benzer islerin
dis pazar degerinin birlesiminden olusur. Etkili olabilmesi i¢in, bir kurulusun
pozisyon degerlendirme sistemi ¢ok c¢esitli islere uygulanabilmelidir.Pozisyon
analizleri Uicret planlamalar1 ve maas derecleri i¢in temel teskil edir. Hem yonetim
hem de calisanlar, ortaya ¢ikan tlicret oranlarin1 makul ve adil olarak algilamalidir.

Baz iicret (Base pay): Baz 6deme, bir is¢inin bir isin standart vaziflerini ve
gorevlerini yerine getirmesi i¢in aldig: sabit licret oranidir. Baz 6deme programlari,
tanimlanmis rakip grup i¢indeki piyasa uygulamalarmi yansitacak sekilde
tasarlanmalidir. Bu, sektoriin dogasi, cografi konum, toplam istthdam ve yillik
gelir goz oniinde bulundurularak, belirlenen rakip grupta benzer isler i¢in pazar
odeme uygulamalar1 arastirmasi yapilarak ve organizasyondaki tiim isler icin
rekabet¢i temel licret seviyelerini yonetmek i¢in bir ticret yapisi gelistirerek
gergeklestirile bilir. Maas yapilar tipik olarak, rekabetg¢i iicret oranlarini yansitan
bir dizi 6deme aralig1 veya banttan olusur.

Merit Artirma Sistemi Merit (Merit Increase System): Yoneticinin her bir
calisanin performansim1 degerlendirmesi artis oranini belirler. Maas araliklari,
ortalama bir calisanin yillik maasinin biiylimesini karsilamak ig¢in yeterince
genistir. 1K departmani, hala uygun olduklarindan emin olmak igin araliklarin
diizenli olarak gézden gecirmelidir; Bu genellikle yillik veya her yil i¢in asgari ve
azami yiizde artis anlamina gelir. Bir ticret 6deme sistemi tli¢ faktorden yararlanir:
liyakat degerlendirmelerinin siklig1, artan ¢alisanlarin sayis1 ve liyakat artimlar

miktari.
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Tek Fiyatlar (Single Rates): Tek oranli 6deme sistemi, normalde, adim
oranlartyla baglantili olarak kullanilir. Ornegin, calisanlara is &grenirken bir
baslangi¢ orami verilir.Onlarin ticretleri, belirlenen is standartlarini karsilamak i¢in
performans arttikca adim - adim ilerler. Tek oranlar, miktar ve performans kalitesi
icin iyi belirlenmis standartlarin bulundugu fabrika veya {iretim ortamlarinda
siklikla kullanilir. Tek oranli 6deme sisteminin ana dezavantaji bireysel
performansin itibarli olmamasidir. Bu, ¢alisan motivasyonu ve bir sirkette kalmaya
yonelik tesvik tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Tek oranli iicret artis
sistemi, c¢alisanlarin  ¢iktistnin = 6nemli  Olciide  degisebilecegi  islere
uygulanmamalidir.

Degisken 6deme Variable Pay (Variable Pay): Degisken licret, bir ¢alisanin
maasinin miktarini ve sonraki artiglar1 belirli oOlgiilebilir basarilarla iligskilendirir.
Bir calisanin {cretinin miktar1 risk altindadir: Eger belirli hedefler yerine
getirilmezse, maas belli bir oranin {lizerine ¢ikmaz. Sirketler finansal olarak 1yi is
cikardiginda, calisanlar da iyi is ¢ikarar. Ayrica, geleneksel layikli artis sistemine
alismis olan uzun siireli ¢alisanlar, degisken iicrete uyum saglamay1 zor bulabilir.

Beceriye dayanan odeme (Skill-Based Pay): Beceriye dayali iicret planlari,
herhangi bir zamanda yapilan belirli islerden ziyade calisanlar1 becerilerinin diizeyi
ve yeterliligi i¢in tazmin eder. Yeni bir beceri edinmis ve bunu
gerceklestirebileceklerini gostermis olan c¢alisanlar, baska bir {icret artisina hak
kazanirlar.

Yetkinlive dayali Odeme (Competency-Based Pay): Isverenler basarili is
performansina katkida bulunan o6zellikleri ayirmakta ve bu o6zellikleri
“yetkinlikler” olarak etiketlemektedir. Bu isi yapan tiim caligsanlar i¢in tazminat,
kurulan yetkinlikleri ne kadar iyi karsiladigina baglidir. (Artur D., Fourth Edition 2004:
119-124)

Ucret, calisanlar igin bir gelir kalemi, kurum igin ise bir gider kalemi
oldugundan, genellikle sikint1 olusturan bir konudur.

Asagidaki tabloda iicretin anlami kurum ve ¢alisan acisindan gosterilmistir.
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Tablo 4: Ucret

| Kurum igin gider kaynagi | Ucret | Calisan icin gelir kaynag: |

Kaynak: Findike, 1. (1999). insan Kaynaklar1 Yénetimi, s 353, Istanbul : Alfa Basim Yayim Dagiti

Ucret birey acisindan su dort temel konuda énem kazanir:

1. Giidiileri tatmin: Ucret, bireyin giivensizlikten kaginma, kendisinin
yeteneklerine inanma, kendi kendini kanitlama gibi giidiilerini tatmin etmesini ve
amaglarina ulasmasini saglar.

2. Geri bildirim: Ucret bireye isindeki ilerlemesi, drgiite yaptig1 katkilarm
degerlendirilmesi, diger calisanlar arasindaki basarisi, hiyerarsik yapidakiyeri gibi
konularda geri bildirim saglar.

3. Kontrol: Ucret bireyin kendi amaclart i¢in baskalarini (amirlerini,
isarkadaslarin1) etkileme derecesini gosterir; Ornegin bireyin alacagi Tlcret
miktarinin saptanmasinda, oOdeme paketinin icinde yer alacak Odemelerin
seciminde, Odeme sistemlerinin dayandigi ilkelerin belirlenmesinde ortaya
koyabildigi giiciinii ve etkileme derecesini kontrol etmesine yardimer olur.

4 Harcama: Ucret bireyin satin alabilecegi mal ve hizmetleri temsil ettigi icin

anlamhidir. Sonugta iicret bireysel refah olarak algilanmaktadir. (D.Goss, (London:
Routledge, 1994:83-84)

Ucret yonetimi, insan kaynaklar1 fonksiyonlar: i¢inde diger insan kaynaklari
konulariyla ve isletme i¢i - dis1 ¢evreyle en fazla iliskileri olan fonksiyondur.

Ucret sistemlerini asagidaki gibi de siralaya biliriz:

— Isgiicii Piyasasina Dayali Ucret Sistemi

— Ise Dayali Ucret Sistemi

— Zamana Dayali Ucret Sistemi

— Temel Zaman Ucret Sistemi

— Olgiilmiis Is Miktarina Gére Giinliik Ucret Sistemi

— Degisken Giinliik Ucret Sistemi

— Ureten Is Mikterina Dayali Ucret Sistemi

— Parca Bas1 Ucret Sistemi

— Gétiirii Ucret Sistemi
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— Performansa Dayal1 Ucret Sistemi

— Bireysel Performansa Dayali Ucret Sistemi

— Grup Performansina Dayali Ucret Sistemi

— Isletme Performansina Dayal1 Ucret Sistemi

— Bireye Dayali Ucret Sistemi

— Bilgi ve Beceriye Dayal1 Ucret Sistemi

— Yetkinlige Dayali Ucret Sistemi (C.Giindogdu.,0.Karatas ve A.Gacar , 2010,
$5.613).

Is analizi (Job Analysis): Is analizi, bir isin dogasi tanimlamak ve bunu
gerceklestirmek i¢in gerekli olan beceri ve deneyim gibi insan gereksinimlerini
belirleme siirecidir. Is analizi siirecinin son {iriinii is tanimudir. Bir is tanimu,
calisanlarin ¢alisma gorevlerini ve faaliyetlerini agiklar. Is tanimlar1 calisanlar,
yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in onemli bir bilgi kaynagidir ¢iinkii is igeriginin
personel programlari ve uygulamalari lizerinde biiyiik bir etkisi vardir. Personel
sayisin1 hesaplamada ve is ile personel ozelliklerinin uyumlastirilmasinda bir
hareket noktas1 olan is analizi, 1sin 0zelliklerinin ac¢iklanmasi ve yaziya dokiilmesi

olarak tanimlanabilir.

Tablo 5: is analizi

Is tanin (Job desription) Is 6zelligi (Job specification)
Is basligi/isin ad1 Nitelikler
Gorev ve sorumluluklar Kalite
Calisma sartlar Deneyim
Maas ve tesvikler Aile gegmisi
Kisilerara

Kaynak: http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-Management-functions

Is analizi islerin yerlestirilmesini belirlemek igin kullanilan tekniktir.Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin, kariyerlerini ve Tlcretlerini ilerletmek isteyen

isverenlerin is ilerlemesi yolunu belirlemelerine olanak tanir.
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Sekil 1: Is analizi

Is tanim ve is 6zellikleri

(Job describtion and job
specification

Ise alim ve secim kararlar1 Jll Performans degerlendirme I5 degerlendirme-iicret ye

maas kararlari

Kaynak: http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-Management-functions

Is analizi, bir isin tim parametreleri -temel sorumluluklari, davramislari,
becerileri ve bunu yapan kisilerin fiziksel ve zihinsel gereksinimleri hakkinda bilgi
toplamak icin sistematik bir siirectir. Calismalar, is analizi siirecini ¢alisanlarin ve
onlarin orgiitlerinin daha 1iyi performansiyla pozitif olarak iliskilendirmistir.
Normalde, bir is analisti gibi IK yoneticisi is analizi igin bilgi toplanmasindan
sorumludur. Is analizinden ¢ikan onemli bir bilgi parcast is tanimdir. Is tanimu,
genel gorevler, ylkiimliiliikkler ve sorumluluklar hakkinda yazili bir ifadedir. Bu,
1sin nerede oldugu, is sahibinin kime rapor etmesi, calisanlarin aldig: ticret tiirii
gibi temel bilgiler dahil olmak tizere ¢esitli boliimlerden olusur.

Is 6zellikleri boliimii ¢ogu zaman is tanimina dahil edilir.Is spesifikasyonu, isi
yapan kiginin gerektirdigi 6zel bilgi, beceri, yetenek ve diger ozellikleri ayrintili
olarak 6zetlemektedir.

Asagidakiler dahil olmak iizere birgok sorun genellikle i tanimlariyla
iliskilendirilir:

— Yetersiz yazilmig olmalar1 halinde,belirli  terimlerden daha ¢ok
belirsizlerinin kullanilmasi is¢iye ¢ok az yonlendirme saglar
— Bazen, is gorevleri ve 6zellikleri degisdikce giincellenmezler

— Is basarisi ile ilgili olmayan dzellikleri icererek kanunlari ihlal edebilirler.
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— Bir kurulusun esnekligini azaltarak, is¢i faaliyetlerinin kapsamim
sinirlandirabilirler. (Scott A., Snell, GeorgeW., Bohlander, 2012:.145)

Performans degerlendirme (Performance appraisal): Performans
degerlendirme fonksiyonu,calisanin kabul edilebilir seviyelerde oldugundan emin
olmak i¢in onlarin performansini izler. Calisan performansinin gergek
degerlendirilmesi denetgilerin ve yoneticilerin sorumlulugunda olmasina ragmen,
IK  yoneticileri  genellikle  performans  degerlendirme  sistemlerinin
geligtirilmesinden ve yonetilmesinden sorumludur.

Cogu kurulusun bir g¢esit resmi personel performans degerlendirme sistemi
vardir. Bigimsel bir degerlendirme sistemine sahip olmanin en az alti yaygin
nedeni vardir:

— Se¢im yontemlerini dogrulamak.Organizasyonlar meslekler igin gerekli
iscileri hangi derecede diizgiin seciyor?

— Yikseltmek i¢in adaylar1 belirlemek. Su an kim ilerlemek icin hazir?
Baskalar: ne zaman hazir olacak?

— Degerlendirme yontemlerini dogrulamak. Organizasyonlar, performansi
degerlendirmek i¢in uygun standartlari ne él¢iide kullaniyor?

— Bireysel performans hakkinda degerlendirme geri bildirimi saglamak.
Bireyler kendilerine verilen gorevieri nasil yapryorlar?

— Egitim ihtiyaglarimi belirlemek. Hangi spesifik o6grenme deneyimleri,
bireylerin gelecekteki is performanslarini iyilestirmelerine yardimci olacak?

— Odiil paylastirmak. Bireysel katkilar diisiiniildiigiinde, onlara ne gibi édiiller
verilmelidir?

Bunlar hepsi iyi seyler. Sorun su Ki, calisan degerlendirme sistemi tiim
insanlar i¢in her sey olamaz. Degerlendirme sisteminin siirdiiriilmesi genellikle bir
IK sorumlulugu olarak kabul edilir fakatuzun vadede basarili bir sekilde
gerceklestirilmesi zordur. Aslinda, 1yi islenmezse, yillik calisan degerlendirmesi

daha 1yi performanstan ziyade daha zayif olabilir.
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Herhangi bir resmi ¢alisan degerleme sistemi tasarlanirken yapilmasi gereken
ilk sey, amacin belirlenmesidir.

Siirekli Degerlendirme (Trait rating): Ozellik sahsiyet semboliidiir ve
etiketlemede yararli bir tanimlayici terimdir.Bu terimin 6rnekleri olarak iddials,
yaratici, belirleyici, vazgegmeyen ve isbirlikei gibilerini gostermek miimkiindiir.

Cikti degerlendirmesi (Output Ratings): Bir ¢ikti, somut bir is Uriini veya is
sonucudur.Bunun ornekleri sirasinda, alinan sipariglerin sayisi, yapilan birimlerin
say1s1 veya hizmet verilen kisi sayis1 bulunur. Ciktilar, alinan sikayetlerin sayisi,
hatalarin sayis1 veya reddedilen birimlerin sayist gibi nicelikler veya nitelik
olciilerini de icerebilir. Cikis dereceleri, kural olarak, kolayca dogrulanabilir. Iki
calisan ve iki yOnetici ayni bilgiyi inceleyebilir ve ayni ¢iktiyr hesaplayabilir.
Bilimsel yonetimin babasi olan Frederick Taylor, ¢ikti derecelerinin kullanimini
tarafdar1 olan ilk kisi olmustur Her ¢alisana, her is gilinii i¢in bir “is standardi1”
verilirdi. Standart, normal bir tempoda ¢alisan deneyimli bir ¢alisanin ortalama
ciktisina dayanilmisti. Taylor, standart ¢iktinin iizerindeki herhangi bir tiretimin,
her zamanki saatlik oranin iizerinde telafi edilmesi gerektigini sdylemistir.
Maalesef, Taylor'un savundugu parca basi is sistemi beklenilen yiiksek c¢ikti
diizeyini {iretmemistir.Bunun basarisiz olmasmin birka¢ nedeni vardir: i1k olarak,
meslektaglar tiretimi diisiik tutmak icin baski uygular, béylece herkes yonetim igin
iyi goriiniir. Ikincisi, bireyler, koordineli bir grup veya takim ¢alismasina bagh
olan ¢ikt1 oranlarin1 etkileyemeyebilir. Ugiinciisii, her bir is dnemli ¢iktilarin kolay
bir sekilde Ol¢iilmesine izin vermez.

Kritik Olay Degerlendirme (Critical Incident Rating): Kritik olay, ¢ok iyi
veya cok kotii performans: agiklayan bir ifadedir.Bu yontem, pilot hatasi saymni
azaltma araci olarak II. Diinya Savasi sirasinda ortaya cikmistir. Deneyimli
pilotlardan, karsilastiklar1 kosullar altinda son derece uygun ya da uygunsuz
davranislart ortaya cikaran hikayeleri iliskilendirmeleri istendi. “Kritik olay”
ifadesi en agiklayiciydi, ¢iinkii katilimeilardan yanlis cevaplarin kritik hayata veya
oliimle sonuglanmasina yol agabilecek durumlarla ilgili olan bilgiler soruldu.

Kritik olay derecelendirme yonteminin dezavantajlar1 arasinda gozlemciler
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tizerindeki asir1 giiven, kategorilerin 6znelligi ve yiiksek bilgi toplama maliyeti
sayilabilir.

Davranissal degerlendirme (Behaviorally Anchored Ratings): Davranisla
baglantili derecelendirme Olgegi, en ¢ok arzu edilen davranmiglardan, olgekli bir
bicimde sunulan davraniglara kadar itmumi listeden ibaretdir. Performans
degerlendirmesine yonelik bu yaklasim Performans degerlendirmesine yonelik bu
yaklasim, 6zellikle is davranmiglarina veya siireglerine odaklanmak gerektiginde
uygundur. Ama,bu yaklasim is sonuglar1 ilizerine odaklanmada uygun degildir.
Organizasyondaki her bir is i¢in bir davranis derecelendirme Olgegi olusturmak
i¢in, 1sgiicll analistleri asagidaki adimlari izlemektedir:

— Projeye katilmak i¢in deneyimli denetgiler ve gorevliler segcmek

— Katilimcilar {i¢ ayr1 gruba ayirmak

— Birinci gruptakilerden, BARS ile degerlendirilecek is i¢in onemli faaliyetleri
listelemelerini istemek ve daha sonra faaliyetlere basarili performans ig¢in
algilanan 6nem sirasina gore 6ncelik vermek

— lkinci gruptakilerden, en iyi oniki faaliyet alani icin kritik olaylari
tanimlamalarini istemek

— Ucgiincii gruptakilerden her olayr bir ardicillik boyunca derecelendirmesini
istemek

— Sonuglarin toplanmasi ve boylece BARS olusturulmasi

— Ug grupla dl¢ekleri dogrulamak

Bu davranigsal derecelendirme 0Olceginin diger calisan degerlendirme
metotlari lizerindeki avantajlari, derecelendirmelerdeki 6znelligi en aza indirmesi,
isverenlere performansla ilgili belirli geribildirimlerin temelini olusturmasi ve
denetleyici beklentilerini gelecekteki performansi iyilestirecek sekilde acikliga
kavusturmasidir (William J., Rothwell, H. C., Kazanas,Second Edition-HRD Press 2002:112-
117).

Calisanlarn motive etmek (Motivating employees): Calisan motivasyonu,
insan kaynaklar1 yOnetiminin bir fonksiyonu gibi onun temel 06zelliklerinden

biridir. IK yoneticileri, ¢alisanlarin motivasyonunu azaltan faktdrleri tanimlamali
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ve bu tanimlar1 ¢alisanlart motive eden faktorlere doniistiirmelidir. Arastirmalara
gbre, motivasyonu olan veya motive olmus calisanlar, islere karst motivasyonu
olmayanlara gore daha fazla ¢alismaktadir.

Odeme ve menfaatler, bir iscinin isverene yaptig1 is igin hakkidir ve maas
veya licret 0denmesi isverenin temel gorevidir. Calisanlara saglanan faydalar
calisanlarin maaslarina ek olarak verilir.Calisanlara saglanan faydalar goniillii ve
yasal faydalar olarak siiflagtirilir ve ¢alisanlara zorunlu olarak saglanan sosyal
giivenlik yardimlarini igerir. Calisanlara saglanan yardim érneklerine: ticretli tatil,
icretsiz gida, bagimli yardim, saglik yardimi, analik parasi, babalik parasi,
ikramiyenin 6denmesi ve yardim fondunu gostermek miimkiindiir.

Iyi calisma kosullarinin siirdiiriilmesi ve saglanmasi sadece ¢alisanlar1 motive
etmekle kalmaz, ayn1 zamanda calisanlari mahkemenin yasal islemleriyle karsi
karsiya kalmasindan korur ¢ilinki 1y1 ¢alisma kosullar1 onlar i¢in zorunludur.

Bir kurulus tarafindan yapilan sirket politikalari ne olursa olsun, is
kanunlarina ve dogal adalet ilkelerine aykir1 olmamalidir. Iyi sirket politikalarina
sahip olmak, c¢aliganlar1 kendilerini organizasyona adamak ve onlar1 sirketin
amaclarina ve hedeflerine ulagmak i¢in yonlendirecektir.

Kariyer gelisimi ¢alisanlar i¢in i1lk 10 motive edici faktérden biridir. Higbir
calisan, uzun zaman bir iste ayn1 pozisyonda kalmak istemez, onlar kariyerlerinde
ileriye veya daha yliksek seviyelere dogru ilerlemeyi, zaman i¢inde promosyonlar
alarak yiikselmeyi isterler. 1K yoneticileri, calisanlarina kariyer gelisimi igin
yetenek ve bilgi birikimlerini gelistirme firsat1 vermelidir.

Is giivenligi standartlari,calisanlarin 6ncelili top listinde yer almaktadir.
Herhangi bir calisan ic¢in is giivenligi, herhangi bir isi almadan once ilk ve en
onemli faktordiir. Bir iste is giivencesine sahip olmak, bir calisanin diger tiim
faydalar1 geride birakmag: saglayacaktir. Isteki giivenlik duygusu, calisanlarin
isinde zorlu oldugu kritik durumlarda bir 6z gliven saglar diger bir deyisle, is
giivenligi motivasyon faktorii olarak hareket eder.

(Calisanlara fayda saglamak onlart  motive etmek icin  yeterli

degildir.Taninmamis kalmak calisanlara organizasyonlarina karsi bir deger hiss
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etdirmez ve onlar1 demotive eder. Calisanlarin is hayatinda taninmasini ve takdir
edilmesini saglamak, onlarin kurum i¢in Onemini ve degerini hissetmek,

calisanlarin motivasyonunu korumasini saglar.

(http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-Management-functions).

1.3. insan Kaynaklar1 Kadrolama Siireci (Staffing)

IK departmaninda kadrolama, IK'de is gereksinimlerinin belirlenmesini, bu
islere uygun calisanlarin ise alinmasini  ve sec¢ilmesini ve calisanlarin
degerlendirilmesini ve gelistirilmesini icerir. Bu ¢ok 6nemli bir sorumluluktur,
clinkii departmandaki insanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri, dnemli olclide, ne
yapacaklarii ve yapabileceklerini belirleyecektir. Bos yer (vacancy), ihtiyag
duyulan genel is gorevlerinin ve becerilerinin tahsisini yeniden goézden gecirme
firsat1 sunar.Kadrolama zamani asagidakileri goz 6niinde bulundurmak lazimdir:

— Pozisyonun amaci nedir? Ne olmalidir?

— Mevcut gorevlinin baslica amaglari ve hedefleri nelerdir?

— Hangi egilimlerin zaman ig¢inde gorev ve sorumluluklarini etkilemesi
muhtemeldir? Dikkata alinmali: 1) Organizasyon disinda ortaya c¢ikan
egilimler nelerdir? 2) Organizasyon igindeki gelismekte olan lakin IK
departman1 disinda kalan egilimler nelerdir? 3) IK departmaninda ortaya
cikan egilimler nelerdir?

— Mevcut durumun veya mevcut gorevlinin giiclii ve zayif yonler nelerdir?

— 1K departmanindaki pozisyonu diger pozisyonlara gére yeniden diizenlemek
icin hangi stratejiler var? Pozisyonun gorevleri ne olmalidir? Bu gorevlerle
ne tiir egitim, deneyim ve kisisel 6zellikler bilestirilir?

— Pozisyonun vyeniden tasarlanmasinda veya pozisyon i¢in bir Kkisinin

secilmesinde basar1 veya basarisizlik nasil degerlendirilecektir? (William J.,
Rothwell, H. C., Kazanas, Second Edition-HRD Press 2002: 484)

Organizasyonlarin basariya ulagmasi ic¢in diizgiin bir bicimde tasarlanmis
kadrolama sistemlerinin olmas1 gerekmektedir.Kadrolama siireci asagidaki

siirecleri igerir:
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— Insan kaynaklar ihtiyaglarinin planlamasi

— Aday arastirma/bulma, aday havuzu olusturma

- 1sg6ren secimi  (https://musagezer.wordpress.com/2013/07/06/kadrolama-insan-
kaynaklari-planlamasi-ve-temin-secim/

Kadrolama siireci, kapali kapilar ardinda devam eden kapsamli bir planlama
ile baglar ve ise alim, miilakatlar ve personel se¢imi ile devam eder.Kadrolama
islemlerine baglamadan Once, bir isletme, istedigi ve alabilecegi ¢alisanlarin tiirii
ve sayisi da dahil olmak {izere, calisana olan ihtiyaglarimi tespit etmelidir
(https://smallbusiness.chron.com/recruitment-staffing-process-17593.html).

Organizasyonlarda kadrolama diisiintildiikde bir c¢oklar1 kadrolamaya dis
adaylar i¢in  Orgiit igerisine giris olarak anlamaktadirlar.Fakat,Miller
(1984),Sonnenfold (1984) ve baskalar1 kadrolama siirecini dis se¢imlerden daha

genis anlamda diistinelmesini sdylemisler. (Timoty A., Judge, Gerald R., Ferris, 1990: 48)
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Il BOLUM. ISLETMELERDE UYGULANAN GUNCEL iSE ALMA
YONTEMLERI

2.1. Geleneksel ise alma yontemlerine giris
Sirketin {istlenmesi gereken en 6nemli igin ige alim oldugu iddia edilebilir.
Piyasada yeni yetenekler bulmak inanilmaz zor ve iilke genelindeki IK yoneticileri
organizasyonlar1 i¢cin miimkiin olan en iyi adaylar1 bulmak icin farkli ise alim
yontemleri denemistir. Calisan organizasyonun ayrilmaz bir parcasidir ve
organizasyonu gelistirecek ve ileriye gotiirecek yeni ¢alisanlar1 bulmak sdylemesi

ise almaktan daha kolaydir (http://www.kbic.com/blog/blog/recruiting-executive-
search/modern-recruitment-methods-vs-traditional-recruitment-methods/).

Hazirda ise alim elle yapilir. Sirket bos pozisyonlart bilgilendirir ve basvuru
sahipleri 6zge¢mislerini yayinlayarak cevap verir. Sirket basvurulart kisaltir ve
belirlenen bir yerde ve giinde roportajlar / testler yapar. Sonuglar yine adaylara
gosteriliyor. Bu siirece harcanan zaman ve ¢aba cok yiiksek olur. Geleneksel ise

alim sistemi ¢ok masrafli oldugu kadar zaman da aliyor.

Tablo 6: ise Ahm Kaynaklan

I¢ Kaynaklar Dis kaynaklar
Transferler Basin ilani
Yiikseltme Yerlesim acenteleri/outsourcing

Riitbe indirme Istihdam degisimi

Emekli ¢alisanlar Yonlendirme yapmak
Yeniden calisanla Fabrika kapisinda ige alim

Kaynak: Avinash S. Kapse, Vishal S. Patil, Nikhil V. Patil,2012: 84

Acik pozisyonlar: isletme ici adaylarla doldurmagin birgok faydasi var. ilk
olarak, bir adayin gii¢lii ve zayif yonlerini bilmenin gercekten bir alternatifi yoktur.
Isletme i¢i adaylar ayrica sirkete daha fazla bagl kalabilirler. Calisanlar
promosyonlar1 sadakat ve yetkinlik i¢in 6dil olarak goriirlerse moral yiikselebilir.
I¢ adaylar igin yabancilardan daha az oryantasyon ve egitim gerekebilir. Ancak, i¢
ise alimlarin bir dezavantaji, organizasyonu yeni kandan (new blood) uzak
tutmasidir (Erdogan E. E., Gavcar, 2013: 141).

Dis kaynak kullanimi ise isletmenin ihtiyag duydugu ya da duyacagi

personeli, disaridan temin etmesi demektir. Di1s kaynaklari ise; is ilanlari, bireysel
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bagvurular, isletmenin aday havuzu, personelin ve tamidiklarin tavsiyeleri, internet,
ozel istihdam sirketleri, mesleki kuruluslar, okul referanslari, staj uygulamalari,
zorunlu hizmet uygulamalari, IK frmalar, IK portallar1 gibi cesitli 6Zgeler
olusturmaktadir (Pelit E., Serkan A., 2018:2).

Ise alim, is ilanlarin1 doldurmak icin gazetelerde, televizyonda, ¢evrimigi ve
sosyal ag ortamlarinda bildirimde bulunma yoluyla nitelikli basvuru sahiplerini
davet etme siirecidir.

Dahili ise alma yollari:

1. Ise alimm amact bos yerleri doldurmak oldugu i¢in, kuruma
organizasyona bagli olarak, bazilari, bir ¢alisanin transfer edilmek i¢in uygun
bulundugu tespit edildiginde, isyerinin bos kaldig1 yere bosalan yerleri doldurmak
icin 1¢ ise alimlar benimseyebilir ve bu benimseme is pozisyonunu transfer yolu ile
hayata gecirecektir.

2. Bir calisanin terfi yerine uygunlugu tespit edilirse bos pozisyona terfi
vermek. Terfi, bir ¢alisanin mevcut gorevinden daha fazla iicret, yetki ve
sorumluluk tasiyan st diizeyde baska bir goreve getirilmesidir. Terfi kararlari;
calisanlarin daha st konumdaki bir pozisyona getirilmesini, kendilerine yeni
sorumluluklar eklenmesini ve motivasyonlarinin artmasini sagladigi i¢in maddi ve
psikolojik odilleri iceren ve calisanlarin basarilarini  gosteren bir siireg
niteligindedir.

3. Insan Kaynaklar1 Ise Alma Yoneticileri Genelde kilit gdrevleri veya gizli
bilgilerle ilgilenen gorevleri, bu pozisyonlari bilinmeyen kisilere tasiyarak herhangi
bir risk almamak amaciyla hassas konumlara ulasmak i¢in mevcut ¢alisanlardan
calisanlarin yonlendirmelerini ararlar.

4. Emekli calisanlar, isletme sermayesi yetersizligi, diisiik satislar, iirettikleri
mallara olan talep veya makine dokiimii nedeniyle bir kurulus tarafindan geri
cekilmeleri veya isten ¢ikarilmalart durumunda davet etmek. Bir kurulus
tarafindan, isden ¢ikarilmis ¢alisanlara, kurulus pozisyonu yenilenirse ve personel
eklemesi gerekiyorsa, bos yerleri doldurmalart igin ilk firsat vermek i¢in uyulmasi

gereken bir kuraldir. Calisanlarin ticret, yetki ve sorumluluklarimin daha alt
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seviyeye kaydirilmalarin1 anlatan ve daha ¢ok bir disiplin cezasi olarak uygulanan
ritbe indirimi yontemi ile bosalan baz1 isler mevcut c¢alisanlar ile
doldurulmaktadir.

5. Bazi kuruluglar, kaynaklanan bosluklar1 doldurma kazasi sonucu emekli
calisanin, 6len calisanin ya da toplam daimi engelli ¢alisanin aile iiyelerine sonucu
sefkatli atamalar sunmaktadir.

Dis ise alim yollar:

D1s ise alim, bir kurulusa ait olmayan veya kurulusla ilgili olmayan is
basvurusunda bulunanlarin disaridan aday davet etmek anlamina gelme siirecidir.
Yukarida belirtilen durumlara bagli olarak bazi kuruluslar tarafindan i¢ ise alim
yapilmasi tercih ettigi gibi,bazi kuruluslar durumlarina ve taleplerine bagli olarak
dis ise alim kaynaklarini tercih eder. Bu durum ve talepleri asagidaki gibi siralaya
biliriz:

1.Is bagvurusunda bulunanlarin bulunmasi veya davet edilmesinden bu yana
popiiler ve baslica ise alim kaynaklar1 haline gelen Internet veya cevrimigi ise
alimlar, diger dis ise alim kaynaklarma kiyasla daha kolaydir. Giiniimiizde 1K ise
alim yoneticileri sosyal aglar araciligiyla ise alim yapmaktadir ve uygun adaylar
bulmak i¢in yaygin olarak popiiler hale gelmistir.

2. Organizasyonun 1iyi deneyimli ve rakabet¢i veya yetenekli bir adaya
ihtiyac1 varsa veya kilit boslugu doldurmas1 gerekiyorsa, bu durumda IK ise alma
yoneticileri bu aday1 bulmak ve ¢ekmek igin rakip organizasyonlara bakacaktir.

3. Istihdam ajanslari, is firsatlar1 icin kayit yaptiran ve ya kayd edilmis ¢cogu
sayda is adaylar1 bulmak i¢in en eski ise alma yontemlerinden biridir.

4. Kampiis ya da kolej ise alimi, yeni teknolojilerin ve yeni teknolojilerin
ogrenilmesine yonelik tutumu olan yetenekli genclerin yeni gelisen teknolojilerle
ilgili bilgi edindigi dis ise alim kaynaklarindan biridir.Bu nedenle organizasyonlar,
degisimi kabul etmek ve her- hangi organizasyonun gerektirdigi ile ilgili becerileri
kolayca vermek icin yeni yetenekli insanlara sahip olabilirler.

5. Yonetici arama firmalar1 veya danismanliklari.
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6. Istenmeyen adaylar- Egitim kurumlarinin piyasadaki istihdam olanaklaria
oranla orantisiz bir sekilde mezun iirettigi i¢in igsizlik oraninin arttig1 evrensel bir
gercektir. Sonug olarak, is arayanlar kendileri, is ilanlarin1 bulmak ig¢in sirketlere
umutsuzca yaklasiyorlar.

Top 10 yollarla sirketler isleri dolduruyor:

— Katilimcilar (Respondents)

— (Gazete basmak / Ticaret dergileri
— Kolej ise alim programlari

— I¢ aday

— I¢ 6zgegmis veritabani

— Ise alim ajanslar

— Dahili 1se alimlar

— Internet is kurullar

— Sirket kariyeri sitesi

— Sosyal profesyonel aglar

— Calisan sevk programi (http://www.whatishumanresource.com/Human-Resource-
Management-functions)

Biitiin ise alim kaynaklar1 gecerli olurken, kendimizi asla “Kimseyi
bulamiyorum” diyerek bulmamak lazim. Yine de, her agilisda hangi ise alim
kaynaginin kullanilacagina karar vermek zor olabilir. Baz1 insanlar kolay c¢ikis
yolunu kullanir ve her seferinde aymi kaynagi veya kaynaklari kullanir. Piyasa
kosullarinin ve bazi i¢ faktorlerin degisip, bu kaynaklar1 daha az iiretken hale
getirme ihtimalinin yani sira, bu uygulamanin sistemik ayrimcilik su¢lamalarina
yol agmasi olasiligi da vardir. En verimli ise alim kaynaginin secilmesi, biiyiik bir
ekonomik pazarda daha da zorlasiyor. Issizlik oranlart hizla yiikselip diistiigii
zaman, isverenler nasil ve nerede is¢i bulacagini merak etmeye baslhyorlar. Bir giin
1y ¢alisan kaynaklar bir sonraki hayal kiriklig1 yaratabilen sonuglar dogurabilir.
Sonu¢ olarak, artan sayida sirket, bir zamanlar genellikle “ilging” veya

“olagandis1” olarak adlandirilan, ancak simdi “yaratici” olarak adlandirilan
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kaynaklara yoneliyor. Bunlar arasinda reklam pano reklamlari, afisler, film
reklamlar1 ve tampon c¢ikartmalar1 yer alir. Bir kaynakla sinirlanmamak lazim.
Bircok sirket ¢ok cesitli ise alim kaynaklar1 kullanmaktadir (Diane A.,2001).

Geleneksel ise Alim Modeli insan uyarlig: kadar eskidir. Eski Misir ve Roma
medeniyetleri askere almak i¢in ise alim kullanmaislar.

Genellikle, IK yoneticileri tarafindan kullanilan iki farkli ise alim yontemi
tiirli olmustur. Bunlardan biri geleneksel ise alim yontemi, digeri modern ise alim
yontemidir. Hangi ise alim yontemlerinin en i1yi oldugu sdylenebilir,ama bunlarin
her birisi kuruluslara miimkiin olan en iy1 adaylar1 ise almada yardimer olmak i¢in
olumludur. Ise alim s6z konusu oldugunda, diinya genelindeki kuruluslar,
kendilerine 1iyi hizmet veren geleneksel ise alim yoOntemlerinin faydalarini
yakaladilar ve kuruluslarini tanimlarken kilit rol oynayan ¢alisanlar sagladilar.

Geleneksel ige alim siirecinin agamalart. Geleneksel ise alim siireci asagidaki
ardicil evrelerden olusur:

— Ise alim ihtiyaglarmnin belirlenmesi
— s talebi ve onayinm sunulmasi

— Isilan

— Is basvurularinin teslimi

— Ozgecmis taramasi / uygulama

— Goriisme

— Istihdam &ncesi tarama

— s teklifi ve is sozlesmesi

Hem ise alim yoneticileri hem de ise alim uzmanlari, ise alim siirecini
tamamlamak i¢in basili kopya belgelerine ve geleneksel dagitim mekanizmalarina
giivenir. Geleneksel ise alim siireci, tipik olarak adim-adim sirali bir iglemdir,
boylece sonraki asama, yalnizca onceki asama gorevlerini tamamladiktan sonra
gerekli gorevleri baglatir. Yiiz yiize goriismeler, kagit ve kalem testleri ve is
onizlemeleri gibi emek yogun ise alma araglar1 geleneksel ise alimlarda yaygin

olarak kullanilmaktadir. Geleneksel siire¢, uzun ise alim siireci ve yiiksek ise alim
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maliyeti ile sonuclanan gorev gecikmeleri ve iletisimsizliklerle doludur.
Bilgisayarlar, geleneksel ise alim siirecinde e-ise alimin baglamasindan 6nce bile
kullanilmast1. (Teresa T. C., Mario A.O., 2005:86-88).

Orgiitler basvuru sahiplerini ¢ekmek igin birgok farkli ydntem
kullanmaktadir. Yoneticiler, bazi yontemlerin digerlerinden daha basarili oldugunu
siklikla algilar: gazete reklami, walk-ins, calisan tavsiyeleri, 6zel is bulma
acentalari,arama firmalari.

Eski versiyonlarda, ise alim yapanlar, adaylarin is aramaya daha yatkin
oldugu belirli alanlarda bulunurlardi. Baz1 6rnekler gazetelerde sayfalari ve is
sektorlerini listelemek ola bilir. Ayrica, bir siire once, aktif adaylar yeni adaylar
icin ana kaynak olarak tanimlanirdi. Ayni sirkette en az 10- 20 yil 15 tecriibesine
sahip c¢alisanlara, sirketler i¢in bazi fiitiiristik adaylar se¢me firsat1 verilecek.
Onlar, ailelerinden veya arkadaglarindan herhangi birinden gelip is i¢in seg¢ilmesini
bile isteyebilirler. Kariyerlerine veya profesyonellerine yeni baglamaya istekli olan
potansiyel adaylarin toplu miktar1 nedeniyle,isverenler,is adaylari bulmak i¢in
yerlerde is firsatlar1 {izerinde calismalilar. Ve gazete ilanlarinin oldukg¢a pahali
oldugu inkar edilemez bir ger¢ektir. Ancak, buradaki yeni is ilanlar1 i¢in nitelikli
adaylar almak i¢in kolayca garanti verilebilir (Toker D.,1990:153)

Burada bir ¢ok 6zellikler var:

— Kurumun veya isin sadece olumlu 6zelliklerini vurgulayin

— 1Is veya organizasyonun daha da cekici gdriinmesini saglamak icin diger
ozellikleri deforme edin.

— Kurulusun veya isin olumsuz 6zelliklerini gizlemek

Geleneksel felsefe, uygun bir se¢im orani elde etme arzusuna dayanmaktadir,
clinkii daha fazla islem gerektiren biiyiik bagvuru havuzlarina yol agmaktadir, bu
da IK departmanmin etkili bir sekilde ¢alisiyor gibi goriinmesini saglar. Burada
Baska sebepler de var. Karar vericiler, bireylerin orgiitsel kiiltiir ve iklime olan
ihtiyaglarindan ziyade, bagvuru sahibi yeteneklerini is gereklilikleri ile
eslestirmeye odaklanir. Bireysel memnuniyet {izerinde is performansin

vurgulamaktadirlar ve kuruma kimin girdigi iizerinde daha fazla kontrol sahibi
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olmay1 umarak, kotii se¢im kararlar1 alma riskini azaltir (William J., Rothwell, H.C.,
Kazanas, 2003).

Geleneksel ise alim siirecinde, 1K profesyonellerinin adaylar hakkinda genis
bilgi edemedikleri sOylenmektedir. Ayrica, geleneksel bir ise alim siirecinde,
goriismeci ¢ok 6nemli bir rol oynar. Ek olarak, adayin paylastigi bilgiler genellikle
tek taraflidir ve zaman-zaman yanlis ola bilir (Oksanen R.,2018)

Geleneksel ise alimda kullanilan yontemler:
— Gazeteler

Gazeteler, insanlara yapilan bos pozisyonlar hakkinda iletisim kurmanin en
eski yontemleri arasindadir. Yeni isler hakkindaki s6zcligli yaymanin en iyi yolu
yerel gazete reklamlaridir. Bunun, en basit ise alim sekli ve en etkili yontem

oldugu soylenebilir.Gazeteler, bugiin bile ¢ok sayida insan tarafindan okunurlar
(https://content.wisestep.com/traditional-non-traditional-recruiting/).

Isverenin ise aldigini bildirmek icin kolay bir yoldur. Siniflandirilmus
reklamlarin etkinligi sinirli olabilir. Is i¢in en nitelikli basvuru sahiplerinin cogu
ilanlara bakmayacaktir, ¢linkii su anki pozisyonlarinda mutlular ve is aramiyorlar.
Sorunlar1 olsa bile, siniflandirilmis reklamcilik, farkli bir bagvuru havuzunu davet
ederek istihdam ayrimcilig1 iddialarini azaltabilir.

Reklamlar, isverenlerin pazarda ise alimlarini saglayan standart yontemdir.
Ayn1 zamanda, dahili olarak, belki bir intranette, e-posta ya da not yoluyla
toplandiklar1 yontemdir. Serbest meslek sahibi kisiler i¢in reklam vermek
genellikle yararlidir, ancak genellikle bir reklamin yerlestirildigi yer gerekli
becerilere ve deneyime bagli olmalidir. Serbest ¢alisan insanlar i¢in ¢ok fazla
reklam agiz yoluyla veya aglar kullanilarak yapilir. Ayrimcilik karsiti yasaya
dayanan iddialardan ka¢inmak i¢in degil, onlar icin daha geleneksel yollarla
reklam vermeye deger. Ilanlar, isverenin potansiyel bir calisana organizasyonunu,
etigini ve ayirt edici mesajint 'sattig1' bir arac olabilir. Her gecen giin daha fazla
sayida basvuru sahibi, etik ve kariyerle ilgili kaygilarini karsilayan “tercih edilen
isveren” i (employers of choice) ariyor.Ilan ve onun verdigi etki bu konuda ¢ok

onemli olacaktir. Arastirmalar, reklamin ayrica taraflar arasinda “psikolojik bir
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sozlesme” olusturmada, basvuru sahibinin is ilaninda ve katilmak istedikleri
organizasyonda beklentilerini sekillendirme ve sartlandirmada ilk asama oldugunu
gostermistir. Reklamin hazirlanmasinda isverenler bu mekamu kaybetmemelidir. s
ilaninda igverenler, potansiyel bagvuru sahiplerine ilanlarda yazili bilgi saglar. Bu
nedenle, reklamlar is yeri hakkinda bilgi verebilir, igsveren hakkinda bir miktar bilgi
verebilir ve onemli olarak yasal bir bakis agisiyla, basvuru sahibi i¢in igsveren
tarafindan hangi beceri ve niteliklerin gerekli oldugunu belirleyebilir (Patricia L.,
Proctor G.,2006).
— lIsilam duyurusu

Kurum i¢inden kaliteli basvuru bulmak i¢in kullanilan en genel yontem is
ilanidir. Bir isi ilan etmenin geleneksel yontemi is agmani IK ilan panosunda ilan
etmek olmusdur. Hi¢ sliphe yok ki,bu “is 1lan1” (job posting) teriminin kokenidir.
Gliniimiizde pek ¢ok kurulus,is ilanlarini elektronik olarak kurum ¢apinda
intranetler araciligiyla veya e-postalar araciligiyla tiim c¢alisanlara gonderirler.
Diger isverenler istihdam biiltenleri yayinlar veya is ilam1 brosiirleri dagitir.
Kullanilan yontem ne olursa olsun, is duyurusu, pozisyon hakkinda gerekli
nitelikler ve nasil uygulanacag: ile ilgili talimatlar hakkinda bilgi igermelidir. Is
ilaninin tim c¢alisanlara sunulmasi onemli hususdur. Yeterli is ilam1 azinhk
calisanlarinin ve diger dezavantajli gruplarin kurulus i¢indeki firsatlardan haberdar
olmalarin1 saglayabilir. Is ilaninin olumsuz tarafl, isler acik olarak kaydedildiginde
meydana gelen ¢alisan sinizmisidir, ancak gercekte, kurulus zaten gii¢lii bir i¢ aday
se¢mistir. Bu tiir uygulamalar, calisanlarin is ilanlarinin sadece ilerleme i¢in ¢ok az
firsat sunan bir formalite olduguna getirir ve onlar arasinda kizgmlik ve
giivensizlik yaratir (Myrna L. Gusdorf, 2008:4).

— Calisan onerileri

Istihdam icin disar1 ¢ikmadan 6nce bircok kurulus, mevcut calisanlardan
arkadaglarin1 veya akrabalarin1 bagvuruda bulunmaya tesvik etmelerini ister. Bu,
bos yerleri doldurmak icin giivenilir bir insan kaynagidir. Calisanlar, potansiyel
basvuru sahiplerine organizasyondaki bir isin avantajlar1 hakkinda bilgi verebilir,

tanittm mektuplarin1 saglayabilir ve bagvuruda bulunmaya tesvik edebilir.
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Yoneticiler arasindaki gayri resmi iletisim, bir is i¢in en 1yl adayin zaten kurulusun
farkli bir boliimiinde ¢alistigin1 kesfetmeye yol acabilir. Bazi durumlarda, bazi
calisan gruplan tarafindan kurulan “destek aglar1” araciligiyla yonlendirmeler
yapilir; Son yillarda, kadin gruplari bu alanda gozle goriiliir bir etkiye sahip
olmustur. Calisan tavsiyeleri evrensel bir uygulama gibi goériinmektedir. Bir¢ok
kurulus basarili bir basvuru i¢in parasal tesvik seklinde ikramiye veya “bulucu
ticreti” oder. Bazi yoneticiler en iyi performans gosterenleri bulmak igin en iyi
yontemin mevcut calisanlar tarafindan yonlendirilen kisileri ise almak olduguna
inanmaktadir. Mevcut ¢alisanlar, yeni ¢alisanlarin igse alinmasinda 6énemli bir rol
oynar ve bazi kuruluslar basarili sevkler icin ¢alisanlara bonus 6der. Akraba ve
arkadas/tanidik c¢evresi kanallariyla is bulma; en eski ise basvuru yontemlerinden
olmakla beraber giliniimiizde bir¢ok isletme tarafindan da olduk¢a kabul
gormektedir. Herkes kazaniyor gibi geliyor - kurulus basarili bir sekilde ise alim
aldi, yeni ¢alisanin bir isi var ve ¢alisanin cebinde bonusu var. Elbette, ¢alisanin
yonlendirmesinin bazi potansiyel olumsuz o6zellikleri vardir. Birincisi, danismanlar
arkadasliklarmi is performansi ile karistirabilirler, bu nedenle mevcut calisan,
arkadasin isle ilgili yeterliligini tarafsiz bir sekilde goz oniinde bulundurmadan
pozisyon icin arkadasini onerebilir. Calisanlarin yonlendirmeleri kayirmaciliklara
da yol agabilir; yani, zaten organizasyon tarafindan istihdam edilen insanlarla ilgili
bireyleri ise almak. Agizdan- agiza ise alimlara giivenmek, isgiicii piyasasinin
cesitliligini yansitmayan ve ayrimei olabilecek basvuru sahibi havuzu olusturabilir
Bu nedenle, ¢alisan yonlendirmelerini dikkatli bir sekilde kullanmak tedbirli ola
bilir (Ronald R. Sims, 2002).
— Staj

Staj, egitim kurumlarinda esasen teorik olarak ogrenile bilen bilgilerin
isyerinde pratige dokiilere bilerek uygulandigi bir siire¢ olmaktadir. Egitim
kurumlarinin grencilerine getirmis oldugu esas staj zorunlulugu; stajyer sayisini
ve bu kanalla dais bulma oranmmi artira bilmistir. Ayrica bu artista

akraba/arkadas/tanidiklar1 vasitasiyla ilede staj yapilan isletmenin bulunmasinin ve
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hemg¢inin bir tiir deneme siireci ola bilen stajdaki stajyerin basarisinin da ¢ok
onemli katkis1 buluna bilmektedir.
— s teklifi kanah
Is teklifi kanali, ayn1 iskolu veya bununla yanasi sektdrde faaliyet gostere
bilen isletmelerden 6zellikle deneyim ve hetta bilgi gerektiren isler ve basga
pozisyonlar i¢in personel temininde yaygin bir sekilde kullanila bilmektedir.
— Yerel istihdam Biirosu Kayitlan
Bir¢ok kurumlar,yerel issizlik biirolarindaki is ilanlarina dayanan ise alim
yontemleri kullanmis haradaki is arayan insanlar vardir ve her tiirlii ¢alisani
bulmak miimkiindiir. Yerel istihdam ofislerinde ilanlar etkili bir yoldur ve
genellikle genis bir aga sahip veritabani, adaylar i¢cin egitim programlari, daha

fazla yardim i¢in finansal destek kiralama programlar isletmektedirler. (Akpmar A.
T.,2016)

— Gegici Kurumlar (Temp Agencies)

En c¢ok kullanilan ise alim yontemlerinden biri, sirket i¢in potansiyel adaylari
kisa listede tutabilecek ve sirketin kendi alaninda deneyimli uzmanlar kolayca
bulabilen gecici is bulma kurumlaridir.

Gegici 1s¢i nedir?- Gegici isgiler, yart zamanli ya da kisa siireli olarak ise
alman kosullu is¢ilerdir. Gegici is¢iler uzun vadeli is s6zlesmelerinden yoksundur,
ancak belirli gorevleri tamamlamak icin genellikle siirl1 bir siire i¢in sozlesmeleri
vardir. Gegici is¢iler, genellikle ekonomik gerileme donemlerinde isten ¢ikarilan
ilk calisanlardir.

Gegici bir kurum veya gecici personel olarak da bilinen gecici bir personel
sirketi, kisa veya uzun vadeli gérevleri tanimlamak icin c¢aliganlar1 bulur ve elinde
tutar. Gegici kurumlar genellikle saglik, bilgi teknolojisi, muhasebe, ofis idaresi
veya endiistriyel iscilik gibi belirli meslekler veya isletmelerle anlagsma yapar. Kisa
veya uzun siireli gecici iscilere ihtiyag duyan sirketler, uygun vasifl iscilerle isleri
doldurmak i¢in gegici kurumlarla s6zlesmelere girerler. Sirketler gecici kurumlara
oderler, gecici kurumlar da gegici ¢aligsanlara 6derler.

Gecici kurumlarin doldurdugu en yaygin isler sunlardir:
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— Muhasebeciler ve denetgiler- sirketler ve / veya isletmeler icin finansal
islemleri gerceklestirirler
— Bilgisayar sistemleri analistleri- bir sirketin bilgisayar sistemlerinin daha
verimli ¢alismasini saglamaya yardime1 olur
— Miisteri servisi temsilcileri- telefonda, ¢evrimigi olarak veya sahsen alic1 ve
miisterilerle etkilesimde bulunurlar
— Bakim ve onarim is¢ileri- Bakim ve onarim iscileri, ekipman, makine ve
binalar1 tamir eder ve bakimlarini yapar
— Kamyon ve teslimat siirticiileri ve s.
Temp olarak Caligmanin Yararlari:
— Esnek programlar
— Gegcici bir ajans araciligryla hizli bir sekilde bir 15 alabilmek
— Hizlh para kazanabilmek
— Faydalar alabilmek- Bir maas 6demesine ek olarak, bir¢ok gegici kurum
calisanlarina fayda saglar. Ornegin, tatil giinleri, tibbi ve dishekimligi
sigortasi, hayat sigortasi dahil tam bir yardim paketi sunar.
— Bir sirketi test edebilmek
— Yeni bir kariyer deneyebilmek
— Yeni beceriler kazanabilmek
— Kalic1 bir ise neden olabilmek
(https://www.thebalancecareers.com/how-to-use-a-temp-agency-to-find-a-job-2058784)
Sirketler genellikle yogun donemlerde proje bazinda istthdam edilecek gegici
personel ararlar. Gegici bir roliin kalic1 bir role doniistiiriilecegine dair bir garanti
olmasa da, bazi durumlarda, her iki tarafin da kabul etmesi durumunda bir sirketin
gecici bir rolii kalict bir rol haline getirme potansiyeli vardir.
(https://jobadder.com/glossary-term/temp-agency)
— Denetim onerileri
Diger bir i¢ ise alim yontemi denetleme Onerileridir. Bu durumda, yeni bir

pozisyonun doldurulmasi gerektiginde, bir siipervizér yOneticisinin potansiyel i¢
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adaylar icin taleplerine yanit olarak i¢ adaylari basit¢e aday gosterir veya Onerir.
Bu denetgiler sorumlu olduklar1 kisilere bakarlar ve eger herhangi biri yeni is
acilis1 icin ozellikle uygunsa, denetgiler o kisiyi iist diizey yoneticiye tavsiye eder.
Bu yontem denetciler arasinda ¢ok popiilerdir. Bununla birlikte, bir siipervizoriin
tavsiyesi genellikle ¢cok 6zneldir ve bu nedenle dnyargiya ve olas1 ayrimciliga karsi
hassastir.Ayrica,bu yontemle bazi nitelikli ¢alisanlar goz ardi edilebilir. Diger bir
deyisle, siipervizorler, “favorilerini” tanitmak i¢in iyi adaylari atlayabilir veya bazi
kisilerin sahip oldugu yeteneklerin farkinda olmayabilirler (Ronald R. Sims, 2002).
— Promosyonlar ve transferler

Bircok kurulus bos yerleri doldurmak icin promosyonlar ve miimkiin
oldugunda icinden transferler yapmay1 secer. Promosyon, genellikle daha yiiksek
statiiye ve genellikle daha yiiksek iicrete sahip olarak kabul edilen bir pozisyona
gecmeyi igerir.

Transfer, ¢ogu zaman {cretinde artis olmadan benzer statiide bir pozisyona
gecmeyi icerir. Birkag transferden sonra, c¢alisanlar daha genis bir perspektif
gelistirir ve tlim organizasyonun bir sistem olarak nasil calistigini daha iyi
anlayabilir. Baz1 kuruluslar, ¢alisanlarin genis bir yetkinlik diieyini gelistirmelerine
yardimct olmak i¢in iki veya ti¢ yillik planh is transferi planliyorlar. Planli bir
gelistirme siirecinin bir pargasi olarak dahil edildiklerinde, transferler genellikle
birkac ay siirer. Baz1 kuruluslar bu tiir transferleri is rotasyonu olarak adlandirir.
Katilan herkes, gorevin gegici olmasi gerektigini ve calisanlarin gelisiminin temel

amaclardan biri oldugunu biliyor.

2.2. Giincel ise alma yontemleri
Modern ise alim modeli, geleneksel ise alimdaki sorunlarin tistesinden gelmek
i¢in tasarlanmis yeni bir ¢cag ¢oziimiidiir.
Giincel ise alim yontemleri asagidakileri icerir:
— Bilgi tabanh ise alim yontemi
— E-ise alim, Cevrimigi ise alim yontemi
— Sosyal medya

55



Modern ise alimlarda yer alan kavramlar:

— Kesfe Cikma (Scouting)

— Yeniden Ise Alma (Re —Recruitment)

— Etkinlik Ise Alim (Event Recruitment)

— Ag (Networking)

— EOS

— Cast A wider network

Bilgi tabanli ige alim yontemi: Bu ise alim yonteminin ¢alisma iisuli, hem

miisteri hem de ise alim yapan sirketin, beklenen beceri seti gerekliliklerini belli
bir siire boyunca tanimlamaktir. Ornegin, on iki aylik siire. Bir kere bu kurulduktan
sonra, asgari bir devam eden ise alim faaliyeti orani {izerinde anlasilabilir. Bu
aktiviteden, uygun olan adaylar hemen siirekli olarak ise alinacak. Bir hamle
yapmak i¢in potansiyel olarak ilgilenen, ancak derhal miisait olmayan adaylar,
uygun olana kadar izlenebilir. Ek olarak, ise alan sitelerle ilgili tiim bilgiler toplanir
ve bilgi veritabanina girilir. Siireg, miisterinin hem uzun hem de kisa vadeli
ithtiyaclarinin  siirekli olarak izlenmesini ve gerektiginde miisterinin degisen
ithtiyaclart dogrultusunda ise alim c¢abalarinin hem miktarim1 hem de odagim
yonlendirmeyi gerektirir. Bagka bir deyisle, bilgiye dayali ise alim, kurumun
ithtiyaclarina hizli bir sekilde yanit verilmesini saglayan, siirekli ve esnek bir
tutulan aramadir. Bilgi temelli ise alim, yeni bir miisteri iliskileri seviyesine
cikarilan hedefli aramadir. Kritik beceri sikintisi veya stirekli biiyliime sorunlarinin
istesinden gelmek i¢in tasarlanmis, miisteri odakli, siirekli ancak esnek bir ise alim
girisimidir. Bu, her yeni agilista “carki yeniden icat etmek” zorunda olmadigimiz
anlamina geliyor.Bu, daha kaliteli bir aday, para i¢in daha 1yi deger ve daha iyi ise
alma siiresi sunar. Giincel ise almanin bu yontemi uzun vadeli bir stratejik iliskiye
yatirirm yapmak i¢in miisteri ile ise alim firmasi1 arasindaki karsilikli anlagmaya
dayanir. Bilgi temelli ise alimin arkasindaki felsefe, ise alim faaliyetlerinden
toplanan tiim bilgilerin daha sonraki bir tarihte kullanilmak tizere saklanmasi
gerektigidir. Ise alim, sadece kisa vadeli bir siire¢ olarak degil - bugiiniin

durumunu simdiden doldurmak i¢in - ama hizli bir sekilde ise alinacak ise
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alimlarla sonuglanacak bir bilgi veritabani1 olusturma firsati olarak goriilmektedir.
Bilgi Tabanli ise alimin temelini, siirekli bir yetenek havuzu olusturmak i¢in bilgi
paylasimi ve siirekli olarak bilgi giincelleme kavrami teskil edir. Olusturulan veri
tabani sadece adaylar1 hedeflemekle kalmayip, ayn1 zamanda lokasyon, iiriin veya
teknoloji ile belirlenen siteleri de hedefleyen bilgileri igermektedir.
(http://www.technocrant.com/Modern%20Techniques%200f%20Recruitment.pdf).

E-ise alim, Cevrimici ise alim yontemi: Cevrimici ise alim-Ise alim
siireglerine yardimct olmak icin teknoloji veya web tabanli araglarm
kullanilmasidir. Cevrimi¢i 1ise alim, organizasyonlarin ise alim siirecini
otomatiklestirmelerine, zamanlarim1 ve ise alim maliyetlerini diistirmelerine
yardimci olur. Ilk asamada cevrimici ise alim dogru beceri setleri ve niteliklere
sahip adaylar1 ¢ekmek igin is ilanlarinda ayrintili bir is tanimi ve is ozelliklerini
igerir. Cevrimigi ise alim asagidakileri igermelidir:

— E-ise alim, kurumun genel ise alim stratejisine dahil edilmelidir.

— lyi tanimlanmus ve yapilandirilmis bir bagvuru takip sistemi entegre edilmeli
ve sistemin arkadan destek almas1 gerekir

— Arka ofis destegiyle birlikte is bagvurularini almak ve islemek i¢in kapsamli
bir web sitesi (dogrudan veya cevrimi¢i reklam yoluyla) gelistirilmelidir.
Dolayisiyla, sonug olarak, e-ise alimin “ise alimin gelisen yiizii” oldugu
sOylenebilir.

Dijital diinya, ise alim diinyasina yeni bir boyut getirdi. World Wide Web
veya Web 1.0, arama siiresini, maliyetleri kisaltt1 ve adaylara seffaf bir bilgi
yontemi sundu. 2000'lerin baslarinda, sirketler yalnizca kendi kuruluslar1 hakkinda
ana haberleri iceren web sitelere malik olmuglardi: mevcut agik pozisyonlar,
iletisim bilgileri ve organizasyondaki degisiklikler. Web 1.0'in tasarimi, web
istifadecilerinin siteden bilgileri alabilecegi tek yonlii bir iletisim stili getirmistir.
Bir kurumun web sitesindeki bos yerleri bulan ve ilgisini ¢eken adaylar, CV'leri ve
web sitesinde listelenen irtibat kisisine eklenmis bir kapak mektubu veya halen
Posta yoluyla bir ilk e-posta gonderdiler. Ise alimda nadir strateji oldugundan iki

yonlii iletisim nadiren gergeklesmistir. Web 2.0 gibi modern web inovasyonu,
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yetenek bulma siirecini sonsuza dek degistirdi. Bu fenomen “E-ige alim” olarak
bilinir. Par¢alandiginda, “E-ise alim” terimi iki boliimden olusur. “E”, “elektronik”
ve “ise alim” anlamina gelir. Genellikle, E-ise alim ¢evrimigi ise alim, sosyal ise
alim veya Internet ise alim olarak bilinir (Maureen S.,2014).

Glinilimiizde, sirket web sitesini veya giderek artan sayida ise alim web
sitesinden birini kullanmak daha popiiler hale gelmektedir- cogu isverenin interneti
ise alim reklamcilig1 i¢in kullandig1 tahmin ediliyor (Patricia L.,Giles P., 2006).

Ise alim uygulamalarindaki en 6nemli degisiklik ¢evrimigi ise alimdaki artis
olmustur. Birgok kurulus is ilanlarini web sitelerinde veya oOzel sitelerde
yayinlamaktadir ve bazilar1 yalnizca g¢evrimi¢i uygulamalart kabul eder, basili
kopya uygulamasini tamamen ortadan kaldirir. Cevrimi¢i ise alimin bir cok
avantajlart vardir.

— 1lk olarak, geleneksel reklamciliktan daha ucuza mal olur

— Burada reklam yayimlamak kolay ve hizlidir

— Cevaplar daha hizli ve daha fazla miktarda geliyor

— Daha genis bir bagvuru sahibi kitlesi olusturulabilir

— Aktif olmayan 1§ arayanlar icin “pasif is arayanlarla” temasa gecme
sansini artirabilir.

Cevrimi¢i format, is arayanlar arasinda da olduke¢a popiilerdir, ¢iinkii bagvuru
kolaydir ve sadece birka¢ fare tiklamasiyla onlarca 0zge¢mis gondermelerini
saglar. Ancak bu, IK i¢in baz1 sorunlar yaratabilir.Burada minimum is yeterliligine
sahip olmayanlar filtrelemek igin silirecler mevcut olmalidir (Myrna L., Gusdorf,
2008). Ise alim siireclerinde teknolojilerin kullanilmasi, dzellikle biiyiik kuruluslar
arasinda yayginlagsmistir (Anderson, 2003).

Psikometri ve yeni medyay1 destekleyen teknolojilerdeki yenilikler, ise alim
siireglerini daha hizli, daha etkin ve uygun maliyetli hale getirerek ise alim
siireclerini degistirmistir (John R.S., 2006).

Cevrimi¢i ve ya sosyal medya platformlar1 araciligiyla i1s ilam1 yapmak

isletmelere reklamlari ile daha yaratici olma sans1 taniya bilir. Ornegin, isletmede
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calismanin yararlarin1 igeren kisa bir video olusturup eklemek sirket imajini

yiikseltmekde ve isletmeye yeni elemanlarin temininde biiyiik katkida buluna bilir.

Tablo 7: Ise ahm siireci “Geleneksel” ve “Giincel ise alm” yonteminde

Ise alim siireci Geleneksel Giincel
Reklam ajansi, el ilanlari, Kurulusun Itibar iiriin imajina,
Konugmacilar gibi cevrimici teknolojisini ve diger
Adaylar1 cekmek teknolojinin desteklemedigi | yoOntemleri kullanarak kurulusun
kaynaklar1 kullanarak web sitelerine miimkiin oldugunca

kurumla baglantiya gegmek | ¢ok sayida basvuru sahibi ¢cekmek
icin miimkiin oldugunca
fazla basvuru sahibi ¢ekmek

Yonetilebilir bir basvuru Adaylar1 taramak ve bagvuru
havuzu olusturmak i¢in sahibi havuzunu yonetilebilir bir
Basvuru sahiplerini basvuru sahipleri i¢in kagit | sayiya doniistiirmek i¢in sofistike,
siniflandirma temelli test kullanmak standartlastirilmis ¢cevrimigi testler
kullanmak
Secilmis bagvuru En ¢ok istenen adayla, bagka bir
sahipleriyle telefonla sirket tarafindan yakalanmadan
fletisim kurmak irtibata gegme ve yiiz yiize | Once ¢ok hizli bir sekilde iletisim
goriisme yapmak kurmak i¢in otomatik ise alma

yonetimi sistemi kullanmak

Telefon goriismesi yapmak, Telefon goriismesi yapmak,
Anlasma yapmak toplantiy1 ayarlamak ve el toplantiyr ayarlamak ve el
sikismak sikismak

Kaynak: Avinash S. Kapse, Vishal S. Patil, Nikhil V. Patil, 2012.5.83

Searle (2006,) se¢cim ve ise alim i¢in {i¢ temel siireci gozden geg¢irmistir:
cekim, arastirma ve degerlendirme (Reija O.,2008).

Kagit 6zge¢mislerinin hizli bir sekilde Internet siiriimii ile degistirilmesinden
dolayi, elektronik veya siber 6zge¢misleri okumaya aliskin olmayan igverenlerin,
bagvuru sahibinin veritabanina bilgi aktarma isleminin otomatik yontemine uymasi
ve sonra Olgiilebilir, somut beceriler ve Ozellikler aramay1 6grenmeleri gerekir.
Elektronik ortamda iiretilen birgok 6zge¢mis ile, isverenlerin bagvuru sahibi izleme
veya ise alma yoOnetimi sistemlerinden yardima ihtiyact var. ilki is adaylar
hakkinda bilgi toplar ve siirecteki cesitli adimlari izler, ikincisi ise basvuru
sahipleriyle pozisyonlar:1 hizli bir sekilde eslestirmeye odaklanir. Isverenler,
miisteri / sunucu tabanli bir sistem satin alma veya bir uygulama servis saglayicisi

kiralama secenegine sahiptir. Giderek artan bir sekilde, potansiyel c¢alisanlar
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hakkinda yetkinlikle ilgili bilgileri yakalamak i¢in diger veritabani teknolojileriyle
etkilesimli sesli yanit kullanilmaktadir. Siirecin sirketlerin ¢alisanlart hizli bir
sekilde bulmalarina ve cirolarin1 azaltmalarina yardimci olabilecegi gercegine
ragmen, elektronik profil olusturmanin, degerli becerilere sahip olsalar da, istenen
yanitlama araligima girmeyenleri haksiz yere dislayabilecegi endisesi var.
Uzmanlarin ¢ogu, bilgisayarlarin yiiz yiize goriisme yerine asla ge¢cmemesi
gerektigi konusunda hemfikirdir. Kiiresel bir varligi icerecek sekilde genisleyen
sirketlerin Web siteleri su anda yiizden fazla iilkede is ilani veriyor. Ingilizce
diinyada en c¢ok konusulan dil oldugundan, cofu site Ingilizce olarak
iiretilmektedir. Ancak, ingilizce ¢ogu insan icin ikinci bir dil oldugundan,kelime
kullanimi, jargon ve Kkliseler acisindan agik¢a anlasilmasi gereken yerleri
gelistirmeye 6zen gosterilmelidir (Diane A.,2001: 61).

Sosyal medya: Giincel ise alim yontemleri ile ilgili higbir liste sosyal
medyadan bahsetmeden tamamlanmis sayilmaz. Sosyal medya sadece sirketlerin
izleyicileri ile iliski kurmasi ve etkilesim kurmasi icin degil, aynt zamanda
potansiyel calisanlar i¢in de 6nem kazanmustir. Potansiyel adaylara ulasmak i¢in
sosyal medyay1 kullanmanin miikemmel bir yolu, ¢alisanlarinizin kisisel sosyal
medya sayfalarinda 1$ ilanlarinm tanitmasini saglamaktir
(https://www.techfunnel.com/hr-tech/top-e-recruitment-methods-every-chro-should-know/)

Sosyal medya yeni bir olgudur. E-ise alimin kullanimi tam egimde
artmaktadir, ancak E-ise alimin faydalari yillar icinde fazla degismemistir.
Facebook, Twitter, LinkedIn, YouTube ve MySpace, ¢esitli ¢alisanlar1 ¢gekmek ve
elde etmek icin milkemmel medya yerleridir. Sosyal medyay1 ise alma araci olarak
kullanmanin amaci, kurulus hakkinda bir vizilti yaratmak, basarili ¢alisanlarin
hikayelerini paylasmak ve ilgin¢ bir kiiltiire ulagsmaktir. Kiigiik firmalar bile is
yerlerini  durum  giincellemeleri  olarak  kaydederek bu  teknolojiden
yararlanabilirler. Bu teknik nispeten ucuzdur, ancak dikkate alinmasi gereken bazi
seyler vardir. Ornegin, bir is agilis1 hakkinda tweet atmak bazi adaylarin ilgisini
cekebilir, ancak isin pif noktast kisiliginizi erkenden bir igveren olarak
gostermekdir. Allegis Group Services'ten Bruce Morton'a gore, sosyal medyay1
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kullanmak,sizi bir igveren olarak diisiinmeden Once insanlarla mesgul olmak ve
sohbet etmekle ilgilidir.

Sosyal Medya, kullanicilarin kendileri ile ilgili bilgileriyle tamamen ya da
kismen bir profil olusturarak, goristikleri insanlar listesi belirledikleri,
yayinladiklari, paylastiklar1 ve diger kullanicilarin profil ve durumlarini
izleyebildikleri sanal ortamlardir (Ellison & Boyd, 2004).

Sosyal medyaya olan ilgi ve talep gilin gectikce artmistir. Bu sekilde sosyal
medyanin devamini saglayabilmek adina yeniliklere ihtiya¢ duyulmustur. Asagida
baslica sosyal medya tiirleri detaylari ele alinmustir.

— Bloglar: Bloglar, hazirlanmasi kolay ve web hakkinda yiiksek diizeyde
teknik bilgiye ihtiya¢ duyulmadan da olusturulabilen, grafikler, semboller,
sekiller ve metin yazilariyla desteklenebilen, yazarlarin yazdiklar ile 1ilgili
yorum ve fikir alabildikleri, biitiin yazilarin ve mesajlarin kaydedildigi,
farkl1 bloglara etkilesimin saglanabildigi ¢evrimi¢i bilgilerin oldugu
sayfalardir.

— Linkedin: LinkedIn, profesyoneller i¢in sosyal bir agdir. 2003 yilinda
kurulmus olan bu sosyal medya araci, 6zge¢misleri yayinlama olanagi
sagladig1 icin is aramak, calisanlar eger yeni bir 1§ arayisinda ise i arama
olanag1 saglamak ya da grup olusturmak, ¢alistiklar: firmalar1 takip etmek,
istek ve taleplerini sunmak gibi olanaklara sahiptir. Kurumlar ise, is
adaylarim1 degerlendirmek, reklam yapabilmek ve is alanlar1 vb konularda
duyurularin1 sunabilmek i¢in bu sosyal medya aracin1 kullanmaktadir.

— Twitter

— Facebook

Giincel Ise Alim Yontemlerinde kullamlan kavramlar ile ilgili bilgilere asagida

yer verilmistir.

— Kesfe Cikma (Scouting): Izcilik, adaylari is basvurusunda bulunmaya ikna
etmek veya tesvik etmek amaciyla orgiitlerin temsillerini cesitli ise alim
kaynaklarina gondermek anlamina gelir. Temsilciler, sirket hakkinda bilgi

saglar, bilgi ve fikir alisverisinde bulunur ve adaylarin siiphelerini agiklar.
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— Ag (Networking): Bu cok iyi bir is bulma teknigidir ve genellikle ¢ogu
insan kaynaklar1 uzmani tarafindan yiiriitiiliir. Bir siire boyunca ilgili ve
siirekli iliskiler, IK profesyonellerinin meslektaslar1 ile networking farkli
alanlardan kaynaklar edinmelerine yardimci olabilir.

— Etkinlik ise alm (Event Recruiting): Aranilan adaylarin katildigi
eventlere sponsorluk yapmaktir. Bunun araciligyla sunum yaparak ,
sirketin adaylar1 ¢ekecek sekilde reklam vererek ve sirketin katilimcilarin
aradiklarini bildiklerini bilmelerini saglayarak, ise almay1 diisiiniilebilecek
en uygun adaylari getirebilmek miimkiindiir.

— Yeniden Ise Alma (Re - Recruitment): En nitelikli veya deneyimli
personeller sirketten ayrildiginda,onlarin geri done bilmelerini saglamak
olduk¢a oOnemlidir. Bu, yeni ise alinan bir ¢alisan i¢in harcanmasi
gerekebilecek egitim maliyetini ve siiresini de azaltabilir. Bu elbette tim
calisanlara uygulanamaz.

— Cast A wider network: Sirketin istedigi tiim becerilere sahip olmayan,
ancak egitilirse katkida bulunma potansiyeli olan bazi kisileri dahil etmek
i¢in ise alimlarini genisletmek
(http:/iwww.technocrant.com/Modern%20Technigques%200f%20Recruitment.pdf)

— ESOP: Sirketler kisa bir siire 6nce Calisanlara Hisse Senedi Programlari ile
hisse senedi sahipligi sunarak ¢aligsanlari tesvik etmeye baglamislar.

Beden aligverisi de ayn1 zamanda calisan kiralama faaliyeti olarak da bilinir.

2.3. Ise Alma Zamam Dikkat Edilecek Hususlar
Calisan secim siireci, dogru kisiyi alamama korkusuyla cok da karmasik
olmayan belirli prosediirleri takip eder. Ayrica, slipervizor ve yonetici pozisyonlari
icin O0zen gosterilmesi ve ayrintili adimlar atilmasi gerekiyor. Bu siire¢ bir
kurulustan digerine degisir ve sirketin biiyiikliigiinden, doldurulacak pozisyondan
ve i¢ yatirma siire¢lerinden biiylik 6l¢iide etkilenir. Bu, baz1 kuruluslarin karmasik
calisan secim prosediirlerine sahip olabilecegi, digerlerinin ise basit olabilecegi

anlamina gelir. Calisanlarin ise alinmasi ve atanmasi ile ilgili cesitli yontemler
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vardir. Schuler ve Jackson (2005) yaygin olarak uygulanan tekniklerin bazilarini su
sekilde tanimlamaktadir: personelin kabiliyeti, diiriistliik seviyesinin test edilmesi,
kisisel ozelliklerin kontrolii, ekip ¢alismas1 kapasitelerinin test edilmesi, sevklerin
gbdzden gecirilmesi, is senaryosu testleri ve bireysel goriismeler.

Bir kisiyi ise alma kararmi o kisinin teknik bilgi ve tecriiblerinden ziyade
karakterine dayandirmak gerekir (https://ozgurkasifler.com/eleman-alirken/)

Belirli bir i tanimina uyacak dogru kisiyi belirleme siireci agir, zaman alici
ve ¢cok maliyetli olabilir. Bu nedenle yoneticiler, isin belirli unsurlarina bireysel
ozelliklerin yam sira bakmali. Calisanlar1 ise alma siireci, ise alim politikast ve
prosediiriiniin ana boliimiinii olusturur (Kalange A. M, 2017:10).

Akilli isletme sahipleri, en 1yi yetenekleri ise almayi bir Oncelik haline
getirirler. Ne de olsa, bir sirketin verimliligi ve karlilig1 ¢alisanlarinin kalitesine
baghdir (https://smallbusiness.chron.com/factors-would-consider-important-recruiting-
employees-45486.html).

Akilli bir isletme sahibi, bir sirketin yalnizca g¢alisanlar1 kadar iyi oldugunu
bilir.Her zaman is i¢in dogru olan ve iyi yapmaya kararli olan insanlara ihtiyac
duyulur. Dogal olarak, dogru beceri setine sahip birini bulmak gerekir, ancak bu,

olasi  c¢alisanlar1  degerlendirirken  bakilmast  gereken  tek  seydir

(https:/lyourfinanciallife.bmoharris.com/articles/considerations-when-hiring-employees-
550131/#.XGWY XIUzblU)

Ekip i¢in dogru olan1 bulmak ¢ok fazla is ve ¢aba gerektirebilir. Aday1 dogru
bir sekilde secebilmeni saglamak icin bazen cesitli faktorler goz Onilinde
bulundurulmalidir. Adaylar1 listeye almak i¢in zaman ayirmak, ise alim siirecinin
onemli bir pargast olmalidir (https://www.aspirehiring.ca/5-factors-to-consider-in-
candidate-selection/)

Ise alma zaman1 dikkat edilecek hususlari asagidakileri ait ede biliriz:

Egitim gecmisi ve Kimlik Bilgileri (Educational background and
Credentials): Potansiyel c¢alisanin egitim ge¢misi olduk¢a Onemlidir. Adayin
egitim gecmisinin, calisanlara verilen gorevlerin sonucuna biiyiik etkisi vardir.

Sirketlere 13 Ozelliklerine gore gerekli seviyeye kadar calismalari tamamlayan
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kisileri ise almalar1 tavsiye edilir. Ducker, farkli mesleklerin farkli egitim
gecmisleri gerektirdigini belirtir (Ducker 1995). Egitim ge¢misi altinda belirli
hususlar, okula katilmak, program ve kullanilan 6gretim yontemi dahil olmak
lizere diger hususlarin gézden gegirildigi belirtilmektedir.

Isletmeni tamamlayan bir derece veya tamamlama olup olmadigini kontrol
etmek gerekir. Isciye ihtiyact duyulan baz1 pozisyonlarin bazilar1 herhangi bir ileri
egitim gerektirmeyebilir, ancak lise diplomasina veya GED'e sahip olmak, bireyin
bir egitim programini tamamlamada katkisi olan is ve yetenegini gosterir. Genel
olarak, egitim asagidakiler dahil baz1 6zel durumlarda ¢ok 6nemlidir:

— Egitime deger veren isletmeler; 15 i¢in bir derece gerekip gerekmedigi. Bazi
kuruluslar icin dort ya da daha fazla yil siiren kolejin tamamlanmasi,is¢inin
isleri ¢ozebilecegini ve basarili olmaya yonlendirildigini gosterir.

— Isi yasal olarak yerine getirmek icin belirli bir derece, lisans veya sertifika
gerektiren pozisyonlar; saglik hizmetlerinden yasalara, mithendislik ve hatta
baz1 teknoloji konumlarda, egitim istege bagl olmayabilir.

— Calisan dogru sertifikaya veya dereceye sahip degilse, kariyer yolunun sona
erecedi pozisyonlar; isinde basarili olsan bile, buraya kadar gidebilirsin.

Giris seviyyesinde olan bir kuruma is¢i arayan is veren, bir ¢alisanin asgari bir
egitim gereksinimini karsilamasi ile tatmin ola biler. Genellikle, kuruluslar insan
kaynaklar1  alaninda  bir  ortak veya  lisans  derecesi  gerektirir
(https://work.chron.com/job-recruiter-qualifications-7201.html)

Is deneyimi (Work Experience): Is deneyimi, kurulusdaki belitli isler i¢in
sahip oldunan en énemli hususlardan biri olabilir. Ornegin, yogun telefon hatlarina
cevap vermek veya hesaplarin ele alinmasi gibi belirli alanlarda deneyim
kazanmak, belirli personel rolleri i¢in 6nemli olabilir. Diger pozisyonlar igin is
deneyimi kesinlikle gerekli olmayabilir, ancak gii¢lii bir is ge¢misi her zaman iyi
bir is ahlakini 6rnekledigi i¢in ¢ok 1yi bir seydir. Ge¢mis istthdama, gergeklestirilen
gorevlere ve ¢esitli is basarilarina dayanan uygun pratik yetenek yeni ise alinan
zaman esas dikkata alinan hususlardan biridir. Is deneyimi olan personeli ise almak

cok diisiik maliyetlidir, oryantasyon siiresini azaltir ve ¢alisanin gorevler
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verildikten hemen sonra teslim etmeye baslamasini saglar. Uygulamali deneyime
sahip olmayan kisilerin isi zor bulmasi ve Islam, Pathan ve Habib'in (2010)
belirttigi gibi kolayca secilmemesi muhtemeldir ve onlara goére bu deneyimsizlik
diisiik calisan devrine yol acgar. Is deneyimi, 6ne siiriilen isle alaka diizeyini
belirlemek i¢in mevcut is 6zelliklerine gore analiz edilir (Kalange A. M, 2017: 11).

Beceri (Skill): Adaylar arasindan se¢im yapmanin en kolay yollarindan biri
de yetenekleridir. Isi yapabilirler mi ve verimli bir sekilde yapabilirler mi? Beceri
Olclilmesi,ise alanin Oniindeki gergeklere dayanarak (6zge¢mis, yazi mektubu ve
roportaj ) kolay olabilir. Baz1 adaylarin tecriibelerini uydurma ya da “genisletme”
ye egilimli oldugu dogrudur; bu nedenle becerileri dogrulamak i¢in saglam bir
yaklasim Onceki isverenlerle iletisim kurmak ve iletilen becerilerin Onceki
isverenlerin gordiikleri ile eslesip-eslesmedigini dogrulamaktir. Elbette, eger aday
deneyimsizse, bu becerileri 0grenme ve toplama arzusunu iletmeli ve ifade
etmelidir (https://www.aspirehiring.ca/5-factors-to-consider-in-candidate-selection/)

Kuskusuz iletisim becerisi her isletmede veya organizasyonda ¢cok onemlidir.
Etkili iletisim, planlama, organize etme, denetleme, yOonetme vb. gibi hayati
islevlerin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in hayati 6nem tagimaktadir. Bir ise
alim veya ise alim konusunda ¢ok saglam bir iletisim becerisi gereklidir. Gergekten
i1se alimdan Once is arayan bireyin kisilik 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurmamak
biiyiik bir risktir. Her bir organizasyonda hayal kirikliklarini 6nlemek igin, bireyi
1se almadan once bir bireyin niteliklerini goz 6niinde bulundurmalisiniz.

Kisisel niteliklerde ise alim icin diger hususlar diiriistlik, c¢aliskanlik,
esneklik, giivenilirlik, hesap verebilirliktir.

Uzmanlk ve yetkinlik diizeyi (Expertise and level of competency): Bu,
bireyin bir i1 1yl yerine getirme ve tatmin edici bir seviyeye getirme yetenegini
ifade eder. Bu, 6zge¢mis, is basvuru mektubu ve bireyin sorulara nasil yanit verdigi
ile kolayca ifade edilebilir. Kurulus ayrica,bireyin gelecekteki beklenen
sonuglardaki katkilarimi tam olarak gormek ve tahmin etmek icin kisinin goz
ontinde bulundurulmas1 durumunda bir bireyin eski igverenleriyle iletisim kurmay1

secebilir. Yoneticilerin, adaylart mevcut pozisyonlar ile eslestirebilmeleri i¢in
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bireysel yetenekleri, profesyonellik ve yetkinlik seviyelerini degerlendirmeleri ¢ok
onemlidir. Iletisim gibi diger yeterlilik alanlar1 bireylerin denetgiler ve ekip iiyeleri
ile iyi ¢alismasi i¢in ¢ok 6nemlidir (Armstrong, 2006).

Nitelikle ilgili hususlar, adindan da anlasilacagi gibi, bireyi ise almadan 6nce
bir bireyin niteliklerini dikkatlice degerlendirdiginde ortaya c¢ikar. Bu,politik
diisiincelere veya kisisel 6zelliklere dayanabilir. Dikkate alinacak kisi nitelikleri,
bireyin aradigi rolle ilgili olarak sahip oldugu is tecriibesi yillar1 olabilir.Hepsi
olmasa da ,baz1 sirketlerde, az veya hi¢ is deneyimi olmayan bireylerin ise alinma
sans1 yoktur. Yas, goz oniinde bulundurulmasi gereken baska bir kisisel niteliktir.
Yas, bir canli olmagin tiim siiresidir.Bieylerin nitelikleri, is deneyimi ve
milkemmelligi kontrol edildikten sonra siiphesiz ki,onun sirkete ne kadar siire
hizmet edebilecegini diisiinmek lazim.

Sahsiyet (Personality): Kurulusunuzun kiiltiiriine bagli olarak, belirli bir
formda faaliyet gostermek gerekir. Bir kurulus basarili adayin uygun olacagindan
ve takim oyuncusu olacagindan emin olmak ister. Sirket belki de, liderlik
nitelikleri ariyordur ve goriismede adayin kisiligi hakkinda daha fazla bilgi
edinmek ve ekibi igin uzun siireli bir koknar olup-olmadiklarini 6grenmek icin
sorular sorulmasi gerektirir.

Sicaklik ve giiliimsemeler, miisteriler de dahil olmak iizere baskalariyla iyi
calisacak calisan tiiriinii gosterir. Sahsiyet, miisteri odakli bir ¢alisanin en 6nemli
ozelliklerinden biridir. Ozel insan, sirketle ve calisanlarla iyi ¢alisacak olan kisidir.
Dogal ozellikler1 hakkinda bir fikir edinmek i¢in basvuru sahibi ile uzun
konusmak, farkl tiirdeki bireylere ne kadar 1yi yanit verdigini degerlendirmek i¢in
onu igyerindeki diger insanlara tanitmak gerekir.

Ise ahm icin sosyal hususlar (Social considerations for recruitment): Bu
ise alim siireci veya bir bireyi ya da birini etkili kilmak ve issizligi durdurmak i¢in
yapilan bir eylemdir. Bu, bir toplumdaki insanlara etkili olmalarini saglayacak isler
sunarak yardimci olmaktir. Bunu yapmak ayni zamanda bu toplumdaki issizlik

oranini da azaltacaktir. ise alim igin bu husus genellikle sirketler veya
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isletmesahipleri tarafindan benimsenmez. (https://www.entlifeonline.com/considerations-
for-recruitment-factors-to-consider-before-hiring-new-employees/) .

Kendine giiven sahipi olmak (Possessing Self-Confidence): Kendinden
emin bir tavirla yaklasan bir basvurucu iyi bir ilk izlenim birakiyor. Bu da
muhtemelen bu kisinin miisterilere de aymi eminlike yaklasacagr yoldur.
Kendinden giiven yayan bir bagvuru sahibi kendine inaniyor ve isi idare
edebilecegine ve beklentileri asabilecegine inanacak. Kendine inanma, zorluklarla
yiizlesmek ve basarili olmak igin ¢ok miihimdir. Genellikle,organizasyonlar
gerektiginde ogrenebilecekleri ve gergeklestirebileceklerine emin olan kisilerin ise
alinmasindan faydalanarlar. Bubb ve Earley'e (2007) gore, bu ¢alisanlar kisa siirede
ogrenebilecekleri ve gorevlerini zamaninda ve etkili bir sekilde yapabilecekleri i¢cin
sirkete deger verirler. Bireyler, ilk temas noktasindan itibaren her etkilesimin
olumlu bir sonu¢ olmasmi saglamaya odaklanmalidir. Dogrudan miisteriyle
ilgilenen kuruluslar ve pozisyonlar, enerjik ve giiclii adaylar1 gerektirir.

Istek (Desire): Organizasyon icin biraz daha fazla tutkulu olan bir aday
aranmiyorken istek, bazen kendi basina adayda beceri eksikligi géormemesine
yardimct olabilir. Hamle ve tutku, insanlarin beceri ve deneyim kadar basarili
olmalarina yardime1 olabilir. Birgok insanin basarili olmak i¢in giiglii bir istegi
varsa, bunu yapabilmeleri i¢in yetenek becerisine sahip olmalar1 gerekmez. Bunun
tam terside dogrudur. Eger istek yetersizligi varsa bu en yetenekli birey lizerinde
bile olumsuz etkiye sahib olacaktir.

Tutum, Davrams (Attitude): Bu kolay bir kirmiz1 bayrak olabilir. Burada
adaymn davranislar1 6n plana ¢ikmaktadir. Eger aday kibirli veya kendinden emin
bir tavir sergiliyorsa, sirket veya kurum adayin uygun bir se¢im olup-olmadigini
tekrar gozden gecirmek isteyebilir. Diger tarafdan, sirket eger adayin giiven
eksikligi varsa veya cok fazla “Ozgiir ruh” gibi goriiniiyorsa, bunun goriisme
sirasinda sinirlerin bir sonucu olup olmadigimi ve kurulusa katilmak konusunda
ciddi olup olmadiklarini belirlemek ister. Pozisyonun gorev tanimimna ve adayin

nerede ve kiminle diizenli olarak etkilesime girecegine odaklanmak lazim.
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Net Beklentileri Iletmek (Communicate Clear Expectations): Cok kez,
insanlar sadece reklami yapilan pozisyonu doldurmak icin ise almir. Acikca
tanimlanmis bir is tanimina sahip olmak ve miilakat siirecinde bildirmek, adayin
kurum i¢in gercekten uygun olup-olmadigini belirlemenin miitkemmel bir yoludur.
Net beklentilerin iletilmesi, kurulus ve adayin bir eslesme olup olmadigina karar
vermesini saglayacaktir.Bunlar asagidakileri igerir:

— Onlar kisa vadeli veya uzun vadeli bir baglilik m1 artyor?
— Bu, miisterinin aradig1 pozisyon mu?
— Aday rol ve sorumluluklar1 anliyor mu?
Yukaridaki faktorleri kullanarak ekibe kimin en uygun olabilecegini

belirlemek mumkundir (https://www.aspirehiring.ca/5-factors-to-consider-in-

candidate selection/)

Maas Gereksinimleri (Salary Requirements): Maaglar bireyler i¢in biiytlik
bir motivasyon kaynagidir. Baz1 kuruluslar, sirketi basariya ulagtirmak i¢in gerekli
oldugu diisliniilen yenilik¢i zihinlere sahip son derece yetkin bireyleri ¢cekmeyi
amagclayan pazarlik paketlerine sahiptir. Sirketler ayrica becerilere ve yeteneklere
dayali olarak en 1yi ticret paketini belirlemek i¢in bireyin 6nceki 6deme fislerine de
atifta bulunurlar. Calisanlar, diisiik ticretli islerin aksine iy1 para odeyen islerin
yerine getirilmesinde daha fazla ¢aba gosterirler. Ducker (1995), is diinyasinin
cesitli alg1 ve yaklagimlar iiretmesi nedeniyle ¢esitlendirmenin sart oldugunu ileri
sirmektedir. Cesitlendirme, ¢alisanlar1 farkli etnik gruplardan, ¢esitli yaslardan ve
farkli sosyal smiflardan ise almaya tesvik eder. Bu, yoneticilerin karar alma
siirecinde analiz edebilecekleri fikirleri, bakis agilarini ve se¢imleri birlestirir.

Kariyer gecmisi (Career history): Bu is tecriibbesinden farkli anlamdir.
Kisisel ve kariyer gecmisi igin asagidaki gibi sorular sorulmalidir: 1) Onceki isinde
kalma siireci? 2) Onceki isinden ayrilma nedeni nedir? 3) Her zaman bu
pozisyondami ¢alisdiniz? Bu tiir sorulart sormak, goriisme yaptilan kisiyi daha iyi
anlamaya ve uzun siire boyunca igeride olup olmadiklarini 6lgmeye yardimei olur.

Goriisme uygulamasi: Ise alim yaparken goriisme uygulanmasi oldukca

onemli faktordiir. Bu evrede, adaylarin kabiliyetini ve uygunlugunu degerlemeye
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ait sorular sorulur, gdzlemler yapilir, adaylarin sorularina da yanit verilir. Baskili
goriisgmenin hedefi adayin dengesini nasil korudugunu, beklenmeyen olaylar
karsisinda nasil davrandigin1 ve uyum kabiliyetini anlamaktir. Stresli bir goriisme
ortami amagcli olarak yaratilir. Amag¢ adayin sinirsel ve ruhsal dengesini onun
takindig1 tutum ve davranmislart 6lgmektir. Bu goriismede adayin kendi kendini
kontrol edib edemedigi ,olaylar karsisinda tutumunu ifade eder. Burada adayin
strese dayanikliligi denetlenir. Goriismeci; kizdirici, rahatsiz edici, beklenmedik ve
ardarda sorularla adayin ne tiir ve nasil tepkide bulundugunu degerler (Sabuncuoglu
Z.,2009: 110).

Grup goriismesi esnasinda adayin sahsi girisimi, denge, saldirganlik, yeni
sartlara uyum gosterebilme, duruma gore gelistirilen davranis ve bireylerle iyi
gecinme Ozellikleri kolayca izlenebilir. Burada yoneticiler adaylar1 grup halinde bir
yere alirlar ve burada goériismeci yerine gozlemci bulunur. Adaylar arasinda belirli
bir husus tartisilirken gézlemci bunlar1 ve tartismalari yakindan takib eder ve en iyi
onderlik kabiliyyetine sahip,en diizgiin konusan , kavrama, algilama, anlayis,
yargilama gibi yeteneklere sahip bireyleri seger (Sabuncuoglu Z., 2009:110 )

Problem ¢6zme goriismesi, 0zellikle adaylarin karar verme ve problem ¢dzme
becerilerini degerlemek i¢in uygulanan bir sistemdir. Adaylar, problem ¢dzmede
izledikleri yol ve metot, harcadiklar1 zaman, verdikleri karar ve bu esnada
sergiledikleri davranislara gore degerlenir (Uyargil C., 2009:145)

Saghk durumu: Ise alim yaparken adaylarin saghk durumlari hakkinda da
bilgi edinmek gereklidir. isin formundan asili olarak, bireylerin bu isi fiziksel
acidan yapabilmeleri kapasitede olmasimi aydinlatmak gerekir. Bu nedenden
dolayi, secilen elemanin isin fiziksel gereksinimlerini karsilayip karsilamayacagi

aydinlatilmaga calisilir (Kiziloglu D. S., 2011:74).
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111 BOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE GUNCEL ISE
ALMA YONTEMLERINE ILiSKiN BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin  Amact ve Onemi. Bu arastirma, Azerbaycanin bankacilik
sektoriinde faaliyet gosteren kredi kuruluslarinda insan kaynaklari yonetiminde
modern ise alim yontemlerinin kullannm seviyesini 6lgmek i¢in yapilmustir.
Arastirmanin ana amaci Azerbaycan'in bankacilik sektoriinde modern ise alim
yontemlerinin kullanim seviyesini belirlemek ve bu alanda mevcut sorunlar1 ortaya
cikarmaktir.

Arastirma i¢in gereken verilerin toplanmast amaciyla, anket hazirlanmis ve
bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren ¢alisanlarla anket gergeklestirilmistir.

Anket sonucunda toplanan verilerin SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) programinda analizi yapilmustir.

Verilerin analizinde faktor analizi (giivenilirlik) ve frekans yoOntemleri

kullanilmastir.

3.2. Veriler, Olg¢iilmesi ve Toplanmasi
Gtivenilirlik analizi i¢in kullanilan temel adim Cronbach Alpha (o) degerinin
bulunmasidir. Her bir madde i¢in tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin
ortalama bir a degeri de olabilir. Tiim sorular i¢in elde edilen a degeri o anketin
toplam giivenilirligini gosterir ve 0.7'den biiylik olmasi1 beklenir, bu degerden
diisiik o degerleri anketin zayif glivenilirligi oldugunu gosterir, o>>0.8 olmasi ise

anketin yiiksek gilivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 8: Giivenilirlik testi

Cronbach’s Alpha N of Items

.861 18

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Tablo 8'den goriindiigii gibi, verilerin ortalama o degeri 0.861 dir. «
degerinin 0.8 den biiylik olmasi anket verilerinin yiliksek giivenilirligini agiga

cikartyor.
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3.3. Verilerin islenmesi, Coziimii ve Yorumlanmasi

Anket katilimcilarinin istatistigini belirlemek i¢in sorulan sorulardan biri de

isletmenin faaliyyet stireci ile ilgili olmustur.

Tablo 9: Cahstiginiz isletmenin faaliyyet siireci

Alt gruplar Frekans Yiizde Kiimiilatif yiizde
Cahistiginiz 5 yila kadar 8 18% 18%
isletmenin faaliyet 5-15 yil 8 18% 36%
suresi 15 yildan yukari 29 64% 100%
Toplam 45 100%

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Tabloya dayanarak, katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu varligi 15 yili askin
siireye dayanan sirketlerde calisiyorlar. Bu o demek oluyor ki, anket verilerinin
biiyiik kismu yillardir yapilandirilmakta olan sirketlerden gelecektir (Tablo 9.).

Ankete katilanlara ayrica calistiklar1 sirketlerdeki eleman sayi sorulmus ve
sirketlerde ¢alisan ortalama eleman sayis1 1064 olmustur.

Anket zamani katilimcilara ise alim zamani kullandiklar1 basvuru kabul etme
yontemleri sorulmustur. Verilerin frekans analizine gore, sirketin resmi sitesi

araciligiyla bagvuru kabulii 62 yiizde ile en yaygin yontem olmustur (Tablo 10.).

Tablo 10. insan kaynaklarinin ise alim1 zamam kullanilan yéntemler

Cevaplar Frekans | Yiizde Km{mlatl
f yiizde
Insan Bankanin resmi internet sitesi araciligiyla 0 0
kaynaklarmmn ise | bagyurularin kabulii 28 62% 62%
alimi zamani Kariyer siteleri iizerinden bagvurularin kabulii 7 16% 78%
y ll’)asl‘:“_“_llal:m . | Bireysel olarak bagvurularin kabulii 7 16% 93%
abulu I6In hangl " poferanslara dayali bagvurularin kabulii 2 4% 98%
yontemleri
kullaniyorsunuz? Telef(.).n ve faks yoluyla bagvurularin 1
kabulii 2% 100%
Toplam 45 100%

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Katilimcilarin - biiylik ¢ogunlugu c¢alistiklar1 is yerlerine is¢i saglamak
amaciyla kullanilan yontemler i¢inde hem i¢, hem de dis kaynaklarin kullanildigini
bildirmistir (Tablo 11.). Nitekim, dis ve i¢c kaynaklarin sentezi 84 yiizde ile bu

siralamada birincidir.
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Tablo 11: Isci saglama amach kaynaklar

Calistigimiz Cevaplar Frekans Yiizde | Kiimiilatif yiizde
isletmeye gerekli insan i¢ kaynaklar 6 13% 13%
kaynaklarim saglamak Dis kaynaklar 1 204 100%

amaciyla hangi Tkisi do 38 84% 98%
kaynaklar kullaniliyor Toplam 45 100%

Kaynak: Aragtirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Katilimcilarin uygun ¢alisan bulmak icin kullandiklar1 araglarin istatistigi

Tablo 12.-de verilmistir. Anket sonuglara gore, esnek calisma saatleri, beceri

konusunda esneklikler, mevcut personelin yeniden egitimi ve sirket imajini

pazarlamak en ¢ox kullanilan araglardandir.

Tablo 12: insan kaynaklar: bulmak i¢in kullamlan araclar

Istediginiz ozellikte cahisanlar bulmak icin asagidaki araclardan hangisini kullamyorsunuz?

Araglar Cevaplar Frekans Yiizde

Evet 12 33%

Esnek ¢alisma saatleri Hayir 24 67%
Toplam 36 100%

Evet 21 58%

Yas konusunda esnek davranma Hayir 15 42%
Toplam 36 100%
Evet 41 100%

Beceriler konusunda esnek davranma Hay1r 0 0%
Toplam 41 100%

Evet 32 89%

Mevcut personelin yeniden egitimi Hayir 4 11%
Toplam 36 100%

Evet 35 88%

Yeni personelin egitimi Hayir 5 13%
Toplam 40 100%

Evet 8 23%

Part-time ¢alisma Hayir 27 7%
Toplam 35 100%

Evet 30 81%

Ucretleri artirmak Hayir 7 19%
Toplam 37 100%

Evet 31 82%

Sirketin imajinin pazarlanmast Hayir 7 18%
Toplam 38 100%

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur
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Sirketlerde kullanilan ise alim yontemleri Tablo 13.-de gosterilmistir.

Nitekim, en yaygin kullanilan ise alim yontemleri miilakatlar, internet lizerinden

ise alim ve zihinsel yetenek yontemleridir.

Tablo 13: ise alm yontemleri

Calistiginiz isletmede hangi modern ise ahhm yontemleri kullamlmaktadir?

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Cevaplar Frekans Yiizde Kﬁl}lﬁlaﬁf

yiizde
Internetten Ise Alma 17 13% 13%
Is 6rnekleri 6 5% 18%
Miilakatlar 30 23% 41%
Zihinsel yetenekler 16 12% 53%
Basvuru sahiplerinin reaksiyonlari 10 8% 61%
Meta-analiz 6 5% 66%
Degerlendirme merkezleri 11 9% 74%
Isveren marka imaji 3 2% 77%
Insan-cevre uyumlulugu 6 5% 81%
Durumsal degerlendirme testleri 8 6% 88%
Psikoteknik testler 12 9% 97%
Ozel istihdam Biirolar 4 3% 100%
Toplam 129 100%

Anket zamani sirketlerin kullandiklar psikolojik (psikoteknik) testlerin verisi

toplanmis ve sonuclar asagidaki gibidir:

Tablo 14: ise ahm sirasinda psikolojik testlerin kullanim

Cahstigimiz isletmede ise alim sirasinda asagidaki psikolojik testler kullaniliyor mu?

Frekan

Testler Cevaplar S Yiizde

Evet 27 73%

Zeka testleri Hayir 10 27%
Toplam 37 100%

Evet 23 64%

Dikkat testleri Hayir 13 36%
Toplam 36 100%

Evet 23 70%

Beceri testleri Hayir 10 30%
Toplam 33 100%

Evet 7 23%

Yaratici testler Hayir 23 77%
Toplam 30 100%
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Tablo 14 iin devam

Evet 38 97%
"Bilgi testleri Hayir 1 3%
Toplam 39 100%
Evet 13 43%
Hafiza testleri Hayir 17 57%
Toplam 30 100%
Evet 11 37%
Algilama testleri Hayir 19 63%
Toplam 30 100%
Evet 6 20%
Mg testleri Hayir 24 80%
Toplam 30 100%
Evet 14 45%
Karakter testleri Hayir 17 55%
Toplam 31 100%

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Tablo 14.-den goriindiigi gibi, Zeka, Bilgi ve Beceri testleri en ¢ok

kullanilan, Yaratic1, Algilama ve Ilgi testleri ise en az kullanilanlar sirasindadir.

Degerlendirme merkezleri ile ilgili anket sorusunun sonuglar1 Tablo 15.-de

verilmisdir. Analiz sonuglarina gore, Sorun ¢dzme, Iletisim ve Motivasyon en

yaygin yontemler arasinda yer alir.

Tablo 15: Degerlendirme merkezi yontemleri kullaninm

Calistiginiz isletmede hangi degerlendirme merkezi yontemleri kullaniliyor?

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Yontem Frekans Yiizde Kiimiilatif yiizde

Olay analizi 17 11% 11%
Is ile bagh kiiciik oyunlar 13 9% 20%
Iletisim 24 16% 36%
Giliven/niifuz 11 7% 44%
Motivasyon 23 15% 59%
Sorun ¢6zme 25 17% 76%
Planlama 15 10% 86%
Bireysel beceriler/Sosyal duyarlilik 9 6% 92%
Lidersiz grup tartismasi 7 5% 97%
Posta kutusu uygulamasi 5 3% 100%
Toplam 149 100%




Katilimcilara ise alimla ilgili sorulan sorulardan biri de, miilakat yontemleri

ile ilgili olmustur. Sonuclara bakarsak, en yaygin miilakat yontemleri Planli,

Beceriye dayali ve b. miilakatlardir (Tablo 16.).

Tablo 16: Kullanilan miilakat yontemleri

Isci secimi zamam adaylarla miilakat yaparken hangi yontemleri kullaniyorsunuz?

Yontem Frekans | Yiizde Km.l.lulatlf
yiizde
Planli (yapilandirilmis) goriigme 20 13% 13%
Isin igerigi ile ilgili miilakat 19 12% 25%
Planlanmamis (yapilandirilmamis) goriisme 11 7% 32%
Yar1 yapilandirilmis goriisme 10 6% 38%
Durumsal goriisme 12 8% 46%
Grup miilakati 7 4% 50%
Kurum kiiltiirline uyumluluk ile ilgili miilakat 17 11% 61%
Seri miilakat 5 3% 64%
Beceriye dayali miilakat (bilgi, beceri ve yetenekler) 16 10% 75%
Karakter ve davranig belirleyici miilakat 17 11% 85%
Bilgisayar iizerinden miilakat 2 1% 87%
Karsilikli1 miilakat 12 8% 94%
Stress miilakati 9 6% 100%

Toplam 157 100%

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Son olarak, katilimcilarin insan kaynaklarinin saglanmasi konusundaki tutum

ve diisiinceleri dikkate alinmistir. Bu boliim 18 sorudan olusmakta olup, sorular

kaynaklarla ilgili olma (Tablo 17.) ve kaynaklarla ilgili olmama (Tablo 18.) tizere

2 gruba ayrilmustir.

Verilerden ¢ikan sonuglara gore, beyaz yaka ¢alisanlarinin se¢imi zamani i¢

kaynaklar daha fazla kullaniliyor ve i¢ kaynaklar kullanilarak ise alinan ¢alisanlar

daha yiiksek performans gostermektedir (Tablo 17).

Tablo 17: Ise alim kaynaklarinin tercihi

Descriptive Statistics

Standart
Mean L
deviation
thtell bir ¢alisan secgerken, daha fazla i¢ kaynak kullanmay1 tercih 34 1.07864
ediyoruz. 5
thteh bir is¢i segerken, daha fazla yabanci kaynak kullanmay1 tercih 28 115141
ediyoruz. 5
L . . . 1.34826
Vasifsiz bir ig¢i segerken, daha fazla i¢ kaynak kullanmayi tercih ediyoruz. 5 2.8
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Tablo 17 nin devam

Vasifsiz bir is¢i secerken, daha fazla yabanci kaynak kullanmay: tercih

. 2.8 1.19588
ediyoruz. 5
Ic,l kaynaklarl kullanarak ise aldigimiz calisanlar daha yiiksek performans 34 0.95239
gosterir. 5
Duls qunaklarl kullanarak ige aldigimiz calisanlar daha yiiksek performans o8 1.08914
gosterir. 5
Valid N (listwise) 5

Kaynak: Arastirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Analizden ¢ikan sonuglara gore, aranilan ozelliklerle aday arama zamani

kullanilan yontemler arasinda baglanti vardir. Katilimcilar aday bulmak i¢in yeni

yonetmler kullanmaktan c¢ekinmediklerini  belirtmislerdir.

Ayni

zamanda,

katilimcilarin biiyiik kismi aday bulmak i¢in kullanilan yontemlerin yalniz onlarin

calisdig1 sektorde kullanilmasi fikrine katilmiyor (Tablo 18).

Tablo 18: Ise alim yontemleri ile ilgili tutumlar

Descriptive Statistics

Standart
N Mean o
deviation
Aday bulmak i¢in kullandigimiz yontemler ile calisganda aradigimiz
Y ) s Y s s 45 3.7 0.92833
oOzellikler arasinda bir baglant1 vardir.
Aday bulmak i¢in yeni yontemler kullanmaktan ¢ekinmeyiz. 45 3.7 1.23622
Aday bulmak i¢in kullandigimiz yontemler sadece bizim sektoriimiiz i¢in
45 25 1.00244
gecerlidir.
irketimizin 1maji, 1s arayan adaylarm sayisin1  ve kalitesini
? ] ] ! ; Y Y Y 45 3.6 1.20517
etkilemektedir.
Acil durumlarda kullandigimiz aday bulma yéntemleri (kriz, yiiksek tale
. ) s Y Y ( o P 45 3.1 1.03417
vb.) degismektedir.
Finansal zorluklar sebebiyle kullanmamiz gereken bazi yontemleri
45 2.7 1.14590
kullanamiyoruz.
Bagvurusu kabul edilmeyen adaylarin sirketin imaj1 {izerinde olumsuz bir
_ 45 24 1.22225
etkisi oldugunu diisiiniiyorum.
Kullandigimiz yontemleri, 6zellikle ekonomik oldugu icin kullanmayi
] g Y s Y 45 2.9 1.05580
tercih ediyoruz.
Bagvuru sahiplerinin kalitesi ise alim yontemi ile dogrudan ilgilidir. 45 3.4 1.10379
Ulkemizdeki yiiksek issizlik oram1 bizi cok sayida ise alim ydntemi
yu ’ N Y ; Y 45 2.8 1.27310

kullanmaya itiyor.

76




Tablo 18'in devami

Is hayatinda basarili olmak icin takim olarak calismak ¢ok énemlidir. 45 4.0 0.9871
Insan kaynaklari seciminin 6zel bir uzmanlik alam oldugunu

45 4.0 1.21499
diisiiniiyorum.
Valid N (listwise) 45

Kaynak: Aragtirma sonucunda yazar tarafindan olusturulmusdur

Is hayatinda takim olarak ¢alismak basari icin dnemli faktdrlerdendir. Anket

verilerinden c¢ikan sonuglar katilimci calisanlarin da ayni fikirde oldugunu

gosteriyor. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun diisiincesine gore, insan kaynaklari

secimi O0zel bir uzmanlik alanidir.
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SONUC

Calismanin  amaci Insan kaynaklari yonetiminde giincel ise alim
yontemlerinin hangi diizeyde kullanilmasini belirlemek ve bu alandaki mevcut
sorunlar1 ortaya ¢ikarmaktir. Isletmelere insan kaynaklarinin saglanmasi zamani bu
kaynaklarin bulunmasinin etkili yontemlerinin secilmesi ve kalite yiiksekliginin
saglanmasi insan kaynaklar1 yonetcilerinin en onde gelen amaglarindandir. Bu
sebepten de, insan kaynaklarinin bulunma yontemleri giincel tekniklere dayanmali
ve isletmelerin farkli boliimlerinin ihtiyaclarii karsilamak giliclinde olmalidir.

Arastirmadan alman sonuglara gore, giiniimiizde farkli organizasyonlarda
farkli cesitlilikde yontemler vasitasiyla gerekli insan kaynaklarinin bulunmasi
gerceklestiriliyor. Gerek geleneksel, gerekse de gilincel ise alim yontemlerinin her
birinin kendi avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Ayn1 zamanda, farkl sektorlerde
farkli ise alim yontemleri daha basarili sonuglar elde edilmesine yol agiyor. Bu
sebepden de, personal ihtiyaglarini daha kaliteli yontemlerle karsilamaya calisan
sirketler kendi stratejik hedeflerine, sinirlandirmalarina ve oOnceliklerine esasen,
kendisine uygun ise alim yontemi ve ya yontemler grubunu segmelidir.

Anket sonuglarinin analizinden goriildiigii lizere organizasyonlar ise alim
zamani hem i¢, hem dis kaynaklara bagvurmaktadirlar. Bu o demek oluyor ki,
kaynak se¢ciminde hem geleneksel, hem giincel yontemler yaygindir. Organizasyon
dahili eleman se¢imi maliyet ve is¢ini daha iyi tanimak agisindan isletme igin daha
etkili ola bilir. Aym1 zamanda dis kaynaklarin kullanimi isletme i¢in yeni biliklerin
isletmeye dahil olmasina ve isletmenin daha etkili yonde faaliyetine yol aca bilir.

Modern zaman isletmeleri artik ise alim teknikleri secerken ekonomik
uygunluktan daha ¢ok kaliteye ve ihtiya¢ olan sonuglar1 vere bilme ihtimaline
dayanarak karar veriyorlar. Giiniimiizde masraflar her bir isletme inin en énemli
hususlarda olmasina bakmayarak, yoneticiler ekonomik uygunluktan yani sira daha
yetenekli elemanlarin isletmeye celb olunmasina meraklilar. Bu unsur giincel ise
alimin en 6nemli hususlarindandir.

Nitekim, degerlendirme merkezi ve miilakat yontemlerinin se¢imi zamani

giincel teknik ve yontemler daha fazla deger kazanmaya dogru ilerliyor.
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Degerlendirme merkezlerinin zamanla daha c¢ok kullanilmasi giincel ise alim
yontemlerinin isletmeler arasinda giderek yayginlasmasina neden olucaktir.
Bankacilik  sektorinde bu yontem digerleri ile kiyaslandiginda ¢ok
kullanilmaktadir.

Arastirma mevcut durumda isletmelerin ise alim yontemlerinin analizini ele
almakla, giiniimiiz ekonomisinde stratejik ise alim siireclerinin rasyonelligi ve
verimliligini gostermektedir.

Gilincel ise alim yontemlerinin isletmeler arasinda yayginlagsmasi ister
zaman isterse de maliyet bakimindan gerekli sonuglara yon vere bilir. Internet
vasitesile 1se alimin daha da yayginlagmasi, miilakatlarin bilgisayarlar araciligiyla
gecirilmesi, sosya medya araciligiyla bos is yerlerinin ilan edilmesi ister isletmeler
acisindan isterse de is arayan elemanlar agisindan oldukca onemlidir. Ise alim
yontemlerinin bu yonde gelistirilmesi daha kaliteli elemanlarin isletmeye celb
olunmasina , is¢i se¢imi i¢in harcanan para masraflarina, en miihimi ise zaman
itkisinin karsisinin alinmasina neden ola bilir.

Isletmeler daha etkili ydnde faaliyetde bulunmak igin takim olarak
calismalilar. Isletme dahilinde yarana bilecek her hangi sorunun tek basina aradan
kaldirilmasina c¢alismak, isletme dahilinde uygun bir is ortaminin olmamasina
isaretdir.Genellikde, isletmeleri basariya siiriikleyen en 6nemli kosullardan biri
takim olarak calismaktir. Bu sebepden de, isletmelerde faaliyetde bulunan
elemanlarin etkili bir yonde ¢alismalar i¢in tek bir yumruk seklinde ¢alismalarini

oneririm.
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Ekler

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE GUNCEL iSE ALIM
YONTEMLERINDEN iSTiIFADEYE DAIR ARASTIRMA

Anket formu Azerbaycan Bankacilik Sektoriinde faaliyyet gosteren kredi isletmelerinde
insan kaynaklar1 yonetiminde giincel ise alim yontemleriden kullanim seviyyesini 6lgmek
amactyla hazirlanmstir.

Arasdirmanin asil amaci,

a) Azerbaycanin banka sektoriinde giincel ise alim yontemleriden kullanim seviyyesini
belirlemek
b) Bu alandaki mevcut sorunlari ortaya ¢gixarmaktir.

Anket Azerbaycan Devlet iktisat Universitesi Uluslararas1 Yiiksek Lisans ve Doktora
Merkezinin  Iktisat ve Isletme Bolimii ogretim iiyesi, Dr. Khagani Bashirov
(khagani.bashirov@unec.edu.az) ve Isletme Béliimii Yiiksek Lisans 6grencisi Miibariz Abdiyev
(abdiyev-mubariz@mail.ru) tarafindan hazirlanmistir. Arastirma tamamen akademik amaclh
olup, elde edilen isletme verileri kesinlikle {iciincii sahislarla paylasilmayacak, gizlilik kurallar
cergevesinde degerlendirilecektir.

Anket cevaplamay1 kolay ve hizli sekilde tasarlanmaya ¢alisilmistir. Her satrin karsisinda
diisiincenizo uygun gelen siituna isaret koyarak fikrinizi ifade etmis olacaksiniz.

Anketi cevaplandirdiginiz i¢in 6nceden tesekkiir ederiz.

Genel boliim

o 5 yil kadar
Isletmenizin siiresi? o 5-15 yil
o 15 yildan fazla

Isletmenizin yillik
cirosu?
Isletmenizde calisan
is¢i sayis1?

Asil boliim

1. insan kaynagi bagvurularinda hangi yontemleri kullantyorsunuz

Bireysel bagvuru

Bankanin kendi web sayfas1 lizerinden yapilan bagvuru
Kariyer siteleri araciligiyla yapilan bagvuru

Telefon, faks gibi iletisim araglariyla yapilan bagvuru
Referansla yapilan bagvuru

O O O O O

2. Isletmenizde insan kaynaklari temininde hangi kaynaklardan yararlanilir?

o I¢ kaynaklardan
o Dis kaynaklardan
o Hem i¢ hem dig kaynaklardan
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3. Istediginiz nitelikte elemanlar1 bulmak i¢in asagidaki tedbirlerden bir ve ya birkagini

uyguluyor musunuz?

Evet

Hayir

Esnek ¢alisma saatleri

Yas konusunda esnek davranma

Beceriler konusunda esnek davranma

Var olan ¢alisanlar1 yeniden egitmek

Ise yeni alinanlar1 egitmek

Part-time ¢alisma

Ucretleri arttirma

Organizasyonun imajini pazarlamak

4. Calistiginiz isletmede hangi modern ise alim yontemleri kullanilmaktadir? (Ayni anda

birden fazla secim isaretleye bilirisiniz)

Psikoteknik testler
Internet iizerinden ise alim
Durum denemesi
Degerlendirme merkezleri
Calisma Ornekleri
Goriismeler

Zihinsel yetenekler
Isverenin marka imaji
Insan-gevre uyumlulugu
Insan ¢evre uyumlulugu
Ozel istihdam biirolari

O O OO OO OO0 0O Oo0OOo

5. Isletmenizde ise alim zamanm asagida qeyd olunan psikoteknik testlerden istifade

olunuyormu?

Psikoteknik testler

Evet

Hayir

Zeka testleri

Dikkat testleri

Yetenek testleri

Yaraticilik testleri

Bilgi testleri

Hafiza testlori

Alg testleri

Ilgi testlori

Kisilik testlori

6. Calistiginiz kurumda asagida gosterilen degerlendirme metodlarindan hangileri
kullanilmaktadir? (Birkag secenegi ayni anda isaretleye bilirsiniz)

o Posta kutusu uygulamasi
o Lidersiz tartisma
o Etkinlik Analizi
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Is ile ilgili kiigiik oyunlar (Role play)
Bireysel yetenekler / Sosyal duyarlilik
fletisim

Motivasyon

Giiven / etki -persuasion/influence
Planlama

Sorunu ¢6zmek

O O O O O O O

7. Elemanlarin se¢ilmesi siirecinde miilakat uygularken hangi yontemleri kullaniyorsunuz ?

(Birkag segenegi ayni anda isaretleye bilirsiniz)

Planh (yapilandirilmis) goriisme
Planlanmamis Goriisme

Yar1 yapilandirilmig goriisme
Durumsal goriigme

Isin igerigi ile ilgili gdriisme

Grup goriismesi

Baskil1 goriisme

Bire-bir goriisme

Siral1 goriisme

Bilgisayar goriismesi

Beceriye dayal1 goriisme

Kisilik ve davranis belirleyici goriigme
Kurum kiiltiirtine uyumluk gdsriismesi

O 0O O OO OO OO0 O OO O0OOo

Asagida insan Kkaynaklar1 temini ile ilgili
tutum ve  diisiincelerinize  yonelik  sorular

bulunmaktadir.Asagida ifadelerde belirtilen 1 2 3 S
durumlara ne derece katildigimzi isaretleyiniz.
g El o
2 | 2 | §8|5 Z¢&
Faktérler = E| E £ g 2 E g
z5| §FE| 2=z|E ¢=
Degerlendirme olgekleri | ¢ Z'| ™ s | X =
E 2 E:
s
<

8. Aday bulmak i¢in kullandigimiz teknikler ile
elemanda aradigimiz nitelikler arasinda iliski vardir.

9. Aday bulmak i¢in yeni teknikler kullanmaktan
cekinmeyiz.

10. Aday bulmak i¢in kullandigimiz teknikler
sadece bizim sektoriimiize aittir.

11. Sirket imajimiz, is bulmak i¢in basvuran aday
sayisini ve Kalitesini etkilemektedir

12. Olaganiistii donemlerde (kriz,asir1 talep vb)
kullandigimiz aday bulma teknikleri degismektedir.

13.Maddi  imkansizliklar nedeniyle kullanmak
istedigimiz bazi aday bulma yontemlerini
kullanamiyoruz.

14. Is bagvurusu reddedilen adaylarin sirket imajini
kotii etkiledigine inantyorum.

85




15. Kullandigimiz aday bulma yontemlerini
oncelikle ekonomik oldugu i¢in tercih ediyoruz.

16. Bagvuran adaylarin kalitesi,aday bulma yontemi
ile dogrudan baglantilidir.

17. Ulkemizde issizlik oranmin yiiksek olmasi1 ¢cok
fazla aday bulma yontemi kullanmamiza ihtiyag
birakmiyor.

18. Kalifiye eleman aradigimda i¢c kaynaklar
kullanmayi tercih ediyorum.

19. Kalifiye eleman aradigimda dis kaynaklari
kullanmayi tercih ediyorum.

20. Vasifsiz eleman aradiimda i¢ kaynaklar
kullanmayi tercih ediyorum.

21. Vasifsiz eleman aradifimda dis kaynaklari
kullanmayi tercih ediyorum.

22. I¢ kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin
performansi daha yiiksektir.

23. Dis kaynaklar ile ise aldigimiz elemanlarin
performansi daha
yiiksektir.

24. Is hayatinda "Basarill" olabilmek icin takim
caligmasina yatkinlik son derece gereklidir

25. Insan kaynagi segmenin 6zel bir uzmanlik alan
olduguna inaniyorum.
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