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ONSOZ

Giinlimiizde ise alim siireclerinde insan kaynaklarit olduk¢a 6nem tagimaktadir.
Fakat bazi isletmeler insan kaynaklarinin bunu o6nemi tasidigi hususunda
hemfikir olmamaktadir. Oysaki insan kaynaklar1 ise alim siirecinde ise alinacak
bireyle iletisim saglayip performansini 6lgemesini saglamaktadir. Calismamizda
da glinimiizde insan kaynaklarinin 6nemine yer verilecektir.

Yaptigim calismada bana olumlu elestirileri ile yon gosteren Sayin Hocam Yrd.
Dog. Dr. Bekir Emre KURTULMUS’a ayrica egitim hayatim boyunca benden
maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Kasim, 2016 Gorkhmaz HAMZAYEV
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TURK TEKSTIL SEKTORUNDE ISE ALIM TEKNIKLERININ
CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERI

OZET

Ise alim siiregleri, isletmeler igin kadroyu olusturma ve gelistirme agisindan
gereklidir. Bu c¢alismanin amaci Tiirk tekstil sektoriine ise alim siireglerinde
kullanilan tekniklerin ¢alisanlarin performansint ne sekilde ve ne diizeyde
etkiledigini belirlemektir. Bu amacla literatiir taramasi ve miilakat goriismesi
yonteminin uygulandigi calismada, ise alim teknikleri ile performans arasindaki
iliskinin ka¢inilmaz oldugu sonucu elde edilmistir. ise alim tekniklerinden miilakatin
diger tekniklere oranla performansla daha yakindan —yiiksek diizeyde- iliskili oldugu
calismanin temel sonuglarindan birisidir.

Anahtar Kelimeler: ise alim, ise alim teknikleri, Performans, Miilakat.
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THE AFFECTS OF THE RECRUITMENT TECHNIQUES ON THE
EMPLOYEE'S PERFORMANCE IN TURKISH TEXTILE SECTOR

ABSTRACT

The recruitment techniques are needed to staff and to develop their department in the
organizations. The goal of this study is to determine the affects of the employment
techniques on the worker's job performance. To reach the goal a literature review has
done and the interview methodology has been selected. The results showed that there
is a closed and positive relationship between the employment and the job
performance. The basic result of the study has showed that the interview
methodology is the best one for the employee's performance.

Keywords: recruitment, recruitment techniques, performance, interview
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1 GIRIS

Ise alim siireci, insan kaynaklar1 ydnetiminin en énemli fonksiyonlarindan birisi
olup isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 nitelikli personelin isletme biinyesine
katilmasin1 saglamaktadir. Isletmenin ihtiyag duydugu pozisyona en uygun
kisinin ise alinmasini gergeklestirmek oldukca zordur. Baska bir ifade ile
isletmenin ihtiyaci ve en uygun personel eslesmesinin gerceklesme olasiligi
oldukca diisiiktiir. Bu nedenle de ise alim siirecinin ¢ok dikkatli bir sekilde
yuriitiilmesi gerekmektedir. Yapilacak olan aragtirmada ise alim siirecinin sahip
oldugu kapsam belirlenecek ve Tiirk tekstil sektoriinde ise alim siirecine dair

veriler ortaya konulacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiizde ihtiya¢ duyulan ve ¢agdas bir ydnetim
yaklasimini ifade etmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin tiim uygulamalari
icin gegerli olan bu durum haliyle ise alim siireci igerisinde de kendisini
gostermektedir. Deginilen unsurlar esliginde, insan kaynaklar1 yonetimi ve ise
alim siireci arasindaki etkilesimin isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli bir yere sahip

oldugu anlagilmaktadir.

Teknolojik olanaklarin ve ftretim faaliyetlerinin siirli oldugu tarihi siireg
igerisinde insan, isletmeler i¢in ¢ok degerli bir varlik olarak goriilmemistir.
Kiiresellesmenin etkilerini artirdigit dénem olan yirminci yiizyilin ikinci
yarisindan itibaren ise insanin Orgiitler icin sahip oldugu 6nem anlasilmaya
baslamistir. Ciinkii gelisen teknolojik sistemleri Orgiitlere uyarlayacak insan
giiciine ihtiya¢ duyulur olmustur. Nitelikli insan kaynagina duyulan ihtiyacin
siirekli olarak artmasi sonucunu doguran bu durum ayni zamanda orgiitler icin
insan degerinin ylikselmesine zemin hazirlamistir. Bu gelismeler etrafinda insan
kaynaklar1 yonetiminin énemi artmis ve insan1 Orgiitiin en degerli varlik olarak

goren bu yaklagim genis bir kitle tarafindan kabul gérmeye baglamistir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin farkli siire¢lerde etkisi olan birgok fonksiyonu
bulunmaktadir. Bu fonksiyonlarin neler oldugunun bilinmesi, insan kaynaklari

yonetiminin saglikli bir sekilde anlasilmasi adina olduk¢a 6nemlidir. Insan



kaynaklar1 yonetimi yaklasiminin sahip oldugu belli bash fonksiyonlar asagida

siralandig1 gibidir:

e Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi,
e Performans degerlendirme,

e Egitim,

e Gelistirme,

e Kariyer yonetimi,

e Ucret yonetimi,

o s giivenligi ve isci saghgi,

e Oryantasyon ve

e Ise alim (personel temini) seklindedir.

Yukarida siralanan fonksiyonlardan anlagilacagi {izere insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlarinin sayist oldukg¢a fazladir. Bu fonksiyonlara dair
verilen bilgilerden anlasilacagi {izere ise alim siireci, insan kaynaklar
ydnetiminin sadece bir fonksiyonudur. Insan kaynaklar1 yonetiminin ne kadar
genis kapsamli bir konu oldugunun anlasilmast adina bu husus oldukca
onemlidir. Ayrica bu ifadeler, ise alim siirecinin sahip oldugu 6nem diizeyini

isaret etmektedir.

Orgiit igerisindeki insan kaynagini en 6nemli defer olarak ele alan insan
kaynaklar1 yonetiminin amaglarinin anlagilmasi, arastirmanin temel konusu olan
ise alim siirecinin sahip oldugu kapsama iliskin veriler sunacaktir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin her bir amacina deginilmesi arastirmanin kapsaminin
asilmas1 anlamina gelecegi i¢in sadece ise alim fonksiyonu ile ilgili amaglara
yer verilmesi gerekmektedir. Buna gore orgiite en ¢ok fayda saglayacak bireyin
orgiite kazandirilmasi, ¢alisanlarin katki saglamasi i¢in uygun ortamin
olusturulmasi, orgiite baglilik duyacak kisilerin ise alinmasi ve orgiit i¢cindeki
diizeni koruyacak/devam ettirecek isgorenlerin secilmesi gibi amaglar insan
kaynaklar1 yonetiminin ise alim siireci ile 1ilgili amaclar1 arasinda yer

almaktadir.

Ise alim siireci, ¢ok sayida degiskenin kendisini gosterdigi bir siirectir. Bu
nedenle isletmelerin personel secimi yaparken gdz Oniinde bulundurmalari

gereken birgok faktdriin varlifi séz konusudur. Isletmelerin sahip olduklari



ozellikler birbirinden farklilik gosterdigi i¢in ise alim yontemlerinin etkinligi de
aym sekilde farklilik gosterecektir. Dolayisiyla ise alim yontemlerinin farkh
niteliklerinden bahsedilmesi miimkiin olacaktir. Yapilacak olan arastirmada ise
alim yontemlerinin ve ise alim silirecinin kapsamli bir sekilde aciklanmasi

amaclanmaktadir.

Personel se¢imi olarak da literatiirde karsilagilabilen ise alim siireci, bir¢ok
asamanin bir araya gelmesiyle birlikte olusmaktadir. Verilecek olan kararin
gelecege yonelik onemli etkilerinin var olmasi, detayli bir inceleme sonrasinda
ise alim siirecinin sona ermesini olagan kilmaktadir. Ise alim siirecindeki
asamalar On goriisme gergeklestirilmesi ile baslamaktadir. Ihtiya¢ duyulan
pozisyona uygun olan adaylarla on goriisme ger¢eklesmesinin ardindan
basvurular kabul edilmektedir. Stirecteki diger asamalar; adaylara sinav ve test
uygulanmasi, referans ve 0Ozgeg¢mis kontrolii, adayin saglik kontrollerinin
yapilmasi, se¢im kararinin verilmesi ve adayin ilgili pozisyona yerlestirilmesi
seklindedir. Siralanan asamalarin her birisi, ise alim konusunun siire¢ olarak ele

alinmasinin gerekliligini gdstermektedir.

Tarafsizlik, ise alim siirecini etkileyen temel faktordiir ve tarafsiz bir yaklagimin
olmadig1 bir ise alim siirecinin basarili sonug¢lanmasit giictiir. Objektif bakis
acisinin yaninda cok sayida faktoriin ise alim siireci igerisinde etkisini
gosterdigi bilinmektedir. Buna goére ihtiya¢c duyulan pozisyona bagvuran
adaylar, stiregle ilgili yasalar diizenlemeler, orgiitsel hiyerarsi, orgiit kiiltiiri
gibi konularin ise alim siirecini etkileyen temel hususlar olarak gortinmektedir.
Siralanan faktorlerin  her birisinin ise alim silirecini farkli diizeydeki

etkilediginin bilinmesi gerekmektedir.

Ise alim siirecinde isletmeler i¢in iki secenek bulunmaktadir. Buna gore ihtiyag
duyulan pozisyona uygun kisi isletme biinyesinde yer almakta ise i¢ kaynak
kullanimi aracilifiyla ise alim gergeklesecektir. I¢ kaynak ile ise alim yapilmasi
halinde terfi ya da i¢ transfer yontemlerinden birisi kullanilmaktadir. Ig
kaynaklar araciligiyla ise alim silirecinin sona ermesi, isletmenin sahip oldugu
insan kaynaginin yeterli oldugunu gdstermesi ac¢isindan biiylik 6neme sahiptir.
Baska bir deyisle i¢ kaynakla ise alim siirecini ger¢eklestirmek, isletme igin iyi

bir gosterge niteligi tasir.



I¢ kaynaklarin ise alim siirecinde ihtiya¢ duyulan pozisyon i¢in yeterli olmamasi
halinde isletmeler dis kaynak kullanimina bagvurmak durumundadir. D1s kaynak
kullanim1 halinde faydalanacak olan kaynaklar; 6zel istihdam biirolari, ilanlar,
internet ve insan kaynaklari siteleri seklinde siralanmaktadir. Ayrica isletme
icerisinde ¢alisan bir bireyin referansi ile ilgili pozisyon i¢in ise alim yapilmasi
da dis kaynaklar kapsaminda yer almaktadir. O halde i¢ kaynak ve dis kaynak
konusundaki belirleyici unsurun ise alinacak kisinin isletme i¢inde veya disinda

oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

Ise alim siireci ve insan kaynaklari ydnetimi, birbirinden bagimsiz sekilde
degerlendirilemeyecek diizeyde etkilesimi olan iki konudur. Ise alim siirecinin
tamaminda insan kaynaklari yOnetiminin etkilerinin var olmasi bu ifadeleri
destekler niteliktedir. Tiim bu faktorler esliginde c¢alisma igerisinde tekstil
sektorii  Ozelinde arastirma yapilacagt ve ise alim silirecinde sektorel

farkliliklarin olabileceginin yinelenmesinde fayda vardir.

Insan kaynaklari ydnetiminin ise alim fonksiyonu kapsaminda faydalanilan
teknikler, bu c¢alismanin odak noktalarindan bir tanesidir. Isletmelerin ise alim
siireci igerisinde faydalandigir yontemler arasindan en ¢ok bilineni miilakattir.
Yiiz yiize goriismeler gerceklestirilmesi suretiyle personel se¢imi kararinin
verilmesini ifade eden miilakat, nispeten kolay uygulanmasi sebebiyle ¢ok
sayida isletme tarafindan uygulanmaktadir. Ayrica ise alim siirecinde adaylarin

daha yakindan taninmasi i¢in miilakat yonteminin tercih edildigi bilinmektedir.

Miilakat yonteminin disinda testler uygulanmasi suretiyle ise alim siirecinde
ihtiyag duyulan pozisyona personel temin etmek igin ¢aba gosterilmektedir.
Gelisen olanaklarla birlikte ige alim siirecinde yeni tekniklerden faydalanilarak
personel se¢ilmesi, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini isaret
etmektedir. Sahip oldugu genis kapsam diisiintildiiglinde ise alim siirecinde
birden fazla teknigin yer almasi son derece olagandir denilebilir. Calisma
igerisinde tekstil sektorli 6zeline inilecek olup bu sektorde kullanilan ise alim

tekniklerinden hangisinin daha etkili oldugu sorusuna yanit aranacaktir.

Nasil ki isletmeler arasindaki farklar ise alim tekniklerinin farkli yonlerini 6n
plana ¢ikarmakta ise sektorler arasindaki farklar da ise alim teknikleri ile ilgili

birtakim farkliliklar1 olusturmaktadir. Bu ¢alismada Tiirk tekstil sektorii



0zelinde arastirma yapilmak suretiyle ise alim teknikleri incelenecektir. Boylece
tekstil sektoriinde ise alim/personel temini islemi gergeklesirken hangi
faktorlerin g6z Oniinde bulundurulacagina iliskin bilgi sahibi olunacagi

diistiniilmektedir.

Performans, bircok faktdriin etkisi altinda sekillenen bir yapiya sahiptir. Ise
alim siirecinin basindan itibaren atilan adimlar, calisanlarin performansi
tizerinde etkisini gostermektedir. Nitekim bu husus caligsmanin ortaya c¢ikis

noktasini olusturmaktadir.

Giinlimiiz kosullarinda performans, isletmeler i¢in rekabet edebilmenin temel
gostergeleri arasinda yer almaktadir. Rekabet diizeyinin ¢ok yiiksek oldugu
gliniimiiz kiiresel diinyasinda performans verilerinin sahip oldugu onem ¢ok
yliksektir. Nitekim gelinen noktada performans o6l¢iimiiniin siklasmasi,
isletmeler i¢in performans gostergelerinin isletmeler agisindan Oneminin

artmasinin bir sonucu olarak goriinmektedir.

Ise alim siireci ve c¢alisan performansi arasindaki etkilesimi onemli kilan
hususlardan bir tanesi de verilen kararin dogru oldugunun ge¢ anlasilmasidir.
Ciinki ise yeni baslayan bir bireyin uyum siiresi de gozetilmek durumundadir ve
boylece bireyin isletme icin yeterli performans gosterip gostermedigi kararini
vermek uzun siirebilmektedir. Bu nedenledir ki ise alim stirecinde kullanilan
tekniklerin c¢alisan performansi iizerindeki etkileri konusunun arastirilmasi,

oldukca 6nemli bir yere sahiptir.

Tekstil sektoriinde ise alim tekniklerinin ¢alisanlarin performansina etkilerinin
arastirilacagi bu calismanin hazirlanmasi ile birlikte ise alim tekniklerinin
calisan performansina ne diizeyde etkisinin olduguna dair veriler ortaya
konulacaktir. Calismada elde edilen veriler c¢alismanin sonuglar kisminda
detayli bir sekilde irdelenecek ve literatiirde yer alan diger ¢alismalarla

karsilastirma yapilmas1 miimkiin olacaktir.

1.1 Problemin Belirtilmesi

Tirk tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerin ise alim siirecinde
faydalandiklar1 ise alim tekniklerinin belirlenmesi, bu calismanin problem

ciimlesini olusturmaktadir. Boylece ise alim tekniklerinin sektorel bazda



degerlendirilmesi miimkiin olacaktir. Bununla birlikte tekstil sektorii ile diger
sektorler arasinda ise alim siirecinde faydalanilan tekniklerin kiyaslanabilmesi
adina ihtiya¢ duyulan bilgiler de problem climlesinin ¢dzlime kavusturulmasi ile
birlikte gerceklesecektir. Ise alim teknikleri arasindan hangisinin daha etkili
sekilde sonu¢ verdiginin belirlenmesi de c¢aligmanin problemleri arasinda yer

almaktadir.
1.2 Problemin Onemi

Calisma hayati, insan hayat1 igerisinde giderek daha fazla yer tutan bir hale
gelmistir. Bu da oOrgiitsel siireclerin her birisinin insan hayatindaki 6nemini
etkilemistir. Ise alim siireci ve ise alim siirecinde faydalanilan teknikler de bu
kapsamda yer alan hususlardandir. O halde problemin 6nemini olusturan
unsurlarin baginda ise alim siirecinin sahip oldugu kapsam gelmektedir

denilebilir.

Problemi 6nemli hale getiren unsurlar arasinda ise alim siirecinde verilecek olan
kararin isletmenin gelecegini dogrudan etkileyecek olmasidir. Nitelikli insan
kaynagina duyulan ihtiyacin her gecen giin arttig1 giiniimiiz diinyasinda ise alim
teknikleri vasitasiyla verilecek olan karar, isletmenin yer aldigi siirecleri
etkileyecek olmasi sebebiyle 6nem ifade eder. Bu 6nemin diizeyini artiran husus
ise verilen kararin yanlis oldugunun anlagilmasinin uzun bir siirede

gerceklesmesidir.

Isletmenin personel se¢imi yapacag1 pozisyon ile o pozisyona en uygun kisiyi
aynt paydada bulusturmak olduk¢a zordur. Ciinkii belirtilen eslesmenin
gerceklesme olasilig1 son derece diisiiktiir. Ise alim siirecinde kullanilacak olan
tekniklerin isletmeye en yiiksek diizeyde fayda saglayacak personeli temin
etmede yardimci olmasi beklenmektedir. Bu da c¢alismanin problemini dnemli
hale getirmektedir. Verilecek olan kararla birlikte isletmeye fayda saglayacak
olan bireyin isletme biinyesine katilmasi, ayn1 zamanda ise alim siirecinde

faydalanilan tekniklerin etkinliginin belirleyicisi konumundadir.



1.3 Calismanin Onemi ve Yontemleri

Ise alim siirecinde alinacak olan kararlarin isletmenin biitiiniinii etkilemesi,
calismanin 6nemini olusturan temel unsurdur. Bu noktada isletme biinyesine
katilan bireyin isletmede var olan uyumu bozma ihtimali oldugu gibi
isletmedeki uyuma olumlu yodnde katkida bulunmasi da s6z konusu
olabilecektir. Isletme igerisindeki isgdrenlerin ve dolayli olarak isletmenin
performansina etki edecek bir konunun arastirilmasi, ¢alismayir Onemli

kilmaktadir.

Caligmanin 6nemi kapsaminda deginilmesi gereken hususlardan bir tanesi de ise
alim teknikleri literatiiriine katkida bulunulacaginin diisiiniilmesidir. Ozellikle
tekstil sektoriinde yapilacak olan incelemenin sektorel diizeyde ise alim
teknikleri hakkinda fikir verecegi diisiiniilmektedir. Boylece ise alim siirecinde
faydalanilan tekniklerin olumlu ve olumsuz yonlerinin ortaya konulmasi

miimkiin olacaktir ve bu da ¢alismanin 6nemi igeriginde yer alir.

Isgorenlerin gdsterdigi performans, orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda katki
saglayacaktir. Performans gostergeleri orgilitler icin olduk¢a Onemlidir ve bu
nedenle orgiitlerin sik sik performans Olgiimii yaptiklar1 bilinmektedir.
Calismada ise alim tekniklerinin isgorenlerin performansina ne sekilde etkisinin
oldugunun arastirilacak olmasi, calismanin O6nemini olusturan bir baska

husustur.

Literatiir taramasi, calismada faydalanilacak olan birinci yontemdir. Boylece ise
alim siireci ve ise alim tekniklerine dair literatiirde yer alan bilgilere yer
verilecektir. Tiirk tekstil sektoriindeki ise alim tekniklerinin c¢alisanlarin
performansina olan etkileri arastirilirken de anket uygulamasi yapilacaktir. Yani
caligmada literatiir taramas1 ve anket uygulamasi olmak iizere iki yontemden

faydalanilmas1 planlanmaktadir.

1.4 Arastirmanin Amaci ve Gorevleri

Arastirmanin amaci, tekstil sektoriinde ise alim tekniklerinin c¢alisan
performansina ne sekilde ve ne diizeyde etkilerinin oldugunu agiklamak olarak

belirlenmistir. Arastirma kapsaminda icin tekstil sektorii disindaki sektorlerde



ise alim tekniklerine iliskin veriler ortaya koyarak sektdrler arasinda kiyaslama

yapilmasi amaglanmaktadir.

Ise alim siirecinde faydalanilan teknikler, farkl: iceriklere sahiptir ve bu duruma
paralel olarak c¢alisanlarin performansi iizerinde farkli diizeyde etkisini
gosterebilir. Performans; verimlilik ve etkililik agisindan kisa vadede bireysel,
uzun vadede ise Orgiitsel boyutta etkisini gostermektedir. Bu nedenle
aragtirmanin amacinin gergeklestirilmesi, bireysel ve Orgiitsel diizeyde
verimlilik konusunda dogrudan ya da dolayli sekilde etkisinin anlasilmasi adina

onem ifade etmektedir.

Arastirmanin bes temel gorevi; insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarini
aciklamak, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligini 6lgmek, ise
alim silirecini arastirmak, ise alim siirecinde faydalanilan teknikleri belirlemek

ve ise alim tekniklerinin performans iizerindeki etkilerini belirlemektir.

1.5 Cahsmanin Sorular

Calismanin sorular1 asagida siralandigi gibidir:

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan ise alimin kapsami ne

kadar genistir ve bu fonksiyonun 6nemi ne diizeydedir?

Diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 ile kiyaslandiginda ise

alim fonksiyonunun rolleri ne kadar 6nemlidir?

Isletmelerde ise alim  siireci igerisinde hangi tekniklerden

faydalanilmaktadir?
Ise alim teknikleri arasindan hangilerinin etkinlik diizeyi daha yiiksektir?
Ise alim teknikleri ve calisan performansi arasinda nasil bir iliski vardir?
Hangi ise alim teknigi, ¢alisanlarin performansina olumlu sekilde yansir?

Ise alim karar verilirken faaliyet gosterilen sektdrlerin etkileri ne sekilde

ortaya ¢ikmaktadir?

Tekstil sektoriinde ise alim silirecinde hangi ise alim tekniginden

faydalanilmasi daha faydalidir?



2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM SURECI

2.1 Insan Kaynaklar1 Yoénetimi Hakkinda Temel Bilgiler

Insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda temel bilgilerin arastirilacagi bu kisimda ilk
olarak insan kaynaklari yonetimi kavraminin tanimi yapilacaktir. Sonrasinda
yapilacak olan incelemede insan kaynaklar1 yOnetiminin gelisimi ve
fonksiyonlarina dair veriler sunulacaktir. Boylece kavramin sahip oldugu

kapsamin anlasilmasi miimkiin olacaktir.

Yine ayni kisimda insan kaynaklart yOnetiminin stratejik niteligi hakkinda
bilgiler yer alacaktir. Iginde bulunulan dénem itibariyle insan kaynaklari
yonetiminin stratejik boyutunun 6ne ¢ikmasi, yapilacak olan bu arastirmayi
onemli kilmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi hakkinda temel bilgiler kismu,
insan kaynaklari yonetiminin igletmelerdeki rollerine iligkin arastirma yapilmasi

ile birlikte sona erecektir.

2.1.1 1Insan kaynaklar: yonetimi tanim

“Insan kaynaklar1 ydnetimi, érgiitiin stratejik amaglarinin gergeklestirilmesi ve
bireysel isgdren ihtiyaglarinin tatmini agisindan insanlarin etkili kullanimini
igerir” (Bingdl, 2010: 3). Bu tanimdan yola c¢ikilarak insan kaynaklar: yonetimi

anlayisinin bireysel ve Orgiitsel boyuta sahip oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

Bir baska insan kaynaklar1 yonetimi tanimi, “isletmelerin hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri gerceklestirecek yeterli sayida vasifli
elemanin ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve
degerlendirilmesi islemi” seklindedir (Ferecov, 2011: 57). Yapilan bu tanim,
insan kaynaklar1 ydnetiminin insan degerine odaklanan eylemlerini isaret
etmektedir. Yine insan kaynaklar1 yonetiminin sahip oldugu anlayisin

anlasilmasinda bu tanimin agiklayici rollerinden s6z edilebilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tanimina iliskin ¢ok sayida farkli igerige sahip

tanimdan bahsedilmesi miimkiindiir. Bu kisimda her bir tanima yer verilmesi



caligmanin kapsamini asacaktir. Ancak bu farkli tanimlar, insan kaynaklari
yonetimi yaklasimi i¢in insanin en degerli varlik oldugu ortak noktasinda bir
araya gelmektedir denilebilir. Tiim bu faktorler esliginde insan kaynaklari
yOnetimi, insan faktdriine bakis acisinin tiikketilmesi gereken bir unsur degil
gelistirilmesi gereken 6nemli bir deger olmas1 gerektigini savunmaktadir (Sahin,

2010: 131).

2.1.2 Insan kaynaklari yonetiminin gelisimi

Calismanin giris boliimiinde yer verildigi ilizere insan kaynaklari yonetiminin
gelisimi kiiresellesmenin belirleyici rolleri ile olmustur. Ancak yine de insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisimini sadece kiiresellesme ile sinirlandirmak dogru
degildir. Insan iliskileri yaklagimiin yasadigi gelisim, insan kaynaklar
yonetiminin gelisimini etkilemistir. Buna gore insan iliskileri yaklasimi
yoneticileri calisanlarin ihtiyaglar1 karsisindan daha hassas kilmak i¢in caba
gosterilmesine katkida bulunmustur (Kurgun, 2013: 15). Boylece insan iliskileri
yaklasiminin insan kaynaklar1i ydnetiminin gelisimine katkilar1 s6z konusu

olmustur.

Yeni teknolojiler, rekabet ve diger faktorlerle birlikte insana 6nem verilmesi
gerektiginin farkina varilmasinda etkili olmustur. Buna gore yirminci 1960’11
yillardan itibaren basta gelismis iilkeler insana olan bakis agisini degistirmeye
baslamistir (Tunger, 2012: 210). Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisiminde bu

faktorlerin dogrudan etkisi bulunmaktadir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin yasadigi gelisimle birlikte gecirdigi evrim

asagidaki sekilde gosterildigi gibidir.
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L ISGORENI BIR MALIYET UNSURU OLARAK ELE ALAN GORU'S
(Klasik Yonetim Anlayisi Kapsaminda, Personel Yonctiminin Kayit Tutma Olarak
Algilandif Donem)
= Ucret = Yan Odeme = Sigorta Kesenekleri * Muhasebe Kayitlari = izin ve Rapor Takibi
sise Devamsizhik ve Gee Kalmava iliskin Kavitlar

1L iISGORENI DEGERLENDIRILMESI VE GELISTIRILMESI GEREKEN
BiR KAYNAK OLARAK ELE ALAN GORU'S
(Insan lligkilenn Yaklasimi ile beraber, Personel Yonetiminin Dinamik Olarak
Algilanmaya Baglandii1 Donem)
Algilanmaya Baglandiii Donem)

-

L INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS
(Modem ve Cagdas Yaklasimlar Sonucunda, Insan Odakh Yaklasimin
Kabul Gordugu ve Insan Unsuruna Daha Butuncgl ve Sistematik
Bakildig: Donem)

_— ==

Sekil 2.1: insan Kaynaklar1 Y®onetiminin Evrimi

Kaynak: Sahin, 2010: 136.

Sekil 1°de goriildiigii lizere insan kaynagi onceleri maliyet unsuru olarak ele
alinmakta olup ekonomik faktdrler 6zelinde incelenmistir. Sonrasinda insan
kaynaginin gelistirilmesine yonelik algilar ve personel yonetiminin etkili oldugu
sekil 1°den anlasilmaktadir. Insan kaynaklari yOnetimine gegisle birlikte
tamamen insan odakli bir yaklasimin ortaya c¢iktig1 yine sekil 1’de yer alan

veriler araciligiyla ulasilan sonuglar arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimi, kiiresel rekabet kosullarinin olusmasi ile
birlikte dnemli bir ivme kazanmistir. Isletmeler rekabet {istiinliigii saglamak igin
yonetim uygulamalarinda yenilikler yapmaya baslamislardir (Bingdl, 2010: 6).
Bu da insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini 6nemli 6l¢iide hizlandirmistir.
Nitekim insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci, bu gelismeler araciligiyla

oOzetlenmektedir.
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2.1.3 Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, isletmenin vyiiriitmekte oldugu
faaliyetlerin saglikli  bir sekilde ilerlemesi adina belirleyici roller
istlenmektedir. Bu kapsamdaki 6rneklerin basinda insan kaynaklar1 yonetiminin
fonksiyonlarinin gerektigi sekilde uygulanmadigi isletmelerde is kazasi ve
meslek hastaliklarinin daha yiiksek oranda gerceklesmesi gelmektedir (Karacan
ve Erdogan, 2011: 110). insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonlarinin yer

aldig siirecleri ortaya koymasi agisindan bu 6rnek oldukg¢a dnemlidir.

Calismanin  giris kisminda aciklanan insan kaynaklar1  yOnetiminin
fonksiyonlarinin ilgili baslik altinda kapsami biraz daha genisletilmek suretiyle
yeniden hatirlatilmas1 gerekmektedir. Buna gore insan kaynaklar1 yonetiminin
temel fonksiyonlar1 asagida maddeler halinde siralandigi gibidir (Ayan, Unsar

ve Demir, 2014: 22):

e Stratejik insan kaynaklar1 planlamasi,
e Performans degerlendirme,
e Planlama,

e Orgiitleme,

e Yiriitme ve denetim,

e [Egitim,

o Gelistirme,

e Kariyer yonetimi,

e Ucret ydnetimi,

e s giivenligi ve isci saghgi,
¢ Oryantasyon ve

e Ise alim (personel temini) seklindedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarinin her birisi basli basina arastirma
konusu olabilecek kadar genis bir kapsama sahiptir. Bu ¢alismada incelenecek
olan ise alim fonksiyonu basta olmak iizere yukaridaki her bir fonksiyon, insan
kaynaklar1 yOnetiminin Oneminin olusumunda farkli diizeyde etkisini

gostermektedir denilebilir.

Ilgili literatiir incelendiginde insan kaynaklari ydnetiminin fonksiyonlarinin

farkli simiflandirmalar araciligiyla degerlendirildigi goriilecektir. Yonetsel ve
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yiriitsel fonksiyonlar bagliklar1 altinda insan kaynaklar1 yodnetiminin
fonksiyonlarinin incelenmesi buna ornek olarak gosterilebilir. Bu sekilde bir
siniflandirma yapilmas1 ile birlikte insan kaynaklari yonetiminin planlama,
orgilitleme, ylritme ve denetim fonksiyonlar1 yonetsel fonksiyonlar kapsaminda
yer alirken, ise alim, egitim-gelistirme, performans degerlendirme gibi
fonksiyonlar ise yiiriitsel fonksiyonlar i¢eriginde yer almaktadir (Ferecov, 2011:
23).

Unal (2010), insan kaynaklar1 ydnetiminin fonksiyonunu yetkinlikler &zelinde
arastirmistir.  Yetkinlik  bazli  degerlendirmeler, ¢alismanin ilerleyen
kisimlarinda arastirilacak olan ise alim siireci ile olan iligkisi sebebiyle de 6nem
ifade etmektedir. Bu nedenle ¢alismanin bu kisminda bdyle bir tabloya yer
verilmesi uygun goriilmiistiir. Arastirma sonunda ulasilan temel wveriler,

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Cizelge 2.1: insan Kaynaklar1 Yonetiminde Yetkinlik Uygulamalarmin Faydalar:

iK Fonksiyonu Faydalar

-1 gereklerine iligkin resmin bitiinanii gérme,
-Isi basarih bir sekilde yapacak kisilerin ige alinmas,

Se¢me -Kurumun  beklentilerini  kargilamayacak  calisanlara
yapilacak yatirimin asgari diizeye indirilmesi,

-Miilakat surecinin ¢ok daha sistematik yapilmas,

-Egitimle gelistirilecek olan yetkinlikler ile gelistirilmesi
daha gu¢ olanlarin ayirt edilmesi,

-Isin basariimasinda en fazla etkisi olan, bilgi, beceri ve
karakteristiklere odaklanma,

Egitim Gelistirme ~ | “Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin kurumun deger ve
stratejileri ile uyumlu olmasi,

-Egitim ve gelistirmeye harcanan zaman ve paranin en etkin
bir sekilde kullaniimas,

-Surekli kogluk ve geri besleme yapilabilmesi igin sistem
saglama,

-1zlenecek ve olgiilecek alanlar igin ortak bir dil olugmast,
Degerlendirme -Performans degerleme gortigmelerine odaklaniimasa,

-Caligsanlarin i tzerindeki davranisi ile ilgili bilgi elde
edilmesi,

-Isin  veya rolin gerektirdigi bilgi, beceri ve
karakteristiklerin netlesmesi,

Yedekleme -ligili adayin yeni rolu ile ilgili hazir olma seviyesinin
degerlendirilmesi i¢in yontem saglanmasi,

-Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin eksik olan yetkinliklerin
gelistirilmesi dogrultusunda olmast,

-Orgiit icerisindeki yiiksek potansiyele sahip olan kisilerin
belirlenmesi.

Kaynak: Unal, 2010: 222.
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Tablo 1’de goriildiigii lizere insan kaynaklari yonetiminin dort fonksiyonu
0zelinde yapilan incelemeyle birlikte her bir fonksiyonun farkli yararlari oldugu
goriilmiistiir. Ozellikle tabloda yer alan se¢me fonksiyonu ile ilgili bilgiler,
calismanin ilerleyen kisimlarinda yapilacak olan arastirmaya iliskin fikir

verecek niteliktedir.

Ozetlemek gerekirse insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin saglikli bir sekilde ilerlemesi adina belirleyici
rollere sahiptir. Bu nedenle bu kisimda yer alan verilerin dogru yorumlanmasi,
insan kaynaklari yonetiminin anlasilmasinda oldukc¢a 6nemlidir. Ayrica insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin yetkinlik bazli degerlendirilmesi ile
birlikte calismanin temel arastirma konusu olan ise alim siireci ile ilgili
dogrudan iliskili c¢iktilara ulasilmistir. Tim bunlar, insan kaynaklar
yonetiminin fonksiyonlarinin etki alanin1 géstermesi bakimindan 6nemli veriler

olarak yorumlanabilecektir.

2.1.4 Insan kaynaklar yonetiminin stratejik boyutu

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ya da insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
boyutu, geleneksel insan kaynaklari yonetiminin gelisiminin bir iiriinii olarak
ortaya c¢ikmistir. Kavram su sekilde tanimlanmaktadir: “Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitiin amaglarina ulasabilmesini olas1 kilmak igin
tasarlanmisg, planl bir insan kaynaklar: faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir”
(Ayyildiz Unnii ve Kececioglu, 2009: 1175). Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi
kavraminin aragtirilmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin kapsaminin tam olarak

belirlenmesine katki saglayacaktir.

Diinyada olusan yeni diizende gelecege yonelik kavramlarin 6ne ¢ikmasi, insan
kaynaklar1 yOnetimi {iizerinde de etkisini goOstermistir. Buna gore insan
kaynaklar1 yonetiminde oOrgiitsel performansi yiikseltmek ve siirdiiriilebilir
rekabet ustiinliigli saglamak ic¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinin stratejik
tercihlerle biitiinlesmesi gerekli olmustur (Cingdz ve Akdogan, 2013: 92). Insan
kaynaklarinin stratejik boyutunun ortaya c¢ikmasi da bu gelismelerle birlikte
olmustur. Orgiitsel stratejiler ve insan kaynaklar1 ydnetimi etkilesimi agisindan

bu ifadeler 6nemlidir.
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Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik boyutunun anlasilmasi adina geleneksel
insan kaynaklar1 yOnetimi ile arasindaki farklarin biliniyor olmasi
gerekmektedir. Temel boyutlar agisindan insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farklarin neleri icerdigi, asagida tablo 2’de
yer verildigi gibidir.

Cizelge 2.2:. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Geleneksel Insan Kaynaklari
Y Onetimi

Geleneksel IKY Stratejik IKY
Insan Kaynaklar icin IK uzmam Hat yoneticisi
sorumluluk
Odak Isgoren iliskileri I¢ ve dis miisteriler
Insan Kaynaklariin Islemci, degisim takipcisi ~ Doniisiim, degisim lideri
rolii
Baslangic Yavas, tepkici Hizli, biitiinlesmis
Zaman ufku Kisa donemli Orta-uzun donemli
Kontrol Biirokratik siiregler Organik ve esnek
Is tasarim Isgiicii boliimlemesi Capraz egitim, genis
Temel yatirim alanlar: Sermaye ve iiriinler Insan ve bilgi
Mali sorumluluk Maliyet odakl1 Yatirim odakli

Kaynak: Bing6l, 2010: 13.

Tablo 2’de yer alan veriler, geleneksel ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
arasindaki farklarin anlasilmasina katkida bulunmaktadir. Tablo 1’deki dokuz
boyuta ek olarak geleneksel ve stratejik insan kaynaklari yonetiminin farklarini
olusturan boyutlarin var oldugu g6z ardi edilmemelidir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin geleneksel insan kaynaklar1 yonetimine gore daha fazla
gelecege doniik bir yapida oldugu, tablo 2’deki veriler araciligiyla ulasilan

sonuclar arasinda yer almaktadir.

15



Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinda gelecege yonelik olmanin gerekli
hale gelmesi, strateji ve vizyon gibi kavramlarin Oneminin artmasi insan
kaynaklar1 yoOnetiminin stratejik boyutunu olusturmaktadir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimini bu calisma ile ilgili yapan temel husus ise performans
tizerine olan etkisidir. Ortaya ¢ikis1 ile birlikte stratejik insan kaynaklar
yonetiminden beklenen performans gostergeleri tizerinde etkisini gostermesidir.
Elbette stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bireysel ve orgiitsel performans
tizerinde olan etkilerinin olumlu yonde gergeklesmesi beklenmektedir (Deniz ve
Bakkalbasi, 2010: 187).

2.15 Isletmelerde insan kaynaklar: yonetimi

Calismanin bu kismina kadar verilen bilgiler, insan kaynaklarin ydnetiminin
isletmelerde iistlendigi rollere iliskin fikir verecek diizeyde ve niteliktedir. Bu
nedenle igletmelerde insan kaynaklari yonetimi konusu yiizeysel bir sekilde
incelenecektir. Isletme acisindan ele alinacak oldugunda insan kaynaklar
yonetimi basari i¢in ihtiya¢ duyulan insan kaynagini olusturma, elde tutma ve
gelistirme gibi temel siireglerde etkisini gdstermektedir (Ayan, Unsar ve Demir,

2014: 21).

Insan giiciiniin verimli bir sekilde kullanilmasi, insan kaynaklar1 ydnetiminin
temel hedefleri arasinda yer alir (Ferecov, 2011: 65). Isletmeler i¢in verimliligin
biiyiik Oneme sahip oldugu giinlimiiz kosullarinda isletmelerin amaglarini
gerceklestirmelerinde 1insan kaynaklari yonetiminin aktif rol istlendigi
anlasilmaktadir. Bu sonuglarin ortaya ¢ikmasi adina oncelikle bireysel diizeyde
etkiler ortaya ¢ikacak, sonrasinda orgilitsel diizeyde sonuglar elde edilecektir.
Isletmelerde insan kaynaklari ydnetiminin bu ydnii, neredeyse her siire¢ igin

gecerlidir.

Isletmelerde insan kaynaklari ydnetiminin kapsaminin anlasilmasi adina

asagidaki seklin agiklayici olacagi diisiiniilmektedir.
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Isletme Stratejisi Kurumsal/politik faktérler
1 Kaynak
Bagimlilik,
?at);gar Kurumsal Yaklagim
nglans:m Insan Kaynakian
Uygulamalan
Sibernetik, Davranigsal
Islem Maliyeti ve Yaklagim
Araci Kuramlar
Insan Kaynaklan Insan Kaynaklan Orglitsel Sonuglar
Sermayesi Davraniglan (perform;ns,
(yetkinlikleri beceriler) memnuniyet,
devamsizlik)

Sekil 2.2: Isletmelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Kaynak: Ayyildiz Unnii ve Kegecioglu, 2009: 1174.

Sekil 2’de goriildigii lizere isletmelerde insan kaynaklari yonetimi; strateji,
davraniglar, insan sermayesi, orgiitsel siiregler gibi tiim isletmeyi kapsayacak
sekilde etkisini gostermektedir. Davranigsal, kaynak tabanli ve kurumsal
yaklagimlar araciligiyla isletmelerde insan kaynaklari yonetimi konusunun
incelenebilecegi yine sekil 2°de yer alan verilerden anlagilmaktadir. O halde
sekil 2°de yer alan veriler insan kaynaklar1 yonetiminin sahip oldugu farkl
yaklasimlarin anlasilmasina katkida bulunacak nitelikte olmasi sebebiyle de

onem ifade etmektedir.

Icinde bulunulan dénem itibariyle insan kaynaklari ydnetimi, isletmeler igin
rekabet avantaji olusturmasi sebebiyle yonetim bilimlerinin en ¢ok ilgi
gosterdigi konular arasinda yer almaktadir (Deniz ve Bakkalbasi, 2010: 184).
Isletmeler icin insan kaynaklar1 yonetiminin éneminin anlasilmasi igin bu ifade

dahi yeterli olabilecektir.
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2.2 lIse Alim Siireci

Ise alim siirecinin tanimi ve kapsami basliginin incelenmesi ile birlikte
baslayacak olan bu bdliim, ise alim siirecinin kurumlar i¢in gerekliligi
incelemesi ile devam edecektir. Ardindan ise alim siirecinin insan kaynaklari
yonetiminin fonksiyonlarinin neresinde yer aldigi sorusuna yonelik arastirma
yapilacaktir. Ise alim siirecinin igerdigi asamalara yiizeysel sekilde ve farkli
basliklarda yer verilmesi de yine bu kisimda yapilacak olan inceleme
arasindadir. Son olarak bu kisimda ise alim siirecinde kullanilan teknikler
hakkinda bilgi verilecek olup bu teknikler birbiri ile karsilagtirilacaktir. Boylece
isletmelerde ise alim siireci ile ilgili genis kapsamli bir sekilde bilgi sunulmus

olacagi diisiintilmektedir.

2.2.1 Ise alim siirecinin tanimi ve kapsam

Isletmelerin yetenekli isgdrenlerden olusan bir kadro kurmak igin ihtiyag
duydugu isgiiciinii olusturmasini ifade eden ise alim siireci zorlu ve uzun bir
siirectir. Bir isletme icin yetenekli isgdren kadrosuna sahip olmak ise alim
sirecinin etkinligine baglidir (Budak, 2013: 153). Bu nedenle ise alim siirecinin
isletmeler icin basar1 elde etme kriterlerinden birisi oldugu yorumunun

yapilmasi yanlis olmayacaktir.

Personel temini, isgéren secimi gibi farkli kavramlarla aciklanan ise alim,
orgiitlerin performanslar1 ile dogrudan iliskilidir (Kogak ve Yiiksel, 2011: 74).
Ise alim, insan kaynaklar1 yonetiminin ©Onemli faaliyetlerinin basinda
gelmektedir. Ciinkli yapilacak olan isgilicii planlamasinin ise alim siireci ile
birlikte yapilmasi s6z konusu olacaktir. Ayrica ise alim siirecinin uzun siireli bir

faaliyet oldugunu gostermesi bakimindan bu husus 6nemlidir.

“Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel fonksiyonlarindan olan personel temin ve
secimi, Orgiitlerin lizerinde 6nemle durduklari, iki yonlii ve stratejik dnemi olan
bir siiregtir” (Erenel, 2012: 11). Ise alim siirecinin stratejik énemi oldugunu
gosteren bu tanimda, ise alim siirecinin farkli bir niteligi ortaya cikarilmistir
denilebilir. Stratejik unsurlar, isletmeler i¢in gelecege yonelik girisimlerin
belirleyicisi konumundadir. Bu nedenle ise alim siirecinin stratejik boyutunun

varligi, ¢ok genis acilardan ele alinabilecek bir yapiya sahip goriinmektedir.
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Ise alim siireci kapsaminda deginilmesi gereken hususlardan bir tanesi de
isletme biinyesine kazandirilmasi planlanan aday hakkinda bilgiler
toplanmasidir (Kaya ve Go6zen, 2005: 361). Aday hakkinda bilgi toplanirken
isletmenin ihtiyag¢ duydugu anlamli bilgilere odaklanilmasi gerekmektedir.
Verilecek olan ise dair yetenek ve beceriler ile isletmenin uyumunu
saglanabilecek uyum kapsaminda yer alan tiim 6zellikler, bilgi toplama islemi

kapsaminda yer almasi beklenen konulardir.

Secim karar1 icermesi, ise alim siireci kapsaminda deginilmesi gereken
hususlardan bir tanesidir. Ise alim siireci bir se¢im problemidir (Koyuncu ve
Ozcan, 2014: 196) ve bu problemi ¢ézmek igin dogru kisiyi ihtiya¢ duyulan
pozisyona yerlestirme kararini vermek oldukga giictiir. Verilecek olan kararin
ise alim siireci icin en dogru karar olmasi i¢in Oncelikle tarafsiz yargilar
icermesi gerekmektedir. Bunun yaninda fayda ve maliyet gozeterek karar
verilmesi, ise alim kapsamindaki kararlar agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu
bilgiler, ise alim siirecinde karar verici konumundaki kisi ya da kisilerin

rollerinin diizeyini gostermektedir.

Ise alim siireci ve sahip oldugu kapsamda yer alan hususlar asagida siralanmistir

(Budak, 2013: 154):

e ihtiyacin s6z konusu oldugu pozisyonla ilgili yetkinlikleri saptamak,

e Adaylarin yetkinliklerini degerlendirmek amaciyla yontemlerin
belirlenmesi,

e Degerlendirmeyi yapacak olan kisilerin yeterli donanima sahip
olmalari,

e Aday ve ihtiya¢ duyulan pozisyon arasindaki uyumun diizeyinin
arastirilmasi,

e Kararlarin uygunlugunu 06lgmek i¢in ihtiyag duyulan verilerin

belirlenmesi seklindedir.

Siralanan unsurlar ise alim siirecinin kapsamini olusturmakla birlikte ise alim
siireci igerisinde nasil bir yol izlenecegine dair ipuglar1 igermektedir. Ozellikle
yetkinlik konusunda hassas dengelerin s6z konusu oldugu siralanan unsurlarin

iceriginde dikkat ¢eken hususlar arasinda yer almaktadir.
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Genel bir degerlendirme yapilacak oldugunda ise alim siireci; terfi, tekrar
atama, yeni bir pozisyona isgéren se¢cme ya da bosalan bir pozisyon igin
personel temin etme gibi islemler icermektedir (Akova, Sarusik ve Akbaba,
2007: 279). Calisan adaylarinin degerlendirilmesi ve sonrasinda se¢im kararinin
verilmesi, ise alim siirecinin en dnemli konular1 olarak goriinmektedir. Bunun
disinda bir¢ok husus daha barindiriyor olmasina karsin siireci yonlendiren ana
gelismeler bu iki konudur. Ise alim siirece ve kapsami hakkindaki arastirma,

siirecle bilgi sahibi olunmasina katki saglamistir.

2.2.2 Ise alim siirecinin kurumlar icin gerekliligi

Insan kaynaklarinin verecegi en onemli karar, kimi ise almaya yonelik olarak
verilecek olan karardir (Robbins ve Judge, 2015: 554). Sadece bu husus dahi ise
alim silirecinin kurumlar i¢in gerekliligini acikliyor olsa da bu kisimda daha
detayl1 bilgilere yer verilecektir. Isletmenin elde edecegi ¢iktilar, sahip olunan
isgiicii araciligiyla belirlenecegi icin ise alim siirecinin kurumlar i¢in hayati
denilebilecek rollerinden bahsedilmektedir. Haliyle ise alim siirecinin kurumlar
i¢cin ne kadar gerekli olduguna dair bu ifadeler yol gdsterici nitelige sahip

goriinmektedir.

Kiiresel diinya kosullarinda isletmenin basarisinin belirleyicisi, sahip oldugu
insan kaynaginin niteligidir. Isletmelerin yetenekli bireylere olan ihtiyaglar1 bu
nedenle her daim devam etmektedir. Baska bir deyisle isletmeler, yetenekli
calisanlar1 isletme biinyesine kazandirmak durumundadirlar. Aksi takdirde
rekabet piyasasinda rakiplerin gerisinde kalinacaktir. Insan kaynaklar
yonetiminin bugilin en Onemli gorevlerinden birisi yetenekli c¢alisanlari
isletmeye kazandirmaktir (Dogan ve Demiral, 2008: 152). Bu da ise alim
siirecinin neden gerekli oldugu sorusuna verilecek yanitlarin basinda
gelmektedir. Yani isletmeler rekabet ortaminda var olabilmek ve bulunduklar

konuma iyilestirebilmek i¢in ise alim fonksiyonuna ihtiya¢ duymaktadir.

Kurumlar, yetenekli ¢alisanlara ihtiya¢ duyarlar ve yeni bir ¢alisan ise alinacak
oldugunda sahip oldugu yetenekleri belirlemek gerekmektedir. Bu noktada ise
alim siirecinde hangi pozisyon i¢in hangi niteliklerin dikkate alindigi

yetkinliklerin belirlenmesinde etkilidir (Biger ve Diizetepe, 2003: 16). Ise alim
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siirecindeki duyurularda yetkinliklere dair niteliklerin yer almasi, kurumlar i¢in

ise alimin gerekliligi kapsaminda yer almaktadir.

Isgiicii planlamasi yapma, kurumlar icin ise alimi gerekli kilan bir baska
husustur. Ciinkii isgiicii planlamas1 yapilmasi suretiyle kurumlarin hangi
pozisyonda hangi yeterlilikte personele ihtiya¢ duydugu anlasilmis olacaktir. Bu
noktada kurumlarin isgiicii gereksinimleri farklilik gosterebilir. Kurumlar i¢in
bes farkli isgiicli planlama tiiriinden bahsedilmektedir. Bunlar; gercek personel
gereksinimi, yedek personel gereksinimi, ek personel gereksinimi, yeni personel
gereksinimi ve personel ¢gikarma gereksinimi seklinde siralanmaktadir (Budak,
2013: 95). Siralanan isgiicii gereksinim tiirleri arasindan personel ¢ikarma
gereksinimi disinda kalan tiirler, kurumlar i¢in ise alimin gerekliligi igceriginde

yer almaktadir denilebilir.

Kurumlar i¢in ise alimin gerekliligi ile ilgili verilen bilgiler, bir¢ok farkl
siirecte ise alim siirecine ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir. Ise alim, insan
kaynaklar1 yonetiminin dinamik bir islevi olmasinin yaninda en zorlu islevi
olarak degerlendirilmektedir (Er ve Unalir, 2012: 350). Bir isgdreni bulma,
degerlendirme ve se¢cme gibi islemlerin yer aldigi ise alimin zorlugu ortadadir.
Bu nedenledir ki kurumlar igin ise alimin biiyiik bir gereklilik oldugu
yorumunun yapilmasi yanlis olmayacaktir. Ayrica ¢calismanin bu baslig1 altinda
yer verilen konular, kurumlar igin igse alim fonksiyonunun ne denli gerekli

oldugunu yansitan bir yapidadir.

2.2.3 lIse alm siirecinin insan kaynaklar1 fonksiyonlari ile iliskisi

Ise alim siirecinin insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlarinin hemen
hepsi ile iliskisi bulunmaktadir. Yapilacak olan inceleme ile birlikte ise alim
sireci ve diger fonksiyonlar arasindaki iliskiye dair somut Orneklere yer
verilmesi istenmektedir. Ise alim siireci ile birlikte isletme icin en yiiksek
performans gosterecek olan ¢alisanlarin se¢imi yapilmaktadir (Robbins ve
Judge, 2015: 557). Bu gelismeden de anlasilacag: iizere ise alim ile performans

degerlendirmeleri arasindaki iliski kaginilmazdir.

Egitim ve gelistirme, ise alim siireci ile ilgili insan kaynaklar1 yodnetimi
fonksiyonlardan bir digeridir. Egitim ve gelistirme islevi, isletmede sorun

¢ozme, karar verme, isletme politikalarim1 benimseme gibi siiregleri
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kapsamaktadir (Budak, 2013: 289). Bu siireclerin ortaya c¢ikabilmesi adina ise
alim isleminin ger¢eklesmis olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla ise alim siireci
ile insan kaynaklar1 yonetiminin egitim ve gelistirme islevinin iliskisi ortaya

¢ikmis olmaktadir.

Daha 6nceki kisimlarda insan kaynaklart yonetiminin fonksiyonlar1 agiklanirken
ise alistirma -oryantasyon- fonksiyonunun varligina deginilmisti. Ise alim
siireci, bir adayin sadece ise alinmasimi1 degil ise alisma asamasini da
icermektedir. Bu nedenle ise alim siireci ile diger insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlar1 arasindaki iliski igerisinde ise alistirma fonksiyonuna ilk baslarda

yer verilmesi gerekecektir.

Her bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu ile ise alim iliskisine dair 6rnek
vermek bu calismanin kapsamini gegecektir. Bu nedenle ise alim siirecini
etkileyen oOrgiitsel siireclere yer verilmesi suretiyle ilgili iligkinin Olgiilmesi
faydali olacaktir. Ise alim siirecinde tesiri gdzlenen temel unsurlar asagida

siralandi@1 gibidir (Erdogdu, 2013: 88-89):

e Belirlenen aday havuzu,

e Yasal diizenlemeler,

e Orgiitiin hiyerarsik yapisi,

e Orgiitsel kiiltiir -kurum kiiltiirii-,

e Adaylarin ve igletmenin gorevlendirdigi kisilerin yaklasimlari,

e Karar verme siireclerinin isleyis hizi,

e Adaylarin ise alimda denendigi donem ve

e Verilecek olan secim kararinin hangi diizeyde objektif oldugu

seklindedir.

Bu unsurlarin insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar: ile iliskisi irdelenecek
olursa; aday havuzu ile planlama ve stratejik planlama islevleri arasindaki iligki
oldugu soylenebilir. Deneme donemi ve karar verme siirecleri ile ilgili unsurlar
ise kariyer yonetimi, planlama, egitim ve performans degerlendirme islevleri ile

dolayli olarak etkilesim i¢inde goriinmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel ve en 6nemli fonksiyonlarindan bir tanesi
ise alim -personel se¢imi- fonksiyonudur (Oriicii, 2002: 119). Bu nedenledir ki

ise alim fonksiyonunun diger insan kaynaklar1 yOnetimi fonksiyonlar1 ile
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dogrudan ya da dolayl1 bir sekilde iliski i¢erisinde olmas1 kaginilmazdir yorumu
yapilabilir. Ise alim siirecinin diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile iliskisi
baslig1 altinda agiklanan bilgiler de ise alim ve diger fonksiyonlar arasindaki

iliskiyi gostermektedir.

2.2.4 Tse alim siirecinin asamalar

Ise alim siireci, bircok faktoriin etkisi altinda gelismektedir. Degerlendirme
yapan kisi ya da kisilerin deneyimleri basta olmak iizere ¢ok sayida unsur ise
alim siirecini olusturur (Yildiz ve Deveci, 2013: 427). Giiniimiiz diinyasinda
yasanan degisimlerle birlikte ise alim siirecinde goz Oniine alinmasi gereken

unsurlarin sayis1 da giderek artmaktadir.

Siirecin igerdigi asamalar tek tek incelenecek olursa alt1 asamadan bahsedilmesi
miimkiindiir. Bu asamalar; isgdren ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi, aday bulma ve 6n
goriisme, aday bagvurularinin kabul edilmesi, adaylarla ilgili degerlendirme
yapilmasi, ise alim kararinin verilmesi ve ise yerlestirme seklinde
siralanmaktadir. Her bir asama ile temel bilgiler, farkli basliklar altinda ele

alinarak ise alim siirecinin bu béliimde ag¢iklanmasi amag¢lanmaktadir.
2.2.4.1 Tsgoren ihtiyacinin ortaya ¢cikmasi

Ise alim siireci, dnemli ve stratejik ¢alismalar/arastirmalar igermektedir (Akova,
Sarusik ve Akbaba, 2007: 278). Bu siirecin baslangic asamasini da isgdren
ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi olusturmaktadir. Baska bir ifadeyle ise alim siirecinin
baslamasi i¢in isgérene duyulan bir ihtiyactan s6z edilmesi gerekir. Bu ihtiyacin
ortaya ¢ikmasi, bir galisanin terfi etmesi, isten ¢ikmasi/¢ikarilmasi, emekli
olmasi veya baska bir sebeple -6liim, kaza gibi- iste calismasinin miimkiin
olmamas gibi birgok farkl sekilde ortaya ¢ikabilir. Ise alim siireci agisindan ele
alindiginda ihtiyacin nasil ortaya ¢iktiginin 6nemi yoktur, dnemli olan ihtiyacin

varlig1 ya da yoklugudur.

Isletmenin tiim birimleri i¢in isgdren ihtiyacinin ortaya c¢ikmasi sdéz konusu
olabilir. Bu nedenle insan kaynaklar1 planlamasinin isletmenin tiim birimlerini
icerecek sekilde isgoren ihtiyacini belirlemesi gerekmektedir (Unal, 2002: 2).
Yapilacak olan planlama, isgdéren saglama/temin etme acgisindan belirleyici

olacaktir. Isgdéren ihtiyacinin ¢ok ge¢ olmadan saptanmasi onemlidir, ¢iinkii
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isletmelerin faaliyetlerini saglikli sekilde siirdiirebilmeleri i¢in insan kaynagini

dogru zamanda -faaliyetleri aksatmayacak siirede- temin etmesi gerekmektedir.

Insan kaynag ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ile birlikte bu ihtiyacin duyurulmasi
gerekmektedir. Ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin temin edilebilmesi adina ise
alim siirecinin énemli adimlarin birisi duyurularin yapilmasidir (Oriicii, 2002:
124). Yapilacak olan duyurularda etkinligin saglanmasi olusacak olan aday
havuzunun talep edilen yeterliligi karsilama olasiligi artacaktir. Duyurularin
titiz bir sekilde yapilmasi ile birlikte yetkinligi yiiksek adaylarin basvuru yapma
olasiligr da yiikselecegi i¢in duyurular, isgdren ihtiyacinin belirlenmesi

asamasinda oldukca 6nemlidir.

Ozetle, isgdren ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi ise alim siirecinin hem ilk asamasini
olusturmasi, hem de ihtiyacin duyurulmas: agisindan 6nemlidir. Ise alim
siirecinin diger asamalarindan soz edilebilmesi i¢in isgérenin ihtiyacinin var

olmas1 gerekmektedir.
2.2.4.2 Aday bulma ve 6n goriisme

Aday bulma ve 6n goriisme, ise alim siirecinin aktif donemini ifade etmektedir.
Aday bulma asamasinin baslangicinda aday havuzu olusturulmaktadir. Aday
havuzu olusturmakla birlikte isletmenin potansiyel isgéren kaynagi belirlenmis
olacaktir (Budak, 2013: 175). Dolayisiyla isgiicii planlamasi yapilmasinin ilk
adiminin aday havuzu olusturma yani aday bulma asamasi ile birlikte basladig:
sOylenebilir. Bu da aday bulma ve 0On goriisme asamasinin ayirt edici

niteliklerinin basinda gelmektedir.

Ise alimda aday bulma ve 6n goriisme kapsaminda isletmeler, aradiklari
personele iligkin bilgi paylagsmak durumundadir. Yani isletmenin aradigi adaya
dair yetenekleri acik¢a ifade etmesi gerekmektedir. Boylece ihtiya¢ duyulan
pozisyona uygun olmayan adaylarin bagvuru yapmasinin O6niine gegilecek ve

karsiliklt zaman kayb1 onlenecektir.

Personel temin edilmesi siirecinde aday bulma ve On gorlisme yapilmasi
asamasinda, adaylarin ise uygun olup olmadiklar1 belirlenmektedir (Cavdar ve
Cavdar, 2010: 86). Cogunlukla basvuru formu doldurulmasi yoluyla belirlenen
bu uygunluk, ise alim siirecine yon veren islemlerden bir tanesidir. Ise alim

siirecinde kullanilan teknikler boliimiinde ilgili formlar1 da icerecek sekilde
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kapsamli bir arastirma yapilacagt icin bu kisimda aday bulmaya iliskin

yontemlere deginilmemistir.

On goriisme, ise alim siirecinin ilk asamasi olarak nitelendirilmektedir.
Yapilacak olan se¢imde adaylarin uygun olup olmadiklarina yonelik ilk kararlar
on goriismede verilmektedir. On goriisme asamasinda adaylar, cogunlukla
egitim ve tecriibe kriterlerine goére degerlendirmeye alinmaktadir (Ibicioglu,
2011: 83). isletme i¢in yanlis se¢cim yapilmamasi adina faydali bir asama olan
aday bulma ve On goriisme asamasi, isgéren adaylar1 i¢cinde faydalidir. Ciinkii
bu goriismelerle birlikte bireyler kendileri i¢in uygun olmayan islerden

vazge¢me sansina sahip olacaklardir.
2.2.4.3 Aday basvurularimin kabul edilmesi

Ise alim siirecinin ii¢iincii asamasi, aday basvurularinin kabul edilmesidir. Bu
asama, aday havuzunda basvurularin toplamasinin ardindan olmaktadir (Celik
ve Zaim, 2011: 34). ilgili literatiirde aday basvurularinin kabul edilmesini farkli
bir asama olarak incelemeyip adaylarla ilgili degerlendirme asamasinda
inceleyen arastirmalar bulunmaktadir. Bu nedenle aday basvurularinin kabulii

diger asamalara oranla daha dar kapsama sahiptir denilebilir.

Bagvurularin kabul edilmesi asamasinda adaylar ile isletme arasindaki ilk kez
iliski kurulmaktadir. Bu noktada deginilmesi gereken hususlardan bir tanesi de
basvurularin kabul edilme segenekleri ile ilgilidir. Adaylarin bagvurulari
iletisim araglart yoluyla kabul edilebilir. Giiniimiizde internet basvuru
araclarinin basinda gelir. Bunun yaninda ilgili kuruma giderek basvuru
yapilmasi da aday basvurularinin kabulii dncesinde adayin sececegi bir yontem
olarak goriinmektedir. Kisaca basvurularin kabulii, isletmenin aday ilanindan

sonra adaylarin ¢ogunlukla 6zge¢misleri ile yaptiklar1 basvurularin kabuliinii
ifade etmektedir (Budak, 2013: 183).

2.2.4.4 Adaylarla ilgili degerlendirme yapilmasi

“Insan kaynagi ihtiyacinin karsilanmasina ydnelik ¢alismalarin bu asamasinda
kurumun yaptig1 duyuru iizerine kuruma basvuran ya da Ozge¢mislerini
gonderen adaylarin yaptiklar1 bagvurularin degerlendirilmesi s6z konusudur”

(Oriicii, 2002: 125). Bu asamada isletme tarafindan ihtiya¢ duyulan nitelikli
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insan kaynagina iligkin alinacak olan kararin yavas yavas sekillenmesi

gerekmekte ve beklenmektedir.

Adaylarla ilgili degerlendirme yapilmasi, nihai karar niteligi tasimamaktadir.
Ancak bu asamada belirli kararlara varilmas1 sdz konusu olabilir. Ornegin
isletme gerekli gordiigli durumlarda bu asamada adaylar1 eleme yoluna
bagvurabilir. Ciinkii bu asamada yapilacak olan degerlendirmede fiziki ve
psikolojik uygunluk daha ¢ok 6n planda olur ve bu agidan yetersizlik gosteren
bireyler adaylarin sonraki asamalara gerek kalmaksizin elenmeleri

gerceklesebilir (Akova, Sarusik ve Akbaba, 2007: 279).

Bu asamada adayla ilgili yapilan degerlendirmede eleme karar1 verilmesi dnemli
olmaksizin adaylarin insani degerlerine saygi gosterilmesi gerekir. Ise alim
siirecinin her bir asamasi i¢in gegerli olan bu durum belirli kararlar1 icermesi

sebebiyle bu kisimda daha dnemli bir yere sahiptir denilebilir.
2.2.4.5 lise ahm kararm verilmesi

Bu asamaya ulasincaya kadar ise alinacak olan aday ya da adaylarla ilgili
yeterince bilgi sahibi olunmaktadir. Bu nedenle personel temini i¢in se¢im
kararinin verilmesi gerekmektedir. En yalin ifade ile bu asamada yapilacak olan
is ulasilan sonuglar arasinda tercih yapmaktir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 90).
Isletme i¢in bu noktada esas olan en uyun isgdreni isletme biinyesine katmak

olarak goriinmektedir.

Secim karar1 olarak da karsilasilan ise alim kararinin verilmesi, siirecin daha
onceki asamalarina anlam kazandiracak olan bir yapiya sahiptir. Bu asamada su
sekilde ifade edilmektedir: “Se¢im karar1 se¢im siirecinin en 6nemli asamasidir.
Bu asamada insan kaynaklar1 yOneticisi ve ilgili bolim yoneticisi, her aday
hakkinda daha Onceki asamalarda elde edilen bilgileri detayli bir analize tabi
tutarak hangi adayin yerlestirilecegine iliskin karar verirler” (Ibicioglu, 2011:
88). Yani ise alim siirecinin bu asamasinda isletmenin verecegi nihai karar belli

olmaktadir.

Ise alim kararinin verilmesi ile birlikte isletmenin aradigi aday: belirdigi ve
isletme biinyesine kazandirdig1 degerlendirmesi yapilabilir. Siirecin karar verme
niteligi tasimasina neden olan asamasi bu asama olarak goriinmektedir. Son

olarak ilgili kisinin/kisilerin bu asamada verecekleri karar, isletmenin

26



gelecegine iliskin veriler barindirmasi sebebiyle oldukc¢a onemlidir. Bu nedenle
isletmedeki yetkili kisilerden bu bilince sahip bir sekilde karar vermeleri

beklenmektedir.
2.2.4.6 Ise yerlestirme

Ise alim siirecinin son asamasi olarak goriinen ise yerlestirme asamasinda,
adaylarla 1ilgili karar verilmis olup adayin isletmede goérevine baslamasi
aciklanmaktadir. ise yerlestirme asamasindan sdz edebilmek icin isletmenin
uygun alternatifler arasindan en optimal adayi tercih etmesi gerekmektedir. Ise
yerlestirme asamasi, bir anlamda yapilan tercihin dogru olup olmadiginin
degerlendirilmesinin yapildig1 asama olarak ifade edilmektedir (Oriicii, 2002:
126). Ayrica bu asama ile birlikte ise alim siirecinde verilen kararin dogru olup

olmadigina iligskin degerlendirme i¢in bir siirecin basladig1 sdylenebilir.

Bir adayin ise yerlestirilmesi Oncesinde Oncelikle saglik kontrolleri
yapilmaktadir. Ise engel olabilecek bir saglik sorunun olmamasi halinde ise
yerlestirme i¢in boliim yoneticileriyle goriisme saglanmaktadir. Bu goriismede
dogru karar verilme olasiliginin artacag: diisliniilmektedir (Budak, 2013: 219).
Yapilan goriisme ile birlikte alinan kararlarin sonrasinda ise yerlestirme igin
gerekli belgelerin temin edilmesi ile birlikte adayin ise yerlestirilmesi siireci

tamamlanmis olacaktir.

Calismanin bu kisminda agiklanan ise alim siirecinin barindirdigi her bir
asamada farkl siireclerden s6z edilmektedir. Ayrica isletmeden isletmeye farkl
ise alim siireclerinin s6z konusu olabilecegi gercegi de goz ardi edilmemelidir.
Bu durum g6z Oniine alinarak ise alim siireci, asagidaki sekilde gosterilmistir.
Adayin herhangi bir asamada yetersiz goriilmesi halinde ortaya ¢ikacak olanlar

da yine sekil ilizerinde yer almaktadir.

27



Asgari yeterlilikler kargilayamama

On goriisme
Bagvuruyu tamamlamama veya is gereklerini v
kargilayamama

Basvuru formunun
doldurulmasi

Testte bagarisiz olma

Test
Goragme yapanlan etkileyememe veya is beklentilerini L 2
kargilayamama
. Miilakat
Y
Problemle kargilagsma Adayin Gegmisinin
Arastiriimasi

Isin temel gereklerine uygun olmama ? 2
Saglik Kontrola

y
Adaymn kabul
edilme mesi

A
is Teklifi

Sekil 2.3: Ise Alim Siireci ve Asamalar1

Kaynak: Unal, 2010: 167.

Sekil 3’te goriildigi tizere ise alim siireci yedi farkli asamaya gore
degerlendirilmis olup saglik kontrolii de bu asamalar arasinda yer almistir. Bu
asamalarin her birisinde adayin neden kabul edilmeyecegine dair veriler
bulunmaktadir. On goériismede ve basvuru formunda yeterli goriilmeme, testte
basarisiz olma, saglik kontroliinde temel gereklere uygun olmama gibi
gelismelerin ise alim siireci icerisinde adayin kabul edilmemesine neden olan

hususlar arasinda oldugu da sekil 3’te goriilmektedir.

Sonucta ise alim siireci, bir isletme i¢in varligin1t devam ettirebilmek adina
gerekli goriilen insan kaynaginin temin edilmesini icermektedir ve bu konuda
biiylilk 6neme sahiptir. Calismanin bu kisminda deginilen hususlar ise alim
siirecinin basarili olmasi ig¢in atilmasi gereken adimlara dair fikir verecek
sekilde gorlinmektedir. Siire¢ igerisinde hem isletmenin hem de adaylarin belli
basli sorumluluklar1 oldugu, bu kisimdaki incelemenin bir baska sonucu olarak

ortaya c¢ikarilmistir.
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2.2.5 1Ise alim siirecinde kullanilan teknikler

Ise alim siirecinde kullanilan tekniklerin agiklanacagi bu kisimda isletmeler
tarafindan daha ¢ok tercih edilen tekniklere yer verilmesi tercih edilmistir.
Psikoteknik testler, miilakat, referans arastirmasi gibi teknikler ise alim
siirecinde kullanilan tekniklerden bazilaridir. Deginilmesi miimkiin olan ¢ok
sayida ise alim teknigi bulunsa da calismada bu ii¢ teknige yer verilmesi uygun
gorilmiistir. Bu yontemler ayrica geleneksel se¢im yontemleri olarak

bilinmektedir (Yeloglu, 2004: 117).

Referans arastirmasi teknigi, adayin sundugu bilgilerin dogru olup olmadiginin
arastirildigr ise alim teknigidir (Demirkol ve Ertugral, 2007: 32). Dogru kisiyi
isletme biinyesine kazandirmak icin en azindan adayin is tecriibesi ya da
yetenegine iliskin sunulan verilerin kontrol edilmesi gerekmektedir. AKksi
takdirde ise alim siirecinin sonunda yanlis karar verilmesi olasilig1 daha yiiksek

diizeyde gerceklesecektir.

Psikoteknik testler, igse alim siirecinde kullanimi artis egiliminde olan bir teknik
olarak goriinmektedir. Psikoteknik testlerle birlikte genel yetenek, zihinsel
yeterlilik ve kisilik testleri 6zelinde veriler elde edilerek adaylarin ihtiyag
duyulan pozisyona uygun olup olmadiklar1 belirlenmektedir (Akova, Sarusik ve
Akbaba, 2008: 279). Birden fazla boyutta bilgi veren bir yapida olmasi,
psikoteknik testlerin daha yliksek diizeyde kullanilmaya baslamasi sonucunu

olagan kilmaktadir denilebilir.

Ise alim siirecinde kullanilan tekniklerden miilakat, personeli segerken adayin
ozelliklerini belirlemek i¢in yapilan goriismeleri ifade etmektedir. Miilakatin ise
alim teknigi olarak ne anlama geldigini anlamak i¢in sahip oldugu unsurlari
belirlemek gerekmektedir. Miilakat tekniginin temel unsurlarni asagida

siralandigr gibidir (Altun ve Kovanci, 2004: 55):

e Planlanmis etkilesim,

e Ikili iliski kurulmasi,

e Yiiz ylize -bire bir- etkilesimde bulunulmasi,

e Soru ve cevap seklinde goriisme gergeklesmesi,
e Nesnel ve 6znel bilgilerin yer almasi,

e Rol ayrimlarinin yapilmasi,
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e Amag tespitinin olmas1 seklindedir.

Miilakatin temel unsurlarina iligkin siralanan unsurlar gdéz 6niine alindiginda bu
goriismelerde adayin isi yapip yapamayacagina cevap aranmaktadir denilebilir.
Yine miilakatin yiiz yiize iletisime dayandigi siralanan maddeler araciligiyla

anlasilmistir.

Yiiz yiize goriisme ya da ise alim goriismesi gibi isimlerle de literatiirde yer alan
miilakat, adaylarin eylem halinde degerlendirilmesini miimkiin kildig1 igin
faydali bir yontem olarak gériinmektedir (Dogan, Ozgiin ve Erden, 2015: 649).
Adaylarin  anlik tepkileri Olcililerek miilakat goriismelerinde ilerleme
kaydedilmesi sik sik rastlanan bir durumdur. Ayrica miilakat yOnteminin
uygulanmasinin kolay olmasi, isletmelerin ise alim siirecinde sik sik bu yonteme

basvurmasi sonucunu dogurmaktadir.

Agiklanan ise alim teknikleri ile birlikte isletmelerin bagariya ulagmasi igin bir
takim oOnkosullarin saglanmasi gerekir ve bunlarin basinda is analizlerinin
yapilmasi gelmektedir. Yapilmasi gerekli goriilen analizler, ise alim siirecinin
basarisinin belirleyicisi olacaktir. Bu kapsamdaki veriler, asagidaki sekilde

gosterildigi gibidir.

Sekil 2.4: Is Analizinin Unsurlar

Kaynak: Kocabacak, 2011: 41.
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Sekil 4’te gorildiigi lizere is analizi, is tanimlarinin yapilmasi ve is gereklerinin
bir araya gelmesi ile birlikte ortaya ¢ikmaktadir. ise alim tekniklerinin
verimliliginin saglanmasi i¢in is analizinin yapilmasinin sart oldugu anlamina
gelmektedir. Sekil 4’te yer alan verilerin de destekleyecegi lizere is analizleri
kapsaminda calisanlarla ilgili analizlerin yani1 sira fiziksel kosullarla ilgili

degerlendirmeler de yer almaktadir.

Ise alim teknikleri ile birlikte amaglanan ve esas olan adaylar hakkinda objektif
bilgileri elde etmektir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 89). Bu sayede ise alimda en
dogru adayin segilmesi adina ihtiya¢ duyulan bilgilere ulasilmis olacaktir. Ise
alim siirecinde faydalanilan tekniklerin her birisi, bu amaclarin gergeklesmesi
adina katkida bulunacak niteliktedir. Yine bu kisimda deginilen tekniklerin
birbirlerinden ayrilan nitelikleri bulunmakla birlikte bir sonraki bdlimde bu
baglikta arastirma yapilacagi i¢in ¢aligmanin bu kisminda ise alim tekniklerinin

farklarina dair bilgi verilmemistir.

2.2.6 Ise alim siirecinde kullanilan tekniklerin kiyaslanmasi

Adaylar, ise alim siirecinde kendileri en iyi sekilde ifade etmek isterler. Bu
nedenle de aday agisindan bakildiginda psikoteknik testler gibi uygulamalar pek
tercih edilmemektedir. Nitekim ise alim siirecinde kullanilan tekniklere iligkin
yapilan arastirmalarda adaylarin miilakati, testlere tercih ettigi sonucuna
ulasgilmistir (Erdemir, 2007: 36). Bunun nedeni adayin kendisini bire bir
iletisimle daha 1y1 anlatacagr diisiincesi olarak goriinmektedir. Kolay
uygulanabilen bir yapida olmasi ise isletmeler tarafindan miilakatin uygulanma

sebeplerinin basinda gelmektedir.

Ise alim siirecinde kullanilan tekniklerden psikoteknik testler, diger tekniklere
oranla daha objektif bir teknik olarak goriinmektedir. Psikoteknik testlerde
adaylarin tepkileri objektif sekilde oOlcgiiliirken ayni1 zamanda degerlendirmeye
alinan adayin ayni dl¢lide objektif kalmasi ongoriilmektedir (Erdogdu, 2013:
126). Objektiflik unsuru, psikoteknik testleri diger ise alim tekniklerinden
ayiran temel unsurlardan birisidir ve bu teknigin 6nemli artilar1 arasinda yer

almaktadir.

Yetenek testleri, ise alim slirecinde yaygin bir sekilde kullanilan yontemlerden

bir tanesi olarak bilinmektedir. Diger ise alim yontemleri ile karsilastirilacak
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oldugundan yetenek testleri, sahip oldugu genis kapsam ve uygulama alanlari ile
on plana ¢ikmaktadir. Bu bilgiler esliginde ise alimda yetenek testlerinin sahip

oldugu kapsam ve uygulama alanlar1 asagida gosterildigi gibidir.

Secim Egitim
e ‘\/”
Yeniden

Yerlestirme H'Pl:. :‘:"
Damismanhg

- o v >

Yeniden Kariyer
Yapilanma Danmismanhg

Sekil 2.5: Yetenek Testlerinin Uygulama Alanlar
Kaynak: Kocabacak, 2011: 55.

Sekil 5°te yer alan veriler yetenek testlerinin igeriginde secim, gelistirme,
arastirma, egitim, kariyer danigsmanligi, halefiyet plani, yeniden yapilanma ve
yeniden yerlestirme gibi unsurlarin var oldugunu gdstermektedir. Bunlarin her

birisi, yetenek testlerinin genis kapsamini isaret etmesi bakimindan 6nemlidir.

Miilakat teknigi, diger ise alim tekniklerine gore daha fazla tercih edilen bir
yontem olarak goriinmektedir. Daha fazla tercih edilmesi, diger ise alim
teknikleri ile kiyaslama yapilirken yer verilmesi sart olan hususlardan bir
tanesidir. Miilakatin daha sik kullanilma sebeplerinin basinda kolay
uygulanmasi1 gelmektedir. Yine isgoren sec¢iminde miilakatin ¢ok yonli bir
teknik olmasi, daha sik kullanilmasi sonucunu dogurmaktadir (Altun ve
Kovanci, 2004: 56). Tiim bu faktorler esliginde miilakatin isletmenin sosyal
cevresini genisleten bir yapida oldugu degerlendirmesi yapilabilir. Ise alim
siirecinde aday igse alinmasa dahi bu unsur gegerlidir ve miilakatin bu niteligi

son derece onemli bir yere sahiptir.
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Verilen bilgilerden anlasilacag: {izere ise alim tekniklerinin birbirlerine farkli
sekillerde istiinliik kurmast miimkiin olabilir. Bununla birlikte ise alim
teknikleri arasindan miilakat tekniginin digerlerine oranla daha fazla tercih
edilen bir yapida oldugu sonucuna varilmistir. Isletmelerin bir an dnce personel
teminini saglayarak hedeflerine ulasma istekleri, miilakatin daha fazla tercih

edilmesinin temel sebebi olarak goriinmektedir.

2.3 Ise Alim Siirecinde Kullamlan Teknikler ve Performans liskisi

Ise alim siirecinde kullanilan teknikler ve performans arasindaki iliskinin varlig
kac¢inilmazdir. Ciinkli ise alim strecindeki teknikler ile birlikte isletmenin
hedeflerine uygun performans gosterecek kisilerin isletme biinyesine
kazandirilmas1 amag¢lanmaktadir (Akova, Saruisik ve Akbaba, 2008: 279). Bu da
ise alim siirecindeki teknikler ile hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde

performansi iliskili hale getirmektedir.

Personel temin etmek isteyen isletmelerin ise alim siirecinde performansla ilgili
kriterler gelistirme girisimleri bulunmaktadir (Erdemir, 2007: 29). Bu da ise
alim teknikleri ile performans arasindaki iliskiyi gdsteren bir baska unsurdur.
Ise alim siirecinde yapilacak olan hatanin fark edilmesinin uzun siirmesi,
isletmeyi rekabet acisindan geri gotiirecek olmasi nedeniyle performans ve ise
alim  teknikleri arasindaki iligkinin giderek yogunlagmasina yonelik

beklentilerden soz edilebilir.

Ise alim siirecinde performansa iliskin elde edilen verilerin yaniltici olmamasina
dikkat edilmesi sarttir. Cilinkii bazi adaylar basvuru silireci igerisinde tiim
yeteneklerini sergileyip ise alindiktan sonra diisiik performans sergileme
egilimine girebilirler (Dogan, Ozgiin ve Erden, 2015: 651). Bu nedenle ise alim
sirecinde kullanilan tekniklerin adayin performansina dair yaniltict veriler
ortaya  koymamasi igin  O0zen  goOsterilmesi sarttir. Performans
degerlendirmelerinde yapilan hatalarin neler oldugunun bilinmesi, ise alim

siirecinde performansa dair yaniltict verilerin elde edilmesini engelleyecektir.

Basvuru yapan adayin performansina iliskin degerlendirmeler sonrasinda ise
alinip alinmayaca@1 karari verilmektedir. Isletmelerde bu karar verilmesinden

once performans Olgiitlerinin belirlenmesi insan kaynaklar1 biriminin
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sorumlulugundadir. Ayni sekilde performansla ilgili degerlendirmelerin
sonrasinda adayin ise alinip alinmayacagi kararinin adaya bildirilmesi, insan
kaynaklar1 departmaninin goérevleri arasinda yer almaktadir (Demirkol ve

Ertugral, 2007: 32).

Her bir ise alim teknigi i¢in performans degerlendirmenin farkli sekilde
gerceklesmesi s6z konusudur ve bu nedenle ise alim tekniklerinin performans
ile farkli diizeyde iliskisi vardir. Ise alim tekniklerinin performans
degerlendirmede birbirinden farkli verim elde etmelerinin sebebi de budur.
Ornegin degerlendirme merkezinde performans degerlendirilmesi yapilirken
aday ile ilgili ayrintil1 bilgilere ulagilmaktadir (Erdogdu, 2013: 108). Miilakat
yonteminde ise bu durum adaya yoOneltilen sasirtmali sorularla ortaya
cikmaktadir. Ise alim siirecindeki teknikler farklilastitkca bu ydntemlerin

farklilagmasi da s6z konusu olacaktir.

Ise alim siirecinden séz edilmesi ile birlikte ihtiya¢ duyulan pozisyonun
yetkinliklerinden de s6z edilmis olmaktadir. Bu nedenle ise alim teknikleri ile
performans iliskisinin olmamasi gibi bir se¢cenekten sz edilmesi miimkiin
degildir. Nitekim c¢alisgmanin bu boliimiinde deginilen hususlar, ise alim
teknikleri ve performans iligkisinin diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Arastirma boliimiinde elde edilecek verilerle, bu bilgilerin desteklenmesi

amaclanmaktadir.

Ise alim siirecinin igerdigi teknikler, asagidaki sekil iizerinde gosterildigi

gibidir.
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Sekil 2.6: Ise Alim Siireci Yontemleri
Kaynak: Kocabacak, 2011: 42.

Sekil 6’da goriildiigi tizere ise alim siirecinde kullanilan yontemlerden herhangi
birisinin se¢ilmesinin ardindan adayla ilgili referanslar arastirilmakta ve saglik
kontrolleri yapilmaktadir. ise alim kararinin verilmesi ile birlikte nasil bir uyum
saglanacagi yoniindeki verilerin arastirilmasinin sonrasinda ise alim karari
verilmektedir. Sekil 6’da yer verilen ise alim ydntemlerinin sayis1 gbz Oniine
alindiginda, testler ve miilakat yontemlerinin diger ise alim yontemlerine gore
ise alim siirecinde kullanilma sikliginin daha fazla oldugu yoniinde bir ¢ikarim

yapilabilir.

Bir isletmenin ise alim silirecinde basvurdugu kaynaklar, i¢ kaynak ya da dis
kaynak olarak ikiye ayrilir bu kaynaklarin kullanilma bi¢imi ve diizeyi, ise alim
siirecinde kullanilan tekniklerin belirleyicisi konumundadir. I¢ kaynak,
isletmenin sahip oldugu kaynagin yeterli olmas1 ve ihtiya¢ duyulan pozisyona
birinin getirilmesini ifade eder. I¢ kaynak kullanimi ile birlikte bir takim
faydalarin olmasi, isletmelerin i¢ kaynaga karsi yaklasimlarini etkilemektedir.
Buna gore i¢ kaynak kullanimin isletme i¢in faydalar1 asagidaki gibidir (Cavdar
ve Cavdar, 2010: 82):

e Isletme i¢i siireglerde hareketliligin olusturulmasi,
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e Isletmenin 6z kaynaklarindan faydalanabilme yeterliligi
gostermesi,

e Katlanilacak olan maliyetin daha diisiik bir seviyede olmasi,

e Yeni yeteneklerin farkina varilmasi niteligi tasimasi,

e Alt kadrolara firsatlar taninmasi ve gelisim gergeklestirilmesi,

e Beyin gocii olarak nitelendirilecek transferlerin 6niine gegilmesi,

e Uyum sorunu gibi olasi siire¢lerin bertaraf edilmesi,

e Isletmedeki verimlilik oranlarinin korunmasi ve miimkiinse

artirilmasi seklinde siralanmaktadir.

Yukarida siralanan maddelerden anlasilacagi iizere i¢ kaynak kullanimi gerek
uyum siireci acgisindan gerekse katlanilan maliyetler agisindan fayda sagladigi
goriilmektedir. Yine isletmenin sahip oldugu prestije olumlu yonde katkisinin
olmasi, ise alim siirecinde i¢ kaynak kullaniminin olumlu yansimalar1 arasinda
bulunmaktadir. Siralanan i¢ kaynaktan faydalanilmasinin olumlu yansimalari,
isletmelerin hedeflerinin sekteye ugramamasi ve zaman kazanilmasi adina

onemli roller iistlenmektedir.

I¢c kaynaklarin yetersizliginin iiriinii olarak ortaya c¢ikan dis kaynak kullanimi
icin de beklenen bir takim faydalardan sz edilmesi miimkiindiir. ise alimda
isletme dis1 kaynaklarin kullanilmas: ile birlikte ortaya c¢ikan faydalar ise

asagidaki gibidir (Ecerkale ve Kovanci, 2005: 71-72):

e Isletmeye deger katacak ¢alisanlarin kadroya katilmasi,

Ise alim siirecinde uzmanlarin goriislerinden faydalanilmasi,

e Kadroyu genisletmek ve daha 1yi ¢alisanlara sahip olmak,

e Isletmenin sahip oldugu i¢ kaynaklarin daha etkili projelerde
kullanilmasin1 saglamak,

e Egitim ve gelistirmeyi siirekli hale getirmek,

e Uzman kadrolarin bilgi ve deneyimlerinden faydalanmak,

e Siirecleri daha hizli ve daha etkili bir bi¢ciminde tasarlamak

seklinde siralanmaktadir.

Goriildigi iizere dis kaynak kullanimi ile birlikte ise alim siirecinin devam
ettirilmesi, var olunan insan kaynaginin daha etkili bir sekilde kullanilmasi

adina fayda saglayacak niteliktedir. Yine dis kaynak kullaniminin tamamen ig
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kaynak yetersizligi sebebiyle tercih edilmedigi, siralanan faydalardan

anlasilmaktadir.

Ise alim siirecinde kullanilan teknikler ve performans iliskisini olusturan
faktorlerden bir tanesi de ise alim tekniklerinin gegerlilik diizeyleridir. Buna
gore yiiksek gecerliligi olan tekniklerin performans {izerinde daha saglikli bir
sekilde etkisini gostermesi beklenmektedir. Gegerlilik diizeyi agisindan
degerlendirme yapilacak oldugunda ulasilan veriler, asagidaki tabloda
gosterildigi gibidir.

Tablo 3’te yer alan veriler ise alim tekniklerinin genel bir degerlendirmesi
niteligi tasimaktadir. Bununla birlikte ise alim siirecindeki tekniklerin
kullaniminda gecerliligin 6nemli bir kriter olmasi, isletmelerin ise alim

siire¢lerinde hangi teknige basvurmasi konusunda yardimci roller iistlenecektir.

Cizelge 2.2: Ise Alim Teknikleri ve Gegerlilik Diizeyleri

Ust Diizey Gegerlilik Orta Diizey Gegerlilik Alt Diizey Gecgerlilik

Zeka testleri Vicdan testi Is deneyimi
Is 6rneklem testi Yapilandirilmamis Egitim diizeyi
miilakat
Diiriistliik testi Referans kontrolii Ilgi alanlari
Yapilandirilmis miilakat Biyografik veriler Grafoloji
Mesleki bilgi testi Degerlendirme merkezi Yas

Is arkadaslarmm - -
degerlendirmesi

Gecmisteki egitim ve - -
tecriibe testi

Isin basinda deneme - -
siireci

Kaynak: Sarilar, 2006: 23.
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3 ARASTIRMA: TURK TEKSTIL SEKTORUNDE iSE ALIM
TEKNIKLERININ CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERI

3.1 Arastirmanin Felsefesi

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin en nihai amaci ¢alisanlarin
organizasyona sagladiklart katkiy1 en yiiksek degerine ulastirmak diger taraftan
bu performansi saglayan insan kaynagini elde tutmak ve gelistirmek i¢in gerekli
faaliyetleri hayata gecirmektir. Bu anlamda c¢alisanlarin insan kaynaklari
uygulamalarinda ilk kars1 karsiya olduklar1 yer sirketlerin ise alim birimlerinde
gbrev yapan uzmanlaridir. Ise alim siirecinde organizasyon icin en yiiksek
katkiy1 saglayacak olan adayin secilmesi asamasi olan miilakat asamasinda
degerlendirici olarak orada bulunan kisinin objektif ve tarafsiz bir

degerlendirmede bulunmasi gerekmektedir.

3.1.1 Epistemolojik

Genelde isletmelerin basariy1 elde edebilmeleri i¢in Oonemli bir unsur olarak
insan kaynaklarinin yer aldigi bilinmektedir. Gerek teknolojik yonden gerekse
iletisimin yoniinden en onemli unsurdur. Isletmelerinde hizli sekilde doniis

yapabilmesi i¢in insan kaynaklarina ihtiyacglar1 vardir.

3.1.2 Axiologiy

Arastirmanin felsefesi ise ise alimlardaki tekniklerin Tiirk tekstil sektorlerine

gore performans yoniinden olumlu sonuglarini ele almaktir.

3.1.3 Ontoloji

Tirk tekstilindeki ise alim siirecinin tekniklerinin fayda saglayip
saglamadiklarini, insan kaynaklarinin da bu siiregte 6nem tasiy1p tasimadiklarini

ele almay1 amaglamistir.
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3.2 Arastirmanin Yaklasim

Ise alim tekniklerinin performans iizerindeki etkilerini belirleme amacina sahip
olan bu calismada, Tiirk tekstil sektorii 6zelinde degerlendirme yapilarak
ilerleme kaydedilmistir. Arastirmada ise alim siireclerinde faydalanilan
tekniklerin performans iizerinde farkli diizeyde etkisi oldugu yoniindedir. Her
bir ise alim tekniginin isletme i¢in getirilerinin performans 6zelinde farklilik

goOsterecegi yaklasimi ile aragtirma gergeklestirilecektir.

3.2.1 Tiimdengelim

Arastirmanin yaklasimi igeriginde yer verilmesi gereken hususlardan bir tanesi
de sektorel farkliliklar ile ilgilidir. Tekstil sektorii ile diger sektorler arasindaki
farkliliklarin ise alim yontemleri ve bu yontemlerin kullaniminin sonuglarini da
icerdigi yaklasimi ile gergeklestirilen bu arastirmada performans faktorii
Ozelinde degerlendirme yapilacaktir. BoOylece calismanin temel arastirma
konusu olan Tirk tekstil sektoriinde kullanilan ise alim yoOntemleri ve

performansa etkilerine dair veriler ortaya konulacaktir.

3.2.2 Tumdenvarim

Faydalanilan ise alim tekniklerinin isletmeye olumlu yansimalarinin olacagi
diisiincesi, arastirmanin yaklasimi igeriginde yer alan bir baska husustur. Ise
alim yontemlerinin getirecegi sonuglarin anlasilmasinin uzun siirmesi, bu
yaklagimin dnemini yansitan bir konu olarak goriinmektedir. Bu yaklagima gore
ise alim tekniklerinin olumlu sonu¢ dogurmasinin 6nemi ortaya c¢ikmakla
birlikte aksi bir sonucun varliginin isletmeye verecegi zararin diizeyinin

bilinmesi gerekmektedir.

3.3  Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin verilerindeki en 6nemli unsur olarak goriilen niteliksel agidan olan
veri toplama yOntemi arasinda isletmelerin sahipleri ile olan goriismeler baz
alinmistir. Bu verilerin toplanmasinda ise 5 isletme sahibi ile goriistilmiis,
isletme sahiplerinin diisiinceleri de ele alinarak cevaplar hazirlanmistir. Bu
sonuglar dogrultusunda aragtirmaci tarafindan yorumlar eklenmek suretiyle

olusturulmustur.
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Arastirma veri toplama aracindaki en 6nemli unsurlardan biri olan gecerlilik ve
giivenirlik saglanmasi amaci ile yapilmis olan sorular aragtirmaci tarafinda kayit
altina alinarak not tutulmustur. Bu ¢alismada nitel arastirma modeli iginde yer
alan Amagli Ornekleme Yontemlerinden biri olan ve yaygin olarak tercih edilen
ornekleme yontemleri bircok durumda faydali oldugu bilinmektedir. Bdylece
elde edilecek olan verilerin dogruluk ve gecerlilik diizeylerinin yliksek olmasi
s6z konusu olacaktir. Arastirmanin yontemi ig¢erigince belirtilen hususlar, ayni

zamanda arastirmanin 6nemini olusturan faktorler arasinda yer almaktadir.

3.4 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Yapilacak olan arastirma, Istanbul ilinde tekstil sektdriinde faaliyet gdsteren 5
isletmeyi igermektedir. Bu isletmelerin sahipleri ile yapilacak goriismelerde ise
alim siireclerinde kullanilan tekniklere dair bilgilendirme yapilacaktir.
Isletmelerin en yetkili kisileri ile goriismeler gerceklestirilecek olmast,
ulasilacak olan sonuglar agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Bdylece olasi
sinirliliklarin 6niine gecilmesi miimkiin olacak ve sonuclarin gegerlilik diizeyi

yliksek seyredecektir.

Arastirmada sirket sahiplerinin ise alim yontemindeki hangi yontemlerin 6nemli
derecede rol oynadig1 incelenecektir. Onemli unsurlardan biri de isletmelerde
performans saglamasi ve verimin daha c¢ok artacagi yoniindedir. Bu konudaki

yoneticilerin fikirleri olumlu yada olumsuz yondeki diisiinceleri ele alinacaktir
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4 VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR

Verilerin analizi ve bulgular bashg altinda ilk olarak gergeklestirilen
gorismelerde elde edilen bulgular paylasilacaktir. Ardindan ulasilan bulgularin
ne anlam ifade ettigini aciklamak ig¢in verilerin analizi bagligi altinda

degerlendirmelerde bulunulacaktir.

4.1 Bulgular

1-) Tekstil sektoriinde yer alan bir isletme olarak ise alhm siirecinde

faydalandigimiz teknikler nelerdir?

Tekstil sektoriinde sorulan soruya genel olarak bes sirketin verdigi cevap
miilakat siirecinin ise alimlarda en kritik nokta oldugu diisiincesinde olmalaridir.
Adayin ve sirketin birbirlerini tanimasi, isin niteligi ve adayin s6z konusu ise
uygunlugu miilakat asamasinda belli olan hususlardir. Bu nedenle miilakati
yapan sirket yetkilisinin ise alim konusunda bazi yetkinliklere sahip olmasi,
belli egitimlerden ge¢mis olmasi ve bazi etkilerin farkinda olmasi oldukga
onemlidir. Bes sirkette ise alim siirecinde miilakatla ise alma taraftar1 oldugu

diistincesindelerdir.

2-) Ise ahm yontemi olarak miilakat yontemini tercih etmenizin nedenleri

nelerdir?

Ise Alim Yontemi Olarak miilakat yontemini tercih etmenizin nedenleri nelerdir
sorusu, 5 isletmeye soruldugunda besinin verdigi cevap hemen hemen ayni
olmustur. Performansa etkisinin daha fazla olmasi i¢in bu yOntemi tercih

ettikleri goriilmektedir.

Planlamada hem teoride hem de wuygulamada bir¢ok farkli sekilde
tanimlanabilen bir kavramdir. Insan kaynaklari agisindan bakildiginda ise insan
kaynaklar1 yonetiminin ilk asamasinin insan kaynaklari planlamasi oldugunu
goriirliz.  Insan kaynaklar1 planlamasi tanimlarinin ortak olarak iizerinde

durduklar1 konu, insan kaynaginin planlanarak isletmelerde istihdam
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yaratilmasi, bu sayede isgiicii arz ve talebinin ongoériilerek beklenen nitelikte

personel istihdami saglanmas1 gerektigi hususudur.

A kalite personel se¢ip ise alma konusunda bir harita ilizerinde ilerlemek en
makuliidiir. Ciinkii hem isi bileni, hem tecriibesi olan1 bulabilmek c¢ok giictiir.
Isin ehli elemani buldugumuz zaman bu isimizin artmasina, gelirimizin
¢ogalmasina, miisteri memnuniyetine vs. bu gibi bircok konuda olumlulugu

getireceginden ise alimlarda miilakat tercih edilmelidir.

3-) Tekstil sektoriinde ise alim siireci icerisinde diger sektorlerden farklihk

gosteren hususlar nelerdir?

Insan kaynaklarina gore ise alim yoniinden olan uygulamada ise genelde biitiin
sektorlerde uygulanmis olan ve sirkete alinacak olan adayin en basta sirketle
tanisacagl ilk adimdir. Bu sektoriin dis diinyaya acilmasi i¢in ‘insan’ giicii ¢ok
onemlidir. Is ilanin verilmesiyle baslayan siire¢ belirli sartlari saglayan
adaylarin miilakata cagrilmasiyla devam eder. Miilakat esnasinda bu sektorde
calismaya aday kisilerde giinlimiiz teknolojisini kullanabilmesi ya da sektorle
alakali bir yabanci dil konusabilmesi kisiye bir avantaj saglar, buna ilaveten
mevcut sorunlara ¢6ziim Onerisi bulma yetisi, etkili iletisim kurabilmesi veya
son gelismelere ayak uydurabilmesi adaylar arsinda se¢im yapilirken belirleyici

rol oynayan faktorlerdir.

4-) lisletmenizin en dogru adayr bulmasinda ve isletme biinyesinde

kazandirmasinda miilakatin rolii nedir?

Bir plan yapilirken gelecege dair Ongoriler de yapilmaktadir. Bu durum
beraberinde gelecege dair risk olasiliklarini da beraberinde getirir. Bunun i¢in
insan kaynagi planlanirken bu riskler goz ardi1 edilmemelidir. Olusabilecek risk
faktorlerine ornek verecek olursak piyasa ve rekabet kosullari, son teknolojik
gelisimlere ayak uyduramama, yeni c¢ikan yasalar olabilir. Zaman zaman
Ulkerlerde ekonomik kriz meydana gelmesi cevresel risk faktdrlerinden birine
ornektir. Buna benzer olarak hemen hemen hayatimizin her yerine yayilmis olan
teknolojideki degisimler de insan kaynaklari agisindan risk olusturmaktadir.
Insan kaynagi planlamasi yapilirken dikkat edilmesi gereken hususlardan
birka¢i isletmenin bulundugu piyasanin durumu, piyasadaki diger rakipler,

tiretilen malin kalitesi ve maliyeti olarak siralanabilir. Ani de8isimler yasayan
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ekonomik ve teknolojik gelismelerin yani sira hiikiimetler tarafindan ortaya

cikarilan yeni yasalarda insan kaynaklar1 planlamasini zorunlu kilar.

Miilakat yontemiyle belli niteliklere sahip elemanlar secilir. Niteliksel sartlari
saglayamayan ve c¢alisma disiplinini bozabilecek kisiler isten uzak tutulur.
Boylece isletmeler ticari kar saglamis olur. Isletmeye en uygun aday secilir bu
da isletmeye kar saglar. Veyahut ihtiya¢ duyulan insan kaynagi giicii isletmenin
icinden tedarik edilmeye calisilir. Eger uygunsa bazi elemanlar terfi ettirilir ya

da mevcut pozisyonunda kalmasi saglanir.

5-) Uyguladiginiz ise alm tekniklerinin isletmenize olumlu yansimalar1 oluyor

mu?

Bir bireyin bir olumlu niteligine bakilarak diger olumsuz 6zelliklerinin g6z ardi

edilmesi olarak tanimlanan hale etkisi bazi durumlarda tersine islemektedir.

Yani bir adayin bir basarisizligi gz oniinde tutularak her iste basarisiz gibi

gosterilmesi olarak agiklanabilir.

Performans degerlendirme testleri ne kadar iyi optimize edilirse edilsin, hedef

insan oldugu icin tam anlamiyla yiizde yiiz verim almak miimkiin degildir.

6-) Faydalandigimiz ise alim tekniklerinin cahsan performansina etkisi ne

diizeydedir?

Adayn tek bir olumlu niteligine veyahut ilk izlenimdeki hareketlerine gore
degerlendirmek, adayin gergek performans: hakkinda tam bir bilgi sahibi
olmamizi engelleyecektir. Bu durumda adayin performansinin arttirilmasi igin
gerekli yontemler uygulanmayacak; adayr oldugundan daha basarili gosterme
durumu ortaya ¢ikacaktir. Mesela, bir adaydan ilk izlenimde olumlu bir goriintii
alan yetkili adayin daha basarisiz oldugu durumlar1 goéremeyecek ve adayi
basarili olarak degerlendirecektir. Hale veya boynuz etkisi olarak adlandirilan
bu durumda basar1 durumunun degerlendirildigi kriterler arasindaki fark
anlasilmayacaktir. Degerlendirme kriterlerinin birbirine yakin degerlendirilmesi

degerlendiriciyi bu durumun igine itebilir.
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7-) Ise alim siirecinde miilakat yontemi kullanimin faydalar1 nelerdir?

Daha 6nceden hazirlanmis sorularin bulunmadigi bu miilakat yonteminde, sirket
adina degerlendirmeyi yapan gorevli adayin durumunu, goriislerini,
beklentilerini biiyiik bir dikkatle dinler. Bu tarz miilakatlarda Onceden

ayarlanmis bir plan olmadig1 i¢in goriismeler kapsayict ve uzun soluklu olabilir.

Planlanmamig miilakatlarda birden ¢ok adayin degerlendirilmesi durumunda her
adaya farkli sorular soruldugu ve farkli siireler tanindigi igin karsilastirma
kriterlerine esas teskil eden bilgiler her adaydan esit miktarda alinamayabilir.

Bunun sonucunda karar verme ve ise alma siirecinde sikintilar yasanabilir.

Bu tarz miilakatlarda sorular 6nceden hazirlandigi i¢in tiim adaylara ayni sorular
sorulur. Bu sorular vasitasiyla herkes esit bir sekilde degerlendirilir. Boylece ise
alinacak aday belirlerken daha dogru ve daha giivenli bir sistem olusturulmus
olunur. Belirli sorular olmaksizin yapilan miilakatlarda aday kendini daha rahat
ve agik bir sekilde ifade edebilir, ise alan yetkili de aday1r daha yakindan

taniyabilir bu durumlar miilakat yonteminin faydalarini géstermektedir.

8-) Tiirk tekstil sektoriinde ise alim siirecinde hangi teknikten daha fazla

faydalaniliyor?

Ise alim esnasinda yapilabilecek hatalar maddi ve manevi zararlara yol agabilir,
bunun Oniine gecilebilmesi iginde ise alim organizasyonu esnasinda miilakat
olduk¢a 6nemlidir. Birden fazla miilakat c¢esidi vardir, bu miilakat ¢esitlerinin
ortak amaci organizasyona maksimum fayday1 saglayabilecek, ekiple uyum
icerisinde calisabilecek adaylarin belirlenmesidir. Miilakat sirasinda en az iki
kisinin bulundugu bir iletisim ortami saglanir. Adaylarin sdyledigi sozlerle
birlikte, miilakat esnasindaki hal ve hareketleri, degerlendiricide uyandirdigi
giiven de ¢ok Onemlidir. Bir olumlu nitelik {izerinden bir¢ok niteligin olumlu
gibi goriindiigii hale etkisi de bu esnada uyanabilir. Miilakat sirasinda adayin
baskin bir niteligi diger niteliklerini bastirarak degerlendirici de bir algi
problemi olusturabilir. Kisinin baskin niteligi g6z Oniinde tutularak diger

ozellikler de bu ¢ercevede degerlendirilebilir.

Ornek vermek gerekirse miilakata tabi tutulan adayin Tiirkiye’nin en nemli
tiniversitelerinin birinden yiiksek basari puaniyla mezun oldugunu diisiinelim.

Boyle bir durumda degerlendirici karsisindaki adayi altyapi olarak saglam,
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entelektiiel ve belli bir bilgi birikimine sahip olarak degerlendirmek isteyebilir.
Degerlendirici diger adaylarin normal bir okuldan mezun olmas1 sebebiyle diger

iistiin niteliklerini gormezden gelebilir.

Baska bir 6rnek olarak adayin miilakat sirasindaki hal ve hareketleri zeki oldugu

goriintiisii olabilir ama bu durum etkili ve prtaik biri oldugu anlami tagimaz.
9-) Hangi ise alim teknigi, calisan performansina ne diizeyde tesir ediyor?

Hale etkisi aday seciminde ister istemez Onemli bir yer tutar. Bu durumdan
elden geldigi kadar kaginilmasi sirkete maksimum diizeyde katki saglayabilecek
adayin secilmesinde onemli bir yer tutar. Bundan dolayr miilakati yapacak
uzmanlar yetistirilirken bu hususlart goz Onlinde bulundurabilecek sekilde
yetistirilmelidirler. Miilakat1 yapacak uzman karsisindaki adayr tek bir
Ozelliginden ziyade etraflica degerlendirmekte hassas olmalidir. Yapilan

degerlendirmeler objektif ve tarafsiz olmalidir.

10-) Tiirk tekstil sektoriinde personel seciminde en fazla dikkat ettigi kriter

hangisidir?

Tim sektorlerdeki isletmelerde en dnemli faktor insan kaynagidir. Basari i¢in
oncelikle kisinin yapacagt isi tanimlamak, bu dogrultuda standartlarini
belirlemek, buna uygun degerlendirmek gerekir. Standartlar olusturulduktan
sonra kisinin is yapabilme derecesi belirlenir. Olusturulan standartlarin
tizerindeki kisiler basarili sayilirken standartlarin altinda kalan bireyler basarisiz

olarak nitelendirilir.

Insan kaynaklar1 organizasyonunun en énemli gdrevlerinden biri de performans
degerlendirmedir. Bu degerlendirmeyle kisinin basar1 seviyesi ve etkinligi
Olgiiliir. Bu degerlendirme, degerlendiricinin daha 6nce olusturdugu standartlar
vasitasiyla adaymn performansinin Olgiildiigi  bir degerlendirmedir. Bu
degerlendirme kisinin ahlaki yapisini, isteki basarisini, tutum ve davraniglarini

Olgen genel bir degerlendirmedir.

11-) Tiirk tekstil sektoriinde personel ihtiyaci daha cok hangi kaynaklardan

karsilanmaktadir?

Ise alim organizasyonu adayin sirketle, sirketin adayla tamistig1 ilk siirectir.

Tekstil sektoriiniin disariya hizli bir sekilde agilabilmesi ve diger sektorlerle
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rekabet edebilmesinde insan giicii ¢ok Onemli bir yere sahiptir. Is ilam
verilmesinin ardindan adaylarin miilakata c¢agrilmasiyla siire¢ devam eder.
Miilakat sirasinda her sektdorde oldugu gibi tekstil sektoriinde de bagvuran
adaylarin teknolojik ara¢ kullanabilme yetenegi, yabanci bir dil bilmesi, mevcut
sorunlara ¢6ziim getirebilmesi, iletisim yeteneginin bulunmasi, ekip ¢alismasina
uyum saglayabilmesi gibi 6zelliklerin saglanmasi basvuran adaylara avantaj

saglar.

Belirlenen aday ise alindiktan sonra eger tecriibesi yoksa, tecriibesi artirilmali
varsa da mevcut tecriibesi arttirilmalidir. Fakat tecriibeli adayin ise alindiktan

sonra oryantasyona tabi tutulmasi daha avantajli olur.

Sektor dinamik bir yapiya sahip oldugu i¢in adayin performans: siirekli takip
edilmeli, yeni cikan gelismeler verilen egitimlerle adaylara aktarilmalidir.
Sektorde emek faktorii onemli bir yer tuttugu i¢in ¢alisanlarin motivasyonu {ist

diizeyde tutulmali ve gerekli ddiillendirme sistemleri kurulmalidir.
12-) Miilakat yontemini kullanirken zorluk yasiyor musunuz?

Bu soruya bazi isletmeler evet cevabi verirken, bazilar1 da hayir cevabi

vermistir. Yasanilan zorluklarin temelinde ise iletisim problemleri yatmaktadir.

Herhangi bir problem yasamadigini belirten isletmeler miilakat esnasinda
dinleyici kalip aday1 takip ettiklerini sdylemislerdir. Ama bu tarz miilakatlarda
belirli bir plana sadik kalinmadigi i¢in, goriismeler uzun siireli ve kapsayici
olabilmektedir. Miilakata tabi tutulan aday sik sik zor sorulara maruz kalmadig:

i¢in kendisini rahat bir sekilde ifade edebilmektedir.
13-) Kendi niteliklerinize sahip adaylari ise alma yoniinden tercih eder misiniz?

Performans planlamast demek g¢alisandan neler istendiginin belirlenmesi
demektir. Insan kaynaklar1 birimi adaydan olan beklentilerini agik bir sekilde
dile getirir. Bunu takiben belirli hedeflere ulasilabilmesi i¢in adaylarin hangi
kriterleri tasiyip tasimadig takip edilir. Sonrasinda dénem donem hedeflerin
gerceklestirilebilmesi i¢in kontrol edilir. Bu dednem goézden gecirme evresi
olarak isimlendirilir. Hedefe ulasma dogrultusunda verilen siirenin bitimiyle
beraber adayin ortaya koydugu performans ve beklenen performans

karsilastirilir. Ortaya ¢ikan farkin biiylikliigiine gore calisanlar motive edilir
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veya eksik yonlerinin kapatilmasi saglanir. Yani bir nevi ¢alisana direktorliik

yapilir. Siirenin bitimiyle ilgili karar verilir.
14-) Miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile ilgili bilgi verir misiniz?

Performans degerlendirmesinde iki temel amag¢ vardir. Bunlardan ilki
performans hakkinda bilgi edinmektir. Elde edilen bilgi yonetim kararlari
uygulanirken 6nemli bir yer tutar. Disiplin, is egitimi, maas artis1 gibi konularda
bu bilgiden yararlanilir. Herhangi bir organizasyona ait ydnetim kadrosu
performans degerlendirmesinden bagimsiz olarak yonetim kararlari veremez.
Performans degerlendirmesi herhangi bir gruba haksizlik yapilmasini onleyen
kanunlar ¢evresinde degerlendirilmelidir. Bu degerlendirmenin ikinci amacit
calisanlarin is analizi ve is standartlarina gére performansinin nerede oldugudur.
Bu yontem calisanlara uygun bir sekilde uygulandiginda verim artis1 ve ¢alisan
motivasyonu olumlu bir gekilde etkilenir. Cogu insan bu pozitif geri beslemeden
glic alir ve motivasyonu artar. Bu yontem ayrica calisanlarin kariyerlerini ne

yonde ilerlettiklerini takip etmede kolaylik saglar.

Eger ise standartlara uygun olmayan biri alinirsa bu kisiyle beraber diger
calisanlarda da verim disikligii ve moralsizlik kaginilmaz olacaktir.Bu
durumda bu kisinin isten ¢ikartilmasi kaginilmazdir. ise uygun personelin

istihdam edilmesi is verimini ve sirket gelirini arttiracaktir.

Insan kaynag: i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olmak iizere iki kaynaktan temin

edilir.

Insan kaynaklar1 planlanirken isletme ici kaynaklardan da faydalanilabilir. Terfi
ve birim degisikligiyle veyahut sirket i¢i ilanla i¢ kaynaktan tedarik yapilabilir.
Eger terfi olursa, terfi alan kisinin motivasyonu ylikselir. Sirket i¢ginden yapilan
tedariklerde kisi zaten kurumun c¢alisma sistemine ve ekip arkadaslarina

onceden uyum sagladigi icin adaptasyonda sikint1 yasamaz.

D1s kaynaklardan da tedarik yapilmasi s6z konusudur. Bu durumda gazete ilani
verilmesi, internete ilan verilmesi, calisan tedarik eden Ozel veya resmi
kurumlar vasitasiyla eleman ihtiyact karsilanir. Disaridan eleman aliminda da
bazi avantajlar vardir. Ekibe yeni katilan bireyler kurumda yenilik¢i bir hava

yaratir. Yeni gelen bireyler beraberinde kuruma yenilikler getirir.
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Miisait pozisyon i¢in ilanlarin verilmesiyle uygun adaylar miiracaat eder, belirli
testlerden gecirildikten sonra en son maas, mesai vb. konularda anlasma ile ise

alim sureci sona erer.

Diger iilkelerde kullanilan ancak ililkemizde pek yaygin olmayan bir yontemde
sosyal medya araciligiyla eleman alimidir. Arastirmalara gore 2015 yilinda
tilkemizde gerceklestirilen ise alimlarin %15°1 sosyal medya vasitasiyla
gergeklestirilmektedir. Yine yapilan arastirmalarda sosyal medya platformlari,
is bulma ajanslarina gore daha genis bir kitleye hitap etmektedir. Sosyal medya

tizerinden yapilan alimlarda maliyet daha diisiik olmaktadir.

Degerlendirici miilakat sirasinda adaydan daha oOnce ¢alistigi kurumlarda

gosterdigi performans hakkinda bilgi almalidir.

Eger adayin is tecriibesi yoksa yapmis oldugu stajlar, projeler veya basari

durumu g6z oniinde bulundurulabilir.
Degerlendirici ayn1 zamanda adayin iletisim becerilerini de degerlendirmelidir.

Adayin fiziksel gorliniimii, duygusal durumu, iletisim yetenegi miilakat

sirasinda gozlenebilir.

Isletmeye uygunluk organizasyonun uzun soluklu basar1 elde edebilmesi igin

¢ok onemlidir miilakatta bu durumda goéz 6niinde bulundurulmalidir.

Degerlendirici ve aday miilakattan once hazirliklarini tamamlamis olmalidirlar.

Gerekirse bagka sirketten uzman g¢agirilabilir.

Her iki miilakat teknigi bir arada kullanilabilir. Yapilandirilmis miilakatta
adaylar daha dogru bir bicimde degerlendirilebilirken, diger yontemle adaylar

arasi objektif bir kiyas yapilamamaktadir.

Karar verme asamasinda adaylarin referanslarina bakilir. Boylelikle aday
hakkinda diger kaynaklardan da bilgi toplanmis olur. Bu kisimda referans,
0zge¢mis, adayin nitelikleri hakkinda bilgi edinilebilir. Béylece aday hakkinda
nitel ve nicel bilgi toplanmis olur. Tiim bu asamalarin sonunda ise alim
organizasyonu tarafindan begenilen kisiye is teklifi yapilir eger aday kabul
ederse siire¢ tamamlanmis olur. Eger kabul etmezse ayni teklif diger adaylara

gotiiriliir.
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Basarinin gelmesi ic¢in Oncelikle nitelikli eleman secilmeli, is standartlar
belirlenmeli, bu dogrultuda bir portre cizilmelidir. Standartlar1 saglayan kisi
basarili olarak degerlendirilirken, bu standart1 yakalayamayan bireyler basarisiz

olarak degerlendirilir.

[se alim organizasyonun en oOnemli gorevlerinden biri de performans

belirlemektir. Performansi belirlemekte belirli standartlar kullanilir.

4.2 Verilerin Analizi

Tiirk tekstil sektoriinde kullanilan ise alim tekniklerinin performans iizerindeki
etkilerinin ag¢iklanmasi1 amaciyla gerceklestirilen miilakatlarda elde edilen
veriler bu kisimda analiz edilecektir. Boylece ulasilan verilerin ne anlama

geldigi aciklanacaktir.

Tekstil sektoriinde ise alim tekniklerinin performansa etkisini 6lgmek amaciyla
ilk olarak katilimcilara hangi ise alim tekniklerinden faydalanildig1r sorusu
iletilmigtir. Bu soruya katilimcilarin verdigi yanitlarin benzer oldugu
goriilmektedir. Her bir isletmenin ise alim silirecinde miilakatlara mutlaka yer
verilmesi gerektigi konusunda hem fikir olduklar1 goriilmiistiir. Adayin ise
uygun olup olmadiginin belirlenmesi agisindan miilakat yonteminin varligina ek
olarak baska tekniklerin olabilecegi, ancak miilakatlarin ise alimda bir anlamda

on kosul oldugu diislincesi, arastirmaya katilan tiim isletmeler i¢in gegerlidir.

Miilakat tekniginin ise alim siire¢lerinde mutlaka olmasi1 gerektigini isaret eden
yanitlarin varligi, isletme sahiplerinin ise alacaklar1 birey ile bire bir gériisme
gergeklestirme isteklerinin sonucudur. Bunun yani sira adayin kendisini ifade
etmesine olana taninmasi da bu sonucun ortaya ¢ikmasinda dogrudan etkili

olmustur.

Tirk tekstil sektoriinde ise alim tekniklerinin performansa etkisini 6lgmeye
yonelik olarak gergeklestirilen goriismelerdeki ilk soruya iliskin dikkat ¢eken
yanitlardan bir tanesi de miilakati gergeklestiren kisiler {izerinedir. Miilakati
gerceklestirilen kisilerde yiiksek diizeyde yetkinlik, egitimli olma, siirece dair
farkindalik gibi niteliklerin arandigi, katilimcilarin verdikleri yanitlardan

anlasilmaktadir. Verilen yanitlardan bu 06zelliklerin olmamas1 halinde elde
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edilecek olan sonucglarin etkinlik dilizeyinin azalacagi ¢ikariminm1 yapmak

mumkindir.

Ozetle, “Tekstil sektdriinde yer alan bir isletme olarak ise alim siirecinde
faydalandiginiz teknikler nelerdir?” sorusuna alinan yanitlar, miilakat teknigini
on plana ¢ikarmis durumdadir. Adaylar ile isletmenin birbirleri hakkinda fikir
sahibi olmasinda miilakatin belirleyici olmasi, bu sonucun ortaya ¢ikmasindaki
temel etken olarak goriinmektedir. Bunun yani sira isin niteligi ile adayin ise
uygun olup olmadigi konusunda miilakat tekniginin soru isaretlerini ortadan
kaldirtyor olmasi, tekstil isletmelerinde ise alim ydntemi olarak miilakat
teknigine basvurulmasinin temel nedenleri arasinda yer almaktadir. Katilan

isletme sahiplerinin her birisi miilakat tekniginden faydalanilmasi konusunda

hemfikirdir.

Arastirmada ikinci olarak “Ise alim ydntemi olarak miilakat yontemini tercih
etmenizin nedenleri nelerdir?” sorusu yoneltilmistir. A firmasinin vermis oldugu
cevap bu kapsamda ilk olarak arastirmanin temel konusu 0&zelinde
degerlendirme yapilmasi istenmis ve performans faktorii 6zelinde yanitlar talep
edilmistir. B firmasinin vermis oldugu cevap ise, diger ise alim yontemlerine
oranla miilakatin performans diizeyi Tlzerindeki etkisinin yiiksek olmasi
nedeniyle tercih edildigini gostermektedir. Ulasilan bu sonug¢ arastirmaya
katilan isletmelerin her birisi i¢in gecgerlidir. Nitekim konuyla ilgili alinan

yanitlarin hemen hemen hepsi, birbiri ile ayni1 igerige sahip goriinmektedir.

C firmasinin vermis oldugu cevaba gore miilakat yonteminin tercih edilmesinin
nedenlerine dair One g¢ikan hususlardan bir tanesi de planlama olarak
belirlenmigtir. Miilakat goriismelerinde elde edilen sonuglar aracilifiyla daha
saglikli planlamalar yapilmasi1 nedeniyle, miilakat ve planlama iliskisinin
miilakat tekniginin tercih edilmesinde etkili oldugu anlasilmistir. D firmasinin
vermis oldugu cevap Giiniimiiz kosullarinda planlamanin isletmeler tizerindeki
rollerinin diizeyi diisliniildiigiinde miilakat ve planlama ile ilgili yanitlarin
onemi anlasilmis olacaktir. Gorlismecilerin isletmelerin gelecek planlarim
tasarlayan kisiler olmasi, bu sonucun elde edilmesinde belirleyici etkili

olmustur.
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E firmasina gore ise alim siireclerinde temel hedef A kalite ¢alisanlari, isletme
biinyesine kazandirmaktir. Isletmenin hedeflerine katkida bulunacak calisanlarin
secilmesi ile birlikte rakiplerle miicadele etmede isletmenin eli giiclenecegi igin
bu hedefi gergeklestirecek ise alim tekniklerinden faydalanilmasi sarttir. Bu
durumun bilincinde olan isletmeler, birden fazla ise alim yontemini kullanma
secenegini de gz Oniine almaktadirlar. Gorlismeciler, hem isi iyi bilen hem de
tecriibesi yliksek bireyleri isletmeye kazandirmanin giic oldugunu ifade etmisler
ve bu noktada hata yapmamak adina miilakat tekniginden faydalanmak

durumunda olduklarini sdylemislerdir.

e Miilakat tekniginin seg¢ilmesinin nedenleri sorusuna yonelik one ¢ikan

yanitlar;

e Isin ehli kisileri bulma,

e Yapilan islerin sayisinin artmasina katkida bulunma,

e Gelirlerin artmasi firsat1 sunma,

e Miisteri memnuniyetini saglama,

e Planlamaya katkida bulunarak gelecege yonelik belirsizlikleri ortadan
kaldirma,

e Tecriibe diizeyi yliksek kisileri isletmenin biinyesine kazandirma seklinde

siralanmaktadir.

Sonu¢ olarak isletmelerin neden miilakat yontemini tercih ettigi sorusuna
verilen yanitlar, miilakatin faydali niteliklerini 6n plana ¢ikarmistir. Bireysel ve
orgiitsel performansa olan etkiler, miilakat yonteminin tercih edilmesindeki
nedenler arasinda 6ne ¢ikan hususlar olarak goriinmektedir. Isi iyi bilen ve
tecriibeli calisanlarin  temin edilmesini saglamasi, miilakat tekniginin

se¢ilmesindeki bir baska etkendir.

Gergeklestirilen goriilmelerde iigilincli olarak “Tekstil sektoriinde ise alim siireci
igerisinde diger sektorlerden farklilik gosteren hususlar nelerdir?” sorusuna
yanit aranmistir. Bu soruya yanit aranirken hedeflenenler arasinda diger
sektorler ile tekstil sektorii arasindaki benzer ve farkli yonleri ortaya koymak

yer almaktadir.

A firmasi1 gliniimiiz kosullarinda hemen hemen her sektor i¢in gegerli olan

yiiksek rekabet, tekstil sektoriinde de etkisini gdstermektedir. Ise alim
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tekniklerinde  miilakattan  faydalanilmasmin  tekstil  sektorii  6zelinde
yanitlanmasinda rekabet unsuru 6n plana ¢ikmis olmakla birlikte bu husus tiim
sektorler i¢in gecerli oldugu icin ayirt edici bir yapida degildir. Ancak yapilan
goriismelerde tekstil sektoriindeki rekabete siirekli vurgu yapilmasi nedeniyle

ayirt edici olmasa da bu hususun agiklanmasi uygun goriilmiistiir.

B firmasi1 sektoriin disa ac¢ilimi, ise alim siireg¢lerinde faydalanilan teknikler
tizerinde etkisini gostermistir. Nitekim arastirmada elde edilen yanitlar, miilakat
tekniginin tekstil sektdriinde kullanilmasinda c¢alisanlarin ihracat ve ithalat
islemleri ile ilgili siireclerde yeterli olup olmadigini i¢cermektedir. C firmasi
tekstil sektoriinde ise alim teknigi olarak miilakat yonteminin tercih edilme
nedenleri arasinda sayilabilecegi icin diger sektorlerden farklilik gosteren

hususlar kapsaminda yer almaktadir.

Ise alim siirecinde miilakatin se¢ilmesinin diger sektorler ve tekstil sektdrii igin

farklilik gosterdigi hususlar asagidaki gibidir:

e Teknolojiye hakim olmak,

e Yabanci dil bilmek,

e Problem ¢ozebilmek,

e Iletisim becerisine sahip olmak,

e Yeniliklere a¢ik olmak seklindedir.

D firmasina gore yapilan miilakat goriismelerinde tekstil sektorii ¢aliganlarinin
temininde farkli igerige sahip konular, siralandig1 gibidir. Tekstil sektoriinde ise
alim stlirecinde diger sektorlerden farklilik gosteren hususlar, uygulama ya da
nitelikten ziyade gerekliliklerin diizeyi ile ilgili olarak belirlenmistir. Yukarida
sayilan hususlarin her birisinin ise alim siirecinde bir¢ok sektdr i¢in gegerli

olmasi, bu sonucu dogrulamaktadir.

E firmasina gore tekstil sektorii ve diger sektorler arasindaki farkli hususlarin
incelenmesi sonrasinda ulasilan sonucglardan hareketle farkliliklarin ihtiyaclar
0zelinde degil ihtiyaclarin diizeyi 6zelinde oldugu tespit edilmistir. Bu noktada
tekstil sektoriiniin yurtdisina agilma hizi disliniildiigiinde temel ayirt edici

noktanin bu oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

Gériismeye katilan isletme sahiplerine dérdiincii olarak “Isletmenizin en dogru

adayr bulmasinda ve isletme bilinyesinde kazandirmasinda miilakatin rolii
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nedir?” sorusu sorulmustur. Bdylece isletmelerin dogru adayr bulmalarinda
milakattan faydalanma diizeylerinin belirlenmesi, dolayisiyla miilakat

tekniginin basar1 diizeyinin 6lgiilmesi amaglanmistir.

A firmasina gore isletmeler, ise alim siireclerinde se¢cim yaparken birgok
belirsizlik  etrafinda karar vermek durumundadir. Miilakat teknigi,
belirsizliklerin dniine gegmede yardimci rol iistlenmektedir. Isletmenin en dogru
adayr se¢mesi siiresinde miilakatin belirsizlikleri ortadan kaldirmasi, dogru
karar verme olasiligin1 artiracaktir. Goriismeciler, miilakat tekniginden
faydalanmalarinda belirsizliklerin minimize edilmesindeki katkilarinin 6nemine
deginmislerdir. I¢ ve dis gevrede yer alan belirsizlikleri kapsiyor olmasi, bu

konunun 6nemini artiran bir husustur.

B firmasina gore birebir iletisim olanaginin olmasi, miilakat tekniginin ayirt
edici niteligidir ve ise alim siireclerinde bu teknigin kullanilmasinin temel
nedeni de budur. Ozellikle miilakat tekniginin adaylarin anlik tepkilerini dlgme
olanagi taniyor olmasi, teknigin tercih edilmesinde etkisini gdstermektedir.
Isletmenin en dogru adayr bulmasi ve isletmeye kazandirmasi konusunda
miilakat tekniginin tepki 6l¢me niteliginin belirleyici oldugunu gosteren yanitlar
alinmistir. Miilakat yapan kisilerin adayin yetenegini test etmek i¢in bu gibi

girisimlerde bulunmasi ile sik¢a karsilagilmaktadir.

C firmasina gore yapilan gorlismelerde miilakat tekniginin isletmeler i¢in en
dogru aday1 bulma ve isletmeye kazandirmadaki roliinii en 1yi agiklayan ifadeler
su sekildedir: “Miilakat, vasifli ¢alisanlar1 tespit eder ve ise alir. Vasifsiz ve
calismay1 olumsuz etkilemesi olasi kisileri sistemden uzak tutar. Bu nedenle
isletmeye kar saglar”. Goriildigii {izere miilakat teknigi, yetene8i olan
calisanlar1 belirlemekle birlikte yetenek bakimindan yetersiz kalan ¢alisanlari

eleme konusunda da rol oynamaktadir.

D firmasina gore ihtiya¢ duyulan pozisyon i¢in en uygun personeli ise almaya
katk1 saglamasi, miilakatin en dogru aday1 bulmadaki rolii igeriginde yer alan
bir baska husustur. Ise alim siireclerinde verilen kararlarin dogru ya da yanlis
oldugunun anlasilmasinin uzun siirmesi, miilakat tekniginin bu katkisinin

Onemini artirmaktadir. Nitekim arastirmaya katilan isletme sahipleri ise alim

55



siireclerinde alinan kararlarin igerdigi riskler arasinda verilen kararin dogru ya

da yanlis oldugunun anlagilma siiresini 6n plana ¢ikarmislardir.

E firmasina gore isletmenin en dogru adayr bulmasi ve isletmeye
kazandirmasinda miilakatin roliinii ag¢iklamaya yonelik elde edilen veriler,
miilakatin vasifsiz ¢alisanlar1 elemek suretiyle katkisini gdstermistir. Tecriibe
diizeyinin tespit edilmesi konusunda ¢ok diisiik hata oraninin olmasi miilakat
tekniginin dogru aday tespitine sagladig1 katkilar arasinda yer almaktadir. Yine
goriismelerin goriismeci bireyin kontroliinde gerceklesmesi ve bunun adayin
tepkilerini 0lgmeye olanak tanimasi, ise alim siireclerinde en dogru adayin

seciminde miilakatin rollerini agiklamaktadir.

Gorlismecilere sorulan besinci soru “Uyguladigimiz ise alim tekniklerinin
isletmenize olumlu yansimalari oluyor mu?” bi¢imindedir. Bu soruya karsilik
elde edilen yanitlar, milakat tekniginin olumlu yansimalar1 oldugunu
gostermektedir. Performans acisindan yeterli goriilen bireylerin alinmasina
olanak tanimasi, miilakat tekniginin en c¢ok One c¢ikan faydasi olarak
goriinmektedir. Ayrica calismanin arastirma konusu ile olan iliskisi, bu hususu

onemli hale getirmektedir.

A firmasina gore is basarisinin Ol¢iilmesine olanak tanimasi, miilakat tekniginin
olumlu yansimalarindan birisi olarak tespit edilmistir. B firmasina gore
Gortistilen isletme sahiplerinin verdikleri yanitlar, bagvuru yapan adaylarin en
¢ok bu niteligine dikkat edildigini gostermektedir. Ayrica is basarisinin
performans ile olan iliskisi, ulagilan bu sonucu daha degerli kilan bir faktor

olarak tespit edilmistir.

C firmasina gore Miilakat tekniginin olumlu yansimalar1 olup olmadig1 sorusuna
verilen yanitlar, miilakatin olumlu yonlerinin varligini 6n plana ¢ikarmistir. D
firmasina gore ise gorisiilen isletme sahipleri, miilakat teknigini tercih
etmelerinde adayla birebir olarak iletisim halinde olmanin 6nemine dikkat
cekmislerdir. E firmasina gore bu gibi yansimalar nedeniyle miilakat tekniginin
tercih edilme sikliginin artmasmma yonelik beklentilerden s6z edilmesi

mumkuindir.

Firmasina gore Ise alim siireglerinde miilakat disinda faydalanilan tekniklerle

ilgili degerlendirme yapilmasi adina “Faydalandiginiz ise alim tekniklerinin
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calisan performansina etkisi ne diizeydedir?” seklinde bir soru iletilmistir. A
firmasina gore Referans gorlismelerinin katki sagladigini gosteren yanitlar,
isletme igerisinde ¢alisan bireylerin ¢evrelerindeki kisilere referans olmalarinin
Onemini gostermistir. B firmasina goére bu durum referans goriismelerinin

performans iizerinde olumlu etkileri oldugu anlamina gelmektedir.

C firmasina gore performansa olan etki agisindan yapilan degerlendirmelerde
kesin yargilara varmak hi¢ de kolay degildir. Bunun nedeni, bir sonuca varmak
icin uzun bir slre gecmesinin gerekmesidir D firmasina gore yapilan
degerlendirmelerin hata riskinin yiiksek oldugunu ifade eden gdriismeciler,
diger ise alim tekniklerinin performans {iizerindeki etkilerini acgiklama
konusunda temkinli yanitlar vermeyi tercih etmislerdir. E firmasi ise net bir

cevap vermemistir.

Goriismelerdeki yedinci soru “Ise alim siirecinde miilakat yontemi kullanimin
faydalar1 nelerdir?” seklindedir. Miilakat yonteminin faydalarinin basinda
isletmeciler, sinirlarin digina ¢ikilmasinin miimkiin olmas1 yanitini vermislerdir.
Oyle ki miilakatlarda adayin verdigi/verecegi yanita gdre goriismenin
yonlendirilmesi s6z konusu olacagi i¢in farklt yeteneklerin kesfedilmesi

mumkiin olacaktir.

A firmasina gore birebir iletisim, miilakat tekniginin ise alim siire¢lerinde
kullanilmasinin en temel faydalari arasinda yer almaktadir ve bu husus
calismanin daha onceki kisimlarinda bir¢ok kez vurgulanmistir. Bunun disinda

miilakat tekniginin faydalar1 arasinda;

e Adayn kendisini ifade etmesine izin vermesi,

e Karsilikli konusma olanaklariin bulunmasi,

e Genis kapsaml1 gériismeler olmast,

e Gegerlilik ve giivenilirligin yiiksek olmasi,

e Adayin isi yapip yapamayacagini kesin olarak belirlemesi,

e Adayin isi gercekten isteyip istemedigini gdstermesi,

e Adaymn diger adaylara gore basar1 sansi i¢in fikir vermesi seklinde

siralanmaktadir.

B firmasina gore miilakatin faydalarinin neler oldugu sorusuna yonelik 6n plana

cikarilan bir¢ok fayda bulunmaktadir. C firmasina gore alinan yanitlarin isaret
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ettigi faydalar1 onemli kilan husus, farkli icerige sahip siire¢lerde faydalarin
bulunmasidir. Ayrica ¢alismadaki temel arastirma konusu olan performans ile
ilgili olan sonuglara ulasilmis olmasi, yanitlar1 ve ulasilan sonuglari 6nemli

kilan bir diger husustur. D ve E firmas1 bu konuda net bir cevap vermemistir.

Tirk tekstil sektorii Ozelinde gerceklestirilen arastirmada “Tiirk tekstil
sektoriinde ise alim siirecinde hangi teknikten daha fazla faydalaniliyor?” sorusu
iletilmistir ve bu soru miilakatin sekizinci sorusudur. A firmasina gore Tirk
tekstil sektoriiniin ise alim siireclerinde en ¢ok miilakat tekniginden
faydalandigini ortaya koymustur. B firmasina gore yanlis ise alma kararlarinin
Oniline gecilebilmesi i¢in miilakat tekniginin Tiirk tekstil sektorii tarafindan
yogun bir sekilde tercih edildigi, isletme sahiplerinin yanitlar1 araciligiyla

ulagilan bir sonugtur.

C firmasina gore tekstil sektoriinlin yapis1 geregi miilakatlara katilan adaylarin
hal ve hareketlerinin incelenmesi olduk¢a 6nemli oldugu i¢in yogun bir sekilde
tercih edildigi ifade edilmektedir. D firmasina goére adaylarin Tiirk tekstil
sektoriine saglayacaklar1 uyum ve gosterecekleri performansin etkinlik ve
pratiklik seviyesi gibi temel konularda miilakat tekniginin sundugu veriler
vasitasiyla belirlenecektir. E firmasina gore miilakat tekniginin neden Tiirk

tekstil sektoriinde daha fazla kullanildig1 sorusuna yanit niteligi tasimaktadir.

Miilakat goriismesinin igerigindeki dokuzuncu soru “Hangi ise alim teknigi,
calisan performansina ne diizeyde tesir ediyor?” seklindedir. A firmasina gore
gorismelere katilan isletme sahiplerinin ise alim siireglerinde tercih ettikleri
teknigin miilakat olmas1 sebebiyle bu soruya verilen yanitlar da miilakat teknigi
Ozelinde olmustur. B firmasina gore katilimcilar, miilakat tekniginin c¢alisan
performansina olumlu yonde tesir ettigini sdylemislerdir. E firmasina gore
adayin ise basvurmasi Oncesinde adaylarla yaptiklari miilakatlar araciligiyla
oldugunu ifade eden isletme sahipleri, miilakat1 tercih etme nedenleri arasindan

bu hususu 6ne ¢ikarmiglardir. C ve D firmalari net cevap vermemistir.

Tirk tekstil sektoriinde yer alan isletmelerin ise alim silireglerindeki
faaliyetlerini incelemek adina “Tiirk tekstil sektoriinde personel se¢ciminde en

fazla dikkat ettigi kriter hangisidir?” seklinde bir soru sorulmustur. Bu soruya

58



karsilik elde edilen yanitlar, tecriibe ve yetenek faktorlerini 6n plana ¢ikarmis

goriinmektedir.

A firmasina gore Tiirk tekstil sektoriinde personel secerken en ¢ok hangi kritere
dikkat ettikleri konusunda tecriibeyi on plana ¢ikarirken isin ehli olan bireylere
olan ihtiyaglarini gerekce gostermislerdir. B firmasina gore tecriibe faktoriiniin
isletmeler i¢in kadroda istikrar1 saglamanin yaninda is tanimi yapma ve standart
belirlemede faydali olmasi beklenmektedir. C firmasina gore Tiirk tekstil
sektoriinde se¢cim yapilirken tecriibenin 6n planda oldugu goriilmiistiir. Ayrica
tecriibe kriteri, diger bir¢ok sektdr icin de ise alim siire¢lerinde 6nemli bir tercih

kriteri olarak bilinmektedir.

D firmasina gore yetenek kriteri, adaylarin ihtiya¢ duyulan pozisyona ne
diizeyde uygun oldugunu belirlemektedir ve bu nedenle ise alim siire¢lerinde
faydalanilan kriterler arasinda olmasi sarttir. E firmasina gore Tirk tekstil
sektori i¢in de bu durum gecgerli oldugu i¢in katilimcilar ise alim siireglerinde
yetenek faktoriinlin odak noktasinda yer aldigini isaret eden yanitlar
vermislerdir. Tecriibe ve yetenek faktdrlerinin ¢alisanlarin performanslar ile
olan iligkisi diigliniildiigiinde, Tirk tekstil sektoriinde ise alim kararlari
verilirken performans faktoriinlin goz Onilinde bulundurulmasinin kaginilmaz

oldugu anlagilmaktadir.

“Turk tekstil sektoriinde personel ihtiyac1 daha ¢ok hangi kaynaklardan
karsilanmaktadir?” sorusuna verilen yanitlar, isletmelerin i¢ kaynaklar ile dis
kaynaklardan faydalanma diizeylerinin birbirine yakin oldugunu gdstermektedir.
A ve B firmasina gore terfi, i¢ transfer gibi i¢ kaynak kullanimi ile personel
temininin yani sira isletme disindan personel temin edilmesi anlamina gelen dis

kaynak kullaniminin varligini goéstermistir.

C firmasina gore her bir isletme, farkli niteliklere sahip oldugu gibi kaynak
bakimindan farkliliklara sahiptir. D firmasina gore kaynaklarin farkli diizeyde
olmasi, personel ihtiyacinin temininde i¢ ve dis kaynak kullanimi ile ilgili
birbirinden farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. E firmasina goére
isletmeden isletmeye gore degisen bir sonu¢ olmasi sebebiyle dogrudan Tiirk

tekstil sektorii ile iliskilendirilmekten uzaktir.
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Yapilan gorlismelerde isletme sahiplerine “Miilakat yontemini kullanirken
zorluk yasiyor musunuz?” sorusu yoneltilmistir. Elde edilen yanitlar miilakat
yontemini uygulamada herhangi bir zorlukla karsilagilmadigini géstermektedir.
A, B, C, D, E firmalarinin hepsi ayn1 fikirde olarak ise alim siirecinde miilakat
yonteminin tercih edilmesinde miilakat tekniginin uygulanmasinin kolay
olmasinin etkili olmasi, bu yanitlara paralel elde edilen bir sonu¢ olarak

gorinmektedir.

“Kendi niteliklerinize sahip adaylar1 ise alma yoOniinden tercih eder misiniz?”
sorusuna isletme sahiplerinin verdikleri yanitlar degiskenlik gostermektedir. A,
B, C, D, E firmalarinin verilen yanitlarin bulustugu ortak nokta ise bu karara
varilmasinda belirleyici olanin o anki kosullar oldugudur. Kosullara gore
farklilik gosteren bir yapida olmasi, bu soruya verilen yanitlarin gegerliligini
azaltmaktadir. Ancak arastirmaya katilan bireylerin isletmenin sahipleri
olduklar1 diisiintildiigiinde kendi niteliklerine sahip olan adaylardan ziyade daha
farkli nitelikleri 6n plana ¢ikan adaylari tercih etmelerine yonelik beklentilerden

sO0z edilmesi mumkiin olacaktir.

Miilakatin on dordiincii ve son sorusu ise “Miilakat sirasinda adaya is ve isletme
ile ilgili bilgi verir misiniz?” seklindedir. A firmasina gore isletme sahipleri,
miilakat esnasinda adaylara hem is hem de isletme ile bilgi verdiklerini
sOylemislerdir. Adaylarin ise uygunluklarinin belirlenmesi adina bunun bir

gereklilik oldugu, verilen yanitlarin ortak noktasini olusturmaktadir.

B firmasina gore adaylara isle ilgili bilgi sunarken herhangi bir sinir koymayan
isletme sahipleri, isletme ile ilgili bilgi sunarken ise daha temkinli
davranmaktadirlar. Ihtiyag duyulan pozisyon igin bagvuru yapan bir adaya
sadece yapacagi isle baglantili olacak sekilde isletme ile bilgi verilmektedir.
Isletme sahiplerinin verdikleri yanitlar, isletmeyle ilgili bilginin ise alim

kararinin sonrasinda verilmeye basladigini géstermektedir.

C firmasma gore ise alim siirecinde miilakat goérlismeleri yapilirken aday
konumundaki kisiye isletmeyle ilgili bilgi verilirken g6z oniinde bulundurulan
faktor, adayin ise ne diizeyde uygun oldugunu belirlemektir. Bu amag etrafinda

caba gosterilirken adayin yetenegini belirlemek adina isletme ile ilgili bir takim
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bilgiler sunuluyor olsa da isletme sahiplerinin verdikleri yanitlar bu noktada ¢ok

derine inilmedigini gostermektedir.

D ve E firmasmma gore Tiirk tekstil sektoriinde ise alim teknikleri ve
performansla iligkisini tespit etmek amaciyla yapilan goériismelerde on plana
citkan ise alim teknigi milakat teknigi olmustur. Gerek sektore bagl
gereklilikler gerekse isletme sahiplerinin belirledigi kriterler, miilakat
tekniginin diger tekniklerin Oniine ge¢mesinde dogrudan etkili olmustur.
Bagvuru yapan bireylerin yeteneklerinin ve tecriibelerinin belirlenmesine olan
katkisi, Tirk tekstil sektoriinde ise alim siireglerinde miilakat tekniginin tercih

edilmesinde etkisi daha fazla olan hususlar olarak tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak Tiirk tekstil sektoriinde ise alim yontemlerinden miilakat, en
yogun sekilde kullanilan yontem olarak tespit edilmistir. Miilakatin ihtiyag
duyulan pozisyona personel temin edilmesinde iletisim unsurunu on plana
cikararak etkili oldugu goriilmiistir. Bunun yani sira miilakat teknigi,
calismanin arastirma konular1 arasinda yer alan performans ilizerinde dogrudan

etkisi olmasi sebebiyle tercih edilmektedir.
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5 SONUC ve ONERILER

5.1 Sonug¢

Bu c¢alisma, tekstil sektoriinde faydalanilan ise alim yontemlerinin ¢alisanlarin
performansina etkilerini arastirmak amaciyla gergeklestirilmistir. Yapilan
calisma ile birlikte ulagilan sonuglar, ise alim siireglerinde faydalanilan
yontemlerin performans iizerinde dogrudan etkisi oldugunu gostermistir. Sonug
ve Oneriler kisminda c¢alismanin ulastigi sonucglarin yani sira ise alim

siirecindeki yontemlere dair tavsiyelere yer verilecektir.

20. ylizyilda diinyada yasanan gelismelerle birlikte orgiitler i¢in arka planda
olan insanimn en degerli varlik oldugu anlasilmistir. insan kaynaklar1 ydnetimi
anlayisina gore orgiitiin odak noktasinda insan kaynagi yer almaktadir ve insan
tiketilecek bir unsur degil gelistirilmesi gereken bir deger olarak ele
alinmaktadir. BOylece insant maliyet unsuru olarak ele alan Orgiitler insan
kaynaklar1 yOnetimi vasitastyla yer aldiklar1 silireclerde insan odakli

yaklasimlar1 benimsemeye baslamislardir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin basariya ulasmasinda sahip oldugu fonksiyonlarin
etkisi bulunmaktadir. Insan kaynaklari yonetimini basariya yonlendiren
fonksiyonlarin planlama, performans O6l¢me, Orgiitleme, ylirlitme, denetim,
egitim, gelistirme, kariyer yOnetimi, licret yonetimi ve ise alim seklinde
siralandig1 sonucuna varilmistir. Her birisi bashi basina bir arastirma konusu
olan bu fonksiyonlardan ise alim fonksiyonu g¢alismada ayrintili bir sekilde

degerlendirilmistir.

Personel temini ya da calismadaki kullanimi ile ise alim siireci, isletmelerin
kurmak istedikleri kadroyu tamamlamalar1 ya da genisletmeleri gibi siireglerde
faydalandiklar1 insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonlarindan biridir. Ise alim
siireci, bir isletmenin kadro kurmak igin yiiriitiilen girisimlerin tamamini

icermektedir.
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Giinlimiizde isletmeler, rekabet edebilmek ic¢in nitelikli c¢alisanlara ihtiyag
duymaktadir ve bu ihtiyac siirekli olarak degisiklik gdsterebilir. Rakiplere ve
yer alinan piyasaya uyum saglamak adina nitelikli ¢alisanlara duyulan
gereksinimin dinamik yapisi, ise alim siirecinin daha sik karsilasilan bir yapida
olmast sonucunu dogurmaktadir. Nitekim bu hususun ise alim fonksiyonunun

onemini artiran faktorler arsinda yer aldig1 sonucuna varilmaistir.

Kiiresellesen diinyada isletmelerin basarisinin belirleyicisinin nitelikli insan
kaynaginin olmasi ve bunun saglanmasinin ise alim siireci aracilifiyla olmasi,
kurumlar icin ise alim siirecinin gerekliligini olusturmaktadir. Calismada
ulagilan sonuglar, isletmelerin bu konuda yetersiz kalmasi halinde rekabet
edebilme giiciinii kaybedecegini gdstermistir. Rekabet piyasasinda var
olabilmek ve isletmeyi daha iyi konuma tasimak icin ise alima ihtiyag

duyuldugu da bu sonuca paralel olarak anlagilmaktadir.

Ise alim siirecine iliskin yapilan incelemeler, siirecin birgok asamanin etkisinde
sekillendigini gostermistir. Literatiirde ise alim siirecinin asamalarinin farkl
sayida ele alindigini isaret eden calismalarin bulundugu goriilmiistiir. Calismada

ise alim siirecinin;

e lIsgdren ihtiyacinin olusmasi,

e Aday bulma ve dngdriisme,

e Aday basvurulari kabul etme,
e Adaylar1 degerlendirme,

e Ise alim karar1 verme,

e Ise yerlestirme asamalarindan olustugu anlasilmistir.

Siire¢ olarak ise alimin incelenmesi ile birlikte her bir asamanin kendine has
nitelikleri ve kararlar igerdigi tespit edilistir. Bu durum, ise alim siirecinin her
asamasinin farkli diizeyde 6nem ifade ettigi sonucunu beraberinde getirmistir.
Yine herhangi bir asamada yapilacak olan hatanin tiim asamalar1 etkiledigi de

bu kapsamdaki 6nemli sonuglardan bir tanesidir.

Personel temin ederken faydalanilan teknikler agisindan inceleme yapildiginda
psikoteknik testler, miilakat ve referans arastirmasi teknikleri ©on plana

cikmistir. Bu ii¢ teknik arasindan ise miilakat tekniginin dikkat cektigi
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goriilmiis, isletmelerin calisanlar1 segerken ¢ogunlukla miilakat gériismelerine

yer verdikleri sonucuna ulasilmistir.

Calismanin temel arastirma konusu olan ise alim teknikleri ve performans
iligskisi agisindan degerlendirme yapilacak oldugunda kaginilmaz bir etkilesimin
oldugu goriilmektedir. Ise alim siireglerinde kullanilan teknikler ile performans
iliskisinin bireysel boyutunun yani sira orgiitsel boyutunun olmasi, ¢alismani

Onemli sonuglar1 arasinda yer almaktadir.

Ise alim siirecinde faydalanilan tekniklerin her birisi, isletmenin hedeflerine
uygun nitelikte ¢alisan temin etmek istemektedir. Bir isletme i¢in uygun calisan,
yetenekli ve yiiksek performans gosteren calisandir. Boyle bir durumun varligi
ise alim silirecindeki tekniklerin performans ile iliskisini olusturmaktadir ve her

bir ige alim teknigi i¢in gegerli olmasinin en temel nedeni de budur.

Performans ve ise alim teknikleri iliskisi arastirilirken ise alim tekniklerinin her
birisinin farkli diizeyde gegerliligi oldugu sonucu elde edilmistir. Bu kapsamda
ise alim tekniklerinin iist dilizey, orta diizey ve alt diizey olacak sekilde

siniflandirildigr goriilmiistiir.

Isletmelerin ise alim siire¢lerinde kullandiklar1 tekniklerin performansa
iligkisini somut bir sekilde ortaya koymak adina bes farkli isletme sahibi ile
goriisme gergeklestirilmistir. Tiirk tekstil sektoriinde yapilan arastirmada
isletmelerin en ¢cok miilakat tekniginden faydalandiklari sonucuna varilmistir.
Miilakatin tercih edilme nedeni olarak ise ¢alisanlarin gdstermeleri muhtemel
performansa dair fikir vermesi 6n plana ¢ikmistir. Yine c¢alisanlarin kendilerini
ifade etmelerine olanak taniyor olmasi, miilakat tekniginin tercih edilme

nedenlerinden birisi olarak ortaya ¢ikmistir.

Miilakat, isletmelerin ise alim siire¢lerinde tek basina faydalanmasa dahi yer
vermeyi hedefledikleri bir teknik olarak tespit edilmistir. Degerlendirici
konumundaki kisilerin adaylarla birebir iletisim kurma istekleri, ise alim teknigi
olarak miilakatin kullanilma sikligin1 etkileyen temel unsurdur. Miilakatin
kullanilmasi ile birlikte hatali se¢im yapma oraninin diisecegi diisiincesi de bu
sonu¢la dogrudan iligkilidir. Miilakatin neden tercih edildigi sorusunda

performansin yaninda tecriibe unsuru etkili olmustur.
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Tekstil sektoriinde ise alim siirecinde kullanilan tekniklerin ayirt edici
ozelliklerinin neler oldugu sorusuna alinan yanitlar teknolojiye hakim olma,
yabanci dil bilme, problem ¢6zme, iletisim becerisine sahip olma, yeniliklere
acik olma gibi siireglere katkinin etkisini isaret etmektedir. Tekstil sektoriinde
ise alim siirecinin diger sektdrlerden ¢ok fazla ayrilmadigi bu veriler araciliiyla

belirlenmistir.

Isletmelerin en dogru aday1 bulmalarinda hangi ise alim tekniginin etkili oldugu
konusunda alinan yanitlar miilakat teknigini o6n plana ¢ikarmistir.
Belirsizliklerin 6niine gegmedeki katkisi, miilakatin tercih edilmesindeki dnemli
etkenlerden biri olarak gosterilmistir. Bu duruma paralel olarak tekstil
sektoriinde igse alim tekniklerinin olumlu yansimalar1 olup olmadigi sorusuna
olumlu yansimalarin oldugu ydniindeki yanitlarin bulundugu sonucuna

ulasilmigtir.

Tirk tekstil sektoriinde faydalanilan ise alim tekniklerinin performansa etkisini
O6lgmeye yoOnelik yapilan arastirmalarda performans diizeyine olumlu etkilerin
var oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca paralel olarak miilakatin faydalar: ile ilgili
veriler elde edilmigtir. Tirk tekstil sektoriinde miilakatin sagladigr temel

faydalar;

e Adaya kendini aciklama sans1 vermesi,

e Karsilik iletisim i¢in uygun olmasi,

e Genis goriimeler olmasi,

e Gegerlilik niteligi,

e Giivenilirligin yiiksekligi,

e Kesin kanilara varmaya yardimci olmasi,

e Adayin isi istemedigini anlama,

e Adaylar arasinda kiyas sans1 tanimasi ve

e Performansa iliskin fikir edinmeyi miimkiin kilmas1 gibi faydalari

icermektedir.

Ise alim siireclerinde Tiirk tekstil sektdriinde en ¢ok miilakat tekniginin
kullanildig1 sonucu elde edilmistir. Bu sonu¢ dogrudan yukarida siralanan

faydalar ile iliskilidir. Sektorel ozellikler sebebiyle Tiirk tekstil sektoriinde
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milakattan faydalanildigi, adaylarin goriismelerdeki hal ve hareketlerinin

onemli bir kriter oldugu sonucuna varilmistir.

Hangi ise alim tekniginin c¢alisan performansi iizerinde daha fazla etkili oldugu
konusunda yine miilakat teknigi 6ne ¢ikmustir. Isletme sahipleri, miilakat
teknigini tercih etmelerinin temel nedeni olarak da performansa olan etkilerin

belirleyici oldugunu sdylemislerdir.

Tiirk tekstil sektoriinde ise alim siireclerinin en c¢ok dikkat edilen kriterlerin
neler oldugu konusunda yetenek ve tecriibenin odak noktasinda yer aldigi
anlasiimistir. Ise alim karar1 verirken adayin sahip oldugu becerilerin yani sira
deneyim faktoriiniin etkili olmasi, tekstil sektoriiniin yapisina dair fikir
vermektedir. Bu iki unsurun isletmelerin siireklilik saglamasina katkida

bulunduklar1 sonucuna varilmaistir.

Faydalanilan kaynak tiirleri 6zelindeki incelemelerin sonuglari, i¢ ve dis
kaynaklardan faydalanilma oranlarinin birbirine yakin oldugunu gdstermistir.
Ise alim siireglerinin yan1 sira terfi ve i¢ transfer gibi uygulamalarin i¢ ve dis
kaynak kullanimindaki en yogun teknikler oldugu, calismanin sonuglarindan bir
digeridir.

Ise alim siirecinde adaylara isletme ile ilgili bilgilerin ne diizeyde verildiginin
incelenmesi ile birlikte yapilan is ve isletmenin yer aldig: siireclere iliskin bilgi
verildigi goriilmiistiir. Isletme sahiplerinin verdigi yanitlar ise alim siirecinde
isletme ile 1ilgili derinlemesine bilgi paylasilmadigi sonucunu beraberinde
getirmistir. Isletmeye iliskin bilgi sunumunda temkinli davranilmasi sadece
Tiirk tekstil sektorii icin degil tiim sektdrler icin gegerlidir. Ciinkii hicbir isletme

mahrem bilgilerini aday konumundaki bir bireyle paylasmak istemeyecektir.

Tirk tekstil sektoriinde ise alim tekniklerinin performansa etkisini belirlemek
i¢in yapilan bu calismada elde edilen sonuclar, miilakat tekniginin en yogun
olarak kullanilan teknik oldugunu gostermistir ve performansi dogrudan
etkiledigini ortaya koymustur. ise alim siirecinde faydalanilan tekniklerin
performans ile dogrudan iliskili oldugu calismanin temel sonuclar1 arasinda
belirlenmistir. Gliniimiiz kosullarinda performans faktorii gozetilmeksizin ise
alim siirecinin ilerleyemeyecegini gosteren sonuglar, yapilan aragtirmaya verilen

yanitlar araciligiyla elde edilmigtir.
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5.2 Oneriler

Tirk tekstil sektoriinde kullanilan ise alim tekniklerinin performansla iliskisinin
belirlenmesinin ardindan isletmelere ve isletme ic¢indeki ilgili kisilere bir takim
Onerilerde bulunulacaktir. Bu Onerilerin basinda ise alim siire¢lerinde
yetkilendirilen kisinin  yeterliliginin iyl analiz edilmesinin gerektigi
gelmektedir. Cilinkii ise alim siirecini yoneten kisi ya da kisilerin nitelik
bakimindan yetersiz kalmasi, kullanilan tekniklerin etkinligini ve performansa

etkilerini dogrudan dnemsiz kilacaktir.

Hangi ise alim tekniginin kullanilacaginin 6nceden belirlenmesi, Tirk tekstil
sektoriinde ise alim tekniklerinin performans lizerindeki etkileri kapsaminda yer
alan onerilerden birisidir. Bdylece siire¢ icerisinde nasil bir yol izlenecegine
dair belirsizliklerin Oniine gecilmis olacaktir. Bu durum isletmeye prestij

kazandiracak olmasi sebebiyle ayrica dnemlidir.

Ise alim tekniklerine iliskin standartlar olusturulmasi, Tiirk tekstil sektdriinde
faydalanilacak olan ise alim tekniklerine iliskin oOneriler arasinda yer
almaktadir. Standart olusturulmasi ile birlikte hem isletmenin daha dogru karar
verme olasilig1 artacak hem de adaylarin kendisini gostermeleri daha kolay bir
hal alacaktir. Isletmenin ise alim siirecinde kullanacag: tekniklere iliskin
standartlar belirlemesi, rakiplerden ayirt edilebilmek adina fayda saglayacak

olmas1 sebebiyle ayrica dnemlidir.

Tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletmelere ise alim siire¢lerinde se¢im
yaparken bireysel ve orgiitsel performansa iliskin degerlendirmeler yapmalari
onerilmektedir. Ciinkii ise alim siiregleri, bireysel ve Orgiitsel diizeyde
performans ile dogrudan etkilesim i¢indedir. Bu sekilde dogrudan bir
etkilesimin olmasi sebebiyle isletmelerin yapmasi gereken de performansi

birden fazla boyutta g6z oniine almaktir.

Yaniltict olma ihtimali yiiksek verilerin daha ayrintili bir sekilde irdelenmesi,
Tiirk tekstil sektoriindeki isletmelerin ise alim siireglerinde dikkate almasi
gereken bir Oneri olarak gorlinmektedir. Performansla ilgili baz1 gostergelerin
kisa vadeli olmas1 ve uzun vadede yoneticileri ve isletmeyi yaniltma olasiliginin

bulunmasi, bu Oneriyi beraberinde getirmistir. Ayrica ise alim siire¢lerinde
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faydalanilan tekniklere iliskin gelistirme adimlarinin atilmasi, bu Oneri ile

iligkili goriinmektedir.

Tiirk tekstil sektoriinde kullanilan ise alim tekniklerinin performansla iliskisi

kapsaminda yer verilmesi gereken diger Oneriler asagida siralandigi gibidir:

Her bir ise alim tekniginin igerigi farkli oldugu icin her bir teknigin
performansla iligki ayrintili bir sekilde agiklanmalidir.

Ihtiyacin disinda alim yapilmamalidir.

Performansla ilgili kriterler belirlenmeli ve bunlar adaylara agik¢a
aktarilmalidir.

Gegerlilik diizeyi yiiksek olan ise alim tekniklerinin kullanimina yer
verilmelidir.

Ise alim siirecinde yetkili olan bireyler arasinda koordinasyon
saglanmalidir.

Siirece ve kriterlere sadik kalinmalidir.

Ek deger saglayacak karar verilmesinde performansla iligkili unsurlar
takip edilmelidir.

Ise alim tekniklerinin performans iizerinde olumlu sekilde tesir etmesi
i¢cin uzman goriislere bagvurulmalidir.

Ise alim siirecinde performansla ilgili isbirligi yapilmalidir.

Siralanan Onerilerin her birisi, Tiirk tekstil sektoriinde ise alim tekniklerinin

performansla iligkisinin olumlu yonde seyretmesi adina katki saglayacaktir. Bu

sebeple belirtilen
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EKLER

EK:1 Anket

1-) Tekstil sektoriinde yer alan bir isletme olarak ise alim siirecinde faydalandiginiz

teknikler nelerdir?
2-) ise alim ydntemi olarak miilakat ydntemini tercih etmenizin nedenleri nelerdir?

3-) Tekstil sektoriinde ige alim siireci icerisinde diger sektorlerden farklilik gosteren

hususlar nelerdir?

4-) Isletmenizin en dogru aday: bulmasinda ve isletme biinyesinde kazandirmasinda

miilakatin rolii nedir?
5-) Uyguladiginiz ise alim tekniklerinin isletmenize olumlu yansimalari oluyor mu?

6-) Faydalandigmiz ise alim tekniklerinin ¢alisan performansina etkisi ne

diizeydedir?
7-) Ise alim siirecinde miilakat ydntemi kullanimin faydalari nelerdir?

8-) Tiirk tekstil sektoriinde ise alim siirecinde hangi teknikten daha fazla

faydalaniliyor?
9-) Hangi ise alim teknigi, ¢alisan performansina ne diizeyde tesir ediyor?

10-) Tirk tekstil sektoriinde personel se¢iminde en fazla dikkat ettigi kriter

hangisidir?

11-) Tiirk tekstil sektoriinde personel ihtiyact daha ¢ok hangi kaynaklardan

karsilanmaktadir?
12-) Miilakat yontemini kullanirken zorluk yasiyor musunuz?
13-) Kendi niteliklerinize sahip adaylar1 ise alma yo6niinden tercih eder misiniz?

14-) Miilakat sirasinda adaya is ve isletme ile ilgili bilgi verir misiniz?
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