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ONSOZ

Gelisen ve degisen diinya sartlar1 ile birlikte bir¢ok isletme yogun bir rekabet ortami
igerisinde stirekliklerini ve wvarliklarim1 siirdiirmeye c¢alismaktadirlar. Biitiin bu
sartlara gére insani Orgiitiin merkezine koyan ve o6rgiit i¢in en degerli varligin insan
oldugu savunan, kiiresellesme ile birlikte gelisimi hizlanan ve giin gegtikge daha
fazla orgiitiin benimsedigi insan kaynaklar1 yonetimi ge¢misteki durumdan daha
farkli hal almaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin sahip oldugu kapsamin
belirlenmesi ile birlikte insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari i¢eriginde 6nemli bir
yeri olan ise alim siireci ile ilgili inceleme yapilmistir. Bir orgiitiin ihtiya¢ duydugu
bolgelere eleman se¢mesi siirecinde ¢ok sayida farkli yontemden faydalanilmasi
mimkundiir. Bu Calismada insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir ise alim teknigi
olan Topgrading metodolojisinin pozitif ve negatif yanlarini inceleyerek bu sorunun
ortadan kaldirilmasi1 ve topgrading yontemi araciligiyla personel se¢imi yapmalari
s6z konusu oldugunda isletmenin performansina uyum saglayacak ve performansi
artiracak sekilde isgliciine sahip ¢alisanlarin secilmesi hedefi bulunmaktadir. Yapilan
aragtirma sonucunda Topgrading metodolojisinin daha ¢ok tercih edilen ve igletme
icin ¢cok daha faydali bir yontem oldugu ortaya koyulmustur. Ciinkii topgrading
yontemi, A kalite calisan1 segmekle isletmeye daha fazla gii¢ katar yaklasimina sahip
bir yontem niteligi tasimaktadir.

Umuyorum ki; bu calisma Insan Kaynaklari yonetimi literatiiriine ve isletmelerin
gundelik faaliyetlerine katkida bulunacaktir.

Yiiksek Lisansim boyunca her zaman yanimda olan, bana destek veren babam
Sahbettin ABBASOV’ a, sevgili annem Hosgiil ABBASOVA’ ya, abim Kurbanali
ABBASOV’ a, tiim sevdiklerime, arkadaglarima ve tecriibeleri ile bana yapmis
oldugu yardimlarindan dolayr degerli damismanim Yrd. Do¢. Dr. Bekir Emre
KURTULMUS’a tesekkiirlerimi sunarim.
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ISE ALIM SURECINDE TOPGRADING METODOLOJISi:
POZITIF VE NEGATIF YONLERI

OZET

Bu ¢alismanin amaci, ise alim siireclerinde kullanilan yontemler ile topgrading
yontemi arasinda kiyaslama yaparak topgrading yoOnteminin pozitif ve negatif
yonlerini ortaya koymaktir. Literatiir taramas1 ve miilakat gériismesi yontemlerinin
tercih edildigi ¢aligmada elde edilen sonuglar, topgrading yonteminin ise alim
siirecinde hata oranini minimum diizeye diisiirmesi sebebiyle diger yontemlerden
ayildigini gostermistir. Topgrading’in igletme i¢in en faydali ¢aliganlari tespit etmesi
ve isletme biinyesine kazandirmasinin en ¢ok oOne c¢ikan pozitif yonii oldugu,
calismada ulasilan bir diger sonugtur.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar: yonetimi, Ise alim siireci, Topgrading.
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TOPGRADING METHODOLOGY IN RECRUITMENT
PROCESS: THE POSITIVE AND THE NEGATIVE
DIMENSIONS

ABSTRACT

The goal of this study is to determine the top grading methodology’s negative and
positive dimensions by comparing the recruitment methods in the human resources
management. To reach the goal a literature review and an interview has been selected
and the results showed that the top grading methodology decreases the mistake ratio
in to minimum levels. This is the most important difference of the top grading system
from the others. Also the top grading system can be used to determine the most
effective workers in the company and this is another result of this study.

Keywords: Human Resources management, Recruitment, Topgrading
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1 GIRIS

Calismanin birinci boliimiinii olusturan giris boliimiinde, calismada izlenecek
olan yol haritasina dair veriler sunulmasi amaglanmaktadir. Yine aynmi sekilde
calisma kapsaminda yapilacak olan arastirmayla ilgili temel veriler de giris
bolimiinde degerlendirmeye alinacaktir. Giris bolimiinde calismayla ilgili
ulagilmas1 hedeflenen noktaya dair bilgi sahibi olunacag: diisliniilmektedir. Bu
nedenle bu kisimda ¢aligmanin amagclari, problemi ve yontemine iliskin verilerin

sunulmas1 planlanmaktadir.

11 Amag

Personel yonetimi anlayisinin yerini alan insan kaynaklari ydnetimi, insani
Orgiitiin merkezine koyan ve orgiit i¢in en degerli varligin insan oldugu savunan
bir yaklasimdir. Kiiresellesme ile birlikte gelisimi hizlanan ve giin gectik¢ce daha
fazla orgltin benimsedigi insan kaynaklari yonetimi, ¢ok sayida fonksiyona
sahip genis kapsamli bir yonetim yaklasimini ifade etmektedir. Bu calisma
icerigince yapilacak olan arastirmada oOncelikle insan kaynaklar1 yoOnetimi
uygulamalarinin orgiitler i¢cin ne anlama geldigine iliskin degerlendirmeler

acgiklanacaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin sahip oldugu kapsamin belirlenmesi ile birlikte
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar igeriginde dnemli bir yeri olan ise alim
siireci ile ilgili inceleme yapilacaktir. Ihtiya¢ duyulan en uygun elemanin drgiite
dahil edilmesi amacimi tasiyan ise alim siirecinin kapsami ifade edilen bu
husustan ¢ok daha genistir. Ise alim siirecinde faydalanilan tekniklerin sayisi, bu
noktada en etkili hususlar arasinda yer almaktadir. Bir orgiitiin ihtiya¢ duydugu
bolgelere eleman segmesi siirecinde ¢cok sayida farkli yontemden faydalanilmasi
miimkiindiir ve bu yontemlere iliskin bu c¢alismada kapsamli bir arastirma

olacaktir.

Ise alim siirecinde kullanilan teknikler arasindan oncelikle miilakat, test, toplu

sinav gibi ¢okc¢a faydalanilan yontemlere yonelik bilgi sunulacaktir. Bu ise alim



tekniklerinin olumlu ve olumsuz yonlerinin ortaya konulmasinin akabinde ise
alim teknikleri arasinda kiyaslama yapilacaktir. Hangi ise alim tekniginin daha
faydali oldugunun agiklanmasi adina bu incelemenin yol gosterici olmasina

yonelik beklentilerden s6z edilebilir

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan olan ise alim siireci igerisinde
dogru karar1 vermek olduk¢a zordur ve daha da kotiisti dogru karar verilse dahi
bunu anlamak olduk¢a uzun siirmektedir. Bu durumun beraberinde getirdigi
baski sebebiyle ise alim siire¢lerinde verilen kararlarin énemli bir kism1 hayal
kiriklig1 ile sonuglanabilecektir. Yogun rekabetin oldugu diinyada ozellikle
biiyiik 6lcekli isletmelerin bu gibi hatalarda kayiplari biiylik olacag: i¢in dogru
calisani isletmeye kazandirmak igin ¢aba gdsterilmesi girisimleri artmistir. Iste
bu gelismeler, insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir ise alim yontemini gerekli
kilmigtir. Topgrading yonteminin ortaya ¢ikis siireci yasanan bu gelismelerin bir

dranaddr.

Yeni bir ise alim yontemi olan topgrading, diger ise alim tekniklerinin
incelenmesinin sonrasinda ele alinacaktir. Calismanin temel arastirma konusunu
olusturan topgrading yontemine iliskin kapsamli bir arastirma yapilmasi
planlanmaktadir. Bunun sonrasinda yine g¢aligmanin temel sorularindan olan
topgrading yonteminin olumlu ve olumsuz yonlerinin neler oldugu sorusuna
yanit verilmesi miimkiin olacaktir. Ayrica yapilacak olan arastirma ile birlikte
topgrading tekniginin diger ise alim teknikleri ile kiyaslanabilmesi i¢in ihtiyag

duyulan verilerin elde edilecegi diistiniilmektedir.

“Topgrading, goriismelerde uygulanacak bir yol haritast vererek en iyi olan
aday1 sirkete dahil etmeyi amaglamaktadir” (Ozer, 2013: 23). Bu tanimda yer
alan nitelemelere paralel olarak topgrading yonteminin a kalite calisani ise alma
olarak ifade edildigi bilinmektedir. Dolayisiyla topgrading yontemi araciligiyla
elde edilecek olan veriler, en nitelikli c¢alisanin isletmeye kazandirilmasi

amacina hizmet edecektir.

Isletmelerin topgrading ydntemi aracilifiyla personel se¢imi yapmalar1 soz
konusu oldugunda isletmenin performansina uyum saglayacak ve performansi
artiracak sekilde isgiiciine sahip ¢alisanlarin segilmesi hedefi bulunmaktadir. Ise

alim siireci i¢erisinde kullanilan her bir yontemin amaglar1 arasinda isletme i¢in



en uygun ¢aligani se¢gmek amaci yer aliyor olsa da topgrading yonteminde biraz
daha farklidir denilebilir. Ciinkii topgrading yontemi, en iyi adayr se¢mek
isletmeye daha fazla giic katar yaklasimina sahip bir yontem niteligi

tagimaktadir.

Topgrading yonteminde odak noktasi yiiksek performanstir. Performans ve
verimlilik etkilesiminin giinlimiiz kosullarinda sahip oldugu 6nem, bu sonucu
ortaya ¢ikaran temel unsur olarak goriinmektedir. Yeni bir ise alim teknigi olan
topgrading, ayni zamanda diisiik performansli bireylerin isletmeden
uzaklastirilmas1 siireci igerisinde dogrudan ya da dolayli sekilde gorev
tistlenmektedir. Bu da topgrading ydnteminin niteliklerinin anlasilmasina

katkida bulunacak bir veridir.

Ise alim siirecinde en yiiksek diizeyde performans gdsterecek olan bireylerin
isletme biinyesine kazandirilmasi, topgrading yonteminin diger siireclerde
etkisini goOstermeyecegi anlamina gelmemektedir. Belirli bir siireden beri
isletmede c¢alismakta olan bir kisinin diisiik performans gostermesi, yine
topgrading yontemi igeriginde yer almaktadir. Topgrading ydnteminin her
zaman en yiiksek performansi hedeflemesi ve vasat performansa tahammiiliiniin
olmamasi, belirtilen sonucu ortaya ¢ikaran temel faktor olarak goriinmektedir. O
halde topgrading yonteminin yiiksek performans sergileyen calisanlar1 isletme
biinyesine kazandirmasinin yaninda vasat performansi bertaraf edecek sekilde

rollere sahip oldugu yorumunun yapilmasi miimkiindiir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin itibar kazanmasinda topgrading
yonteminin faydalar1 ortaya ¢ikabilir. Bagka bir deyisle topgrading yonteminin
isletme icin en yiiksek dilizeyde performans gosterecek isgorenleri bulmasi,
dolayli olarak isletmenin itibarina olumlu yansimaktadir. Insan kaynaklar

uygulamalarinin itibarina olan olumlu etkiler ise dogrudan ortaya ¢ikmaktadir.

Topgrading yontemi ile ilgili yapilan arastirmalar, topgrading yontemi ile ise
alim siirecinin olumlu taraflarinin yaninda diger ise alim tekniklerinin
yetersizligi iizerinde yogunlasmaktadir. ise alim ve terfi konusunda yetersiz
kalan yontemlerin varligi, isletmelere biiyiikk zararlar verdigi i¢in topgrading

yonteminin benimsenme sikli§1 giderek artan bir yapiya sahiptir. Bu duruma



paralel olarak topgrading yontemini arastiran caligmalarin sayisi giinden giine

artan bir egilim gostermektedir.

Verimlilik konusunun isletmeler i¢in ifade ettigi dnemin her gegen giin artmasi,
topgrading ile ilgili deginilmesi gereken bir baska ayrintidir. Yiiksek verimlilik
hedeflerinin gergeklesmesi icin Yiiksek dizeyde performans gdsterilmesine
gereksinim duyulmasi, yliksek performans elde edilmesinin de topgrading
yonteminin temel hedefi olmasi, verimlilik hedefleri ile topgrading yontemi

arasindaki iliskiyi meydana getirmektedir.

Calismada insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir ise alim teknigi olan
topgrading Ozelinde arastirma yapilmasi tasarlanmistir. Bu arastirmanin
yapilmasinin  Oncesinde ise diger ise alim tekniklerinin ag¢iklanmasi
gerekmektedir. Tim bu incelemelerin sona ermesi ile birlikte topgrading

yonteminin pozitif ve negatif yonlerinin aciklanmasi hedeflenmektedir.

1.2 Problemin Belirtilmesi

Insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir ise alim teknigi olan topgrading
tekniginin pozitif ve negatif yonlerinin belirlenmesi, bu ¢alismanin problemi
olarak gOrinmektedir. Yapilacak olan arastirma ile birlikte bu problem
durumunun ortadan kaldirilmasi hedeflenmektedir. Problem durumunun ortadan
kaldirilmas1 ise topgrading tekniginin pozitif ve negatif yonlerinin kapsamli bir

sekilde agiklanmasi ile birlikte gerceklesecektir.

Topgrading tekniginin pozitif ve negatif yonlerinin ag¢iklanmasi, ¢calismanin tek
problemi degildir. Ciinkii ise alim silirecinde faydalanilan bu yeni teknigin
aciklanmasindan oOnce diger ise alim teknikleri ile ilgili bilgi verilmesi
gerekecektir. Buna gore ise alim siirecinde kullanilan tekniklerin belirlenmesi,
calismanin problemleri arasinda yer almaktadir. Topgrading teknigi ile diger ise
alim teknikleri arasinda kiyaslama yapilmasi icin bu problemin ortadan
kaldirilmas1 gerekmektedir. Bu amacin gerceklesmesine yonelik olarak calisma
icerisinde topgrading tekniginin yaninda miilakat, test, de§erlendirme merkezi
ve toplu smav gibi 06ne c¢ikan ise alim tekniklerine yer verilmesi

planlanmaktadir.



1.3 Problemin Onemi

Orgiitlerin ise alim siireglerinde faydalanacaklar1 teknikleri belirlemesi karari
hi¢ de kolay degildir. Clinkii hangi teknigin orgiite daha nitelikli insan kaynagi
temini saglayacaginin belirlenmesi, bir¢ok degiskenin etkisi ile birlikte
olmaktadir. Bu nedenle problemin Onemi kapsaminda ilk olarak ise alim
tekniklerinin se¢iminin Orglitler agisindan ¢ok Onemli bir karar olmasinin

yaninda zor bir karar olmasina deginmek gerekmektedir.

Insan  kaynaklar1  yonetimi kapsaminda degisime uyum saglanmasi
gerekmektedir ve bu ise alim siirecinde faydalanilan teknikler i¢in de gegerliligi
olan bir durumu ifade eder. Insan kaynaklari ydnetiminin gelisimine paralel
olarak ortaya ¢ikan bir teknik olan topgrading, bu niteligi sebebiyle ¢alismay1
onemli kilmaktadir. isletmeler i¢in ise alim siirecinde faydalanilacak olan teknik
basta olmak lizere verilecek her bir kararin 6nemli olmasi, ayn1 zamanda bu

caligmanin problemini de 6nemli yapan bir unsurdur.

1.4 Cahsmanin Amaci ve Gorevleri

Calismanin temel amaci, insan kaynaklar1 yonetiminin yeni bir ise alim teknigi
olan topgrading tekniginin pozitif ve negatif yonlerini agiklamaktadir. Bu amaci
gerceklestirmek i¢in diger ise alim teknikleri ile topgrading teknigi arasindaki
baglantiy1 saglamak da c¢alismanin goérevleri arasinda yer almaktadir. Yine
isletmelerin ise alim siireclerinde géz oniinde bulundurmasi gereken/beklenen
hususlar1 agiklamasi da ¢alismanin gorevleri kapsaminda yer verilmesi gereken

bir husustur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarin1 yiizeysel olarak aciklamay1
amaclayan bu c¢alismada ayni1 zamanda igse alim siirecini kapsamli bir sekilde
aciklama amaci giidiilmektedir. Bu sayede arastirmanin ortaya koymak istedigi
verileri anlamlandirmak daha kolay olacaktir. Ise alim siirecinin isletmeler icin
ifade ettigi anlamin gliniimiiz rekabet kosullar1 ile bir araya gelmesinin
beraberinde getirdigi sonuglar1 ortaya koymak da ¢alismanin amag¢ ve gorevler
iceriginde yer almaktadir. Degisen ve gelisen kosullarin ise alim siirecini nasil

etkiledigini agiklamak, ¢alismada agiklanmasi amacglanan konular arasindadir.






2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ve iSE ALIM YONTEMLERI

2.1 Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Tanim

Strateji, teknoloji, isletme gibi kavramlarla iligkili olan insan kaynaklari
yonetimi tiim bunlarin 6tesinde insan degeri ile ilgili bir kavramdir. Bu ac¢idan
degerlendirilecek oldugunda insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi ve igerigi su
sekildedir: “Insan kaynaklari ydnetimi anlayisi, potansiyel kalifiye isgiiciinii
orgiite ceken bir fonksiyon olmasinin yaninda, bu isgiiciinii gelistirme ve orgiitte
siirekli istihdam etme siirecini ifade etmektedir” (ibicioglu, 2011: 12). Insan
kaynaklar1 yonetiminin sahip olunan insan degerini gelistirme hedefini i¢erdigi

bu tanimdan anlasilmaktadir.

Gunumuzde yonetsel sirecleri de icermek suretiyle hemen hemen her alanda
degisiklikler yagsanmaktadir. Dinamik siireclerin gerekliligi, bu degisimlerin bir
sonucudur. Yonetim anlayiglarinin  yasadigi degisimler insan kaynaklari
yOnetiminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur ve “insan kaynaklari yonetimi,
glinimiizde geleneksel personel yoOnetiminin yerine kullanilmaya baslanan
modern bir terimdir” (Ekinci, 2008: 177). Insan kaynaklar1 ydnetimi anlayisinin
personel yonetimi yaklagiminin siireglerle ilgili yetersiz kalmasi ile ortaya ¢ikan
bir kavram oldugu, burada yer alan ifadelerin odak noktasi olarak

goérinmektedir.

Daha genis bir bakis acisiyla insan kaynaklar1 yOnetimi tanimi yapilacak
oldugunda ortaya ¢ikacak olan tanim ise su sekildedir: “Insan kaynaklari
yOnetimini, herhangi bir oOrgiitsel ve cevresel ortamda insan kaynaklarinin
orgiite, bireye ve g¢evreye yararli olacak sekilde, yasalar cergevesinde, etkin ve
verimli bir sekilde yOnetilmesini saglayan islev ve calismalarin tiimii olarak
tanimlamak miimkiindiir” (Filizéz, 2003: 162). Insan kaynaklar1 ydnetiminde
etkin ve verimli olma amaci, bu tanimda yer alan dikkat ¢ekici noktalardan
birisidir. Yine insan kaynaklar1 yoOnetiminin bir¢ok faktoriin bir araya
gelmesinin iriinii oldugunu gosteren islev ve calismalar biitiinii ifadesinin

varligi, bu tanimin dikkat ¢eken yonlerinden birisidir.



Calismanin bu kisminda yapilan tanimlar, insan kaynaklari yonetiminin birgok
degisik bakis acgisina gore incelenmesinin miimkiin oldugunu gdstermesi
bakimindan 6nemlidir. Ayrica birden fazla boyutta incelenebilen ve isletmeyi
biitiinsel olarak ele alan bir kavram olmasi, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili
yapilan tanimlardan elde edilen c¢ikarimlar arasinda yer almaktadir. Bu
kistmdaki tanimlara ek olarak bir¢cok farkli perspektif araciligiyla insan
kaynaklar1 yonetiminin tanimlanabilecek olmasi, yapilan ¢ikarimlardan bir
digeridir. Tiim bu faktorler esliginde insan kaynaklari yonetimi i¢in insanlara
daha fazla 6nem veren bir Orgiit yapisini isaret ettigi sdylenebilir (Deniz ve
Bakkalbagi, 2010: 186). Bu durum ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin

ayirt edici nitelikleri arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklari ydnetiminin saglikli bir sekilde anlasilabilmesi adina siireg
olarak insan kaynaklar1 yonetiminin hangi asamalar1 ve eylemleri icerdiginin
bilinmesi gerekmektedir. Siire¢ olarak insan kaynaklari yonetimi asagidaki

sekilde gosterildigi gibidir.

Orgiit Stratejisi
Orgiitiin i¢ Cevresi / ) Orgiitiin Dis
\ Cevresi

iKY
Stratejisi

¥

I Salﬁll\::ri:a 51 l
4

Cahsanlarla OdiilUcret Performans iK' ninGelisti
iliskiler sistemi Yiinetimi rilmesi ve
Prgramlar

Performans

Sekil 2.1: Insan Kaynaklar1 Y&netimi Siireci

Kaynak: apbs.mersin.edu.tr/files/mince/Theses 002.pdf , Erisim Tarihi: 25.05.2016.



Sekil 2.1°de goriildiigii iizere insan kaynaklar1 yonetimi siireci, orgiitiin i¢ ve dis
cevresinin sekillendirdigi orgiit stratejilerine gore sekillenmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejilerinin saglanmasi ig¢in ise c¢alisanlarla iliskiler,
Odul-iicret yonetimi, performans yonetimi, insan kaynaginin gelistirilmesi gibi
faktorlerin dogrudan etkili oldugu da yine sekil 2.1’de yer alan veriler

araciligiyla anlagilmaktadir.

Sonu¢ olarak insan kaynaklari yonetimi, isletmelerde ve c¢alisma hayatinin
tamaminda genis yanki uyandiran bir anlayis haline gelmistir. Isletmelerin
birbirlerine kars1 rekabet ustlinligi kurabilmeleri, hedeflerini
gerceklestirebilmeleri  ve siirdiiriilebilir  bir sekilde varliklarint  devam
ettirebilme gibi son derece dnemli konularda etkisini dogrudan hissettiren insan
kaynaklar yonetimi, bu niteligi sebebiyle her isletme i¢in ihtiya¢ duyulan bir
hale gelmistir. insan kaynaklar1 yonetiminin nasil bu hale geldigi ise calismanin

bir sonraki boliimiinde agiklanacaktir.

2.2 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisimi, son yiizyilin ikinci yaris1 itibariyle
birlikte olmustur. Organizasyonlarda ek maliyet olarak goriilen insanin yatirim
ve rekabet avantaji kaynagi halini almasi, insan kaynaklar1 yodnetiminin
gelisimini 6zetlemektedir (Sayilar, 2005: 150). Yasanan bu gelisimle birlikte
insan kaynaklar1 ydnetimi, organizasyonlar acisindan gereklilik olarak
goriilmeye baslamistir. Bedelini 6demek kaydiyla isletmelerin ayni sistemlere
sahip olmaya baslamalari, insan kaynaklarinin gelisiminde dogrudan etkili
olmustur. Bu durumda insan kaynaklarina olan ihtiya¢ ve insan kaynaginin

etkili bir sekilde yonetilmesi gereklilikten zorunluluga dogru ilerlemistir.

Nitelikli insan kaynagina duyulan ihtiyacin artmasi, insan kaynaklari
yonetiminin gelisiminde etkisi olan gelismelerden bir tanesidir. Kiiresel rekabet
piyasasinda yer alan isletmelerin varliklarint devam ettirebilmeleri i¢in nitelikli
insan kaynagina olan ihtiyag¢lar1 her gegen giin artmaktadir. Bu da insani rekabet
avantaj1 kaynagi olarak goren insan kaynaklari yonetimini gelistiren bir hadise
olmustur. Ciinkii insana gerekli bir kaynak olarak yaklasilmasi ile birlikte
insanin katkilar1 araciligiyla orgiitlerde verim, kalite, kar gibi gostergelerde

artiglar meydana gelecektir (Akin ve Erdost Colak, 2012: 86).



Insan kaynaklari ydnetiminin gelisiminin anlasilmasi adina personel ydnetimi
anlayis1 ile insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 arasindaki farklarin bilincinde
olmak gerekir. Ciinkli insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin yerini
almis bir yonetim anlayisidir. Bu acidan ele alinacak oldugunda, insan
kaynaklar1 yOnetimi ile personel yOnetimi arasindaki temel farklar ¢izelge

2.1°de incelendigi gibi gorinmektedir.

Cizelge 2.1: Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bovyutlar Personel Yénetimi Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Yénetim Proseddrle belirli Ise gore degisken
Davranis Normlar ve gelenekler Degerler/misyon
Isgéren yonetimi Denetleme Gelistirme
Odaklanan iliski Isgdren ydnetimi Miisteri
Oncelikler Boliimlere ayrilmis Biitiinlestirilmis
Karar alma hiz Yavas Hizli

Tletigim Dolayli Dogrudan
Ucretleme Is degerlemeye gore Performansa gore

Is tasarim Calisanlara pay etme Ekip calismasi seklinde
Egitim ve gelistirme  Belirlenen diizeye erigme Ogrenen orgiit anlayisi

Kaynak: Ibicioglu, 2011: 13.

Cizelge 2.1°deki boyutlar, personel ydnetimi ile insan kaynaklari yonetimi
arasindaki farklari gdstermesinin yaninda insan kaynaklari yonetiminin neden
gelistigini agiklamaktadir. Personel yOnetiminin organizasyon igin yetersiz
kaldig1 konularin anlasilmasi i¢in verilerin ¢izelge 2.1°de yer almasi, bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur. O halde personel yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi iliskisini ele alan ¢izelge 2.1°deki verilerin birden fazla

boyutta icerige sahip oldugu séylenebilir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi 1980°lerin ortasinda hizlanmis ve 1990’1
yillara gelindigince iyice ivmelenmistir (Tiiziin, 2013: 62). Yasanan gelisim
siireci ile birlikte isletmelerin personel yonetimi anlayisini terk ederek insan
kaynaklar1 yonetimini benimsedikleri goriilmektedir. Insan kaynaklar
yonetiminin gelisimin onemli kilan temel husus ise organizasyonel diizeyde
basariya ulasabilmek icin insana odaklanan ve insana deger veren yaklagimlarin

gerekli oldugunun anlasilmasidir. Yonetim anlayislarinda yasanan degisimin
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hangi sekilde ve hangi diizeyde oldugunu agiklamasi, bu kisimdaki incelemeyi

onemli hale getirmistir.

2.3 Insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Fonksiyonlari

Planlama, insan kaynaklar1 yonetiminin en temel fonksiyonlari arasinda yer
almaktadir. Organizasyonel siireglerin her birisi i¢in gecerli olan planlama
fonksiyonunun 6nemi, insan kaynaklar1 i¢in de gecerli olup insan kaynaklari
yonetiminde planlamay1 farkli kilan isgiicii planlamasi yapiliyor olmasidir.
Dogru ve etkili bir isgiicli planlamas1 yapilmas1 halinde, isgéren devir hizinin
korunmas1 miimkiin olacaktir (Akin ve Erdost Colak, 2012: 92). Diizenli bir
isglicline sahip olunmasi ile birlikte isletmenin daha verimli bir sekilde faaliyet
gOstermesi, isglicii planlamasi fonksiyonunun ne kadar onemli oldugunu

gostermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin organizasyon igerisinde kendisini
ne sekilde gosterdiginin (nasil bir siralama ile birlikte etkisinin ortaya ¢iktigi)
bilinmesi, konunun anlasilmasi adina 6nemli bir ayrint1 niteligi tasir. Buna gore
insan kaynaklar1 yonetimindeki temel fonksiyonlarin siire¢ yaklasimina gore

degerlendirilmesi istenildiginde sekil 2.1°deki gibi bir gorsel ortaya

cikmaktadir.
Egitim ve

i Planlama Kadrolama gelistirme e

Bilgi

sistemi

3
K Endiistr Degerlendirme ¥
e R thiskileri odillendirme  [*

Sekil 2.1: Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Islevleri

Kaynak: Saldamli, 2008: 242.
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Sekil 2.2°de goriildiigii iizere insan kaynaklar1 yOnetiminin fonksiyonlarinin
siirecinin baslangici planlama ile birlikte olmaktadir. Sonrasinda kadrolama,
egitim-gelistirme, degerlendirme, koruma, bilgi sistemi gibi insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinin etkilerinin gézlendigi sekil 2.2°de goriilen bir baska

ayrintidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin organizasyona istenildigi sekilde
tesir etmesi i¢in gozetilmesi gereken bir takim ilkeler mevcuttur. S6z konusu
ilkelerden en ¢ok bilinenleri asagidaki bigimde siralanmaktadir (Mercin, 2005:

134):

a) Insana saygi ilkesi,
b) Tarafsizlik ilkesi,
c) Esitlik ilkesi,

d) Aciklik ilkesi ve

e) Bilimsellik ilkesidir.

Her bir ilkenin ayni zamanda fonksiyonlar iizerinde dogrudan ya da dolayh
sekilde etkisini gostermesi, siralanan ilkelerin 6nemini meydana getirmektedir.
Bununla birlikte insan kaynaklar1 yOnetiminin sahip oldugu bakis acisinin

anlasilmasi adina bu ilkelerin etkili oldugu bilinmektedir.

Insan kaynaklari yonetiminin en temel fonksiyonu, is analizidir. Ciinkii is
analizi diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin etkili bir sekilde
gerceklesmesini saglamaktadir (Tiiziin, 2013b: 173). Bu niteligi, is analizi
fonksiyonunun diger fonksiyonlardan daha Onemli olarak anilmasi igin
yeterlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin her birisinin performans

ve basar1 elde edilmesi i¢in farkl diizeyde etkiye sahip oldugu unutulmamalidir.

2.4 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetiminin &nemini olusturan bircok faktdrden soz
edilebilirken bunlarin basinda ¢evresel faktorler ile insan kaynaklari yonetimi
iliskisi gelmektedir. Cevresel boyutlar igeriginde yer alan ve insan kaynaklari
yonetimini 6nemli kilan boyutlar; belirsizlik, fiyat esnekligi, degisim biiylkligi

ve karmal’lik seklindedir (ibicioglu, 2011: 25). Bu kisimda yer verilen
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ifadelerden anlasilacagi tlizere insan kaynaklari yonetimi ekonomik, yasal,

sosyal ve teknolojik ¢evre ile iliski i¢erisindedir.

Uluslararas1 6lgeginin olmasi, insan kaynaklar1 yOnetiminin 6nemi konusu
icinde yer alan bir baska konudur. Cokuluslu isletmelerin ekonomik diizende
sahip olduklar1 yerin genislemesi, insan kaynaklar1 yOnetiminin uluslararasi
boyutunu kaginilmaz kalmistir. Cokuluslu isletmelerin rekabet etme giliciine
sahip olmalar1 i¢in insan kaynagina sahip olmalarinin daha yiliksek diizeyde
gereklidir (Filizéz, 2003: 169). Bu da uluslararasi insan kaynaklari yonetimi
anlayisin1 gerekli kilmasimnin yaninda insan kaynaklari ydnetiminin Onemini

artirmistir.

Isletme kaynagi olmas1 ve rekabet {istiinliigii saglamasi, insan kaynaklar1 yonetiminin
Onemini olusturan iki temel konudur ve diger unsurlar bu iki konu igeriginde yer alir.
Bu acidan degerlendirilecek olursa insan kaynaklari yonetimini 6nemli kilan tim

unsurlar asagida gibi siralanmaktadir (Bakan, Dogan ve Killi, 2013: 7-8):

a) Orgiitlerin basarili olmasi i¢in gereklidir,

b) Taklit edilmekten uzaktir,

c) Sahip olunan kapasiteyi koruma ve gelistirmede etkilidir,

d) Kaynaklarin etkin ve verimli bir sekilde degerlendirilmesini saglar,

e) Siireglere uyum saglamada rol istlenir,

f) Calisanlarin oOrgiitte kalmaya devam etmek i¢in istekli olmalarina
katkida bulunur,

g) Stratejilerde degisiklik yapilmasi gerekliligine cevap verebilmektedir.

Yukaridaki yedi madde insan kaynaklari yonetiminin Onemini agiklamada
yeterli goriinmektedir. Ancak yine de insan kaynaklari yonetiminin Onemini
olusturan faktorlerin yukarida maddelerle kisitli oldugu sdylenemez. Bu nedenle
yukaridaki maddeleri konu ile ilgili daha fazla bilinirligi olan hususlar olarak

nitelendirmek daha dogru olacaktir.

Insan kaynaklar1 ydnetimini énemli kilan hususlarda birisi de basariya olan
etkisidir. Buna gore insan kaynaklar1 yOnetiminde basar1 faktorleri asagida

gosterildigi gibidir.
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Sekil 2.2: Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Basar1 Faktorleri

Kaynak: Dogan ve Demiral, 2009: 149.

Sekil 2.3’te goriildiigli iizere insan kaynaklar1 yOnetiminin temel basari
faktorleri; performans degerlendirme, 0diil, yetenek yonetimi, 6grenme ve
gelisme, bliyiime ve ise alimi igermektedir. Bu calismanin temel arastirma
konularindan olan ise alimin temel basar1 faktorleri arasinda yer almasi, dnemli

bir ayrinti niteligi tasir.

Bu kisimda yer verilen bilgiler, insan kaynaklar1 yonetimini énemli kilan birgok
faktoriin oldugunu gostermektedir. Belirtilen faktorlerin her birisinin farkh
diizeyde onem ifade etmesi, insan kaynaklar1 yOnetiminin genis kapsami ile

ilgilidir ve kosullara gore degiskenlik gdsterebilir.

2.5 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Vizyon, yenilik, strateji gibi kavramlar, kiiresellesen diinyada kilit rollere
sahiptir. Insan kaynaklari ydnetimi ile bu kavramlar arasindaki etkilesim,
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortaya c¢ikmasina neden
olmustur. Rekabet avantaji elde etmede siirekliligi saglamak adina stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine gerek duyulmaktadir (Demirtas, 2014: 78). Bu
nitelik, stratejik insan kaynaklari yonetimi kavraminin gelisimini hizlandiran

temel unsur olarak degerlendirilebilir.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin yasadigi gelisimle ilgili calismanin daha &nceki
boliimlerinde inceleme yapilmisti. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami
agisindan inceleme yapilacak olursa, gelisim siirecinin son halkasinin stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi oldugu soylenebilir. Diger bir ifade ile insan
kaynaklar1 yOnetiminin yasadigi gelisim, stratejik insan kaynaklari yonetimi
kavramini ortaya ¢ikarmistir. O halde stratejik insan kaynaklar yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyut kazanmis hali olarak agiklanabilir (Akin

ve Erdost Colak, 2012: 86).

Konu ile ilgili yapilan g¢aligmalar arastirildifinda stratejik insan kaynaklari
yonetiminin bes farkli yaklasima gore incelendigi sonucu goriilecektir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi ele alan yaklasimlar; kaynaga dayali yaklasim,
baglamsal yaklasim, bigimlendirme yaklasimi, durumsal yaklasim ve evrensel
yaklasim bi¢iminde siralanmaktadir (Bayat, 2008: 74). Bu yaklasimlarin her
birisi stratejik insan kaynaklari yonetimini degisik bir bakis agisina gore
incelemektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin anlasilmasi i¢in kavramin igeriginde yer
alan faaliyetlere dair bilgi sahibi olunmasi gerekmektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin hangi faaliyetleri icerdigi Cizelge 2.2’de incelendigi
bicimdedir.
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Cizelge 2.2: Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi Faaliyetleri

Insan Kaynaklar Felsefesi:

Tanimlanmig 6rgiit degerleri ve kiiltiiri.

Insanlara nasil davranilacagini ve nasil
degerlendirilecegini ifade eder

Insan Kaynaklar: Politikalar::

Paylasilan degerleri ifade eder.

Insan Kaynaklari Programlari:

Insan kaynaklari stratejileri olarak ifade
edilen konular

Insan Kaynaklar Faaliyetleri:

Insanlarla ilgili is konularina ve insan
kaynaklar1 programlarina kilavuzluk
eder.

Insanlarla iliskili temel is meselelerini
gostererek bu konulardaki degisim
cabalarini diizenler.

Ihtiya¢ duyulan rol bigimlerini harekete

Liderlik, midurlik ve faal gorevier gegirir.

tanimlanir.

Bu faaliyetlerin nasil basarildigini ifade
eder.

Insan Kaynaklar1 Metotlari:

Diger faaliyetleri formule eder ve
yaratadr.

Kaynak: Yavan, 2012: 8.

Cizelge 2.2°de goriildiigti tizere felsefe, politika, program, faaliyet ve metot
olmak {lizere bes boyutta incelenen stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi
faaliyetleri, organizasyon biinyesinde isgorenlere nasil yaklasilacagina dair
bilgiler igermektedir. Yine stratejik insan kaynaklar1  yOnetiminin
organizasyonel diizeyde yol gosterici niteliklerinin bulundugu da gizelge 2.2°de

yer alan faaliyetlerden anlagilmaktadir.

Son olarak siire¢ olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimi incelenecek olursa,

siirecin asamalar1 asagidaki gibi olacaktir (Ibicioglu, 2011: 18):

a) Vizyon ve misyon olusturmak,

b) Kapsamli bir bigimde ¢evre analizi gergeklestirmek,
c) Giglii ve zayif taraflari belirlemek (SWOT Analizi),
d) Amag ve hedefleri agik¢a ortaya koymak,

e) Stratejileri uygulamaya gecirmek,

f) Sonuglari analiz etmek ve

0) Gerekli tedbirleri almaktir.
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2.6 Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Diger Yaklasimlarin Kiyaslanmasi

Insan kaynaklar1 yonetimi, sahip oldugu bakis acis1 ve uygulamalar araciligiyla
diger yonetim anlayislarindan ayrilmaktadir. Giiniimiizde daha ¢ok tercih edilen
bir yonetim yaklagimi halini almasi, insan kaynaklar1 yonetiminin diger yonetim
anlayislar1 ile kiyaslanmasini gerekli kilmistir. Insan kaynaklar1 yonetimini
diger yaklasimlardan ayiran temel husus, insana deger vermenin en temel araci
olmasidir (Mercin, 2005: 128). insan kaynaklar1 yénetimi anlayis1, insana deger
verme yoluyla insanlardan en yiliksek diizeyde verim elde edilecegini

savunmaktadir.

Uluslararast boyutu, insan kaynaklari yonetiminin 6ne ¢ikan ve farkli olarak
anilan bir baska ozelligidir. Ozellikle kiiresellesme ile birlikte isletmelerin
faaliyetlerini uluslararasi diizeye tasimalar1 s6z konusu olmustur (Filizoz, 2003:
161). insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci igerisinde dogrudan etkili
olan bu hadise, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 ydnetimini diger yonetim

yaklagimlarindan ayirmaktadir.

Cevresel faktorler, insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili kiyaslamalarda son
derece Onemlidir. Bu kapsamda insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina farklilik

katan hususlar asagidaki sekilde gosterildigi gibidir.
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Sosyal, Ekonomik, kurumsal, politik, yasal, teknolojik ve rekabetci, cevre
Insan Kaynaklari Insan Kaynaklan
Yénetimi Cevresi insan Kaynaklar Yonetimi Ciktilart

Yonetimi Stratejisi
I¢ Cevre
Insan Kaynaklar
Orgiit Cevresi Yonetimi
Uygulamalari
I¢ Cevre Orgiitsel Cevre

Sekil 2.3: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Cevresi
Kaynak: Bayat, 2008: 80.

Sekil 2.4°te goriildiigii lizere insan kaynaklari yonetiminin i¢ ve dis gevresi,
insan kaynaklari yonetimi stratejileri agisindan belirleyici olmaktadir. insan
kaynaklar1 yonetiminde sosyal, ekonomik, kurumsal, politik, yasal ve teknolojik
cevrenin g6z ondne alinmasi gerektigi yine sekil 2.4°te yer alan verilerden

anlasilmaktadir.

Organizasyonu ve organizasyon biinyesindeki herkesi icerecek sekilde
performansa olan etkisi, stratejik insan kaynaklar1 yoOnetiminin 06zellikleri
arasindadir (Yavan, 2012: 5). Bu oOzellikle ayni zamanda diger ydnetim
yaklagimlart ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki farklardan bir tanesidir.
Sahip oldugu bu 6zellik vasitasiyla insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonu
yeniden diizenleyebilir ve bodylece hedeflerin gergeklestirilmesine gore
siireclerde degisiklik yapabilir. Boylece zincirleme sekilde etkilerin ortaya

¢ikmasi s0z konusu olabilir.

Verilen bilgilerden anlasilacagi lizere, insan kaynaklari yonetiminin tanimi,
onemi, fonksiyonlari ve gelisimi ile stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
kisminda deginilen hususlarin her birisi, ayn1 zamanda insan kaynaklar

yonetimini diger yaklagimlardan ayiran husus niteligi tasimaktadir. Bu sebepten
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otiirii ¢alismanin bu kisminda insan kaynaklari yonetimi ile diger yonetimi
yaklagimlart  kiyaslanirken uzun uzun verilere yer verilmesi gerek
gorilmemistir. Yinelemek gerekirse, ¢alismanin bu kismina kadar deginilen
hususlar, insan kaynaklar1 yonetiminin diger yaklasimlardan ayrilan taraflarini

ifade etmektedir.

2.7 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Secimi Islevi

Ise alim, aday bulma ya da bu calismada yer verilecegi adiyla personel secimi,
insan kaynaklar1 yonetiminin bu ¢alisma ile en yakindan ilgili olan fonksiyonu
olarak goriinmektedir. Kisaca tanimlanmasi gerektiginde insan kaynaklar
yonetiminin  personel secimi islevi su sekilde tamimlanmaktadir:
“Organizasyondaki bos pozisyonlarin cazip hale getirilmesi ve uygun o6zelliklere
sahip yeterli sayidaki insanin haberdar edilerek bu pozisyonlara basvurmalari

konusunda ikna edilmesi olarak tanimlanabilir” (Ibicioglu, 2011: 68).

Personel secimi islevi, bir¢ok islemin bulundugu ve uzun siiren bir donemde
gerceklesen bir islevdir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin bu islevinin ne kadar
genis kapsama sahip oldugunun anlasilmasi adina hangi islemleri igerdiginin
belirtilmesi faydali olabilir. Personel se¢imi; is analizi, is i¢in aday kaydi, ilk
eleme, se¢gme, yerlestirme, yetistirme ve performans:t degerlendirme gibi
islemleri igermektedir (Kog, 2002: 3). Personel se¢imi islevinin sadece aday
bulmayla ilgili islemleri igermedigi, adayin ise uyum saglamasi ve gosterecegi
performans gibi konularin da personel se¢imi kapsaminda yer aldigini

gostermesi bakimindan bu ifadeler 6nemlidir.

Isletme ile ise alinacak olan birey arasinda uyum olmasi, personel se¢imi
islevinin temel unsurlar1 arasinda yer almaktadir. Bu uyumun hangi diizeyde
oldugu, isletmenin hedeflerine katkida  bulunulmasinin  belirleyicisi
konumundadir. Personel se¢imi sonrasinda isletme biinyesine katilan bireyin
isletme ile arasinda uyumun olmamasi halinde hem isletme hem de birey zarar
gdormek durumunda kalacaktir (Benli ve Sahin, 2004: 123). Ihtiya¢ duyulan
pozisyonla ilgili secim yapilirken yapilacak olan degerlendirmeler, tiin bu

hususlar sebebiyle 6nemlidir.
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Ilgili literatiir incelendiginde insan kaynaklari ydnetiminin personel segimi
islevine dair {lizerinde anlasilan ve herkes tarafindan kabul goren bir siirecten
bahsedilmesi miimkiin degildir. Baska bir deyisle her isletme igin personel
secimi islevinin farkli sekilde kullanimi s6z konusu olacaktir. Belirtilen
farkliliklar1 olusturan temel unsurlar ise isletmenin biiyiikliigii, yapilacak islerin
niteligi, personel sayis1 ve niteligi seklinde siralanmaktadir (Bayraktaroglu ve

Dural, 2014: 23).
Insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin birbirleri ile baglantili etkiler igerdigine

daha oOnceki kisimlarda yer verilmisti. Personel se¢imi islevi, bu agidan
degerlendirilecek oldugunda insan kaynaklari yonetiminin planlama islevi ile
daha yakindan bir iliski i¢erisindedir. Oyle ki insan kaynaklar: planlamasi, isin
niteligine uygun personel se¢imini saglamakta en etkili islev olarak
goriinmektedir (Erdem, 2004: 43). Bu nedenle personel secimi islevi ile
planlanma islevi arasindaki etkilesimin biiyiik 6neme sahip oldugu ¢ikariminin

yapilmasi1 miimkiindiir.

Amaglar 6zelinde inceleme yapilacak olursa, insan kaynaklari yOnetiminin
amaglarindan bir tanesinin bos pozisyonlar: tanimlamak ve bu pozisyonlara en
uygun kisiyi yerlestirmek oldugu goriilecektir (Demir ve Cavus, 2010: 9). En
uygun kisinin se¢ilmesi, siirecin sona erdigi anlamina gelmemektedir. Ciinkii
bos olan pozisyonlar i¢in segilen bireylerin ise uyum saglamasi da personel
secimi islevi ile dogrudan ilgilidir. Bu siirecin etkin bir sekilde yonetilmesi, ise
alim siirecinin basarili olup olmadiginin belirleyicisi oldugu i¢in olduk¢a dnemli

bir konudur.

Sonug¢ olarak insan kaynaklari yonetiminin personel se¢imi islevi, isletmenin
gelecegine iliskin olduk¢ca ©Onemli kararlarin yer aldigi bir silire¢ niteligi
tasimaktadir. Bu nedenle personel se¢imi kapsaminda alinacak olan kararlarin
ve izlenecek olan yolun 6nemi de biiyiiktiir. Insan kaynaklari ydnetiminin
personel se¢imi islevine dair bu kisimda yer verilen hususlar, planlama islevi ile
arasinda kayda deger diizeyde etkilesim oldugunu ortaya koymustur. Tiim
bunlara ek olarak personel sec¢imi islevinde alinan kararlarin isletmenin
gelecegine dair roller iistlenmesi en 6nemli husus olarak goriinmektedir. Secilen

personelin igsletme i¢in dogru secim olup olmadiginin anlasilmasinin kisa siirede
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anlagilmasindaki gii¢liik, bu konuyu daha O6nemli hale getirmektedir. Tiim
bunlar, insan kaynaklar1 yonetiminin personel islevi kapsaminda yer alan
siireclerde nasil bir yol izlenecegine dair fikir verecek diizeyde ve nitelikte

konular olarak gérinmektedir.

2.8 Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Topgrading Yontemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde topgrading yontemini agiklamadan once deginilmesi
gereken husus, personel se¢imi siirecinde faydalanilan yontemlerin yeterli
goriilmemesi ile birlikte ortaya ¢ikan bir yontem oldugudur. Nitekim topgrading
yontemi ile birlikte isletme i¢in en iyi adayr bulmanin amaglandig1 ¢calismanin giris
boliimiinde ifade edilmistir ve bu kisimda yapilacak olan arasgtirmaya yol

gOstermektedir.

Topgrading en yalin ifadeyle ise alim silirecinde yetenek ve performans
acisindan en faydali insanlar1 istthdam etmeyi amaglayan bir yontemdir (Smart
ve Smart, 1997: 2). Isletmelerin ise alim siireclerinde en faydali adaylari
secmeleri, isletmenin basarisina tesir edecegi i¢in topgrading yOnteminin bu

amaci oldukca 6nemli bir yere sahiptir.

Daha genis kapsamli bir tanimda topgrading su sekilde agiklanmigtir:
“Topgrading; bir organizasyonun ise alim siirecinde, A oyuncu diye tanimlanan
adaylarin belirlenmesini ve ise alinmasini amaclayarak yiiksek performansin
organizasyon igerisinde tutulmasini isteyen ve en yiiksek kalitede isgiicli
yaratilmasini saglayan bir uygulamadir” (Ozer, 2013: 23). Bu tanimda A oyuncu
olarak tanimlanan adaylarin isletmeye maksimum diizeyde katkida bulunacak
olan A kalite calisanlar oldugu ve bu c¢alisanlarin ilgili isletmeye rekabet

tstiinliigii saglamasinin beklendigi ifade edilmektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde topgrading yonteminden soz edilmesi ile birlikte
isletmede gozlenmesi muhtemel siiregler asagidaki gibi siralanmaktadir (Smart,

2012: 10):

a) Yiksek performans gosterecek olan iscilerin tespit edilmesi isletme
blinyesine katilmasi,

b) Kotii performans gosteren isgilerin belirlenmesi,
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c) Performanslar1 yetersiz olarak goriinen bireylerin isten c¢ikarilmasi
veya mevkilerinin degistirilmesi,

d) Birden fazla sayida yiiksek performansli is¢inin tespit edilmesi ve ise
alinmasi,

e) Siirekli olarak diisiik performans gosteren isgorenlerin tespit edilmesi
ve Onlem alinmasi,

f) Isletme igerisinde vasatligin oniine gecilmesine yonelik girisimlerin

olmasi seklindedir.

Yukarida siralanan maddelerden de anlasilacagi {izere insan kaynaklari
yonetiminde topgrading, isletmenin en yiksek seviyede performans
gostermesine odaklanmis durumdadir ve bu nedenle isletme ic¢in yliksek
performans gosterecek olan bireyleri isletmeye kazandirmaya yOnelik

girigsimlerde bulunmaktadir.

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetiminde topgrading yontemi ile birlikte, ise
alinmasi disiiniilen adayin isyerine uygun olup olmadigi, motivasyon basta
olmak iizere diger kilit etkenler acisindan arastirilmasi gibi siirecler
yasanmaktadir. Tlim bunlara ek olarak topgrading yaklasimi, yetkinlik bazli bir
yaklasim olarak gorinmektedir (http://eaglehillconsulting.com/wp-
content/uploads/2015/12/Eagle-Hill-Consulting_Attrition-Survey-White-

Paper.pdf). Isgorenlerin ve isgdren adaylarinin sahip olduklar1 yeteneklere
paralel olarak gosterecegi performansin topgrading yonteminin odak noktasinda
yer aliyor olmasi, bu ifadeyi desteklemektedir. Topgrading ile birlikte
isletmelerin ise alacaklar1 ¢alisanlarin yetenek ve becerileri 6n planda olmakla

birlikte motivasyon da énemli bir unsur olarak gériinmektedir.

2.9 Topgrading Uygulamalari ve Diger Uygulamalarin Kiyaslanmasi

Her yeni personel secim siireci, isletme i¢in kendisine en yiiksek diizeyde katki
saglayacak c¢alisanlar: biinyesine katma amaci ile baglamaktadir. Ancak personel
secim siirecinin bu hedefle sonu¢lanmasi oldukga giigtiir. Ciinkii ihtiya¢ duyulan
pozisyon ile en uygun kisinin ortak paydada yer almasi son derece diisiik
olasiliktir. Caligmanin bu kisminda bu olasilig1 artirmayr amacglayan ise alim
yontemlerinin basinda gelen topgrading yontemi ile diger uygulamalar arasinda

kiyaslama yapilacaktir.
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Topgrading yontemi, diger personel se¢cim yontemlerine oranla daha titiz
segimler yapmaktadir. Gelismis ve titiz yontemlerle birlikte topgrading
yonteminde A kalite oyuncu olarak isimlendirilen isletme icin en yiiksek
diizeyde fayda saglayacak olan calisanlarin isletme biinyesine kazandirilmasi
hedeflenmektedir (Smart ve Smart, 1997: 3). A kalite calisan yaklasimi,
topgrading yontemini diger personel se¢imi uygulamalarindan ayiran hususlar

arasinda yer almaktadir.

Isletmelerin topgrading ydntemi ile personel se¢imi siirecini devam ettirmesi
halinde ortaya cikacak sonuglara iliskin yapilan bir arastirmada topgrading
yonteminin secilmesi ile birlikte -yani topgrading is goriismesine dair egitim
alindiginda ve goriismede topgrading uygulanacak yeterlilige sahip
olundugunda- yiiksek performansli calisanlarin isletmeye katilmasi olasiliginin
yiizde doksanlara kadar ¢iktig1 sonucuna varilmistir (Ozer, 2013: 23). Personel
se¢im siireci i¢in oldukca biiyiik bir basar1 anlamina gelen bu oran, topgrading
yontemini diger uygulamalardan farkli kilmaktadir. Ayrica son yillarda
topgrading literatiiriiniin hizl1 bir sekilde gelismesinde bu hususun dogrudan

etkileri oldugu sdylenebilir.

Topgrading yontemi ile diger uygulamalar arasindaki kiyaslama kapsaminda yer

verilmesi gereken hususlar, asagida siralandigi gibidir (Smart, 2012: 15-17):

a) Topgrading yontemi, insan kaynaklarmin sirkette daha fazla deger
gormesine katki bulunmakla birlikte insan kaynaklarina itibar katar.

b) Personel se¢iminde elde edilecek olan basarida diger yontemlerden
cok daha yliksek basar1 oranlart mevcuttur.

¢) Verimlilik ve kalite agisindan topgrading yontemi diger yontemlere
gore daha 6n planda yer alir.

d) Lider isletmelerin kullandig1 topgrading yonteminde daha yiiksek
basar1 elde edilir.

e) Topgrading’de is analizlerinin yapilmasi {stlinkoérii yapilmaz,
kapsamli iclemeler mevcuttur.

f) Personel se¢iminin yaninda terfi siireclerinde de topgrading

yonteminden faydalanilabilir.
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g) Personel seciminde kullanilan yontemlerde yaklasik yiizde 25
oraninda basar1 saglanmak iken topgrading ile bu oranin yiizde 90’lara

¢ikmasi s6z konusu olmaktadir.

Yukarida yer alan hususlar, gelencksel ise alim yontemlerinin ne denli yetersiz
oldugunu gdostermektedir. Bagska bir deyisle topgrading yontemi diger
uygulamalardan nitelik agisindan ayrilmakta ve isletmelerin personel se¢iminde

en dogru karar1 vermesinde yardimci olmaktadir.

Sonug olarak topgrading yontemi, mikemmel performans ihtiyacini karsilamaya
yonelik olarak ¢aba gosteren bir yaklasimdir. Topgrading goriismelerinde ise
belirtilen maksimum performanslarin tespit edilmesi hedeflenmektedir (Ozer,
2013: 23). Boylece isletme igin en yiiksek diizeyde katki saglayacak olan
bireyin kadroya katilmasi miimkiin olacaktir. Calismanin bu kisminda verilen
bilgiler, topgrading yonteminin diger personel se¢im yOntemlerinden
istliinliiglinii ortaya koymaktadir. Topgrading yontemi ile birlikte dogru personel
seciminde ylzde doksanlara varan basari oranlarina ulasilmasinin miimkiin

oldugunu isaret eden ifadelerin varligi, bunun en temel gostergesidir denilebilir.

2.10 ise Ahm ve Kapsam

Ise alim ya da diger adiyla personel secimi, isletme icin ¢ok biiyiik dneme sahip
olmakla birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir islevi olma niteligi
tasimaktadir. Bu nedenle ise alim ile ilgili deginilen hususlarin isletmeler
acisindan belirleyici rolleri olabilecegi bilincine sahip olmak gerekmektedir.
“Calisanlarin ise alim asamasi, etkili ve istikrarli bir isgiiciinii olusturmanin
sadece baslangi¢ sathasidir” (Karakas, 2014: 2). Buradan hareketle ise alimin
sadece personel se¢imini i¢cermedigi, ¢alisanlarin isletmeye uyum saglamasini

da icerdigi degerlendirmesi yapilabilir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin hemen her birisi isletmeler icin
biiyiik 6nem ifade etmektedir ve bu durum ise alim i¢in de gecerlidir. Karar
alma perspektifinden degerlendirilecek oldugunda igse alimin isletme i¢in uygun
aday1 bulmak i¢in verilen karar1 ifade ettigi goriilecektir (Cavdar ve Cavdar,

2010: 90). ise alim karari verirken isletmenin gelecegini etkileyecek bir karar
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verilecegi goz ardi edilmemelidir. Bu husus ayni zamanda ise alimin kapsamini

isaret eden bir husustur.

Isletmeler agisindan ise alim, dncelikle varligin1 devam ettirmek adina ihtiyag
duydugu insan kaynagini temin etme anlamina gelmektedir. Bunun disinda
isletmelerin kiiresel rekabet ortaminda pay sahibi olma ve pazar pay1 saglama
gibi hedeflerini gergeklestirmesi de ise alim ile birlikte olmaktadir (Yeloglu,
2004: 116). O halde orgiitler icin biiyilkk 6neme sahip olan varligi korumak,
faaliyetlerine saglikli bir sekilde devam etmek, pazardan pay almak ve rekabet
ortaminda s0z sahibi olmak gibi bir¢ok 6nemli siirecin ise alim ve kapsami ile

iligkili oldugu sdylenebilir.

Ise alim kapsaminda birgok kriterden bahsedilmesi miimkiin olup bu kriterler
insan kaynaklar1 yonetimi araciligiyla belirlenmektedir. Bu noktada insan
kaynaklari yonetiminden beklenen ise alim kapsamindaki kriterlerin ve is
tanimlarinin  gerektigi donemlerde gilincellenmesini saglamak seklindedir
(ibicioglu, 2011: 81). insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri arasinda ise alimin
onemli bir yere sahip oldugunu gdsteren bu hususlar, ayni zamanda ise alim

siirecinin barindirmasi gerekenleri isaret etmektedir.

Sahip oldugu kapsam 6zelinde incelenecek olursa, ise alimin kapsami asagida

maddeler halinde siralandigi gibidir (Bing6l, 2010: 201):

a) Isletmenin bugiine ve gelecege dair ihtiyaglarinin agik¢a belirlenmest,

b) Nitelik bakimindan yetersiz olan bireylerin elenmesi ve dogru se¢im
yapilma olasiliginin artirilmasi,

€) Basgvuru yapan nitelikli adaylar1 belirleyerek aday havuzunu az
maliyetle genisletme,

d) Kisa siirede isten ayrilma vakalarinin yasanmasi olasiliginin Oniine
gecme,

e) Gerek kisa donemde gerekse uzun donemde bireysel ve Orgutsel
etkinligi maksimum seviyeye ¢ikarma,

f) Isgiiciinii karsilama konusunda orgiitiin sorumluluklarini  yerine

getirme seklindedir.
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Ise alimin sahip oldugu genis kapsamin anlasilmasi adina yukarida siralanan
maddelerin 6nemi biiyiliktiir. Her bir unsurun ise alim siireci kapsaminda farkli

diizeyde rolleri bulunmaktadir.

Ozetlemek gerekirse ise alim, insan kaynaklar1 ydnetiminin en O&nemli
béliimlerinden birisidir (Er ve Unalir, 2012: 349). isletmeler en uygun
calisanlar1 ise alimla birlikte kadrolarina katma amacina sahip olduklari i¢in ise
alim kavrami ve kapsami konusunun onemi biiyiiktiir. Bu kisimda verilen
bilgiler, ise alim ve kapsaminin sahip oldugu 6nemi ortaya koyacak diizeyde ve

nitelikte gorinmektedir.

2.11 lsletmelerde ise Al Gerektiren Nedenler

Isletmelerde ise alimi gerektiren nedenler her bir isletme igin farklilik
gosterebilir ancak bu kisimda belirli diizeyde kabul gérmiis olan ve ise alimi
gerekli kilan nedenlere iliskin inceleme yapilacaktir. Isletmelerde ise alimi
gerektiren nedenlerin basinda nitelikli insan kaynagina sahip olmak
gelmektedir. Clinkii insan kaynagi, isletmeye yon veren ve isletmeni basariya
gotiiren temel unsurdur (Benli ve Sahin, 2004: 117). Bu nedenle insan
kaynaginin nitelikli olmasi amaciyla personel secilmesini igeren ise alim

surecinin gerekliligi son derece olagan gorinmektedir.

Giiniimiizde isletmelerin yer aldiklar1 piyasada siirekli degisikliklerin yagsanmasi
nedeniyle yeniden yapilanmalar1 gerekebilir. Yeniden yapilanma siirecinde ise
alim prosediirlerinin gézden gegcirilmesi gerekir (Karagolak ve Unal, 2012: 2).
Ciinkii siire¢ icerisinde dogru isgérenleri isletmeye kazandirmak i¢in kullanilan
yontemlerin etkinligine ihtiya¢ vardir. Bu durum ayni zamanda isletmelerde ise

alim1 gerektiren nedenler arasinda yer almaktadir.

Sadece dogru isgdrenin se¢imi konusunda ise alimin gerekli oldugunu séylemek
dogru olmayacaktir. Ciinkii ise alim karari ile birlikte performans, verim, kalite,
isin niteligi gibi konularda ise alim siirecinin etkileri gozlenmektedir. O halde
isletmenin hemen hemen yer aldigi siire¢lerin her birisinin ise alimi gerektiren
unsurlar icerdigi degerlendirmesi yapilabilir. ise alimla ilgili unsurlarin hemen
hepsi insan kaynaklar1 boliimiiniin kontrolii ve sorumlulugundadir (Sarialtin ve

Erol, 2015: 13). Bu nedenle ise alimin isletme i¢in neden gerekli oldugunu dair
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sorulara yanit verilmesinde insan kaynaklar1 boliimiiniin 6nemli rolleri

bulunmaktadir.

Bir isletmenin belirlemis oldugu hedeflerin gergceklesmesi igin bir kadro
kurmas1 gerekmektedir. Bu da isletmeler i¢in ise alimi gerektiren nedenler
arasinda yer almaktadir. Boylece yapilacak olan islere dair hangi kaynaklarin
kullanilacagina dair karar verilmis olmaktadir. Sahip oldugu bu nitelikler, ise
alimi ihtiyag duyulan niteliklere yoOnelik personeli bulma siireci olarak

degerlendirmeyi miimkiin kilmaktadir.

Yiiriitiilen faaliyetlerin igerigi, bir¢ok farkli c¢alisana ihtiya¢ duyuldugu
anlamina gelmektedir. Yapilan planlarin ger¢ege doniistiiriillmesi adina bilgi,
yetenek, beceri ve motivasyon agisindan yeterli ¢alisanlarin igletme biinyesine
kazandirilmas1 gerekmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 80). O halde bu husus,
isletmelerde igse alimi gerektiren nedenlerin basinda yer almaktadir. Ayni
zamanda ise alim siirecinin isletmeler i¢in belirli donemlerde devam edebilecek
bir yapida oldugunu gostermesi sebebiyle bu husus oOnemlidir. Belirtilen
hususlarda yeterlilik gdosteren ¢alisanlari bulmak ve isletmeye kazandirmak hig

kolay degildir ve bunlar ise alimin gii¢liigiinii olusturmaktadir.

Ise alimin amaglarinin bilinmesi, ise alim1 gerekli kilan nedenlere dair bilgi
verecektir. Buna gore ise alimin amaglarinin basinda isletmenin karliligimi
artiracak personelleri kadroya katmak gelmektedir. Isletmenin biiyiime amaglar
ise alimla dogrudan ilgili bir bagska amagtir. Ayrica isletmenin siirekliligini
saglama, tiim iiyelerden azami fayda saglama gibi amaglar da ise alim igeriginde
yer almaktadir (Demirkol ve Ertugral, 2007: 24). O halde bu amagclarin
isletmelerde ise alimi gerekli kilan faktorler arasinda yer aldigi degerlendirmesi
yapilabilir. Bu kisimda, isletmede ise alimi gerekli hale getiren ¢ok sayida

unsurun oldugu anlagilmistir.

2.12 ise Alim Siireci

Siire¢ yaklagimina gore incelenecek oldugunda ise alimin bircok asamadan
meydana geldigi soylenebilir. Bu kisimda ise alim siireci ve bu siireci meydana
getiren asamalar Ozelinde arastirma yapilacaktir. En genel hali ile ise alim

siireci, ihtiya¢ duyulan pozisyonla ilgili bagvurular arasindan en uygununu ise
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almak icin faaliyetlerde bulunulan sireci ifade etmekte olup bir ya da daha fazla
adayin ise alinmasi ile sonuglanan siire¢ olarak agiklanmaktadir (Bingdl, 2010:
237). Yinelenmesi gerekirse, ise alim siireci bir dizi kararlarin verildigi bir

slireci ifade eder.

Ise alim siireci, etkili ve istikrarli bir isgiiciine sahip olmak icin biiyilk éneme
sahiptir (Karakas, 2014: 1). Ozellikle giiniimiiz rekabet kosullar1 gdz Oniine
alindiginda istikrarli bir kadroya sahip olmanin 6nemi daha saglikli bir sekilde
anlasilacaktir. Bu nedenle ise alim siireci degerlendirilirken ¢evresel kosullar ve
iginde bulunulan dénemin kosullarindan bagimsiz bir sekilde degerlendirme

yapilmasi miimkiin olmayacaktir.

Nitelikli personeli isletmeye kazandirma amaci etrafinda faaliyet gdsteren ise
alim siirecinin bir¢ok ayirt edici 6zelligi vardir. Bu o6zellikler arasinda insan
kaynaginin yerinin kolayca doldurulamaz olmasi 6nemli bir yere sahiptir
(Bayat, 2008: 84). Dogru bir calisan ise alinsa dahi kosullar sebebiyle farkli
diizeyde performans gdsterilmesi s0z konusu olabilir. Olusan bu durum, ise alim
siirecinin zorlugunu gostermektedir. ise alim siireci incelenirken ise alistirma
isleminin de siirecin asamalar1 arasinda yer verilen arastirmalarin varliginin
sebebi de burada agiklanan farkliliklardir. Anlasilacagi tlizere insan kaynaginin
niteliginin bire bir taklit edilmesinin miimkiin olmamas1 ve yetenekli bireylerin
farkli kosullarda yeteneklerini yansitamama olasiligi, ise alim siireci igerisinde

onemlidir.

Isletmeler igin ise alim siirecinin sahip oldugu bir¢ok asamaya olduguna yer
verilmistir. Ise alim siirecinin olusumunda pay1 olan asamalar asagidaki sekilde

gosterildigi gibidir.
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Adaylarin kabulii

On goriisme REDDETME

Bilgi ve bagvuru evrak
incelenmesi

Ise alma testleri

Gorilisme

Kabul edilebilir < Adaylari mesleki
gecmislerinin arasgtirilmasi

adaylarin listesi

ilk secim

Servis sefinin son se¢imi

Fiziksel muayene —

KABUL

Sekil 2.4: ise Alim Siirecinin Asamalar1
Kaynak: Kocabacak, 2011: 37.

Sekil 5°te goriildiigli lizere ise alim siirecini olusturan on asamadan
bahsedilmesi miimkiindiir. Buna gore isletmelerin adaylar1 kabul etmesiyle
baslayan siirecin 0n gorlisme, goriisme, ilk se¢cim ve kabul gibi temel
asamalardan meydana geldigi yine sekil 2.5’te gorUlmektedir. Sirecin ikinci
asamasi ile birlikte reddetme olasiliginin ortaya ¢iktigi ve reddetme kararinin
verilmesi halinde siirecin sona erdigi sekil 2.5’teki verilerin incelenmesi ile

birlikte anlagilmaktadir.

Ise alim siirecine iliskin genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda orgiitler
arasinda farklilik gdsteren uygulamalara basvuruldugu bilinmektedir. Oyle ki
islemelerin ise alim siireclerinde basvurduklart yontemler siniflandirilmis,
modern ve geleneksel teknikler olarak ikiye ayrilmistir (Yeloglu, 2004: 117).
Bu siirecte kullanilan geleneksel ve modern yontemlerin neler oldugu
calismanin ilerleyen béliimlerinde ayrintili sekilde ele alinacaktir. ise alim

asamalarinin meydana getirdigi siirece yonelik yapilan arastirmalardan
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anlagilacag1 tlizere isletmeye gore farklilik gosteren uzun bir siiregten
bahsedilmektedir. Bu da ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde ise
alim siirecinin sahip oldugu kapsamin diizeyini gdsteren bir baska gosterge

olarak gérinmektedir.

2.13 Ise Ahmda I¢ Kaynaklar ve Dis Kaynaklar

Ise alim siirecinde isletmelerin faydalanabilecekleri iki kaynak tiirii vardur.
Bunlar i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar seklinde siralanmaktadir. Bir isletme,
herhangi bir pozisyon i¢in ihtiya¢ duydugu personeli temin ederken terfi ya da
i¢ transfer gibi yontemleri kullaniyorsa i¢ kaynak kullaniyor demektedir. Thtiyag
duyulan pozisyona iliskin goreve getirilecek olan personelin isletme disinda
secilmesi halinde ise dis kaynaklardan faydalanildig: ifade edilmektedir (Cavdar
ve Cavdar, 2010: 81).

I¢ kaynaklar, ise alim siirecinde ilk tercih olarak goriinmektedir. Ciinkii her
isletme ihtiya¢ duydugu pozisyona, isletmeyi bilen ve taniyan calisanlar
yerlestirmek isteyecektir. I¢c kaynaklarin ise alimda yetersiz kalmas1 halinde ise
ilgili pozisyon i¢in isletme disindaki adaylar degerlendirmeye alinacak, yani dis

kaynaklara basvurulacaktir.

Giinlimiiz kosullarinda isletmelerin ise alimda dis kaynaklara bagvurma
sikliklar1 giderek yogunlasmaktadir. Ozellikle ana faaliyetler disinda kalan
birimlere personel temin edileceginde dis kaynaklara basvurulmasi ile
karsilasilmaktadir. Ana faaliyetler disinda kalan faaliyetler; finans, insan
kaynaklari, muhasebe, yasal ve idari islemler seklinde siralanmaktadir (Ecerkale
ve Kovanci, 2005: 70). Yani ise alimda dis kaynaklara bagvurulmasi1 daha ¢ok

bu alanlarda olmaktadir denilebilir.

Ise alim siirecinde i¢ kaynaklardan ve dis kaynaklardan faydalanilmasi halinde
bir takim avantaj ve dezavantajlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu avantaj ve

dezavantajlarin neler oldugu asagidaki ¢izelge yer almaktadir.
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Cizelge 2.3: I¢ Kaynak ve Dis Kaynak Kullanimimin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantajlar

Dezavantajlar

Isletme giiclii ve zayif yonlerini
bilir.
Adaylar daha 6nceden isletmeyi
tanir.
Ig
Kaynak
Moral ve motivasyonun nasil
artirllacag bilinir.

Kariyer yolunu terfi ile yapmak
mamkun olur.

Egitim ve gelistirme
yatirimlariin karsiligi alinir.
Yetenek havuzu 6nemli miktarda
Dis blydr.
Kaynak

Yeni goriisler, yeni fikirler ve
bakis agilari isletmeye gelir.
Daha uygun maliyetlerle isgdren
temini olabilir.
Disaridan gelen bir personel,
mevcut hiziplerin tiyesi degildir.

Yetenek fazlasi terfi alan isgorenler
olabilir.
Terfi i¢in miicadele olmas1 moral
bozabilir.

Orgiitlin sistemi biirokratik hale gelir.

Yaraticilik ve yenilik koti
etkileyebilir.

Egitim ve gelistirmenin miikemmel
olmasi ihtiyaci dogar.
Dogru isgoreni segmek oldukca
zorludur.

Yeni isgorenin isletmeye uyum
saglamasi uzun siirer.

Ilgili pozisyona gore yeni gelen birey,
mevcut kadronun moralini bozabilir.
Orgiit kiiltiiriine uygun olmayan
calisanlar se¢ilebilir.

Kaynak: Bingdl, 2010: 206.

Cizelge 2.3’te gorildiigi tlizere isletmenin i¢ kaynak ya da dis kaynak

kullanimina basvurmasinin farkli getirileri s6z konusudur. Siireglere gore bu

kaynaklardan hangisinden faydalanilacagi kararinin biiyiik 6nem tasidigi ve

calisanlarin morali ile performansi basta olmak {izere Orgiitiin tamamini

etkileyebilecegi yine ¢izelge 2.3’teki verilerden anlagilmaktadir.

Bir isletmenin i¢ ve dis kaynak kullanimi asagidaki gibi aciklanmaktadir:

“Isletmelerin birgogu isgdren bulmada dnceligi i¢ kaynaklara vermesine karsin,

tim personel gereksiniminin i¢ kaynaklardan saglanamayacagi gercegi dis

kaynaklara sik sik bagvurmalarini zorunlu kilmaktadir. D1s kaynaklar, 6zellikle

isletmelerin kurulus asamalarinda veya ilerleyen donemlerde meydana gelen
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degisiklikler ve gelismeler sonucu teknik ve uzman elemanlara ihtiyag
duyduklarinda kullanmak zorunda olduklari bir kaynaktir” (Benli ve Sahin,
2004: 118). Ozetlemek gerekirse isletmeler ise alim siireci igerisinde ic
kaynaklardan faydalanmay:1 isteseler de bunu gergeklestirmek her zaman

mumkiin olmamaktadir.

2.14 ise Ahmda Kullanilan Teknikler

Ise alim siireci, isin tiirii ve niteligine gore degismekle birlikte pozisyonun
hiyerarsik seviyesi, farkli tiirden arastirma ve teknikleri gerekli kilabilir
(ibicioglu, 2011: 83). Bu bilingle ise alimda kullanilan tekniklerin arastirilacag
calisgmanin bu kisminda isletmelerin nispeten fazla faydalandiklar1 tekniklere

yer verilmesi seklinde ilerleme kaydedilecektir.

Calismanin bu kisminda ise alimda kullanilan teknikler kapsaminda ilk olarak
toplu smavlara yer verilecektir. Ardindan ise alim siirecindeki testler ve
degerlendirme merkezi yontemi hakkinda inceleme yapilacaktir. Son olarak
miilakat yonteminin ise alimdaki rolii agiklanacaktir. Boylece ise alim teknikleri
ile topgrading arasindaki kiyaslamanin daha somut verilere dayandirilmasi

mumkiin olacaktir.

2.14.1 Toplu smavlar

Toplu sinavlar teknigi ile ise alim siirecinin yonlendirilmesi halinde isgdrenlerin
genel bir teste tabi tutuldugu bilinmektedir. Toplu sinavlar araciligiyla ise alim
siirecinde daha c¢ok bankacilik ve sigortacilik gibi sektdrlerde karsilagilmakta
olup toplu smavlarla bir nevi 6n eleme yapilmaktadir (Ozer, 2013: 8). Bu

sinavlarda adaylarin sahip olduklar1 yetkinliklerin 6l¢lilmesi hedeflenmektedir.

Ise alim siirecinde 6zellikle bilgi 6l¢iimii yapmak amaciyla kullanilan toplu
sinavlar, bu niteligi sebebiyle bilgi 6l¢iim sinavi olarak da bilinmektedir. Bu
sinavlarda ise ve isletmeye iliskin bilgilerin Ol¢lilmesi gerekmekte ve
beklenmektedir. Ayrica toplu sinavlarin kalict bilgileri 6l¢gmesi dogru sec¢im
yapilmasi adina O6nemlidir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 87). Sahip oldugu
niteliklerin 6n eleme yapilmas: i¢in etkin bir ara¢ oldugunu ortaya koydugu

toplu sinavlarin nihai karar dncesinde kullanilan bir yapida oldugu sdylenebilir.
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2.14.2 Testler

Ise alim siirecinde isletmelerin faydalandig: tekniklerden olan testlerin kapsami
genistir. En uygun personeli segcmek adina kullanilan birgok testten bahsediliyor
olsa da temelde (¢ tur testten -beceri ve yetenek, kisilik, bilgi- s6z edilmektedir.

Bu testler ve kapsami asagidaki cizelge yer almaktadir.

Cizelge 2.4: Ise Alim Siirecinde Faydalanilan Testler

Testler Beceri ve
- e Kisilik Testleri Bilgi Testleri
Testleri
Belirli bir Adaylara ili
seviyede hemfikir "g;'r'é"é‘é?;:
beceri ya da olduklar! ya da g anlasil
yetenek olmadiklari anla |Ir§adF:'|n
Genel Tanmimi gerekdtirir. ifadeler 1 6l % r.D gu
Dogru ve yoneltir. Dogru v%ey-anltl)g
yanhs ve yanls cevaplar
cevaplan cevaplan
otk e oy tamimlanmistir.

Cevap
Verdigi
Temel Soru

“Sdz konusu
kisi ilgili isi
yapabilmek igin
uygun beceri
ve yeteneklere
sahip midir?”

“Stz konusu
kigi aradigimiz
ozelliklere ve
genel profile
uygun mu?”

Sz konusu
kisi bu iste
basarili olmak
igin ne bilmesi
gerektigini
biliyor mu?”

En Uygun
Kullamim Yeri

Isi yapabilmek
icin belirli bir
becer ve
yetenek
gerektigi
durumlarda.
(Or: Problem
cOzme veya
mantikh
dusiinme vb.).

Bilgi ve beceri
disindaki
ozelliklerin
isteki
performansi
etkileyecedi
durumlarda.

Belirli bir

konudaki

bilginin is
performansini
blylk dlcide
etkilediginde.

Kaynak: Sarilar, 2006: 22.

Cizelge 2.4’te goriildigii tizere ise alimdaki testlerin her birisini cevap verdigi
sorular farklidir. Bu duruma paralel olarak en uygun kullanim yerlerinin
farklilik gosterdigi de yine cizelge 2.4’teki verilerle birlikte gorilmektedir.
Cizelge 2.4°te yer alan hususlar, testlerin genel 6zelliklerini yansitmakta olup

ise alim ve testler iliskisine dair dnemli veriler icermektedir.

stk sik

karsilagsilmaktadir. Bu testler; zeka testleri, yetenek testleri, dikkat testleri,

Son donemde ise alimda psikolojik testlerin uygulanmasi ile

yaraticilik testleri, bilgi testleri, hafiza testleri, algi1 ve ilgili testleri, kisilik

testleri seklinde siralanmaktadir (Benli ve Sahin, 2004: 118). Uygulanmasi
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muhtemel bu kadar c¢ok testin varligi, ise alim siirecindeki testlerin sahip oldugu

kapsam1 isaret etmektedir.

2.14.3 Degerlendirme merkezi

“Degerlendirme merkezi, bir grup uzmanin, ¢esitli teknikleri seri halde iireterek
birey ya da gruplar1 degerlendirmeleri siirecine verilen isimdir” (Yelboga, 2012:
9). Isletmelerin ise alimda dis kaynaklara basvurmasi ile birlikte kullanilan bir

yontem olan degerlendirme merkezi, adaylar1 bir takim testlerden gecirmektedir.

Ilgili literatiirde degerlendirme merkezine iliskin yapilan arastirmalar, ydnetsel
yetkinlik analizleri, yetkinlik bazli degerlendirmelerde, isgdren se¢iminin
gecerligi ve tercih edilmesi gibi siireclerde etkisinin gozlendigini gdstermistir.
Degerlendirme merkezi teknigine iliskin olusturulan merkez isletme icindeki
bireylerden olusabilecegi gibi isletme disindaki profesyonel hizmet veren

bireyler araciligiyla da olusturulabilir (Erdogdu, 2013: 108).

2.14.4 Milakat

Ise alim siireglerinde en ¢ok kullanilan yontemlerden bir tanesi olan miilakat
yontemi, ihtiya¢ duyulan pozisyon igin personel temin ederken birebir iletisim
kurulmasint i¢ermektedir. Bu bilgiler esliginde miilakat yontemi su sekilde
tanimlanmaktadir: “Miilakat, bagvuranin kabul edilirligini degerlendirmek icin
derinlemesine yapilan bicimsel bir konusmadir” (Cetin ve Arslan, 2014: 8).
Tanimdan da anlasilacagi ilizere miilakatta karsilikli iletisim yoluyla bilgi
aktarimi s6z konusu olmakta ve boylece ¢alisan adaylarinin yeterlilikleri

Olcilmektedir.

Miilakat uygulamasindan sz edilmesi ile birlikte isgéren temini ya da terfi
goralmeleri akla gelmektedir. Miilakatin sahip oldugu unsurlar, asagidaki
gibidir (Altun ve Kovanci, 2004: 55):

a) Gorlismenin bir amaci olmalidir,

b) Goriisme planlidir,

c) Ikili iletisim/etkilesim esastir,

d) Yiiz yiize iletisim kurulur,

e) Cogunlukla soru-cevap seklinde ilerler,

f) Nesnel ve 6znel bilgiler igerir,

34



g) Degisken roller barindirir.

h) Rol ayriminin yapilmasini gerektirir.

Yukarida yer alan hususlar, miilakat teknigi ile ise alim silirecinin nasil
ilerledigine dair kayda deger veriler igermektedir. Siralanan unsurlar ayni
zamanda mdulakat sureci igerisinde nelerin olmasi ve olmamasi gerektigine

yonelik bilgiler sunmaktadir.

Siire¢ olarak miilakat incelenecek oldugunda miilakat teknigi i¢in uygun ortami
hazirlamak gerekmekte ve sonrasinda siire¢ baslatilmaktadir. Miilakat1 baslatma
agsamasi olan bu asamanin ardindan miilakat: yiiriitme asama baslar ve miilakata
yon veren agsama da budur. Bu asamada soru-cevap, konuyu genisletme,
miilakati kaydetme, uygun cevaplar almaya calisma gibi girisimler s6z konusu
olabilir (Cetin ve Arslan, 2014: 87). Bu girisimlerin yon verecegi miilakat
siireci, nihai kararin verilmesi amaciyla sonlandirilacaktir. Ug temel asama
olarak ele alinabilen miilakat yonteminin her bir asamasinda farkl

uygulamalarin etkisi gozlenmektedir.

Sonug¢ olarak miilakat teknigi, bir¢ok farkli unsuru barindirmaktadir. Miilakat
tekniginden faydalanilmasinin temel yarari, goriigmelerin yiliz yilize yapilmasi ve
bunun degerlendirilen adaya dair somut veriler sunmasidir. Miilakat
tekniklerinde adayin tutumlari, davranislari, goriiniigsleri, tepkileri gibi
konularda fikir sahibi olunmaktadir (Dogan, Ozgiin ve Erden, 2015: 649). Bu da
miilakat yontemini diger ise alim tekniklerinden ayirmaktadir. Tiim bu faktorler
esliginde miilakat yonteminin bire bir iletisim olanaklar1 sebebi basta olmak
tizere bircok yoOniiyle sikca bagvurulan bir ise alim teknigi oldugu

degerlendirmesi yapilabilir.

2.15 TIse Alim Tekniklerinden Beklentiler

Hangi ise alim tekniginden bahsediliyor olursa olsun en temel beklenti, isletme
i¢in en uygun kisinin isletme biinyesine kazandirilmasi yoniindedir. Calismanin
bu kisminda ise alim tekniklerinden beklentilere dair inceleme yaparken bu

durumun bilincinde olarak degerlendirme yapilmalidir.

Ise alim tekniklerinden beklentilerin basinda gelen konulardan bir tanesi de

yiiksek verim saglamasidir (Karatepe, 2005: 121). Isletmelerin temel hedefi olan
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verimlilik hedefinin gergeklesmesi adina nitelikli isgorenlere gereksinimi
vardir. Bu isgorenlerin temini ise alim teknikleri ile gergeklestigi i¢in isletmenin
verimlilik hedefi ile ise alim teknikleri arasinda bir etkilesimin varlig
kacinilmazdir denilebilir. Ifade edilen beklentinin ise alim ydntemlerinin
tamami i¢in gegerli oldugu bilinmektedir. Ciinkii giinlimiiz kiiresel rekabet

diinyasinda verimlilik esastir.

Siire¢ igerisinde dogru adayr isletme biinyesine kazandirmanin ne denli zor
olduguna daha oOnceki kisimlarda yer verilmisti. Bu husus ise alim
tekniklerinden beklentiler ile iliskilidir. O halde ise alim tekniklerinden
beklenen ise alinacak olan kisinin yani sira isin gerekliliklerinin neler oldugunu
agikca ortaya koymasidir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81). Ancak bu sayede dogru
secim yapilmis olacaktir. Aksi takdirde isletmenin faydalandigi ise alim
tekniginin beklentileri karsilamasi miimkiin olmayacaktir. Yine ise alim
tekniklerinden en dogru adayr se¢mesinin beklendigi, verilen bilgiler

araciligiyla elde edilen sonuglar arasindadir.

Bir isletmenin devamliligini siirdiirme -slrddrdlebilir  olma-, ydnetim
faaliyetlerini siirdiirme, pazardan istedigi diizeyde pay elde edebilme ve
piyasada séz sahibi olabilme gibi istekleri vardir (Erdogdu, 2013: 60). Bu
isteklerin gergeklestirilmesinde ise alim teknikleri ile isletmeye kazandirilan
calisanlarin ¢ok biiyiik pay1 bulunmaktadir. ise alim tekniklerinden beklentilerin
neler oldugundan bahsederken burada deginilen isteklere yer verilmesi sarttir.
Ise alim tekniklerinin dogrudan bu sekilde etki gdstermesi, bu sonucu ortaya

¢ikaran temel faktordiir.

Sonug olarak isletmelerin hedeflerini gerceklestirmesinde ise alim teknikleri ile
isletmeye kazandirilan bireylerin katkilarinin belirleyici roller iistlenmesi, ayni
zamanda ise alim tekniklerinden faydalanilmas: ile birlikte gergeklesen
beklentileri igaret etmektedir. Dolayisiyla isletmenin verimlilik, kar, pazardan
alacagi pay gibi konulardaki hedefleri, ise alim tekniklerinden beklentileri de

sekillendiren faktor olarak goérinmektedir.
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2.16 Birey ve Isletme I¢in ise Alim Tekniklerinin Onemi

Nasil ki isletmeler hedeflerine katkida bulunacak nitelikte isgdrenler ile
calismak istiyorlarsa, isgorenler de kendilerini gosterebilecekleri ve doyum elde
edecekleri islerde calismak isterler. Bu da ise alim tekniklerinin birey ve isletme
agisindan onemini meydana getirmektedir. Isletme acgisindan ise alim
tekniklerinin yetersiz kalmasi ve yanlis personelin seg¢ilmesi ile birlikte
verimliligin diismesi, isgiiciiniin azalmasi, ¢atismalarin ve is kazalarinin artmasi
gibi olumsuz sonuglarla karsilasilmaktadir (Demirkol ve Ertugral, 2007: 24).
ifade edilen sonuglar, ise alim tekniklerinin isletmeler acisindan sahip oldugu

onem igeriginde yer almaktadir.

Ise alim siireci, kayda deger bir zaman diliminin ge¢cmesi ile birlikte sona
ermektedir. Bu nedenle ise alim tekniklerinin etkinliginin saglanmasi son derece
onemlidir. Ayrica ise yeni alinan bir bireyin isten ayrilmaya karar vermesi
isletme acisindan biiyiik bir kayiptir. ise alim siirecindeki maliyetler, egitim
giderleri ve en onemlisi de zaman kaybi bu sonucun ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir (Karakas, 2014: 3). Birey ac¢isindan ise kendisine uygun olmayan bir
ise baglanmis olmasi, kariyer hedefleri ve isletmeye katki saglama gibi agilardan

olumsuz gostergelerin varligr anlamina gelecektir.

Birey ve isletme acisindan degerlendirme yapilacak oldugunda, ise alim
tekniklerinin 6nemini olusturan ¢ok sayida faktorden s6z edilmesi miimkiindiir.
Hem birey hem de isletme i¢in onemi olusturan bu faktorler arasindan biraz
daha fazla ©on plana c¢ikan temel faktorler, asagida maddeler halinde

siralanmistir (Kizilkaya, 2012: 40-42):

a) Isletme acisindan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
kalitesini gostermektedir.

b) Verimlilik, egitim maliyeti gibi konularda olumsuz gostergelere neden
olabilir.

¢) Bireyin performansini dogrudan etkileyen motivasyon ve is tatmininin
diismesine neden olur.

d) Isletmedeki denetim giderlerinin yiikselmesine neden olur ve is giicii

devrini artirir.
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e) Hem isletme hem birey i¢in zaman kaybedilmesi sonucunu
dogurabilir.
f) Yine bireysel ve orgiitsel hedefleri dogrudan ya da dolayli sekilde

etkilemektedir.

Yukarida siralanan maddeler, ise alim tekniklerinin istenilen etkinlikte
olmamasi halinde ortaya ¢ikacak sonuglar nedeniyle énem ifade etmektedir. Ise
alim tekniklerinin etkili bir sekilde kullanilmas ile birlikte yukaridaki sonuglari
tam tersi olarak olumlu gostergeler ortaya ¢ikacak olup ayni sekilde s6z konusu
olumlu gostergeler de ise alim tekniklerinin birey ve isletme agisindan 6nemi

igeriginde yer alacaktir.

Sonug olarak ise alim teknikleri ile birlikte orgiitler; devamliliklarini siirdiirme,
pazardan pay alma, verimliligi artirma gibi bir¢ok hedeflerini gergeklestirme
sansina sahip olurlar (Yeloglu, 2004: 115). Ayn1 sekilde isgorenler de bireysel
hedeflerini gergeklestirmek icin ise alim teknikleri vasitasiyla ise girmektedir.
Yani ise alim teknikleri hem bireysel hem de 6rgiitsel hedeflerin gerceklesmesi
ile dogrudan ilgilidir. Bu nedenle de ise alim tekniklerinin birey ve 0Orgit
acisindan  Onemini  olusturan ¢ok sayida faktoriin @ varligi  olagan
kargilanmaktadir. Nitekim calismanin bu kisminda yer verilen bilgiler de bu

ifadeleri desteklemektedir.

2.17 ise Alim Tekniklerinin Kiyaslanmasi

Ise alim teknikleri arasinda toplu sinavlar, testler, degerlendirme merkezi ve
miilakat tekniklerinin incelendigi ¢alismanin bu kisminda s6z konusu tekniklerle
ilgili kiyaslama yapilacaktir. Boylece ise alim tekniklerinin hangi 6zelliklerinin
on plana ciktigina iliskin veriler sunulacaktir. Incelenen tekniklerden toplu
sinavlar, digerlerine oranla daha ylizeysel goriinmekte, ¢cogunlukla 6n eleme
yapilmasinda kullanilmaktadir denilebilir. Ozellikle yogun taleplerin oldugu ise
alim siirecleri i¢in toplu sinavlarin faydali bir yapida oldugu sOylenebilir. Ancak
siirecin tamami1 diisiiniildiigiinde toplu sinavlarin bastan sona yararlanilan bir

yapida oldugunu séylemek miimkiin degildir.

Degerlendirme merkezinde bir grup uzmanin aldig1 kararlar siireci

yonlendirmektedir. Bu da diger ise alim teknikleri ile degerlendirme merkezi
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arasindaki farki olusturan faktor olarak goriinmektedir. Degerlendirme
merkezine gore cogunlukla yetkinlik bazli incelemeler yapilmasi, bu yontemin
ayirt edici bagka bir yonii olarak ele alinabilir. Yine degerlendirme merkezi ile
ilgili verilen bilgiler, kiigiik 6lgekli isletmelerde uygulanmasi zor bir ise alim

teknigi oldugunu gostermistir.

Testler 6zelinde kiyaslama yapilacak oldugunda ise ilk olarak bu teknigin
kullanilma sikliginin giderek arttigina yer verilmesi gerekmektedir. Yetenek ve
bilgi 6lgmek amaciyla uygulanan testlerin dogrulugunun yiiksek olmasi adina
gelistirme ¢abalarinin varligi bilinmektedir. Yine ise alim siirecinde kullanilan
testler araciligiyla adaylarin kisilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilmasi1 da
amaclanmaktadir. Boylece testler araciligiyla sadece bilgi ve beceri agisindan
yeterli goriilen bireylerin ise alinmak ig¢in yeterli goriilmedigi, kisilik testinin
sonuglarinin  da belirleyici oldugu degerlendirmesi yapilabilir. Kisilik
ozelliklerine yonelik sundugu veriler, testleri ise alim tekniklerinden ayiran

temel faktor olarak goriinmektedir.

Miilakat yontemi, calismada arastirilan yontemlerden bir digeridir. Adaylarla
bire bir goriisme gergeklestirilmesi, miilakat yonteminin farkli yonlerinin
basinda gelmektedir. Yine degerlendirme yapan kisi ile adayin karsilikli iletisim
kurmasi, adayla ilgili yeterliligin Ol¢iimiinde ulasilacak olan verilerin fazla
olmasina olanak tanimaktadir. Ise alim siireglerinde en ¢ok faydalanilan
tekniklerden birisi olan miilakat, bire bir iletisim kurma niteliginin disinda bir
ozellik araciligiyla diger tekniklere iistlinliik saglamistir demek giigtiir. Ancak
bire bir iletisimin Onemi, miilakat teknigini diger tekniklerden ayirmak ig¢in

yeterli gérinmektedir.

Insan kaynaklarinin ise alim islevi, hemen hemen her alanda ihtiyac duyulan bir
yapida olmas1 sebebiyle son derece dnemli bir konu niteligi tasimaktadir (Altin
ve Kovanci, 2004: 55). Bu nedenle ise alim tekniklerinin birbiri ile kiyaslanmasi
da oldukg¢a onemlidir, ¢iinkii isletmelerin ise alimda dogru karar1 verebilmesi
icin hangi ise alim tekniginin ne diizeyde etkili oldugunu ve hangi kosullarda
kullanilmasinin daha dogru olacagi sorularina bu tekniklerin kiyaslanmasi ile
birlikte yanit verilebilecektir. Dolayisiyla bu kisimda verilen bilgilerin, dogru
bir sekilde analiz edilmesi ise alim silirecinin etkinliginin saglanmasi1 adina

faydalidir.
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Ise alim teknikleri ile ilgili deginilmesi gereken hususlardan bir tanesi de bu
tekniklerin gecerlilik diizeyleri ile ilgilidir. Cilinkii her bir ise alim tekniginin
gecerlilik diizeyi birbirinden farklidir. Bu noktada ise alimda kullanilan

tekniklerin gecerlilik diizeyleri asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.

Cizelge 2.5: Ise Alim Tekniklerinin Gegerlilik Diizeyleri

Ust Dlizey Gegerlik Orta Diizey Gecgerlik Alt Dizey
Gegerlik
Zeka Testleri Vicdan Testi Is Deneyimi
Is Orneklem Testleri Yapilandirilmamis Egitim Diizeyi
Miilakat
Durustlik Testleri Referans Kontroli Ilgi Alanlari
Yapilandirilmis Biyografik Veriler Grafoloji
Milakat
Mesleki Bilgi Testleri Degerlendirme Merkezleri Yas

Kaynak: Sarilar: 2006, 23.

Cizelge 2.5’te gorildigi tizere ise alim tekniklerinde miilakatlar ve psikoteknik
testlerin gecerlilik diizeyleri, diger ise alim tekniklerine oranla daha yiiksektir.
Calismada arastirilan ige alim teknikleri arasindan degerlendirme merkezinin
gegerliliginin  orta diizeyde oldugu, cizelge 2.5’teki veriler aracilifiyla
anlasilmaktadir. Isle ilgili deneyimler ve egitim diizeyleri gibi az sayida
parametrenin yer aldigi degerlendirme kriterleri ile birlikte ise alim siirecinin
¢cok fazla uygulanmiyor olmasi, ¢izelge 2.5’teki diisiik gecerlilik diizeyinin bir
sonucu olarak goriinmektedir. Tiim bu faktorler esliginde ise alim siirecinde
faydalanilan tekniklerin gecerlilik diizeylerinin 6nemli bir tercih nedeni oldugu

degerlendirmesi yapilabilir.

Sonug¢ olarak her bir ise alim yonteminin farkli niteligi s6z konusudur ve bu
duruma paralel olarak yapilan kiyaslamalarda farkli bir nitelikle farkli bir teknik
on plana c¢ikmaktadir. Ise alim teknikleri kapsaminda deginilen hususlar,

tekniklerin etkinlik ve faydalarinin yani sira gecgerlilik diizeylerinin son derece
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onemli oldugunu ortaya koymustur ve bu husus son derece énemli bir ayrinti
olarak belirlenmistir. Bu kisimda yapilan kiyaslama kapsaminda, isletmeler ve
adaylar arasindaki farklar sebebiyle yapilan kiyaslamalarin evrensel
gecerliliginin olmadig1 ve ulasilan verilerin aksini ortaya koyabilecek siire¢lerin

varliginin miimkiin oldugunu yinelemek faydali olacaktir.

2.18 ise Ahm Tekniklerinin Onemi ve Gerekliligi

Ise alim siireci, isletmeler tarafindan ihtiya¢ duyulan nitelikli insan kaynaginin
temin edilmesi seklinde daha dnceki kisimlarda aciklanmistir. ise alim siirecinin
nitelikli insan kaynagi temin etme amacinin gerceklesmesi i¢in ¢ok sayida
yontem ve bir¢ok kaynaktan faydalanilmasi gerekmektedir (Cavdar ve Cavdar,
2010: 80). Bu da ise alim tekniklerinin 6nemi ve gerekliligini olusturan en temel

faktor olarak degerlendirilmektedir.

Isgiicii ihtiyac, ise alim tekniklerinin 6nemi ve gerekligi igeriginde yer alan bir
baska faktordiir. Isgiicii faktorii 6zelinde degerlendirmede bulunularak ise alim
tekniklerinin 6nemi ve gerekliligine dair asagidaki gibi bir sekilde ortaya

¢ikacaktir.
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iSGUCU iHTIYACINI
KARSILAYICI ONLEMLER:

* Mevcut isglch arzini arttirici
dnlemler:

- Fazla mesai

- Cahgma sirelerini artirmak
- Izin ve tatilleri kisaltmak

- Vardiyal ¢calisma

- Isgéren egitimi

- Gaddleme ve verimliligi arttiric
diger énlemler

Durumu Koru

(Mevzi dengesizlikler igin
isletme ici iggdren
hareketleri)

iSGUCU FAZLALIGINI
GIDERICI ONLEMLER

- Ige ahmlar kisitlamak /
durdurmak

- CGaligan siirelerini
kisaltmak

- lzin ve tatilleri uzatmak
- Igletme igi isgdren
hareketleri

- Kismi siireli ve esnek
calhgma uygulamalar

- Erken emeklilik
- Gegici isten gikarma
- Sorekli isten cikarma

* Sirekli statiide yeni iggdren
alimina alternatif yolar:

- Terfi ve Nakil

- Daha az emek gerektirir
teknolojiler uygulama

- Gegicl isgren alimi

- Iggéiren kiralama / Leasing
- Sirekli statiide yeni isgdren
alimi

Sekil 2.5: insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Isgiicii Ihtiyaci
Kaynak: Giingaglayan, 2007: 6.

Sekil 2.6’da goriildigl ilizere isglicli ihtiyacini karsilayacak sekilde onlemler
almak, isletmeler icin hayati dnem tasimaktadir. Isgdren egitimi, terfi ve nakil
gibi i¢ kaynak kullanimi aracilifiyla bu dnlemlerin alinmasinin yan1 sira gegici
isgoren alimi seklinde ¢oziimlerin varliginin s6z konusu oldugu goriilmiistiir.
Ayrica yeni isgéren alimi ile birlikte isgiicii ihtiyacinin karsilanmasinin
miimkiin oldugu yine yukaridaki sekilde goriilmektedir. Tiim bunlarin ayni
zamanda ise alim tekniklerinin 6nemi ve gerekliligi ile iliskili oldugunun

yinelenmesinde fayda vardir.

Ise alim siireci ve personel temini, her alanda ihtiya¢ duyulmasi sebebiyle
isletmelerin hedeflerini gerceklestirmede temel konulardan bir tanesidir (Altun

ve Kovanci, 2004: 55). Ise alim siirecinin bu niteligi ayn1 zamanda ise alim
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tekniklerinin énemi ve gerekliligi ile iliskilidir denilebilir. ise alim tekniklerini
onemli ve gerekli kilan faktdrlerin insan kaynaklar1 planlamasindan baglayarak

isletme ile ilgili tiim siireclerde etkili oldugu, bu kisimdaki degerlendirmelerin

bir sonucu olarak elde edilmistir.
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3 ARASTIRMA: iSE ALIM SURECINDE TOPGRADING
METODOLOJISi: POZITIiF VE NEGATIF YONLERI

3.1 Arastirma Filozofisi

Bu kisimda yapilacak olan arastirmada, insan kaynaklar1 yonetiminin yeni bir
ise alim yontemi olan topgrading hakkinda degerlendirmede bulunacak verilere
ulasiimas1 hedeflenmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin giiniimiizde sahip
oldugu 6nem sebebiyle ise alim siireclerinde kullanilan topgrading yonteminin
ihtiyaclara maksimum diizeyde karsilik verecek sekilde igerige sahip oldugu
diisiincesi, bu arastirmanin filozofisini olusturmaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili ortaya koyulan yeni yOntemler arasindan ise alim siirecini
iceren topgrading, isletmenin ise alim siirecinde yanlis tercih yapma olasiligini
en diisiik seviyelere diisiirmeyi hedeflemektedir. Yapilacak olan arastirmada, bu

durumun bilincinde olmak suretiyle ilerleme kaydedilecektir.

3.2 Arastirmanin Yaklasimi

Arastirmaya goOre topgrading, ise alim yontemleri arasinda hata diizeyini en
disiik seviyeye indirgeme konusundaki basarilar1 sebebiyle 6ne ¢ikan bir
yontemdir. Bu yaklasim sebebiyle topgradingin etkili ve verimli bir ise alim
yontemi olarak nitelendirilmesi s6z konusu olmustur. Gelisen ve degisen
kosullarla birlikte topgrading gibi daha diisiik hata oranina sahip yontemlere
ihtiyag duyuldugu bilinmektedir. Boyle bir ihtiyacin bulunmasi, aragtirmanin
yaklagimi kapsaminda 6nemli bir yere sahiptir. Ayrica ise alim siireglerinin
isletmeler iizerindeki etkilerinin arastirmanin yaklasimi igeriginde belirleyici
rolleri bulunmaktadir. ise alim siireglerinde verilen kararlarin dogru ya da yanlis
oldugu sonucuna varilmasinin uzun bir siirede olmasi sebebiyle topgrading
yonteminin arastirilacagi bu arastirmanin sahip oldugu yaklasimin Onemi
biiyliktiir. Ayrica bu yaklagim, isletmelerin yeni ise alim yontemlerine

yonelmesine neden olmasi sebebiyle dnem ifade etmektedir. ifade edilen tiim bu
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hususlar, topgrading yontemine iliskin degerlendirmelerin yer alacagi bu

arastirmada belirleyici roller iistlenecektir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde 6rgiit i¢in en degerli varlik insandir. Bu yaklasima
paralel olarak oOrgiitler kendileri i¢in en yiliksek diizeyde fayda saglayacak
nitelikli insan kaynagina gerek duymaktadirlar. Topgrading yontemi de
orgiitlere bu noktada yardimci olacak ise alim yoOntemleri arasinda yer
almaktadir. Arastirmanin yaklasimi geregince insan kaynaklari yonetiminin
sahip oldugu bu diisiince yapisinin yani sira topgrading yonteminin hedeflerinin

g6z ard1 edilmemesi gerekmektedir.

3.3 Arastirmanin Metotlar:

Arastirmada metot olarak milakat -yiiz yilize goériisme- metodu segilmistir.
Bunun nedenlerinin basinda topgrading yontemini kullanan isletme yoneticileri
ile gergeklesecek goriismelerde daha kapsamli verilerin elde edilmesi amaci
gelmektedir. Boylece ise alim siireclerinde sorumluluk dizeyi yuksek olan
kisilerle yapilan goriismelerde topgrading yontemine iliskin daha degerli
bilgilere ulasilmasi miimkiin olacak, yonteme dair bilgisi olmayan bireylere
uygulanacak olan anket g¢alismast ile vakit kaybi yasanmasinin Oniine
gecilecektir. Bununla birlikte isletmede yer alan herkesin topgrading yontemine
dair kapsamli ve yeterli diizeyde bilgi sahibi oldugu varsayimina gore ilerleme
kaydedilse dahi topgrading yontemini kullanan isletme sayisinin sinirli olmasi
sebebiyle miilakat yontemi araciligiyla arastirmanin ger¢eklestirilmesi segenegi

tercih edilmistir.

3.4 Evren ve Orneklem

Yapilacak olan arastirmada ti¢ farkli isletmenin sahibi ile goriistiirme
gergeklestirilmesi planlanmaktadir. Boylece isletmelerin ise alim siireglerinde
topgrading yontemine bagvurmalari halinde karsilastiklar1 siireglere dair en
yetkili agizdan bilgi sahibi olunmas1 miimkiin olacaktir. Arastirmada yer alacak
olan isletmelerin isimleri ve biiyiikliigline dair verilerin agiklanmasina miisaade

edilmemesi sebebiyle isletmelerle ilgili bilgiler sinirli tutulmustur.
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4 BULGULAR

Calismanin bu kisminda yapilacak olan incelemede topgrading yontemine

iliskin elde edilen veriler ortaya konulacak ve agiklanacaktir.

Gorlismelerin bu kisimda tamamen yer almasinin sonrasinda analiz yapilmasi
uygun goriilmiistiir. Gergeklestirilen goriismelerde elde edilen veriler asagidaki
gibidir.

4.1 Bulgular

Soru 1. ise Ahm Yoéntemi Olarak Topgrading’i tercih etmenizin

nedenleri nelerdir?

Ise Alim Yontemi Olarak Topgrading’i tercih etmenizin nedenleri nelerdir
sorusuna, 3 isletmeye soruldugunda {i¢ isletmenin verdigi cevap hemen hemen
aynt oldu. Performansa etkisinin daha fazla olmasi i¢in bu yodntemi tercih

ettikleri gortlmektedir.

Planlamada gerek teori agisindan olsun gerekse uygulama yoniinden bir ¢ok
sekildeki tanimlanmis olan bir kavram olarak bilinmektedir. insan kaynaklarinin
acsindan ise insan kaynaklari yOnetimine goére olan ilk asamada planlama
oldugu goriilmektedir. insan kaynaklarinin planlama yoniinden olan tanimin ise

bir ¢ok ortak nokta iizerinde durulmasi konu haline gelmistir.

A kalite personel secip ise alma konusunda bir harita iizerinde ilerlemek en
makuliidiir. Ciinkii hem isi bileni, hem tecriibesi olan1 bulabilmek ¢ok giigtiir.
Isin ehli eleman: buldugumuz zaman bu isimizin artmasina, gelirimizin
¢ogalmasina, miisteri memnuniyetine vs. bu gibi bir ¢ok konuda olumlulugu

getireceginden ise alimlarda Topgrading tercih edilmelidir.

Soru 2. Toprading’in hangi ozellikleri, sizi bu ise alim yodntemine

yoneltti?

Toprading’in hangi 6zellikleri, sizi bu ise alim yontemine ydneltti sorusuna ise:

Toprading’in yOnteminde isin analizi yoniinden yapilacak olan tanimin da
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yapilmas1 gerekli olan bir ¢ok asamalarinda s6z konusu oldugu bilinmektedir.
Bu asamada olan siire¢lerin ardindan ise istthdam olmasi agisindan bu asama
gecilmesi 6ngoriillmektedir. Bu durumda ise planlamanin da isletmeye yonelik
olan personel aliminin da insan kaynaklarinin verim almasi agisindan dogru

olarak uygulanacagi bir agsama olarak bilinmektedir.

Isin analizini yapabilmek o is hakkinda yeterince bilgi sahibi olundugunun ve
karsindaki miisterinin beynin de olusabilecek soru isaretlerine net cevap vererek
miisteriyli sorusunun cevabini alirken bekledigi doyuma ulastirmaktir. Yani
topgrading’in analiz 06zelligini personelin karsidaki miisteriye doyurucu bir
sekilde aktarmasina olanak saglamasi topgrading ile isi alinmis personel

ozelliklerindendir.

Soru 3. Isletmenizin en dogru adayr bulmasinda ve isletme biinyesinde

kazandirmasinda Topgrading’in rolii nedir?

Isletmenizin en dogru aday1 bulmasinda ve isletme biinyesinde kazandirmasinda
Topgrading’in rolii nedir sorusuna: yapilmis olan bir plan yapildiginda gelecege
yonelik olan bircok tahminin s6z konusu olmasi ise risk olmasi da soz
konusudur. Bu riskin ise insan kaynaklar1 yoniinden olan planlamada gecerli
olmas1 konusunda gecerlidir. Bu risk genelde belirsizlik ortam1 olan ¢evresel,
teknolojik yonden gelismelerinde, i¢indeki olan rekabetin ise s6z konusu olmasi
yasal diizenlemelerinde sayilabilir konuda olmasi goriilmektedir. Bir ¢ok iilkede
ortaya ¢ikmigs olan ekonomik yonden sorunlarinda c¢evresel yondeki
belirsizliginde konusundaki bir 6rnek oldugu bilinmektedir. Benzer sekildeki
olan hayatlarinda her alandaki teknolojinin de hizli yondeki degisiminde
donilisiim acisindan insan kaynaklar1 yoniinden olan planlama tahminlerinde bir
¢ok risk bulundugu bilinmektedir. Bir c¢ok isletmelerinde kendi iglerinde
bulunduklar1 bicok piyasalar da rakip sayisina gore pazar acisindan giris ve
cikislarinda esneklik saglamasi kosullar1 altinda iiretilmis olan mal yada
sunulmus olan hizmetin insan kaynaklar1 agisindan olan teknolojik degisimleri

de insan kaynaklar1 karsilamas1 mecburi hale gelmistir.

Topgrading; Yiiksek performansli iscileri tespit edebilir ve ise alir. Stirekli koti
performans gosteren iscileri kovar ya da mevkilerini degistirir. Bu nedenle

isletmeye kar saglar. Soyle ki; birkag¢ yiiksek diizeyde performans gosteren
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personeli ise alabilir ve isletmeye katki saglar. Ya da isletme igerisindeki vasat
durumdaki personeli isletmeye kazandirma konusunda ¢aba gosterip, o personel
isyeri i¢in yararli hale geldiyse ayni yolda devam edebilir ya da vasat personeli
ne yaparsa yapsin isletme biinyesine kazandiramiyorsa isine son vererek bu

isteki rollinii ortaya koyar.
Soru 4. Ise alim siirecinde Topgrading kullanimin faydalar: nelerdir?

Ise alim siirecinde Topgrading kullanimin faydalar1 nelerdir sorusuna: daha
onceden sorularin ise hazirlanis olmamasi ve sorularinda miilakat esnasindaki
bi¢cimlendirilmemesi ise bir miilakat se¢imidir. Gorlisme yapacak olan sirketin
ise yetkilisinin karsisinda yer alan adayinda kendine gore goriis ve duygularinda
disiincelerin de kendi isteklerine gore yer vermesine firsat verilmektedir. Bu
asamada ise miilakatin belirli agidan bir plana sadik olunmamasi ise bir goriisme
plani igin olmamasi ve miilakatinda zaman almasi1 ve daha genis sekilde
kapsamli olarak belirlenmesidir. Miilakat yapildiginda ise bir ¢ok zorluklarla da

karsilasilabilmektedirler.

Bu tiir miilakatlarda daha Onceden hazirlanmis sorularin miilakat esnasinda
adaylara yonlendirilmesi ve diisiincelerinin de 6n plana ¢ikmasi saglanmaktadir.
Bu adaylar arasinda ise degerlendirme yapilmaktadir. Bu hususta ise se¢cme
yoniinden ve karar alma esnasindaki miilakatta yer alan her adayinda birbirleri
ile karsilastirma yapilip en giivenilir sekildeki sonuca gore ise alim

gergeklestirilir.

Belli bir sorunun olmamasi ve konusmanin akisina gore sorular yoneltilmesi,
adayin kendini serbest¢ce kimsenin miidahale etmeden agik¢a ortaya koymasi o
adayin kisiligini ve kimligini daha rahat ve daha kolay ortaya g¢ikartmasina

vesile olur. Bu da ise alimlarda Topgrading’in faydalarini ortaya koymaktadir.
Soru 5. Ise alim siirecinde Topgrading kullanimin zararlar nelerdir?

Ise alim siirecinde Topgrading kullanimin zararlar1 nelerdir sorusuna: bir planin
uygulanmasi1 asamasinda ise s6z konusu olan bir¢ok risklerde bulunmaktadir.
Bu risklerin ise insan kaynaklarinin planlanmasinda ise konu alan bir¢ok
asamada yer aldigi bilinmektedir. Ulkeler agisindan da bazi dénemlerde
ekonomik yonden yasanilan bir¢ok sikintilar bulunmaktadir. Gerekse insan

kaynaklar1 yoniinden hayatimizi sekillendirmis olan teknolojik agidan ekonomik
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krizlerin ve ¢evresel yonden olan bir¢ok sikayetlerinde yer aldig1 goriilmektedir.
Bir takim hayatimizda yer alan risklerinde bulundugu bilinmektedir. Bunun i¢in

ise birgok yonden tedbirler alinmasi gerekmektedir.

Is diinyas1 bugiin 6l¢iimlemeler 1s18inda yiiriitiiliiyor. En onemli faktdr, ise
alinan ya da terfi ettirilen kisilerin kalitesi, dl¢iilmiiyor fakat onun disinda ne
var ne yoksa Olciiliiyor. Topgrader’lar ise alinan ve terfi ettirilen is¢ilerin
kalitesini ol¢liyor. Neden? Bence, kotii ise alimlar o kadar yaygin ki, biitiin is
diinyas1 kendini aldatiyor. Kimse kotii ise alimlarin sirketin basariya gitmesini

yavaslatan bir pranga oldugunu kabullenmek istemiyor
Soru 6. Topgrading yontemini kullamirken zorluk yasiyor musunuz?

Topgrading yontemini kullanirken zorluk yasiyor musunuz sorusuna ise iki
isletme zorluk yasamadigini bir isletme ise ara sira zorluk yasadigimi

bildirmistir. Bunun nedeni ise iletisimde zorluk yasadigi olarak gostermistir.

Zorlukla karsilasmadigini bildiren isletmeler; goriisme yapacak olan sirketinde
yetkilisinin karsisinda yer alan adayin bir ¢ok sekilde kendi duygularimi
belirlenmesine firsat verilmelidir. Bu goriismeler sonrasinda ise miilakatlarda
belli olacak yontemin zor bir agsamadan gectigi ise 6n plana ¢ikmistir. Aday ve
sirket yetkilisi arasindaki gorlisme sonucunda ise yapilmis olan miilakata sadik

kalinip kalinmadigi belirlenecektir.

Soru 7. Diger ise alim yontemlerinden Topgrading’i ayiran temel

faktorler nelerdir?

Diger ise alim yontemlerinden Topgrading’i ayiran temel faktdrler nelerdir

sorusuna:

1)  Personel planlamasinda ele alinan is analizinin bir faaliyetler a¢isindan
sirkette bulunan mevcut olan personelinde ihtiyaclar1 hakkindaki bilgileri bilmek.

2) lIse alimlardaki nitelikli olmayan kisilerin sirketten insan kaynaklari
tarafindan elenmesi

3) Ise alimi yapilmis olan personelinde kisa siire igerisindeki ayrilmasina

ve gerekli onlemlerinde alinmasi.

Cevaplar verilmistir. Ayrica;
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Her gecen hafta daha fazla sirket mevcut ise alim ve terfi metotlarini
Topgrading’i benimseyerek destekliyor. Neden? Ciinkii bir¢ok sirket tarafindan
benimsenmis ise alim ve terfi ettirme yontemleri o kadar yetersiz ki, bariz bir

sekilde yiliksek performansli ¢alisanlar1 tespit etmekte basarisizlar.

Soru 8. Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmalarini

Oneriyor musunuz?

Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmalarin1 6neriyor musunuz ii¢

isletme Onerdigini konusunda ayni fikirdelerdir.

Topgrading, Insan Kaynaklar1 boliimiiniin sirkette daha fazla deger gdrmesinin

en iyi yontemlerinden biri oldugu diisiiniildiigii i¢in kullanilmasi1 oneriliyor.

Soru 9. Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmalarim

onermenizin en 6nemli 6zelligi nedir?

Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmalarint dnermenizin en

onemli 6zelligi nedir sorusuna:

1) Personel planlamasinda ele alinan is analizinin bir faaliyetler
acisindan sirkette bulunan mevcut olan personelinde ihtiyaglar1 hakkindaki
bilgileri bilmek Hangi birim i¢in ne kadar personel ihtiyaci varsa o birim i¢in
sadece o sayida personel almak; yani birime 2 personel lazim ama ekonomi
yapmak adina 1 personel aldin, ekonomi yapmay1 birak olan islerde birikip
yetisilemez hal alir ve miisteri memnuniyetsizligi ortaya ¢ikar. Iste bu
baglamda gelecek zamani 6ngdrii yolu ile personel alim sayisini belirlemek
gerekir.

2) Ise alimlardaki nitelikli olmayan kisilerin sirketten insan kaynaklari
tarafindan elenmesi Bu c¢ok 6nem arz eden bir madde, ¢ilinkii diisiiniin size
sekreter lazim ve telefon konusmaktan nefret eden, teknolojiyi geriden takip
eden veya hi¢ ilgilenmeyen birini ise aldiniz. Hem miisteri memnuniyetsizligi
ile kars1 karsiya kalacaksiniz hem de isleriniz aksayacaktir. Mail geldi ama
sekreteriniz mailleri takip etmiyor/edemiyor. Bu 6nemsiz gibi goriilse de aslinda
onemli bir sorundur. Bu Ornegimizden kisaca anlayacagimiz iizere ise alim
yaparken personel niteliklerine ¢ok dikkat etmek ve birime gerekli olan nitelikte

eleman almak gerekir.
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3) lise alimi yapilmis olan personelinde kisa siire icerisindeki
ayrilmasma ve gerekli dnlemlerinde alinmasi. ise alinan personel kisa siire
sonra isten ayrilmak istemesindeki neden; ya emeginin karsiligin1 alamiyordur,
ya is cok agir gelmistir ya da is ortamini begenmemistir. Oncelikle alinan
personelin neden isten ayrilmak istedigini bulmak ya da dgrenmek lazim. Bu

dogrultuda 6nlemler aldigimiz zaman isten ayrilmalarin oniine geg¢ilmis olur.

Soru 10. Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmamalarinmi

diisiiniiyorsaniz nedeni nedir?

Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmamalarini diisiiniiyorsaniz
nedeni nedir sorusuna: insan kaynaklari yonetiminin en &nem arz eden en
onemli olan siireci siiphesiz ki eleman se¢me asamasidir. Bu islevin 0nemi
personel bulunmasinin isyeri bakimindan ne ifade ettigi diisiiniildiigiinde
isletmeyi kisa ve uzun vadeli hedeflerine gotiirmesinde ne kadar mithim oldugu
goriilecektir. Isletmenin mevcut ve gelecekteki isci ihtiyaglarinin belirlenmesi
icin personel planinin yapilmasi ve is analizleri faaliyeti vasitasiyla onceden
bilgi sahibi olabilmek. Ise alimlarda &zellige sahip olmayan yahut asir
ozelliklere sahip kisilerin eleme yontemiyle insan kaynagi secim siirecini etkin
bir hale getirmek. Ise alinan elemanin bir siire sonra isten ¢ikmasini azaltacak
farkli dnemler almak. Ise ger¢ekten uygun olmayan bir ¢alisan alindig: takdirde
hem ise alinan kisinin hem de birlikte calistiklar1 kisilerin calismasi1 ve verim
azalacaktir. Moralsizlik stres gibi durumlar ortaya ¢ikacak ve bu durumda
zorluk yasanacaktir. En sonunda maliyet kayiplar1 olmas1 bakimindan istifa ve
gorevden alma gibi istenmeyen durumlar kaginilmaz olacaktir. Isletmenin
basarili olmasi, faaliyetlerinin pozitif yonde devam etmesi i¢in isletmeye uygun
personelin yerlestirilmesi durumu ¢ok &nemlidir. Isletmeye yeni isci
yerlestirilmesi i¢in iki tiir metot bilinmektedir. i¢ kaynaklarla ve dis kaynaklarla
saglamak. Planlama yapildiktan sonra ortaya ¢ikan ihtiyaglarin kargilanmasinda

isletmenin i¢ kaynaklarindan yararlanilabilir.

Kurumlar gerekli ihtiyaglar1 karsilayabilmek bakimindan sirketteki insan
kaynaklar1 sorumlusu isletme i¢i ilan ¢ikarta bilir, pozisyon deyise bilir veya
isci degisikligine gidebilir. Terfi uygulanmasi durumunda calisanlara olumlu
etkilerde bulunur ¢aligan1 motive eder ve bu durumda c¢ok pozitif bir yarar gibi

geri doniislim yapar. Sirket icinde personel degisimi veya terfi ile ya da isletme
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igerisinde ilan yapilmasi suretiyle insan kaynaklarinin tedariki halinde isletmede
taninan, bilinen is¢inin belli pozisyona yerlestirilmesinin sirket hakkinda bilgi
sahibi olmasi, isin yapilisi, kurumdaki kiiltiirii 6grenmesi gibi siireclerin hizl
olarak gecilmesinde ¢cok 6nemli avantajlar1 bulunmaktadir. Sonug olarak sirket
iginden yeni pozisyona yerlestirilen personel isine daha c¢abuk, daha rahat

adapte oluyor.

Insan kaynaklarinin planlama neticesi olarak olusan ihtiyaglar1 karsilamada dis
kaynaklara da yonelmesi s6z konusudur. Gerekli kaynaklar1 tedarik etmek i¢in
bircok kanallar vasitasiyla bu isi yapmak miimkiindiir. Gerekli nitelikler
hakkinda internet sitelerinden, kendi web sitesinden veya yazili basin
vasitasiyla ilan verilebilir, 6ncelerden olusturulan aday havuzuna donebilir veya
ozel ya da resmi calisan bulma kuruluslar1 aracihigiyla yiiritiilebilir. I¢
kaynaklardan tedarik yapilmasi gibi dis kaynaklardan da tedarik yapmanin
bircok avantajlar1 ve faydalar1 vardir. Yeni calisanlarin kuruma gelmesi daha
farkli, yenilik¢i bir ortamin olusmasina katkida bulunabilirler. Onceden
isletmede ¢alismanin verdigi aliskanliklara sahip olmadigindan, isletmeye yeni
geldiginden dolay1 kurumdaki bazi aliskanliklari elestire bilir, yeni diisiincelerin

dogmasina katkida bulunabilir.

Acik pozisyon ig¢in gerekli olan uygun niteliklere sahip basvuru formlarindan
kisa listeler olusturulur ve uygun olan adaylarla yapilacak goriismeler,
uygulanacak testler, referans kontrolleri, kimin ise alinacagina kimin
alinmayacagina karar vermek i¢in kullanilacak diger araglarin belirlenmesinden
sonra alinmasi uygun goriilen adaylarla iicret ve diger. Ulkemizde pek cok
kullanilan yontem olarak bilinmese de son yillarda bir baska ise alim yontemi
olarak taninan sosyal medya araciligi ile yapilan ise alimlardir. Pricewater
House Coopers tarafindan 2015 yilinda yapilan arastirmanin sonuglarina gore
tilkemizde sosyal medya kanaliyla yapilan ise yerlestirmeler tim ise

yerlestirmelerin %15°1 kadarini olusturmaktadir.

Miilakat zaman1 degerlendiren konumunda olan kisiler, ¢alismak i¢in bagvuran
adaylarin onceki isindeki performans gostericileri hakkinda veri toplamali,
adaylarin becerilerini, yeteneklerini ve ise ne kadar istekli, goniillii olduklarini
anlayarak dogru karar vermeye calismalilar. Is tecriibesi a¢isindan kisith, pratik

olarak zayif nitelendire bileceg§imiz adaylarin akademik olarak neleri elde
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ettigini goz onilinde bulundurmali, basarilarin incelenmesi de miilakat siirecinde
onemli derecede bilgiler verecektir. incelenmesi gereken noktalar arasinda
okuldaki dersleri, mezuniyet basarilari, grup faaliyetleri, proje ve staj bilgileri
olmalidir. Miilakatta degerlendirici konumunda bulunan kisi adayin iletisim
becerilerini de degerlendirebilmelidir. Kisisel 6zelliklerden adayin fiziksel
goriiniimii, konugsma {iislubu ve duygularini kontrol edebilme becerisi miilakat
siiresince gozlemlenebilecek &zelliklerdir. Isletmeye uygunluk, adaymn is
kosullarina, ¢alisma ortamina, ast ve iistlerine uyum saglamasi, kurum kiiltiiriinii
benimseyebilmesidir. Isletmeye uygunluk calisan agisindan da sirket agisindan
da uzun soluklu bir ¢alisma yasami i¢in olduk¢a 6nemlidir, miilakat asamasinda

dikkatle incelenmelidir.

Hem aday hem de miilakat goriismesini yapacak olan sirket yetkilisi miilakat
oncesi hazirliklarini tamamlamis olmalidir. Se¢me miilakatinda goriismeci
olarak insan kaynaklari yoneticileri ya da uzmanlari, ilgili birimin yoneticisi
veya disaridan saglanabilecek danigsmanlar bulunabilir. Yapilandirilmis ve
yapilandirilmamis miilakat teknikleri birarada da kullanilabilir. Yapilandirilmis
olarak yoneltilen sorular adaylar arasinda karsilastirmaya imkan saglarken
yapilandirilmamis kismi adaylar arasindaki 6znel farkliliklar1 ortaya ¢ikarmaya
yarayan miilakat esnasinda diyalog havasinin olusmasina imkan saglar. Miilakat
asamasindan sonra se¢cim karart verilme asamasindan Once adaylarin
referanslarinin kontrolii yapilabilir. Bu sayede aday hakkinda giivenilir bulunan
3. Sahislardan bilgi edinilmesi saglanmis olur. Bu asamada referans olan kisiye
adayin gecmisi, yetenekleri ve hakkinda bilinebilecek diger detaylar hakkinda
bilgi talebinde bulunulabilir. Bu husus daha énce nicel ve nitel yontemlerle aday

hakkinda edinilen bilgilerin teyit edilebilmesini saglayacaktir.

Tim bu siireglerden sonra isletmenin insan kaynaklar1i yonetiminden sorumlu
birimi tarafindan ise uygun oldugu diisliniilen kisiye is teklifi yapilir. Eger aday
isi kabul ederse ise alinma stireci baslar ve ise alinir. Kosullar1 kabul etmedigi
takdirde ise yatkin olan diger bireylere is teklifi sunulur. Isletmelerde en temel
faktoriin birey oldugunu akildan ¢ikarmamak gerekir. Calisanin basarisindan sz
edebilmek i¢in ¢alisanin bu ise uygunlugunu standartlar1 kabiliyetlerini 6nceden
belirlemek gerekir. Bu standartlar belirlendikten sonra kisinin isini

gergeklestirme derecesi belirlenebilir. Belirtilen seviyeye ulasan ve iistiinde
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basar1 sergileyen insan basarili seviyenin altina diisen ise isinde basarisiz
sayllmaktadir. Insan kaynaklarinin en temel olan islevlerinden bir digeri ise
performans degerlendirmedir. Performans degerlendirme ile bireyin herhangi bir
aktivite de iste ki seviyesini gorme Ol¢e yOntemidir. Performans
degerlendirmesi, yoneticin daha 6nceden baz aldigi durumlarla karsilastirma ve

Ol¢me yoluyla, bireyin ise adapte olmasini saglayan yontemdir.
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5 ANALIZLER

Bu bolimde, onceki boliimde ulasilan bulgular kismindaki verilerin analiz
edilmesi planlanmaktadir. Boylece gerceklestirilen goriismelerle birlikte elde
edilen bilgilerin ne anlama geldigine yonelik kapsamli degerlendirmelerde
bulunmak mumkiin olacaktir. Topgrading yontemini kullanan isletmelerin elde
ettigi sonuglarin analiz edilmesinin, ¢alismanin arastirma konusunun ¢oziime
kavusturulmas1 bakimindan biliylik fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu
nedenle ¢alismanin bu kisminda ortaya koyulan bulgular ve analizlerin oldukca

onemli fonksiyonlar1 bulunmaktadir.

5.1 Analizler

Arastirmada katilimcilara ilk olarak neden topgrading yontemini tercih ettikleri
sorusu iletilmistir. Topgrading yontemi ile birlikte isletmelerin sececegi
personelden maksimum diizeyde performans almasinin miimkiin olmasinin
isletmelerin bu yontemi kullanmasi sonucunu dogurdugu goriilmistiir. Bu
durum arastirmaya katilan tli¢ isletme i¢in de gegerlidir. Dolayisiyla topgrading
yontemi ile birlikte isletmeye en yiiksek diizeyde faydayr getirecek personelin
secilmesi konusunun ii¢ isletmenin de bilincinde oldugu bir husus oldugu

anlasilmaktadir.

Goriisme katilimcilarinin verdikleri yanitlar isletmelerin is bilgisi ve tecriibesi
yiiksek caliganlari bulmasinin gii¢ oldugunu, bunun da A kalite personel segimi
olasiliginin diisik olmasina neden oldugunu gostermektedir. Topgrading
yonteminin A kalite personel temini konusunda diger ise alim yontemlerinden
ayriliyor olmasi, isletmelerin topgrading yontemini tercih etmesinin en temel
nedenidir ve katilimcilarin sorulara verdikleri yanitlar da bu ifadeyi dogrular

niteliktedir.

Neden topgrading yonteminin sec¢ildigi sorusuna verilen yanitlar, isletmelerin
ihtiya¢ duyduklar1 performansa cevap verebilecek calisanlar1 bulmada en etkin

yontem olmasi hususunu 6n plana ¢ikarmigtir. Baska bir deyisle katilimcilarin

57



verdikleri yanitlar nitelikli insan kaynagina olan ihtiyag¢ ve bu konuda
topgradingin sunduklarin1 isaret etmektedir. Topgrading yonteminin tercih
edilmesi ile birlikte; isin daha iyi seviyeye gelmesi, gelirlerin yikselmesi,
miisteri memnuniyetinin artmasi gibi olumlu gostergelerin ortaya c¢iktigr da
goriismecilerin yanitlar1 araciligiyla elde edilen sonucglar arasindadir. Tiim
bunlar, topgrading yontemi ile birlikte bireysel ve orgutsel dizeyde etkinlik ve

verimlilik diizeyinin arttigin1 géstermektedir.

Goriisme gergeklestirilen kisilere ikinci olarak topgradingin hangi 6zelliklerinin
bu yOntemin tercih edilmesine neden oldugu sorusu yoneltilmistir. Bu soruya
alinan yanitlarin basinda topgradingin yapilan is tanim1 yapmadaki etkinligi yer
almaktadir. Dogru tanimlama yapilmasinin ardindan istihdam etme konusundaki
etkiler, topgrading yonteminin tercih edilme nedenleri arasinda yer almaktadir.
Ise alim siireglerinde dogru durum tespiti yapilabilmesi adina topgradingin
rollerini isaret etmesi sebebiyle ulasilan bu veriler, son derece dnemli bir yere

sahiptir.

Topgradingin yonteminden faydalanmaya iten nedenlere yonelik soruya verilen
yanitlar arasinda en Onemli yanitlardan birisi de insan kaynaginin verimini
artirmasidir. Topgrading yontemi araciligiyla isletmenin kadrosuna kazandirilan
bireylerin performanslarinin yiiksek olmasina paralel olarak verimlilik
oranlarinin artmasi, topgrading yoOnteminin isletmeler tarafindan tercih

edilmesine yonelten nedenler arasinda bulunmaktadir.

Bir isletmenin topgrading yontemi ile birlikte personel temin etmesi halinde ise
alinan personelin miisterileri doyuma ulastirmasi beklenmektedir. Nitekim bu
beklentinin topgrading yonteminin tercih edilmesine yonelten faktorler arasinda
sayilmas1 miimkiindiir. Ayrica bu husus, topgrading yonteminin tercih edilmesi

ve ylksek verimlilik unsurlari ile etkilesim igerisindedir.

Ozetle, yapilan goriismelerde neden topgrading ydntemine ydnelim oldugu
sorusuna alinan yanitlar arasinda insan kaynagindan maksimum dizeyde verim
elde edilmesi ve miisterilerin doyumunun saglanmasina katkida bulunacak
isgiiciiniin temin edilmesi 6n plana cikmustir. Isle ilgili yeterli diizeyde bilgi

sahibi olan bireylerin topgrading yontemi ile daha etkili bir sekilde tespit
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edilmesi, isletmeleri topgrading araciligiyla ise alim gerceklestirmeye yonelten

nedenler arasindadir.

Miilakat goriismelerindeki iigilincii soru, isletmenizin en dogru aday1 bulmasinda
ve isletme biinyesine kazandirmasinda topgradingin rolii nedir seklindedir.
Insan kaynaginin planlanmasinda topgradingin rolii risklerin tespit edilmesinde
etkisini gdstermektedir. Isletmenin kadrosunu olusturmasi adina risklerin tespit
edilmesine olan katki, isletmenin en dogru adayr bulmasinda ve isletme
biinyesine kazandirmasinda topgradingin kayda deger rolleri oldugu seklinde

yorumlanmaktadir.

Topgrading yonteminin riskleri Onlemesinin igeriginde yer alan belli bash

konular;

i.  Cevresel belirsizlikler,
ii.  Ekonomik kriz ortamu,
iii.  Siyasi krizler,
iv.  Rekabet kosullari,
V.  Yasal duzenlemeler,
vi.  Teknolojide yasanan gelismeler,
vii.  Pazara giris-cikislar,

viii.  Insan kaynaklar1 planlamasi seklindedir.

Yukarida siralanan maddelerden anlasilacagi iizere topgrading yontemi,
isletmenin i¢ ve dis ¢evresindeki risklere dolayli ya da dogrudan etki ederek
riskleri en diisiik seviyeye indirmek adina ¢aba gostermektedir. Bunun yani sira
siralanan maddelerin her birisi topgradingin etki alaninin ne denli genis

oldugunu goéstermesi bakimindan énemlidir.

Dogru aday1 bulma ve isletmeye kazandirma konusunda topgrading yonteminin
etkilerini aciklamada yeri olan gelismeler arasinda; yiiksek performansh
iscilerin tespit edilmesi ve ise alinmasi, kotii performans gosteren isgilerin
gorevden uzaklastirilmasi, mevki degisikligi yapilmasi, vasat personelin
performansini gelistirmesi adina firsat tanimasi gibi unsurlara deginilmesi
mimkiindiir. Tim bu sayilan gelismeler, topgrading ydnteminin isletmeye
personel kazandirmada faydali bir ise alim yontemi oldugunun gostergesi

niteligi tasimaktadir. Dolayisiyla siralanan hususlar, topgradingin tercih edilme
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sebeplerinin yani sira faydalari arasinda kabul edilebilecek hususlar olarak

gorinmektedir.

Topgrading kullaniminin ne gibi faydalar icerdigi, miilakat goriismesinin
dordiincii sorusudur. Ise alim siireclerinde topgradingin faydali bir ydntem
oldugu ve bu nedenle giderek daha fazla tercih edildigi ifade ediliyor olsa da
isletmeler i¢in somut olarak hangi faydalarin ortaya ¢iktigin1 belirlemek adina

bu soruya verilen yanitlar oldukc¢a énemlidir.

Isletmelerin ise alim siireglerinde topgrading yontemini kullanmalar1 halinde

elde edecekleri temel faydalar, agagida siralandig1 gibidir:

I.  Adaym kendini ifade etmesi ve gostermesine olanak taniyan bir
siirecin olmasi,
ii.  Duygu ve diisiincelerin bireyin istedigi sekilde dile getirilmesi firsati
sunmast,
iii. Birden fazla aday1 ise almak icin ayni anda degerlendirmenin
miimkiin olmasi,
iv.  Adaylarin karsilastirilabilir bir sekilde degerlendirmeye alinabilmesi,
v.  Elde edilen miilakatlarin ise alim i¢in daha giivenilir sonuglar igeriyor
olmasi,
vi.  Adayla ilgili ihtiya¢ duyulan bilgileri daha kolay bir sekilde ortaya
koymasi,
vii.  Yapilacak olan se¢cimde hata yapma olasiligini diisiirmesi seklinde

siralanmaktadir.

Goriildigi iizere topgrading yonteminin ise alim siireclerinde kullanilmasi ile
birlikte isletmelerin elde edecegi bircok fayda bulunmaktadir. Bunun yani sira
adaylar agisindan faydali yonlerin bulundugunu sdylemek miimkiindiir.
Ozellikle niteligi fazla olan adaylar icin ise alim siirecinde daha kolay fark
edilmeye firsat tanimasi, topgrading yonteminin calisanlar agisindan faydalar
arasinda yer alir. Yine verilen yanitlar, topgradingin performans diizeyine olan
olumlu katkisinin c¢alisanlar agisindan faydalar iceriginde yer aldigim

gostermistir.

Topgradingin ise alim siirecinde faydali bir yontem oldugu ve bu nedenle

isletmelerin bu yonteme basvurduklar1 ¢alismanin literatiir béliimiinde bir¢ok
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kez vurgulanmistir. Miilakat goriismelerinde yer alan bireylerin verdikleri
yanitlar, literatiirde yer alan bilgileri dogrular nitelikte goriinmektedir.
Topgrading, hem isletmeler hem de calisanlar acgisindan faydalar1 6n planda
olan bir ise alim yOntemi olarak goériinmektedir. Bu nedenle gelecekte bu
yontemi ige alim siire¢lerinde kullanan isletmelerin sayisinin artacagina yonelik

beklentilerden s6z edilmesi mimkundir.

Her ne kadar sagladig: faydalarla 6n planda olan bir sistem olsa da topgradingin
bir takim sakinca ve zararlarindan s6z edilmesi miimkiindiir. Alinan risklerin
beklentilerin tersi yoniinde sonuglar1 beraberinde getirmesi, topgrading
yonteminin zararlari arasinda yer almaktadir. Bu noktada yetkili bireylerin
alacaklar1 kararlar, topgrading ile birlikte alinan risklerin ortadan kaldirilmasi

adina temel belirleyici olacaktir.

Terfi silireclerine olan etkisi, topgrading ydnteminin zararlari igeriginde yer
verilmesi gereken hususlardan bir tanesidir. Topgrading yontemi ile birlikte ise
alim siireglerinin varligi, terfi edilmeyi bekleyen bireylerin terfi edilmesinin
Ontinde bir engel halini alabilir. Bu da isletmelerin uyum siireci ile karsilasmasi
ve daha fazla ylikselmesi gibi olumlu siireclerin sekteye ugramasina neden
olacagi i¢in topgrading yonteminin olumsuz yonleri arasinda sayilabilecek bir

ayrint1 olarak goriinmektedir.

Goriismelerde topgrading yonteminin zararli taraflarina iliskin deginilen
hususlara verilen yanitlardan anlasilacagr iizere, topgradingin olumsuz
yonlerinin ortaya c¢ikmasina neden olan faktorler teknigin kendisine ait
Ozelliklerden ziyade teknikten faydalanan oOrgiitlerin kullanim bigimleri ile
iligkilidir. Bu nedenle topgradingin zararli olabilecek  yOnlerinin
engellenmesinde yetkili bireylerin sorumluluklarinin yiiksek oldugunu sdylemek

yanlig olmayacaktir.

Isletmelerin ise alim siireclerinde verdikleri kararlarin hatali oldugunu
kabullenmek istememeleri, topgrading yonteminin zararli yOnlerinin ortaya
citkmasinda etkili olan bir baska faktordiir. Ise alim ydntemlerinin biiyiik
cogunlugunun zararli yonlerinin 6n planda olmasi, topgradingin de bu sekilde

anilmasina neden oluyor olsa da buradaki temel etken siire¢ igerisinde alinan
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kararlarin getirileri olarak bilinmektedir. Goriiglilen bireylerin vermis olduklari

yanitlar da bu ifadeleri desteklemektedir.

Faydalar1 ve zararlar1 acisindan topgrading yonteminin degerlendirilmesi
halinde yontemin igeriginde yer alan faydalarin 6n planda oldugu goriilecektir.
Nitekim katilimcilarin sorulara verdigi yanitlarin incelenmesi ile birlikte
topgrading yonteminin faydalarinin daha genis igerige sahip oldugu
gorilmiistir. Bu nedenle topgrading yontemine iliskin degerlendirmelerde
olumlu taraflarin daha fazla oldugu bilinci ile hareket edilmesinde fayda oldugu

distiniilmektedir.

Yapilan goriismelerde isletmelerin topgrading yonteminden ne sekilde
faydalandiklarin1 ve bunun herhangi bir zorluga neden olup olmadigim
belirlemek amaciyla topgrading yontemini kullanirken zorluk yasiyor musunuz
sorusu yonlendirilmistir. Burada elde edilen sonuglarin farklilik géstermesi s6z
konusudur. Bu nedenle ¢alismanin bu kisminda yapilacak olan degerlendirmede
zorluk yasadigini belirten ve zorlukla karsilagsmayan isletmeler agisindan ayri

ayr1 degerlendirme yapilmasi tercih edilmistir.

Topgrading yontemini uygulamada zorluklarla karsilasilmasinin en temel nedeni
iletisimde sorun yasamasi olarak tespit edilmistir. Ise alim siirecinde ilgili
birimdeki herkesin birbiri ile siki iletisim halinde olmasi gerekmektedir. Bu
gerekliligin saglanamiyor olmasi, topgrading yonteminin uygulanmasinda

zorluklar yasanmasina neden olacaktir.

Ise alim siirecinde topgrading ydnteminin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in
birimler arasindaki uyumun varligi sarttir. Belirtilen uyumun olmamasi halinde
topgrading yonteminin olumsuz yonleri ile karsilasilacak olup ayni zamanda
yontemi uygulamak da zorlu bir hale gelecektir. Ayrica belirtilen uyum
eksikliginin varligi, iletisim acisindan yasanan eksikliklerin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Topgrading uygulanmasinda karsilasilan zorluklarin iletisim
eksikligi 6zelinde gergeklesiyor olmasi, goriismecilerin verdikleri yanitlarin

ortak noktasidir.

Gorlismeciler arasindan topgrading uygulamada zorlukla karsilagmadigini ifade
edenlerin  verdikleri  yanitlar, topgrading uygulamada nasil zorluk

yasanmayacagint dolayli olarak agiklamaktadir. Buna gore topgrading

62



yonteminin uygulanmasinda zorluk yasamamak adina yapilacak olanlar agsagida

siralandig1 gibidir:

i. Is basvurusu yapan adaylarm kendilerini rahat hissedecekleri bir
ortam olusturmak,
ii.  Bireylerin kendilerini istedikleri sekilde ifade etmelerine olanak
tanimak,
iii. Iletisimi etkili bir ara¢ olarak kullanmak ve bu sayede iletisimsel
sorunlarin 6niine gegmek,
iv.  Daha ¢ok dinleyici roliinde olmak,
V. Adaym yeteneklerini 6lgmek adina adaylara beklenmedik sorular
yoneltmek,
vi.  Gorlismelerin ¢ok uzun ya da ¢ok kisa olmamasina dikkat etmek ve bu
yonde diizenlemeler yapmak,
vii.  Gorlismelerin temel amacinin ne oldugu bilincine sahip olacak sekilde

ilerleme kaydetmek seklindedir.

Yukarida siralanan maddeler, ise alim siirecinde topgrading ydnteminin
kullanilmasinda nasil bir yol izlenecegini gdstermektedir. Bu nedenle
goriismecilerin verdikleri yanitlarin ortaya ¢ikardigir bu maddelerin dogru analiz

edilmesi gerekmektedir.

Son olarak topgrading yontemini uygulayan taraf olan topgraderlar igin
zorluklarin olup olmadigin1 6grenmek amaciyla iletilen soruya karsilik olarak
bazi noktalarin topgraderlar1 zorladig1 goriilmiistiir. Bunlarin basinda ise ise
alinacak olan adaylarla yapilan goériismelerin uzunlugu gelir. Topgraderlar
acisindan bu durum yorucu olmasinin yaninda dogru karar verme olasiligini
diisiiren bir husus olarak goriinmektedir. Ancak topgrading yonteminden
faydalanilmas1 belirli bir plan dahilinde oldugu i¢in bu sorunlarin yasanmasi
siklig1 oldukca diigtiktiir. Bu sebeple topgrading ile ilgili yapilan planlara sadik
kalinmasinin gerektigi, goriismecilerin verdikleri yanitlarin ortak sonuglar

arasinda yer almaktadir.

Ise alim siirecinde faydalanilan teknikler ile topgrading teknigi arasindaki
farklarin neler oldugunu agiklamak adina miilakat goriismelerinde yedinci soru

olarak diger ise alim yontemlerinden topgradingi ayiran temel faktorler nelerdir
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sorusu yoneltilmistir. Buraya kadar verilen bilgilerin destekleyecegi iizere
katilimcilarin  verdikleri yanitlar, ise alim siirecindeki etkinlik diizeyini
yiikseltiyor olmasinin topgrading i¢in ayirt edici 6zelliklerin basinda geldigini

gOstermistir.

Diger ise alim yontemleri ile karsilastirildiginda topgradingin ayrilan temel
ozellikleri, goriismecilerin  verdikleri yanitlarla birlikte asagidaki gibi

siralanmaktadir:

i.  Personel planlamasinin daha kapsamli olmasi,
ii. Is analizlerinin yer almast,
iii. Isletmelerin mevcut personel gereksinimini en etkili bigimde
belirlemede yardimci olmast,
iv.  Gelecekteki isgiicli -insan kaynagi- ihtiyacin yonelik tahminlerde
bulunmasi,
v.  Niteliksiz ya da yeterli nitelige sahip olmayan adaylarin ilk asamada
elenmesi ve bu islemin minimum hata anlayisiyla gerceklesmesi,
vi. Insan kaynagmin secilmesi siirecinde hedeflenen etkinlik diizeyine
ulasilmasini miimkiin kilmasi,
vii.  Ise alinan bireylerin kisa siirede isten ayrilmasimi engelleyecek sekilde
planlamalar icermesi,
viii.  Yetersiz yoOnlerden ziyade yeterli yonlerin 6n plana ¢ikmasi

seklindedir.

Siralanan maddeler, topgrading yonteminin ayirt edici yonlerine dair fikir sahibi
olunmasina katkida bulunmasi sebebiyle biliyiik 6nem ifade etmektedir. Bunun
yani sira topgradingin insan kaynaginin niteligini tespit etmedeki basarisinin
temel ayirt ediciler arasinda yer aldigi goriilmiistiir. Yukaridaki maddelerin
dogru bir sekilde analiz edilmesi, ise alim siireci igerisinde olan bir isletmenin

topgradingi nasil kullanacagi sorusuna yanit niteligi tagimaktadir.

Goriismelerde topgradingin ayirt edici yonlerine dair verilen yanitlar,
topgrading yonteminin oOzelliklerinin yani sira diger ise alim yontemlerinin
yetersizligini gdstermektedir. Nitekim goriismecilerin verdigi yanitlar, diger ise

alim yOntemlerinin ¢ok yetersiz oldugunu isaret etmektedir. Bu yanit dolayh
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olarak isletmelerin neden topgrading yontemi kullanma yoneldiklerini agiklayan

bir yapidadir.

Diger ise alim yontemlerinden topgradingi ayiran noktalara dair ulasilan
sonuglar, ise alim ve terfi slireclerinde faydalanilan diger yontemlerin
yetersizligini gostermistir. Yiiksek performans gosterecek nitelikte bireylerin ise
alim siire¢lerinde ve terfilerde yanlis secilmesi sebebiyle karsilasilan
olumsuzluklar, isletmelere biiylik zararlar olarak donmektedir. Topgrading
yonteminin bu konudaki basarisi, bu yontem icin en temel ayirt edici

niteliklerden birisi olarak belirlenmistir.

Yapilan goriismelerde iletilen sekizinci ve dokuzuncu sorular birbirleri ile
baglantili  sorulardir. Sekizinci soruda topgrading yontemini kullanan
isletmelerin bunu diger isletmelere Onerip Onermedikleri sorulmustur. Bir
sonraki soruda ise topgradingin Onerilmesinde en temel faktoriin ne oldugu
sorusu yoneltilmigtir. Topgrading yonteminin arastirmaya katilan ti¢ isletme i¢in
de oOnerildigini gosteren yanitlar alinmasi ile birlikte dokuzuncu soruya
gecilmistir ve bu soru ile birlikte topgradingin neden tavsiye edildigine dair

veriler arastirilmistir.

Ihtiyag duyulan personeli dogru sekilde tespit ediyor olmasi, topgrading
yonteminin diger isletmelere Onerilmesinin temel nedenlerinden birisidir. Bu
durumun bir sonucu olarak isletmelerin yaptiklari planlamalar daha etkili
olacaktir. Topgrading yonteminin diger isletmelere Onerilmesinde bu hususun
etkileri de biiyliktiir. Clinkii bir isletmenin gelecege dair izleyecegi yol yapilan

planlar ile birlikte belirlenecektir.

Ise alim siireglerinde personel ihtiyacinin belirlenmesinin yan1 sira bu ihtiyaci
karsilarken nitelikli personelin secilmesi, topgrading yonteminin katkilari ile
birlikte olmaktadir. Bu nedenle topgrading yonteminin diger isletmelere
onerilmesi s6z konusudur. Personelin niteliklerinin belirlenmesinin yan1 sira bu
niteliklerin yeterli olup olmadigi sorusuna yanit verilmesinde olan rolleri,
topgrading yontemini kullanan isletmelerin diger isletmelere bu yontemi

onermesinin nedenleri arasinda yer alir.

Miisteri memnuniyetinin saglanmasi, ¢alisanlarin yeterlilikleri ve performanslari

ile iligkili bir konudur. Topgrading yontemi ile miisteri memnuniyeti arasinda
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baglanti kurulmasinin nedenlerinden birisi de bu etkilesimdir. Dogru kisinin ise
alinmas1 ile birlikte bu kisinin miisteri memnuniyeti saglanmasina katkida
bulunmasi beklenmektedir. Bu sekilde bir faydanin bulunmasi, topgrading

yonteminin diger isletmelere tavsiye edilmesindeki temel etkenlerden biridir.

Gorlismelerde deginilen yanitlar topgrading yonteminin diger isletmelere
onerilmesi i¢in bir¢cok sebebin varligin1 gostermektedir. Gerek ise alimlarda
dogru kararlar verilmesi, gerek ise alinan bireyden maksimum diizeyde
performans elde edilmesi, gerekse calisanlarin kisa vadede isletmeden
ayrilmasinin oniine gecilmesine olan katkilar1 sebebiyle topgrading yonteminin
diger isletmelere Onerilmesi ger¢eklesmistir. Katilimcilarin herhangi birisinin
bu yontemi diger isletmelere dnermemesi gibi bir sonucun olmamasi, ise alim
siireclerinde topgrading yonteminin ne denli etkili oldugunu gdstermesi

bakimindan dnemlidir.

Topgrading yonteminin degerlendirilmesinde katilimcilara son olarak
topgradingin kullanilmamasi1 gerektigine dair diisiincelerin ortaya c¢ikmasina
neden olacak hususlarla ilgili fikir beyan etmeleri istenmistir. Topgrading ile
ilgili olumsuz yonlerin degerlendirilmesine veri sunacak olmasi sebebiyle

burada elde edilen veriler saglikli bir sekilde analiz edilmelidir.

Bir isletmenin topgrading kullanmamasina yonelik Onerinin varliginin temel
nedeni, yontemin kullanilmasinda yeterli bilginin olmamasi ile ilgilidir. Daha
onceki sorulara verilen yanitlar hatirlanacak olursa, 6zellikle iletisimin etkin
olmadig1 bir topgrading kullaniminin faydali olmasi pek miimkiin degildir.
Isletmelere topgrading ydnteminden faydalanmamasi i¢in bu gibi konularda

yetersizlikten s6z edilmesi gerekmektedir.

Ise alim siireclerinde topgrading yonteminin kullanilmasina karsin, bu
yontemin diger isletmelere Onerilmemesinin nedenleri arasindan belli bash

olanlar1 asagidaki gibidir:

i.  Planlamalarin yetersiz olmasi,
ii. Ise alinacak olan bireylerde gereginden fazla nitelik aranmasi,
iii.  Insan kaynag temin edilmesi siirecinde etkinligi olmayan kisilerin yer
almas1 olasiliginin bulunmasi,

iv.  Moralsizlik ile sik sik karsilasilmasi,
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v. Ise uygun secim yapilmamas: halinde bireysel ve orgiitsel diizeyde

verimsizligin olmasidir.

Goriildigii iizere topgrading yonteminden faydalanan bir isletmenin diger
isletmelere topgrading yontemini kullanmamasi seklinde bir 6neride bulunmasi
icin cok fazla sebep yoktur. Verilen cevaplar topgrading yo6nteminin
uygulanmas1 siirecinde yetersiz kalinmasi nedeniyle oOneriden kag¢inmalarin
oldugunu gostermistir. Topgrading yonteminin ¢ok yaygin bir sekilde kullanilan
bir yontem olmamasi, bu gibi belirsizliklerin ortaya ¢ikmasindaki temel etken
olarak bilinmektedir. Tiim bunlar topgrading yonteminin diger isletmelere

onerilmemesi sonucunu dogurabilecektir.

Topgrading yontemini kullanan isletmelere yonelik yapilan miilakat
gorismelerinden elde edilen wveriler araciligiyla yapilan yorumlardan
anlagilacagi lizere bu yontemin tercih edilmesi ise alim siireglerinde dogru
kisinin isletmeye kazandirilmasi1 olasilifin1  artiracaktir.  Topgrading,
planlamadan itibaren siirece dahil olarak bu sonucun ortaya ¢ikmasinda etkisini
gostermektedir. Boylece dogru teshis koyulmakta ve ihtiya¢ duyulan bolgeye

dogru kisi se¢ilmis olacaktir.

Cok yaygin kullanilan bir yontem olmamasi, topgrading yontemine dair bilgi
sahibi olan isletme ve yonetici sayisinin da az olmasina neden olmaktadir.
Ancak ise alim siireclerinde topgrading yonteminin sagladigi faydalarin
bilincine varilmaya baslanmasi, topgradinge yonelik ilgiyi artiracak ve bu

teknigin yayginlagsmasi sonucunu doguracaktir.
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6 SONUC ve ONERILER

Bu calismanin hazirlanma amaci, ise alim yontemleri arasindan topgrading
yonteminin pozitif ve negatif yonlerini belirlemek olarak belirlenmistir. Diger
ise alim yontemlerine gore yeni ve daha az bilinen bir yapida olmas1 sebebiyle
ilgili literatiir kisithh olmasina karsin topgrading yonteminin diger ise alim
yontemlerinden daha etkili oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonucu ortaya
cikaran faktorlerin neler oldugu ise bu kisimdaki degerlendirme ile birlikte

olacaktir.

Calismada ilk olarak insan kaynaklari yonetimi ile ilgili inceleme yapilmais,
ardindan insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerinden birisi olan ise alim
kavramina yoOnelik ilerleme kaydedilmistir. Kiiresellesme ile birlikte oOrgiitler
icin insanin en degerli varlik oldugunun kabul edilmesi, insan kaynaklari
yonetiminin Onemini artirmistir. Boylece insan kaynaklari yonetiminin etkin

olmadig1 bir isletme i¢in basarili olmak son derece gii¢ bir hal almistir.

Personel yonetimi yaklasiminin yerini alan insan kaynaklar1 yonetimi,
isletmelerin i¢ ve dis cevreleri ile ilgili olmakla birlikte isletmelerin tiim
stratejilerini igermektedir. Tarihi gelisim siireci ac¢isindan degerlendirildiginde
insan kaynaklari yonetiminin yirminci yiizyilin ikinci yarisi itibariyle 6nem
kazanmaya basladigi, yirminci yiizyilin son ¢eyreginde orgiitsel siireglerin odak
noktasinda yer almaya basladigi sonucu elde edilmistir. Gelinen noktada insan
kaynaklar1 yonetiminin onemini korumaya devam ediyor olmasi, c¢alismanin
sonu¢larindan bir digeri olmakla birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin
etkinliginin siirdiigii anlamina gelmektedir. Tiim bunlar ayni zamanda insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisiminin uzun siiredir devam ettigini ve bugiin

itibariyle de siiregeldigini ortaya koymaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarina ydnelik yapilan incelemeler

sonrasinda;
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I.  Planlama,
.  Egitim,
iii.  Gelistirme,
iv.  Performans degerlendirme,
v.  Odul ve ceza yonetimi,
vi. lletigim,
vii.  Ucretlendirme,
viii.  Karar alma,
ix. Isgdren yonetimi gibi fonksiyonlarm varlig: tespit edilmistir.

Siralanan fonksiyonlarin yani1 sira ise alim fonksiyonu, insan kaynaklari
yonetiminin onemli fonksiyonlarindan birisi olup ¢alismanin temel arastirma
konusu olmasi sebebiyle ayrintili bir sekilde incelemeye alinmistir. Siralanan
fonksiyonlarin her birisi orgiitlerin basarili olmasi i¢in farkli diizeyde etkiye
sahip olarak belirlenmistir. Yine bu fonksiyonlarin hepsinin Orgiitlerin yer
aldiklar1 siireclere saglikli bir sekilde uyum saglamasi adina gerekli ve onemli

oldugu sonucu elde edilmistir.

Diger yontemlerle kiyaslandiginda insan kaynaklari yonetiminin yaklagimi
vasitasiyla On plana ¢iktig1 goriilmistiir. Yine stratejik insan kaynaklari
yOnetiminin varligi, diger yontemler ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki
kiyaslama sonrasinda ulasilan farkliliklar arasinda yer almistir. Tiim bunlar
insan kaynaklar1 yonetiminin yayginlasmasinda etkisini gdstermesi sebebiyle

g6z ardi1 edilmemesi gereken sonuglardir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin dnemine iliskin yapilan degerlendirmelerde ¢ok
sayida faktoriin varliginin s6z konusu olmasina karsin bunlardan bazilarinin 6n
plana ¢iktig1 goriilmistiir. Uluslararas1 6l¢eginin olmasi, bunlardan birisidir.
Cokuluslu isgletmelerin bu denli yayginlastigi giiniimiiz kosullarinda insan
kaynaklar1 yonetiminin uluslararast olma niteligine duyulan gereksinim
artmaktadir. Insan kaynaklari ydnetiminin bu niteligi ayn1 zamanda rekabet

tizerinde etkisinin olmasinin bir sonucu olarak goriinmektedir.
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Insan kaynaklarin ydnetiminde basari elde edilmesi igin gerekli olan bazi
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorler; performans degerlendirme, yetenek
yOnetimi, 0grenme ve gelisme, biliylime ve stratejik personel alimi olarak
belirlenmistir. Belirlenen basar1 faktorleri arasindan personel temini —ise alim-
siireci ve bu slirecte kullanilan topgrading yontemi ile ilgili yapilan
degerlendirme sonrasinda elde edilen sonuglar arasindan 6ne ¢ikanlar1 asagida

aciklanacaktir.

Stratejik boyut, insan kaynaklar1 yonetimi igeriginde sahip oldugu yer giderek
artan bir yapidadir. Insan kaynaklari yonetimi felsefesi, politikalari,
programlari, faaliyetleri ve yontemleri, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
icerigini olusturmaktadir. Stratejik faktorlerin isletmeler icin sahip oldugu
rollerin genislemesi ile birlikte insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik boyutu da
literatlirde kendisine daha fazla yer bulmaya baslamistir. Calismada elde edilen
sonuglar stratejik insan kaynaklar1 yonetimi seklinde bir kavramin ortaya
¢ikmasinin bu gelismelerin bir sonucu oldugunu gostermektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin igeriginde; vizyon ve misyon olusturma, ¢evre analizi
yapma, SWOT analizi yapma, amac¢ ve hedefleri belirlemek, stratejileri
uygulamaya gecirme, gerekli goriildiigiinde tedbir alma gibi gelismeler yer
almaktadir. Bu gelismeler stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bir siire¢ olarak

incelenmesini mumkiin kilmaktadir.

Isletmeler, bugiine ve gelecege dair ihtiyag ve planlamalar icin ise alim
fonksiyonunu kullanmaktadir. Boylece isletmeler i¢in ise alim siirecinin
baslamas1 s6z konusu olmaktadir. Ise alim siireci ile birlikte isletme, kendisi
i¢in en uygun olan insan kaynaginin teminini saglamak amacini gerceklestirmek
i¢in ¢aba gostermektedir. Bu nedenle ise alim, isletmeler i¢in en dnemli birimler

arasinda yer almaktadir.

Stirdiirtilebilir olma ve varligi devam ettirme temel hedefi iceriginde yer alan
amaclar, isletmelerde ise alimi gerekli kilmaktadir. Gelinen noktada nitelikli
insan kaynagi ihtiyacinin artan bir yapida olmasi da ise alim siirecini gerekli
kilan faktorler arasindadir. Nitekim caligmada elde edilen sonuglar ise alim
surecinin nitelikli personeli isletmelerin biinyesine kazandirmak igin c¢aba

gosterdigini ortaya koymaktadir.
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Ise alim siirecinde isletmeler i¢ ve dis kaynaklardan faydalanmaktadir.
Isletmenin biinyesinde yer alan c¢aliganlar aracilifiyla ihtiya¢ duyulan
pozisyonun doldurulmasi, i¢ kaynak kullanimin1 ifade etmekle birlikte
isletmenin insan kaynagi acisindan yeterli oldugu anlamina gelmektedir.
Isletmenin disinda yer alan bireyler aracilifiyla ise alim siirecinin
sonlandirilmasi ise dis kaynak kullanimidir ve bu sekilde bir kaynak kullanimai,

isletmenin insan kaynagi bakimindan yeterli olmadigini isaret etmektedir.

Dis kaynak kullanilmasi suretiyle ise alim siirecinin gergeklestirilmesi
yontemlerinden birisi olan topgrading, yetenek ve performans agisindan en
faydali ¢alisanlarin isletmeye kazandirilmasini hedeflemektedir. Diger ise alim
yontemlerinden topgradingi ayiran temel husus ise hata yapma oraninin daha

diisiik olmas1 olarak belirlenmistir.

A kalite calisanlar1 temin etmek i¢in minimum hata hedefiyle caba gosteren
topgrading yontemi; performans potansiyeli yiiksek calisanlari tespit etmenin
isletme biinyesindeki yetersiz performans gosteren c¢alisanlarin belirlenmesine
katkida bulunmaktadir. Bu nedenle topgrading yoOnteminin isletmedeki
vasathigin —vasat performansin- diismani olarak nitelendirdigi goriilmiistiir.
Boylece topgrading ile hedeflenen yiiksek performansin siirekliligi adina

girisimlerin sonu¢ vermesi miimkiin olacaktir.

Topgrading ile diger ise alim yontemleri arasinda yapilan kiyaslamalar ile

birlikte elde edilen temel sonuglar agsagidaki gibidir:
I.  Topgrading diger yontemlere gore isletmeye daha fazla deger katar.
ii.  Topgradingin basari oran daha yiiksektir.
ili.  Topgradingin verimlilige katkis1 daha fazladir.
iv.  Topgradingin analizleri daha kapsamli ve daha etkilidir.

v.  Topgradingde yiizde 90 oraninda basar1 hedeflenirken diger yontemler
icin bu oran yuzde 25 dlizeyindedir.

Yiizde doksan oraninda basari elde edilmesi seklinde bir hedefin olmasi, ise
alim siireclerinin zorlugu disiiniildiigiinde oldukca onemli ve zor bir hedef
olarak gorinmektedir. Ancak topgrading ile ilgili yapilan degerlendirmeler

sonrasinda ulasilan neticeler, bu verilere ulagsmanin miimkiin oldugunu
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gostermistir. Yiiksek oranda basari saglamak ise alim tekniklerinin en temel
hedeflerinden birisi oldugu icin topgradingin hata oraninin diisiik bir sekilde
ger¢eklesmesinin - bu teknikten faydalanilma oranini artirdigi  sonucuna
varilmistir. Bu husus ayni zamanda topgradingin yayginlagmasinda etkisini

gosterecek kadar énemlidir.

Topgrading yonteminin diger ise alim ydntemlerinden ayrilan bu nitelikleri,
isletmelerin topgradingi tercih etmeleri sonucunu dogurmaktadir. Bu sonucun
varligin1 ortaya koymak adina calismada miilakat goriismeleri gergeklestirilmis
ve isletmelerin neden bu yOntemi tercih ettigi sorusuna yanit aranmistir.
Gorlismelerde neden topgradingi kullandigini belirlemek i¢in yoneltilen sorulara
alinan cevaplar, maksimum performans elde etme unsurunu o©n plana

¢ikarmistir.

Hangi topgrading 6zelliklerinin bu yontemi tercih etme nedeni oldugu sorusuna
elde edilen yanitlar ise topgradingin is tanimi yapma etkinligi ve hata yapma
oraninin tercih nedeni oldugu gdriilmiistiir. Ise alim siirecinde ihtiya¢ duyulan
unsurlarin basinda gelmesi sebebiyle bu sonug¢larin 6nem diizeyi oldukca

yuksektir.

I¢ ve dis ¢evredeki riskleri minimize etmesi, topgradingin ise alim siirecindeki
rollerini agiklamaktadir. Bu noktada ekonomik ortam, c¢evresel belirsizlikler,
siyasi krizler, rekabet kosullari, yasal diizenlemeler, teknolojik gelismeler,
pazara giris ve ¢ikislar, insan kaynaklari planlamasi gibi hususlarda riskleri en
diistik seviyeye indirgemesi, topgrading yonteminin ise alim siirecindeki roliinii
ifade etmektedir. Isletmelerin bu sayede dogru adayr bulma adina daha fazla

sansa sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Gorilismeler sonrasinda topgrading ile birlikte elde edilecek olan bir¢ok faydanin
oldugu tespit edilmistir. Bunlar arasindan o©ne ¢ikanlar1 asagidaki sekilde

siralanmaktadir:
i.  Adaya kendini ifade etme sans1 tanimasi,
ii.  Duygu ve diisiinceleri aktarma olanagi sunmasi,
iii.  Birden fazla aday1 ayn1 anda degerlendirmesi,

Iv.  Etkili karsilastirmalar yapmasi,
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V.  Sonuglarin giivenilir olmasi,

vi.  Hata oraninin oldukga diisiik olmasi
vii.  Adayla bilgilerine kolay erisim olmasi,
viii.  Insanlara kendini gdsterme sans1 tanimas1 seklindedir.

Diger ise alim yoOntemlerinin yetersiz olmasi, topgrading yonteminin ortaya
ctkmasindaki temel etken olarak tespit edilmistir. Boyle bir durumun gecerli
olmasi, ayn1 zamanda topgrading yoOntemi kullanilarak yanlis tercih
yapilmamasi1 adina itici bir gli¢ olarak goriinmektedir. Buna karsin topgradingin
diger ise alim yontemlerinde ¢ok hata yapilmasinin sonucunda kullanilmaya
baslamasi, bir yandan da baski olusturabilir. Topgrading yontemi kullanilarak
dogru ise alim kararinin verilmesi ile birlikte bu baski kirilmis olacaktir.
Calismada eclde edilen sonuglar, topgrading yonteminin verimlilik ve Kkalite
acisindan On planda yer aldigini ortaya koymustur. Bu sonucun ortaya
¢tkmasindaki en temel faktor ise dogru tercih yapilma sikliginin yiiksek olmasi
ile ilgilidir.

Isletmelerin ise alim tekniklerinden faydalanmasi denildiginde ¢ogu zaman akla
dis kaynaklar gelse de isletmelerin i¢ kaynaklardan faydalanarak ihtiyacini
karsilama olasiligi da azzimsanmayacak diizeydedir. Terfi uygulamalar1 bunlar
arasinda en sik karsilasilanidir. Topgrading yonteminin tercih edilmesinde terfi
sureglerinde de bu ise alim tekniginden faydalaniliyor olmasinin etkisi
bulunmaktadir. Topgrading yonteminin birden fazla siirecte kullaniliyor olmasi
anlamina gelen bu nitelik, topgradingin sagladig1 avantajlardan bir tanesidir.
Elde edilen bu sonuglarin her birisi topgrading ile birlikte yiiksek oranda basari

elde edilmesinin birer getirisidir.

Topgrading yonteminin sahip oldugu faydalar, diger ise alim yontemleri yerine
topgradingin kullanilmas1 sikligini olumlu yonde etkileyecektir. Nitekim
gorigsmeye katilan katilimcilarin  verdikleri yanitlar da bu sonucu
desteklemektedir. Topgrading yoOnteminin sahip oldugu bu niteliklere dair
bilincin artmasi ile birlikte, ise alim siireclerinde bu teknigi kullanan isletme
sayisinin da artmasi beklenmektedir. Calismada elde edilen sonuclar topgrading
yonteminin pozitif ve negatif yonleri arasindan pozitif yonlerin daha fazla

oldugunu ortaya koymustur. Topgrading yonteminin olumlu taraflarinin 6n
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planda yer almasi ile birlikte bu yontemi kullanan isletmelerin sayisinda artislar
gozlenmesine yonelik beklentilerden s6z edilmesi miimkiindiir. Ayrica hatali
secim yapma olasiliginin diisiik olmasi da topgrading yonteminin tercih
edilmesi sikligin1 dogrudan etkileyecek bir husus olarak tespit edilmistir ve

calismanin elde ettigi sonuglara gOre bu yonde beklentiler mevcuttur.

6.1 Oneriler

Calismada elde edilen sonuglar, ise alim siire¢lerinde topgrading yOnteminin
roliinii ortaya koymustur. Yine ise alim siireglerinde hata yapilmasinin
isletmeler i¢in meydana getirecegi zararlar, sonuglar kisminda elde edilenler
arasindadir. Ise alim siireglerinde topgrading kullanimi ile birlikte hatali
personel secimi yapma olasiliginin diismesi, ¢caligsmanin temel sonucu olmakla

birlikte bir takim Onerilere yer verilmesi gerekli kilmaktadar.

Ise alim siireclerinde topgrading ydnteminin kullanilmasina iliskin Oneriler

asagidaki gibidir:

- Isletmeler, dogru personeli isletme kazandirmak igin ise alim birimlerini

etkin bir sekilde kullanmalidirlar.

- Ise alim tekniklerinin etkili bir sekilde kullanilmasi i¢in birimler arasinda

koordinasyon saglanmalidir.

- Ise alim siirecinde isletmelerin odak noktalar1, A kalite ¢alisanlar1 isletme

bilinyesine katmak olmalidir.
- Ise alim siirecinde tarafsiz ve adil bir yaklagim sergilenmelidir.

- Hatali personel secimi yapilmasimin Oniine gegmek igin topgrading

yonteminden faydalanilmalidir.

- Topgrading hakkinda yeterli bilgi sahibi olan kisilerin ise alim
birimlerinde yer almasi saglanmalidir ve bunun sonrasinda topgrading

yontemi kullanilmalidir.

- Topgrading yontemi kullanilirken, bireyin sahip oldugu nitelikler kadar

isletmenin ihtiyaclar1 géz oniinde bulundurulmalidir.

- Topgrading yontemine dair farkindalik olusturulmalidir.
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Siralanan Onerilerin her birisi, ise alim siirecinde dogru se¢im yapilmasimi farkl
diizeyde de olsa etkilemektedir. Bu sebeple o6nerilerin sadece topgradingi
kullanim sekli olarak degil ulasilacak sonuglar olarak degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bunun yani sira topgrading yonteminin diinya genelinde yogun
bir sekilde kullanilan bir yontem olmadiginin géz 6niinde bulundurulmas: son
derece 6nemlidir. Topgrading yonteminin sagladig1 faydalarin aktarilmasi ile
birlikte bu yontemden faydalanilma sikli§inin artacagi diisiiniilmektedir. Bu
nedenle topgradingin etkilesim halinde bulunulan ¢evrelere anlatilmasi, ise alim
sureclerinde daha etkili sonuglar elde edilmesi adina oOneriler arasinda yer

almaktadir.
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EKLER

Ek.1:Mulakat Sorular

Soru 1. ise Ahm Yoéntemi Olarak Topgrading’i tercih etmenizin
nedenleri nelerdir?
Soru 2. Toprading’in hangi ozellikleri, sizi bu ise alim yodntemine

yoneltti?

Soru 3. Isletmenizin en dogru adayr bulmasinda ve isletme biinyesinde

kazandirmasinda Topgrading’in rolii nedir?
Soru 4. Ise alim siirecinde Topgrading kullanimin faydalar: nelerdir?
Soru 5. Ise alim siirecinde Topgrading kullanimin zararlar: nelerdir?
Soru 6. Topgrading yontemini kullanirken zorluk yasiyor musunuz?

Soru 7. Diger ise alim yontemlerinden Topgrading’i ayiran temel

faktorler nelerdir?

Soru 8. Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmalarini

Oneriyor musunuz?

Soru 9. Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmalarini

6nermenizin en 6nemli 6zelligi nedir?

Soru 10. Diger isletmelere de Topgrading yontemini kullanmamalarim

diisiiniiyorsaniz nedeni nedir?
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Ek.2:Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 10/10/2016-6425

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Sayr1 :88083623-300-6425 10/10/2016
Konu :Azer ABBASOV Etik Kurul Onayi hk.

Saymn Azer ABBASOV

Enstitiimiiz Y1312.040072 numaral isletme Ana Bilim Dal Isletme Yonetimi tezli
yiksek lisans programn ogrencilerinden Azer ABBASOV'un "INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINDE YENI BIR ISE ALIM YONTEMI; EN iYi ELEMANI SECME
UYGULAMASI METODOLOJISININ POZITIF VE NEGATIF YANLARI" adh tez
galigmanmiz geregi "Miilakat Sorulani" ile ilgili sorularimiz 05.09.2016 tarih ve 2016/15 Istanbul
Aydin Universitesi Etik Komisyon Karan ile etik olarak uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

Evrak: Dogrulamak fgin : hitp: grula.aydin.edu.tr/enVision. Dogrula/BelgeDogrul aspx?V=BESEKVE1
Adres:Begyol Mah. Iniinti Cad. No:38 Sefakdy , 34295 Kiigikgekmece / [STANBUL Bilgi igin: Canan TOPDEMIR =
Telefon:444 1 428 Unvani: Enstitii Sekreteri &

Elektronik Ag:hutp:/fwww.aydin.eduir/
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