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L KISIM
PERSONEL SECIMININ ANLAMI VE ONEMi

1.1. GIRIS

Personel segiminin anlamu alinacak personelin ne sekilde alinacag, alimirken
ne gesit kriterler uygulanmasi konularim kapsar. Bu asama &rgiittin gereksinimi olan
personelin niteliklerinin belirlenmesi ve belirlenen elemanlarin temin edilmesi i¢in

gerekli yontemlerle 6rgiite alinmasim icerir (Tutum, 1976; 89).

Bir sirketin basaris1 dogru isi yapanlan segmeyle baslar. Bu insanlar takim
grubuna gore sekillendirilebilen verimli insanlardir (Hurst, 1996; 100).

Insan kaynaklar1 uzmanlari, son dénemlerde agik olan pozisyonlar i¢in kimi

ve nasil alacaklan ile ¢ok fazla ilgilenmektedirler (Greengard, 1995; 84).

Personel segim olay: orgiitiin rekabet¢i avantaji konusunda rol oynayan bir
karar bigimdedir. Orgiit bu karar veriminde isin gerekleri ile personelin yetenekleri
arasinda bir esitligi bulmak zorundadir. Eger ise alinan eleman yetenekleri agisindan
yetersiz ise yapilan zaman ve maliyet harcamalan bosa gitmis olacaktir (Geylan,
1992; 100). Bu agidan orgiitlerin yanlis segilen personelin isinden tatminsiz olan
arkadaglan ile gegimsiz, takim ruhuna uygun olmayan, personel devir hizini arttiran
bir etki yapmasi nedeniyle orgiitiin verimliligini diistirecektir. )

Personel segiminin diger bir 6nemi de isletmeye aliman personelin degisik
kiiltiir katmanlarindan gelmis olmasi nedeniyle kisilik, karakter ve diisiinsel
yapilarimin farkli olmasi sonucunda alinacak olan personelin sirket kiiltlirii ile
kaynasmas seviyesini etkiler. Orgiitler personel segiminde bu noktaya dikkat etmek
durumundadirlar.

Personel se¢iminde Orgiitlerin takindiklan tavir bu segim islemine diger
elemanlara (Ekonomik teknik) verdikleri onemden daha az 6nem vermeleri bir

dezavantaj olarak gériiliir (Erdogan, 1991; 10).



Kiigiik isletmelerde personel segim asamalart ¢ok karmagik degildir. Biiyiik
isletmelerde ise biraz daha karmagiktir (Palmer, Winters, 1993; 78).

Personel segiminin basarili olabilmesi i¢in isin personelin niteliklerinin isi
yapabilme becerilerinin iyi taninmasi gereklidir. Hatali bir se¢im &rgiitii uyum
saglamayan ve orgiitlin performansim diigiiren bir sonugla karsi karsiya kalinabilir
(Dereli, Uzungarsili, 1990; 7).

Yine orgiitiin personel se¢iminde maliyetleri de g6z 6niine alip maksimum

fayda minimum maliyet unsurunu gézden uzak tutmasi gerekir.

Alt1 béliimden olugan bu ¢aligmanin birinci bélimii giris bolimiidiir. Bu
béliimde, personel se¢iminin anlami ve 6nemi, personel segim siirecinin personel
yonetimi agisindan 6nemi ve personel segim siirecini etkileyen faktorler yer

almaktadir.

Caligmanin ikinci bélimiinde personel se¢im siirecinde personeli segiminin
niteligi, personel se¢ciminde yapilmas: gerekli olan 6n ¢alismalar ve personel se¢im

agamalar yer almaktadir.

Caligmanin lglincii boliimiinde, personel se¢iminde goriisme, goriisme
teknikleri ve uygulamasi incelenmistir. Caligmanin dérdiincii béliimiinde, personelin
niteligine iligkin bilgiler yer almaktadur.

Calismanin beginci béliimiinde konu ile ilgili yapilmis yabanci ¢alismalar
hakkinda bilgiler verilmisgtir.

Caligmanin altinct bsliimiinde, $anliurfa’da faaliyet gésteren su tekstil liretim
isletmesine anket metodu uygulanarak, isletmelerin personel segim siireci ile
personel nitelii arasindaki iliski belirlenmis ve elde edilen bulgular
degerlendirilmigtir. Sonug olarak nitelikli personeli bulmadan ve segim isleminin

yapilis bigimine iliskin bazi oneriler getirilmisgtir.



1.2. PERSONEL SECIM SURECININ PERSONEL YONETIMi ACISINDAN
ONEMI
Bir orgiit kurulduktan sonra orgiitiin fonksiyonlar1 ve alt béliimleri

belirlendikten sonra bu béliimleri ¢alistiracak insanlara ihtiyag vardir (Can, Tecer,
1978; 120, Akat, Budak, Budak, 1994; 172).

Bir orgiitiin bagaris1 personelinin gosterecegi ¢aba ile orantilidir. Bu nedenle
orgiitler personel yonetimine gerekli énemi vermek zorundadirlar. Personel se¢imi
orgiitte ¢alisan tiim ySnetim organlarinin konu alanina girmektedir. Ornegin
pazarlama boliimiine alinacak olan bir elemamin personel departmam ile koordineli
bir bilgi alig-verisi igerisinde olmalidir. Bu agidan bakildiginda personel yonetiminin
kisilerin birlikte ¢aligma ortaminin yaratilmasina personelin segiminde gésterilecek
etkin yontemleri kullanmasina, personelin egitimine katk: saglanmasina varana kadar

hayati bir 6neme sahiptir.

Personel yénetimi 6rgiitiin beseri yonii ile ilgilidir. Personelin motivasyonu,
tesviki, iletigimleri emirlere uyma ve igin gerekliliklerini yapabilmeleri igin Orgiit
araglarina bagli olmalar1 nedeniyle segilecek olan personelin nitelikleri dogrudan

personel yonetimiyle ilgilidir (Budak, 1991; 25).
1.3. PERSONEL SECIM SURECINI ETKILEYEN FAKTORLER

Personel segim siirecinin bagar1 kriterleri se¢ilmis olan yeni personelden
beklenen veﬁmin en kisa siirede alinmasidir. Isletmelerin personel segimi igin
gostermis oldugu ¢abada basariyr etkileyen bir takim kriterlerden séz etmek
miimkiindiir (Geylan, 1992; 101).

a. Isgiicii Planlart

Isgiicti planlan personelin simdiki durumunun ve personel gereksinmesi
bilgisini isletmeye sunar. Bu bilgiler personel segiminin verimli bir gekilde
yiiriitiilmesine yol acar. Bilgilerden yararlanmayan isgiicii planlamasi, personel
segimini gereksiz ve maliyetleri arttrict bir siireg haline dontistiirtir (Geylan, 1992;
102).



b. Is Analizleri

Is analizi personel se¢iminin en onemli konusudur. Is analizi her bir isin
ozelligi ve isin goriildiigii gevre kosullan gézlem ve inceleme yolu ile belirlenme ve
bunlarla ilgili bilgileri yaziya d6kme iglemidir (Ugok, 1993; 34, Geylan, 1992; 102).

c. Personel Bulma Cabalar

Personel bulma gabalar1 personel se¢im iglemi ile ilgili kisilerin karsilastiklan
bir takim kisithiliklar vardir; bunlar bagvuru yapan adaylarin i¢inden en iyiyi segme
zorunlulugudur. Bu zorluk efer uygun ve yeterli bir bagvuru aday grubu
olusturulamamigsa se¢im basarili olmayacaktir. Bu yiizden personel bulma ¢abalar
etkinlikte 6nemli rol oynar (Geylan, 1992; 102).

d. Ahlaki Degerler

Bu etki personel se¢gmekle gérevli uzmanda bulunmas: gerekli gérev bilinci
objektifligi, agiklifs gibi kisisel ve ahlaki degerler se¢im islemini etkileyecektir.
Ciinkli organizasyon disardan gelen gevresel etkinin ve degerlerin etkisi altinda
kalmaktadir. Bu nedenle personel segmekle gérevli uzmanin bu degerlere yiiksek bir
seviyede sahip olmasi islemin etkinligini arttiracaktir (Geylan, 1992; 102-105).

e. Orgiitsel Kisitlayicilar

Orgiitsel kisitlayicilarin en 6nemlisi biitge ve politikalardir. Kisitlamalarin
olmadig: Orgiitlerde personel se¢im islemi etkinligi artar. Fakat bu kisitlamalarin

olmamasi maliyetleri arttirarak verimliligi diistirir.



IL. KISIM
PERSONEL SECIM SURECI
2.1. PERSONEL SECIMININ NITELIGI

Personel segiminde ilk ve en 6nemli adim arzu edilen elemanlann agik bir
profillerinin ¢ikanlmas: ve herkesin ortak bir fikir birligine sahip olmalandir
(Cattringer, 1995; 21-22).

Personel se¢im siirecinde subjektif faktorlerin 6nemli bir rolii oldugu
gercektir. Meydana gelen bu degisiklikleri agiklayan bu faktorlerin is iligkili olup

olmadigini belirlemek ve bdylece se¢im islemini kullanmay: igerir (Van, 1996; 9).

Personel se¢im siirecinde belirli bir takim 6lgiilerin kullanilabilmesi i¢in
isletmede gerekli hazirlik ¢aligmalarinin yapilmasi ve uygulama seklinin agik¢a
belirlenmesi gerekir. Personel se¢imi orgiitiin belirli bir departmanina verilmesinin
yaninda diger departmanlarla bilgi alis verisi yapilmalidir. Personel se¢im islemine
gecilmeden Once personel ihtiyaglar, is analizleri ve is ylikii analizleri ySntemiyle
personel ihtiya¢ saptanmalidir. Bunun yanisira isletmedeki mevcut personel ile yeni
alinacak personel arasinda mukayeseler yapilabilmesi i¢in is analizi yoluyla
belirlemelerin yapilmas: gereklidir. Alinacak olan personelin sayisi ile miiracaat
edenlerin oram arasinda sayr agisindan farkliin olmasi etkin bir se¢im igin

gereklidir.
Personel aliminda is i¢in miiracaat edenler hakkinda bilgi edinebilmek igin

yontemler uygulanir. Burada amag yapilan is analizi ile personelin niteligi arasinda

bir karstlastirma yapma imkanina kavugmaktir. (Senatalar, 1975; 109-111)

[sletmeye ve isin niteliklerine uygun personelin segilerek  isletmeye
kazandinlmas: isletmenin rekabet¢i avantajli yakalanmasinda ¢ok &nemli rol
oynayacag gibi uygun personelin segilememesi durumunda hem orgiit ve hem de
personel agisindan cegsitli zararlara yol acabilecektir. Gergekgi bir segim sistemini
uygulamayan igletmenin hem birey hem de 6rgiit agisindan bir takim sakincalar1 da
beraberinde getirir. Bu zararlan soyle siralayabiliriz. (Oztiirk, 1995; 42-43)

a. Orgiit ag1sindan

- I5 kazalan artar



- Fireler artar

- Personel devir hizinda artma (Isten ayrilma ve ¢ikanlmalar)
- Maliyetler artar |

- Egitim i¢in harcanan maliyet ve zaman bosa gider

- Motivasyonda azalma meydana gelir

- Ikliminde bozulma baglar

- Verimlilik azalir

b. Birey A¢isindan

- Personelin yeteneklerinin tizerinde bir iy i¢in secildiginde basarisizlik ve
sonucunda bunalim baglar
- Personelin yeteneklerinin egitiminin altinda bir ise secildigi zaman isi

benimsememe, ciddiye almama gibi konularla kars: karsiya kalabilir.
- Kisinin moralinde azalma meydana gelir
- Kisinin isten aldif1 tatmin oran azalir
- Personelin ise bagimlilig azalir

- Ve biitiin bunlarin sonucunda verimsizlik ve orgiitiin basarisizlig1 meydana
gelir.
2.2. PERSONEL SECIM SURECINDE YAPILMASI GEREKLi ON
CALISMALAR )
Insan kaynaklann departmam segim siireglerinde bazen haftalar hatta aylar

harcamir (Rochman vd 1990; 244). Bunun nedeni segim siirecinin etkinligi ile

firmamin etkinliginin birbirleri ile olan iligkisinden kaynaklanmaktadir.

Personel se¢im asamalarni amacina ulagabilmesi igin igin ozelliklerinin ve
gerekliliklerinin belirlenmesi gerekmektedir. Bunun igin personel kaynaklarinin (i¢
ve dis) belirlenmesi ve bir takim $zendiricililerin kullanilmas1 gerekmektedir. Bunu

da personel se¢im siirecinden 6nce yapilmasi gerekli olan 6n galigmalarda belirlemek

durumundayiz.



Bu 6n ¢aligmalar:

-Is analizi

-Personel planlamasi

-Personel kaynaklarinin belirlenmesidir.
2.1.1. is Analizi

Personel se¢im agamasindan dnce yapilmasi gerekli olan, is analizi ve onunla
iliskili diger islemler secim siireci iginde 6n ¢aligmadir. Segim siirecinin beklenen ve
istenen verimlilii saglamasi i¢in organizasyondaki isler hakkinda bilgi sahibi

olunulmasi gereklidir. (S6zen 1973; 30)

Organizasyonda yapilacak her bir is i¢in niteliinin ve isin gériildiigi gevresel
faktorlerin gozlem ve inceleme yolu ile belirlenerek, bunlarla ilgili bilgilerin yazili
bir form haline getirilmesi islemi olan is analizi her bir ise iligkin gorev ve
sorumluluklarin analiziyle i tanimlarinin hazirlanmasim icermektedir. (Yarahoglu,

Yaralioglu, 1990; 403-404)

Personelin ise alinabilmesi igin bazi kriterlerin belirlenmesi gerekir.
Organizasyonda islerin istenen bigimde yerine getirilebilmesi i¢in belirlenen bu
kriterler yardimiyla aranan niteliklerin alt diizeyi saptanir. Bu nitelikleri saptamak
icinde ad1 gegen ise iliskin faaliyet ve sorumluluklarin incelenmesi gerekir. Isin bu
sekilde niteliklt;rine ayrilmasina (incelenmesine) is analizi denir. (Cemalcilar vd
1975; 260-261)

Is analizi spesifik bir igle ilgili sorumluluklar ve operasyonlarla ilgili bilgi
toplanmasi ve galisma proseslerinin belirlenmesidir. (Lowrence, 1993; 114)

Is analizleri adi verilen islerin incelenmesi sirasinda islerin ozellikleri ile
isleri olugturan ve biitiinleyen veriler derlenerek tiim is gerekleri bilimsel ve gergekei
olarak ortaya gikanimaktadir. I§ analizlerinin yapilmas: sirasinda, gézlem, anket ve
miilakat yontemlerinden yararlamlmaktadir.

Is analizleri biitin caliganlarin verimliligini artiran is diizenlemeleridir
(Foster, 1993; 21).



Yukandaki tammlamalar gz oniine alindiginda organizasyon agisindan is
tanimlamalarinin rgiitiin y6netim siiregleri tizerindeki etkilerini gévle siralayabiliriz.
(Simsek, 1995; 263-264, Lawrence, 1993; 124-125)

1- Personel saglama ve segme siireci: Isin &zellikleri isletmeye bagvuran

Kigiler i¢in birer kriterdir. Ve se¢im isleminin temelinin olusturur.

2- Egitim: Gorevin tamminda kullamlir.

3- Uretim standartlarim saptanmasi ve {icret yonetimini diizenleme

4- Basar1 degerlendirmelerinde

5- Yer degistirme ve yiikselmelerde

6- Yakinmalan gidermede

7- Caligma kosullarini diizenlemesini olanakl: kilmak

8- Isin yeniden planlanmasi

Personel yonetimi agisindan is analizinde su sorulara cevap aramr (Oztiirk
1995; 8).

- Isin gerekleri nelerdir.

- Is ne zaman yapilir

- Is neden yapilir

- Is nerede yapilir

Personel se¢im igleminde is analizlerinin 6nemi biiyiiktiir. Is analizi hem
islerin niteliklerini ortaya koyar hem de isi yapacak olan kiginin niteliklerini ortaya
¢ikarir. Bu agidan ig analizi yapacak olan kiginin igletmenin amaglarim ve girdilerin
mahiyetlerini bilmesi gerekmektedir. Is analizinin igerik olarak yukarida
bahsettigimiz gibi iki unsuru vardir. Bunlar “Gorevin unsurlari, Gorevin
nitelikleridir.” Goérevin niteliklerinden kastedilen isi yapacak olanda bulunmasi
gereken Ozelliklerdir.

Is analizinin yapilabilmesi igin bu konuda uzman bir kisinin “Is analizi formu

diizenlemesi zorunludur. Bu is analizi formu su bilgileri icerir (Oztiirk, 1995; 9).

- Isletmenin unvam



- I5 analizi yapan kisi yada kisiler
- Isin yapildig bolim
- Isin unvam
- Personelin ilk amirinin unvan
- Isin 6zeti
- Isin yapilig bigimi
- Is igin kullamlan, malzeme, arag-gereg, yar1 mamul
- Gorev ve sorumluluklar
- Bireysel 6zellikler
- Isin gerektirdigi deneyim.
- Analizi kontrol edenler ve diizeltmeler
2.1.1. Is Analizi Teknikleri
Yukarida goriilecegi lizerine i analizi yapilacak is ile ilgili bilgilerin

toplanmas: siirecidir. Bu bilgilerin toplanmasinda kullanilan teknikleri asagidaki
gibidir (Oztiirk, 1995; 10).

a) Gozlem Teknigi.

b) Goriisme Teknigi.

¢) Anket Teknigi.

d) Teknik Raporlar ve Kayitlann Incelenmesi.
e) Filmier.

f) Kritik Olaylarin incelenmesi.

Simflamaya gore ise;

1- Gozlem Teknigi

Orgiit ile ¢aliganlann ¢aligma siiregleri iginde personelin isi nasil yaptigim
bizzat gorerek gozlemleme yolu ile elde edilen yontemle belirlenir. Gozlem yapan

kisi bunlan kayitlara gegirir. Yapilan gézlemin ¢ok uzun siireli olmasi gerekir. Yoksa
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caliganlarin dikkati dagilip isi geregi gibi yapmayabilir. Gozlem ydntemi is analizinin
i¢in tiim bilgilerin elde edilmesinde tek basina yeterli degildir. Gozlem teknigi ile
basit isler hakkinda bilgi alinabilinir (Oztiirk, 1995; 10).

2- Gériisme Teknigi

Bu teknik, is analizinde isin g&zlemlenmesinden, sonra is analizinin
tamamlanmasinda faydall bir rol oynar. Goriismenin yapildig1 ¢evresel ortam ve
goriismecilerin belirlenmesi goriismeyi yapan tarafindan belirlenmesi gerekir.
Goriisme tekniginin etkin olabilmesi igin asagidaki birtakim ilkelere uyulmas:
gerekmektedir (Flippo, 1984; 117).

amagla orada bulundugunu belirtmelidir.

- Analistin ¢alisanlarla iligkilerini takim ruhu gercevesinde, arkadasga, analiz
edilen kisiye yaklasimli ve kendini begenmis bir tavirdan uzak durmalidir. Yoksa
gecerli ve ilgili almayabilir.

- Is analizi sirasinda igin nasil yapildigi konusunda personele miidahalede

bulunulmamahidar.

- Analist, i3 analizini belirli bir programa dayandirmalidir. Anolistin

toplamas: gereken bilgiler is igin gerekli bilgi ve becerilerdir.

- Is ahalizi amaciyla yapilan bilgi toplama isleminde elde edilen bilgiler

yorumlanmali ve 6rgiitte diger personellerle karsilagtirma yapilmalidir.

3- Anket Teknigi

Bir konu hakkinda belirli bir amag¢ igin belirli kisilere y6neltilmis soru
listesine anket denir. Bu teknikte hem personelden hem de gézlemcilerden igin her
evresi i¢in ve igin gerceklestirildigi ¢evreyi kapsayan sorulara yanit vermeleri istenir.
Bu yontemle isin ve gevrenin etkileri ile ilgili bilgiler elde edilmektedir (Oztiirk,
1995; 11).

Anket TekniZinin bagarili olabilmesi igin;

- Anketin elde edinilmesi diisiiniilen bilgileri eksiksiz bir sekilde kapsayici
nitelikte olmalidir.
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- Anket sorularimin cevaplayanlann tiimiiniin anlayabilecegi bir nitelikte

olmasi gerekir.

- Anketin iyi anlayabilmesi i¢in anketin cevaplandirilabilmesi hakkinda bir
acgiklama yer almalidir.

- Anket sorulan yap1 ve igerik acisindan simflandiriimalidir.
- Anketi cevaplayanlarin kendi goriislerini de belirten bir béliim ayrilmalidir.
4- Teknik Rapor ve Kayitlarin Incelenmesi

Analizi yapilan islere iligkin yonergeler, teknik bilgiler egitim araglar,
performans kayitlari, tiretim miktarlar, tiretim kayiplarina iliskin bilgiler ile normal
olmayan caligmalar sonucu dogan bazi aksakliklar hakkinda veriler raporlardir.

Omegin bir makinanin bozulmasina neden alan kullams hatalar gibi.

5- Filmler

Bir gesit sistematik gézlem ¢esididir. Bu teknik pahali olmakla beraber, is

etkinliklerini tiimiiyle gstermesi agisindan yararlidir.
6- Kritik Olaylarin Incelenmesi

Basarili ve basarisiz ¢alisanlarin saptanmasinda rol oynayan “kritik olaylarin”
incelenmesidir. Bu teknik 2-3 hafta gibi bir zaman aldigindan pratik bir y&ntem
olarak kabul edilmeyebilir.

2.1.1.2. is Analizi Sonucunda Elde Edilen Bilgilerin Kullanildig Yerler

Orgiitte insan unsurunun yonetimi personel departmaninin gérevidir. Bu
bolimiin en 6nemli gorevierinden biri de is analizleridir. Orgiit is analizleri
sonucunda sagladif: bilgilerden agagidaki konularda yararlanabilir (Flippo, 1984;
124).

Ise alma ve se¢me, egitim, ig degerleme, bagar1 degerleme, kariyer gelistirme,
organizasyon (drgiitsel yap1), danigma, ise alistirma, ¢alisma iligkileri.
Bu bilgilerden hareketle isletmeye segilecek olan elemanlarin bireysel

ozelliklerinin saptanmasi bu bilgilere gore diizenlenecek is tammlanmin yapiimasi ve

bireysel 6zelliklerin belirlenmesi ile gergeklestirilecektir (Oztiirk, 1995; 13).
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2.1.1.3. Is Tanim

I analizini izleyen ilk adim is taumlaridur. I tanimu is analizi ile saglanan
bilgiler ile bir igin goérev yetki, sorumluluklarn, isin yapilis sekli ile dizinin
belirlenmesidir (Filippo, 1984; 118).

Is analizi yapildiktan sonra, i tamimlamas: denilen bir rapor hazirlanir. Bu
rapor igim kimligini, aywric1 ozelliklerini, yapilacak &zel gorevleri, i¢in 6rgiitteki
bagka islerle olan iliskilerini, araglarn nasil kullarulacagini, becerilerin nasil
kullamlacagim ve ise iligkin 6zel goérev ve sorumluluklan belirtir. I
tammmlamalarinin  amaci yéneticiye personelin ise alimindan, egitimine ve
yiikseltilmesine varana kadar ¢esitli konularda yardimcr olmasidir (Can, Tecer, 1978;

121).

Is analizi sonucunda elde edilen verilerden igin unvani, tanim ve faktorlere
gore faktdrlerin yer alacagi i degerlendirme formlan hazirlanmaktadir (Bingdl.

1993; 35).

Is analizleri sonucunda elde edilen verilerden yapilan tanimlamalar kisa
olmali yoruma fazla yer birakmamali, i itam ve kesin bir sekilde tarif etmeli ve

ifadelerde simdiki zaman kullanilmalidir.

Bir is tammmda su bilgilere yer verilmelidir. (Palmer Winters; 1993; 48 —
49). '

- Isin adu.

- Organizasyon i¢indeki fiziksel ve orgiitsel yapi.

- Yapilis amacim gosteren bir 6zeti.

- Isin diizeyi, bagh oldugu ve denetledigi mevkiler.

- Ozel gorev ve sorumluluklar (her birinin gerektirdigi zamanin toplam is

zamanina orani dahil).

- Calisma kosullan (is saatleri, ticret, ek isler, 6zel ve alistimamig gevre

kosullar1 gibi).
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by =T

(Sinirflandirilmig Elemanlar Icin)

Unvani: Sexreter Tarth: _Sugas 1287

Is Kodu: 0008
Isin Tarifi

Eleman karmasik bliro isi yvapiyor. Gérevler normal olarak
iyi tanimlanmig prosediirler i¢inde yerine getiriliycr.
Bazen rutin islerin disina ¢rkildig: oluyor. Sézlu ve
yazili iletisim sirasinda bagimsiz inisiyatif kullanmax
gerekebiliyor. -

Isin GSrevleri
1- Biitin biliro arag¢larini kullanmak.
2- Dikte edilenleri yazmak.
3- Dosya tutmak.

4~ Satin alma isteklerini ve siparigleri yazmakx, biiro
malzemelerini kontxol etmek.

5- Gizli bilgileri saklamak.

6- Bagka departmanlarda ¢alisanlarin bordrolari i¢in zaman
¢izelgelerini dolcdurmak.

7- Ziyaretgileri karsilamak, postayl almak.

8- Sirket politikasini ilgilendirmeyen konularda disarzan
gelen sorulara cevap vermek ve bilgi saglamak.

9—- Daktilo yazmak, stenoyla not tutmax, bilj: toplamakx ve
dagitmak.

10- Malzeme ve techizati teslim almak ve tesl.m etmex.

11- Calisma zamaninin kiglk bir kxisminda sta:yerlare ve
geg¢ici elemanlara gdzlemcilik yapmax.

12- Mali kayitlar:i tutmak, nakit almak ve vermek.
13- Toplanti, konferans ve gezi ¢cizelgelerin: yapmak.

Unvan: is Kategorisi:

Rapor Alip Verecegi Konumiar:

Egitim:

DeneYim:

Beceriler:

Gerakli Fiziksel ve Zihinsal Gaba:
Ise Ozgi: Niteiikler:

Eleman Onay Tarib

Onay Tarih

Sekil 1. Is Tamm Formu (Palmer, Winters, 1993; 48-51).
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Sekilden de goriildiigli gibi bir is tanimi formunu okuyanin isi anlamasim
kolaylagtiracak sekilde diizenlenmeli ama personel isi yaparken kendi bir takim

insiyatifler kullanimina izin verilir gekilde olmalidur.

Is tanimlan ozellikle personel se¢iminde orgiitin kullammi igin faydali

bilgiler sunar. Bu agidan i§ tamimlarinin personel segiminde 6zel bir yeri vardir.

Is tammlamalarinda ayrintilarin diizeyi &nceden saptanmalidir. Is tamimu
orgiitiin deneyimi ve bilgi birikiminin bir tirtiniidiir.

- Ister is analistinden faydalamlsin, isterse faydalamlmasin, is tammlamalar
yazih formlar halinde hazirlanmal: ve gérevleri tam olarak igermesi bakimindan iist

tarafindan g6zden gegirilmelidir (Eren 1996; 176).

Personel se¢imine hazirlik calismasi olan i tanimi geregi gibi yerine
getirilirse oldukga faydalidir. Is tammlari herseyden once “is gereklerinin”
gelistirilmesinde ilk kaynaktir. Isin yapilmasi sirasinda zamanla olugabilecek
esneklikler hemen is tammlamalarin yansitilabilirse personel 6zelliklerini belirleme

acisindan giincel kaynak olma 6zelligini korur (Oztiirk, 1995; 15).

2.1.1.4. Is Gerekleri

Is tamimu is ile ilgili verileri agiklarken ig gerekleri de personelle ilgili
ozellikleri belirtir. I gerekleri; bir isin yapilabilmesi i¢in bu isi yapacak kiside asgari
bulunmasi gefeken ozellikleri belirtir. Bu 6zellikleri; egitim, tecriibe, zihni ve bedeni
yetenekleri, sorumluluk, ¢aliyma sartlan, uyum ve iligki kurabilme diizeyini kapsar
(Mucuk, 1996; 340).

Is gerekleri, isin yapilabilir diizeyde gergeklestirilebilmesi i(;iljl‘ personelde
bulunmas1 gereken 6zelliklerin ne oldugunu, ¢alisandan ne beklenildigini belirtir
(Basar, 1192; 48).

Is gereklerini bir bagka taumlama ise, i§ igin olabilecek en iyi personeli
tanimlama durumudur. Bur da tanimlanan personelin, egitimi, yetenekleri ve 6nceki
deneyimleri isine alinmaktadir (Rochman vd 1990; 243).

Etkin ve dogru bir sekilde hazirlanmamus is analizi, i§ tammlan ve is gerekleri

niteligi iyi olmayan kisilerin ise alinmalarina yol agabilir.
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Bu yiizden i§ analizi sonuna kadar iyi hazirlanmal ve giincelligi sorunmahdir
(Erdogan 1991; 12).

2.1.1.5. Basan Standartlan

Is basan standartlan is analizi bilgilerinden elde edilen sonuglarla gelistirilir.
Etkin bir personel segim siirecinin yapilabilmesi i¢in basar1 standartlarinin
belirlenmesi gerekir. Bunu personelin sahip olmasi gereken niteliklerle bagan
standartlar1 arasinda bir iligkin kurulabilmesini saglamak i¢in yapilmalidir (Erdogan
1991; 28).

2.2.2. Personel Planlamasi

Organizasyonlarda personel ile ilgi ilk adim personel plami yapmaktir.
Planlama, orgiitler igin kritik ve hayati 6neme sahiptir. Eger organizasyonlar iyi bir
planlama yapamazlarsa giintin birinde iretimi yapacak yeterli personeli
bulamayabilirler. Bunun sonucu olarak da; organizasyonlar her yerde miisterilerini,

tiiketicilerini kaybederler (Rochman, vd. 1990; 241).

Personel planlamas1 globallesen ve siirekli degisen c¢evresel, kiiltiirel,
ekonomik sartlar altinda organizasyonun personeli ile ilgili ihtiyaglarinin
belirlenmesi ve bu ihtiyaglara cevap verecek politika ve programlarin olusturulmast

siirecidir (Palmer, Winters, 1993; 32).

Isletmelerin dretim ve Orgiitsel amaglarim giiglendirecek ve amacina
ulasmasim saglayacak personelin 6zellikleri ve sayilart yoniinden temin edebilme
amaciyla yapilan planlama ¢aligmalarin personel planlamasi denir (Geylan; 1992;

102).

Isletmenin amacina uygun olarak, personelin nicelik ve nitelik y&niinden
istenilen zamanda saglayabilmek ve saflanan personelin etkin bir sekilde
calistinlabilme amaciyla yapilan galigmalara personel planlamasi denir (Sahin, 1991;
352).

Uretim girdilerinden olan insanin globallesen diinya ekonomisinde giderek

onemi daha da artmaktadir. Organizasyonlara isgiiciinii kullanabilme yeteneklerini

gelistirmelerinin yanisira organizasyonun siirekli degisen sartlar altinda gelecekteki

e
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isglicl potansiyelini belirlemeleri ve planlamalan giderek artan bir 6neme sahip olmaktadr.
Isletmeler bu potansiyeli faaliyete gegirmeleri igin segim isleminden énce yapmalidirlar.
Personel planlamas her seviyedeki personelin belirlenmesi olarak diisiiniilebilinir.

Istenilen nicelik ve nitelikteki personel sayisin kisith olusu diger iiretim
girdileri arasinda kendiliginden olugan etkinlik ve verimlilik saglayici bir unsur
olmamasi organizasyonlan personel kaynaklarim planlama yapmaya zorlamaktadir.
Personel planlamasi ile kaynaklann etkin bir bigimde kullanilmasina ve gelecegin
kontrol altinda tutulmasina ¢alisiimaktadir (Senatalar 1975; 88).

Bu acgidan bakildifinda insan kaynaklari olan planlamasimin orgiitler

acisindan 6nemini Sekil 2°de gosterebiliriz.

Sirket Hedefleri

!

Isgtici Is glicti sunumu
Talebi Simdiki is glicii
Sirket hedeflerinde | Ne kadar? personel kaybi
Olan degisiklik Ne tiir? + dig is giicli iligkin etmenler
Ne zaman?) + verimlilik ve ¢aligma
Nerede? Kosullarindaki degisik ilkeler

v ' 7

- Insan giicii plani

- Ise almalise son verme programu

- Egitim ve gelistirme programi

- Endiistriyel iliskiler politikasi

Sekil 2. insan Kaynaklar Planlama Siireci (Graham, Bennet 1992; 84).
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Bir isletmede isletme yonetiminin basarisi mevcut kaynaklan en dogru
sekilde yonetebilmesine baghdir. Isletmede diger kaynaklar ne kadar etkin ve verimli
kullanilirsa kullamlsin yeterli sayida nitelikte eleman ¢aligtinlmamasi durumunda
istenen sonu¢ alinamayacaktir. Diger taraftan yeterli nitelik ve sayida eleman
¢alistirilirsa bile belli bir miiddet sonra 6liim, emeklilik bagka bir isletmeye transfer
alma ve istifa gibi nedenlerden dolayr isletmelerden ayrilmalar olacak veya
isletmenin genisletilmesi veya siirekli gelisen teknolojiye goére iiretim yapilmasi
gerektigi icin bu teknolojik yenilife ayak uydurabilecek yeni elemanlara ihtiyag
duyulacaktir. Iste bu nedenlerden dolay: 6rgiitlerin insan giicli planlamasim yapmak

zorundadirlar.

Insan giicti planlamasinda birgok degisken g6zoniine alinmalidir. Ciinkii insan
kaynaklar1 planlamasi devamh bir siire¢ olup, yeni buluglarin niifus artigt ve
hareketlerinin degismeye ve gelismeye karsi mukavemet egilimlerinin, triine karsi
yani taleplerin, diger isletmelerle rekabetlerinin ve gesitli mevzuat diizenlemelerinin

hesaba katilmasim gerektirmektedir.
2.2.2.1. Personel Kaynaklar: Planlamasinin Amaclan

Insan kaynaklar1 planlamasimin amaci gelecekte belirli spesifik bir zamanda
elde edebilecek dogru personel yetenekleri ile donatilmis insanlan arzu edebilmek
i¢in yapilir (Lawrence 1993; 125).

Insan kaynaklann planlamasinin amaglarim agagidaki gibi siralayabiliriz
(Oztirk, 1995; 16-17).

1. Insan kaynaklar1 planlamasimn &ncelikli ve birinci amaci meycut bulunan
insan giiciiniin say1 ve Ozellikleri konusunda bilgi vermektir. Bu isletmenin
kaynaklarim etkin ve verimli bir gekilde kullanimim saglayarak beklenilmeyen
olaylara kars1 kaynaklar giincel tutmak.

2. Gelecek igin insan giiciinii belirlemek. Insan giicii i¢in plan yapmayan bir
isletme ne personel ihtiyaglarini karsilayabilecegini nede genel amaglanint etkin ve
verimli bir sekilde gerceklestiremeyecegini gorecektir.

Personel planlamasi, igletme biinyesine dahil etmek istedigi her diizeyde

personel igin gereksinimini belirledikten sonra, piyasa kosullar1 ve orgiitiin personel

18



politikas1 ne olacaktir? Bu degisme dogrultusunda gerekli olacak ek &zelliklere
ihtiyag var midir? Isletmenin degisen gevresel faktorler ile beraber gelecekte alacag:
yap1 ile personelin yas, cinsiyet ve temel egiti gibi 6zelliklerini ne y6nden

etkileyecektir? Gibi sorulara cevap aramalidir.

Insan kaynaklart planlamasim  yapacak olan kisilerin  personel
planlamalarinda lizerinde durmalan gereken konulardan biri de ¢evresel, teknolojik.
ktiltiirel degisimin iyi takip edilmesi ve isletmenin amaglarina katki yapacak bir
diizeyde benimsenmelidir. Isletme personel plammi etkin bir sekilde yapip
uygulamaya koyarsak, bunu siirekli yapabilirsek artik igletmenin gelecekteki

personel ihtiyac ile simdiki arasinda bir kiyaslama yapabilir.
2.2.2.2. Personel Planlamasinin Hedefleri

Bir organizasyon dis kaynaklardan nitelikli eleman bulabilmek i¢in sadece
sansa giivenemez. Mevcut ve gelecekteki isler igin nitelikli ve yetenekli elemanlarn
arastirilmasi ve bdyle elemanlar1 organizasyona gekmek i¢in planlar hazirlanmasi ara
vermeden siirdiiriilen bir faaliyet olmalidir. Bu, &rgiitin elinin altinda ihtiyag
hissettiginde ise alabilecegi bir personel stokunun bulunmasm saglayacaktir. Bu
agidan insan kaynaklar planinin hedeflerini §6yle siralayabiliriz (Palmer, Winters,
1993; 34).

1- Insan kaynaklarimin 6zel ve genel ihtiyaglan ile ilgili uzun dénemli ve kisa

doénemli tahminler yapmak.

2- Personeli orgiitte tutmak ve etkinliklerini yiikseltmek igin onlarn
ihtiyaglarin1 kargilamak.

3- Insan kaynaklarina yapilan yatinmlari yeterli olgtide geri dénmesini
saglamak.

4- Insan kaynaklarmna iliskin ihtiyaglarla biitlin olarak organizasyonun
faaliyetleri arasinda iligki kurmak.

5- Organizasyonun istihdam firsatlart ile ilgili yasalara uyum gostermesini

kolaylagtirmaktir.
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Insan kaynaklari planlamasimin bagariya ulagabilmesi i¢in organizasyonun
orta vadede gerceklesebilecek bazi noktalarin g6z Oniinde bulundurmasi gerekir
(Oztiirk, 1995; 18-19).

- Isletmenin mali kaynaklarinda olabilecek degismeler

- Isletmenin personel politikasinda olabilecek degismeler

- Isletmenin genel planlaninda meydana gelebilecek degisikler

- Personeli etkileyecek yasal degisiklikler

- Isletmenin biiyiime ve kiigiilme durumlan

- Isletmenin yenilenme ihtiyaglan
2.2.2.3. Personel Kaynaklarmin Belirlenmesi

Organizasyonun personel gereksinimini hangi kaynaklardan temin edecegini

bilmesi ve buna iligkin politikalarin saptanmasidir (Alpugan, vd 1993; 438).

Personel gereksinimi igletmede mesleki agidan yetigkinlik ve is tecriibelerine
gore belirli iglerde galisacak olasi kigsilerin bulunmasi ve bu kisilerin isletmede
calismaya tegvik edilmesi i¢in yapilan iglemler olarak tamimlanabilir. Personel
tedarikinin amaci isletmeye en tist diizeyde katki yapabilecek kisilerin bulunmasi ve
bunlarm ¢aligmalarinin saglanmasidir. (Senatalar, 1975; 105, Basar, 1992; 20-21,
Simsek, 1995; 254).

Personel kaynaklarimin belirlenmesinde eger isletme belirli niteliklere sahip,
yeterli sayida bir aday grubu olugturamamigsa bu adaylar arasindan yapilan bir se¢im
basarili bir sesim olmayacaktir. Bu agidan personel buluma Qat;glm se¢imin
etkinliginde 6nemli rol oynar (Geylan, 1992; 102).

Bagka bir yaklasimla personel kaynaklarimin belirlenmesini agik is igin
gerekli olan personel sayisim arttirmak alarak da tammlanabilir. (Can, Akgiin,
Kavuncubasgi, 1989; 112).

Personel kaynaklarimin belirlenmesinde esas sorun gerekli alan .personelin
isletme icinden mi yoksa isletme digindan mm karsilanacagi sorunudur. Bunu

belirlenme isletmenin y6netim felsefesi, amaglar, belirleyici rol oynayacaktir.
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Isletmenin degisik kaynaklari kullanmasindaki amag isletmenin etkinligi igin
daha fazla aday grubunu olusturup segmektir (Alpugan, 1988, 180).

2.2.3. Personel Tedarik Kaynaklar

Genellikle isletmeler personel tedariklerini iki kaynaktan saglama yoluna
giderler. Bunlar;

1- I¢ Kaynaklar
2- D1 Kaynaklardir

Sekilde 3°de goriilecegi gibi bir isletmenin personel tedarik etmede

bagvurduklar kaynaklar1 ve bundan 6nceki agamalar1 gérebiliriz.

Is Analizi

v

Is Tammu

!

IS Gerekleri

v

Potansiyel Personeli Belirleme

l R

Isletme Dis1 Kaynaklar: Isletme I¢i Kaynaklar:

- flanlar - Terfi

- Caligan Personelin Onerileri - I¢ transfer

- Egitim Kurumlan - Alt Kademeye indirme
- Meslek Kuruluslarn - Yetigtirme

- Bireysel Bagvurular

Sekil 3. Personel Segimi On Hazirliklan ve Personel Kaynaklari (Oztiirk,
1995; 20)
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2.2.3.1. i¢ Kaynaklar

Dogal alarak belirli bir stirede kurulmus faaliyet gdsteren bir isletme personel
gereksinimi oldugunda i¢ kaynaklara miiracaat eder. I¢ kaynaklar personel
kayitlarimin, i gbren envanterinin ve degerleme formlannin gézden gegirilmesi

yoluyla aragtiriiir.

Isgoren saglanmasi s6z konusu oldugunda ilk akla gelen kaynak bosalan
islere aym isletmeden alt basamakta bulunan iy gérenlerin atanmasidir. Boyle bir
yolun izlenmesi personel politikasinin bir geregi olabilir. Bdyle bir politikay: isletme

benimsemigse eleman gereksiniminde hemen i¢ kaynaga miiracaat eder.

Is goren segiminde once i¢ kaynaklara nem verilmesi orgiitte galisanlara
yetenek ve becerilerine gére yiikselme imkani tamiyacagindan galiganlart motive
eder. Bu acidan i¢ kaynagin kullanilmasi hem orgiitte biitiinliik, ve hem de sosyal
agidan bir iyilesme sayilir. Aym1 zamanda segim i¢in harcanacak zaman ve maliyet
avantaji saglar. Diger taraftan disaridan alinacak olan eleman uyum saglama ve

kosullara uyarlanmasi i¢in harcanacak maliyetlerden de kurtulur (Kutlu, 1992; 124).

Isletme ihtiyag duydugu personeli, i¢ transfer terfi gibi yollarla biinyesinden
saglayabilir (Mosley, Megginson, Pietri, 1986; 300).

Isletme igerisinden yapacag: avantajlarn yamisira bazit dezavantajlara da
sahiptir. Terfi olmayanlarin morallerinde bozulma meydana getirecek ve

yiikselemeyen personel yiikselebilmek i¢in devreye baski unsurunu sokabilecektir.

2.2.3.2. Isletme Disi Kaynaklar

Isletme iginde olugan bos pozisyonlarin her zaman isletme iginden
doldurulmas1 muhtemel degildir. Bazen isletmeler bu kadrolarin dlsa}dan personel
istihdam ederek karsilamak zorundadirlar. Bu yénteminde avantaj ve dezavantajlari
meveuttur (Oztlirk, 1995; 20).

Isletme dis1 kaynaklardan personel temin edilmesi isletmeye taze bir bakig
agis1 getirir. Disardan iyi yetismis bir personelin alinmasi ona verilecek olan bir
egitimden daha yararlidir. Ancak segim sirasinda isabetli ve etkin olmak gereklidir.
Isletme disindan kisilerin alinmasi isletme igindeki kigilerin moralini bozup

motivasyonu ve verimliligi diistirebilir. Isletme digindan elamann alinmasi
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personelin igletmeye adaptasyonunda uzun siireler gerektirebilir. Buda isletme i¢in

hem zaman hem de maliyet kayiplarina neden olabilir.

Organizasyonlar isletme ig¢inden mi islete disindan mi  personel
gereksinmelerini kargilayacaklarim iyi planlamah ve bunun igin gerekli olan bilgi

birikimine ihtiyag duymalidirlar.
2.3. PERSONEL SECIM ASAMALARI

Organizasyonlarda is tatminsizliklerindeki artma ve sirket kalitesini artmas:
icin pek ¢ok neden bulunmaktadir. Ama bu nedenlerden daha da ©nemlisi
organizasyonlarin nasil personel alacaklarini bilmeleri en 6nemli sorundur. Bu

nedenle 6rgiitler sik sik alim islemlerinde basarisiz olurlar (Decamp. 1992; 44-47).

Personel secimi islemi isglicli piyasasinin arzi ve is arz1 arasinda
dalgalanmalarina bagli olan bir islemdir (Oztiirk, 1995; 27, Palmer, Winters 1993;
71).

. Personel se¢imi insana bagli bir islem oldugundan insani tanimadaki zorluklar

personel segim islemini yakindan etkileyecektir.

Organizasyonlarin  uygulayacaklari se¢im agamalari organizasyonun
biiyiikliigiine ve kiigiikliigtine gore de degisecektir. Kiigiik isletmeler genellikle sekil
4’de de belirtildigi gibi bu asamalarn tiimiinii kullanmaya bilirler. Bu igletmeler
genellikle informel yollar1 tercih ederler. Ama biylik isletmeler daha gok

eliminasyona dayanan ¢ok adimli bir se¢im siireci izlerler (Glueck, 1983; 433).
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Sekil 4°te gorilecegi gibi isletmelerin genelde izledikleri metotlan

belirtilmistir.

Adaylarin kabul edilmesi

\ [lk goriisme
\ Is isteme formu
Bekleme listesi

T
/ / Personel boliimi /

tarafindan se¢im karar

Goriisme

Bagli bulundugu bolim

// / / yoneticisinin se¢im karari
L j / / \Saghk kont.

Eleme Ise yerlestirme
(red) /

Sekil 4. Personel Segim Asamalar1 (Sabuncuoglu, 1998; 107).

Personel segim islemi daha oncede belirttigimiz gibi once bir hazirhk
caliymas1 gerektirir. Is analizi, i3 gerekleri gibi bunlar belirlendikten sonra aday
toplama iglemi ile gerekli olan elemanin toplanmasi ve bu agamadan sonrada sekilde

belirtilen uygulamalar yiiriirliie konulacaktir.

2.3.1. Adaylarin Kabul Edilmesi

Adaylarin kabul edilmesi yazili ve kigisel olmak iizere iki sekilde yapilir
(Erdogan 1991, 44, Geylan 1992; 104).
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Yazih bagvuru istege gore resimli, adayin kendi el yazisi ile olabilir ve 6zel azn
dokiimanlar da bu yazih formda istenebili. Bu sekilde gelen yazih bagvurular segim
havuzunun potansiyelini meydana gerecektir. Bagvurularn sahsen de yapilmast istenebilir. Bu
yontem ashnda daha verimli sonuglar verebilir. Kigisel bagvurular dinamik nitelikte olabilir.

Adaylann kabul edilmesi asamasinda bir yetkili “Nezaket Goriigmesi” de yapar
(Geylan, 1992; 104). Bu gbriigme sirasinda kisinin nasil bir i aradiklan, egitim durumlan gibi
konularda bilgi edinilir.

232, Ik Gériigme

I¢ yada dis kaynaklardan igletmede bogalan gorev yada gorevlenen adaylarn yazil
yada sozlii basvurulan kabul edildikten sonra sira, ilk goriigmenin yapimasina gelir
(Sabuncuogu, 1998; 108).

Bu goriigme gayet kisa yapilir. Amac istenilen aranan niteliklere sahip olmayanlan
aylklamaktir. Bu ilk goriismede konusma, anlatim, yetenegi gibi durumlan anmnda
degerlendirilir (Yalgm, 1991; 71, Can, Akgiin, Kavuncubasi, 1989; 119, Kreitner, 1992; 24).

Adaylan almadan ve dzgegmis 6zetleri kargilastinimasindan sonra damsman adaylan
goriismeye alabilir. Goriismeye almak i¢in yargisal olmayan sorgulama ve bilgi toplamaya
bagvurulmahdir (Kaufiman, 1992; 9).

Gergekten Ongoriisme alnacak olan personelin ruhsal &zelliklerini iyilestiren
yapilandiran bir 6zellik tasir (Campion, Palmer, Campion, 1997; 655).

2.3.3. Is isteme Formu ve Arastirma

Ik goriisme sonunda elenenlerin disinda kalanlarn doldurmalar igin is isteme formu
verilir. Yalniz bu formu tam anlamiyla ise alinma anlamina gelmez (Sabuncuoélu, 1998; 108).

Segim stirecinde sik stk kullamlan bir yontemdir. Burda alinacak olan kiside aramlan
egitim, durumu, daha &nce ¢alisif yerler, bildigi yabanc: dil referans olarak verecegi kisilerin
kontrolii amacim tagir (Megginson, Mosley, Pietri, 1986; 303).

Bu bagvuru formunda irk, milliyet, ve din ile ilgili sorular genellikle yer almaz yamtlar
isletmenin &zelliklerine ve hedeflerine gore degerlendirilir (Yalgin, 1998; 71).

Sekil 5°te Is istek formu igerigi verilmistir.
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1$ ISTEK BELGESI

Fotograf
1§ ISTEK
BELGESI SN
KiSISEL BiLGi

Adiniz Sirketimizde Nasil Bir

15 istiyorsunuz?
Soyadiniz :

Al

Adresiniz : Sizi Tatmin Edecek Briit

Ueret:

Giinde
Ayda
15 sigortasi Haber Verilecek Kisi:
Sieil No.
Dogum Yeri : Adi: Tel:
Dofum Tariht : a
Uyrugunuz : Medeni Soyad: :
Durum :

Sotér Ehliyetiniz Adresi :
Varsa No:
Cocuklarmiz
varsa sayist :
Gocuklannizin Akrabalik
Yaglan : Derecest :

. o 1§ 1STEX ESLGESI-TT CERENIH DURUBMUANUZ 15 demex prigret-rrz CopniTERY GEREinERinis
ECITIM CORDLCLSUZ OCRENIY | ALDICINIZ BZ- DERECEST 1{VIRININ a51 Cér';:-'i-‘" zic j Caligoa | Toplan | Avnilig
KURUMT AD1 VB VERL oIKTEL PENIM BELCESL {(En Sondea niz  fUerezi-f Ddaczi~ C:.l.:;::f hadanl

crza ile) nis a1z Slresi
11k 19..]19,. -
orta 19119, 29..419..
Lise 19..{19,. 19,4119,
Yiksek 19..119,.
Ihtisas 19.. (19, 19..119.,
Xurs 19..]19,,
: 19..129..
YASANCT DIL BILGINIZ
BILDIAINGZ ORUMA YAZMA FORUSHA ASEERLIN DURIMLNUZ ¢ eeeesenssrsasvsvosssascassossorsvstores
YA DI Jorea [y Jeowir] ored tyi eyl ormf tyi Bakid |12011000 0010
Ingilizee VI ] o s|lo | o nig 0
Almenca n!ao o olo alolao o 28 D2ET SERDEST ZAMAN USRASLLIINIZ & tesvseecevacassssnacsess
"rancizca 1} a g 0 a 0 Au [1] 4] csecsererasacnaan eetacarsracsrenatnsnessatovsrecsernetenrPEra
Otekd g 0 1} ] a o] 0 v} C - .
Bu btineye yarddm bigiann TARI fivecascnenrecaracess
REFERANS VERLCTOIw2Z 15354‘3-23 onjrulufunu  12zhhdl egenm. IMZL  foeeessvscoasasvecroe
Akra:aiannxz harig kigiliginizi va galigmanizi taniyan g
kiginin 3
ADRES? coREVE | TELEFOIU

ADT, SOYADY

Sekil 5. Is Istek Formu (Sabuncuoglu, 1998; 109-111).
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Is isteme formu igin gerekleri ile adayin Szellikleri arasinda bir uyum olup
olmadigim arastiran bir tamima aracidir. Ancak bu uygulanan adayn 6zel yasamina

asin1 bigimde kangtig: i¢in adaylar lizerinde tedirginlik yaratir.

Bu nedenle sikic1 ve agir1 soru yoneltmek yerine tanitici ve 6z bilgilerin

alinmas1 amaglanmali ayrintili bilgiler gériisme asamasina birakilmalidir.

2.3.4. Testler

Personel segimi bir engeller siirecidir. Bagvuru sirasinda adayin ise yetenekli
olup olmadi@: belirlenerek ilk eleme gériigmesi gerek kalmadan aday elenebilir. Bu
asamada elenmeyen aday ilk eleme goriismesi sonucunda elenmesi olabilir. Bu
stirecte de elenmeyen adayin bilgi ve dzelliklerinin belirlenmesi gerekir. Buda adaya

uygulanacak testler sonucu ortaya ¢ikarilacaktir.

Personel segiminde bu testlerin tiim isletmeler tarafindan mutlaka

uygulanacag gerektigi séylenemez (Oztiirk, 1995; 31).

Yine personel segiminde testlerin isletmelerin biiyiik ve kiigiiklilk durumuna

gore uygulanip uygulanmayacagin belirleyen bir unsurdur (Flippo, 1984; 160).

Testler 6zellikle giivenilir olmali, yanlis anlamalara aym kimselere degisik
zamanlarda uygulandii zaman gesitli anlamlara sebebiyet vermemelidir. Onun igin

testlerin iyi hazirlanip kontrolden gegirilmeleri gerekir (Tortop,1989; 57).

Personel se¢iminde test yonteminin kullaniimasinin temel amact bireyleri is
ve is yerine uyarlamak, isgilere yapabilecekleri en uygun isi yaptirmakur. Is ile iggi
arasindaki uyumu ortaya gikarmaya ¢alisir (Chruden, Sherman, 1980; 127). Bireyin
ise uyumu igin gerektirdigi diisinsel ve bedensel yeteneklere sahip olmasi ve ise
iliskin baz1 kisilik degiskenlerini tagimasi ile miimkiin olurken, is yerine uyumu istek
ve bekleyislerinin deger yarglarimin ve psiko sosyal yapisimn igyeri ile uyum
saZlamasiyla miimkiin olmaktadir (Sabuncuoglu,1998; 112).

Isin gerekleri ile uyumlu olmayan testlerin ne kadar gegerli ve giivenilir bilgi
sajlasa da yararli olmayacagy yanlis se¢im kararna yol agabileceginde
unutulmamalidir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 1989; 120).

Personel se¢iminde kullamlan test tekniklere vardir. Testler zeka, yetenek,

bilgi ve kisilik 6zelliklerini ortaya ¢ikaran testlerdir (Rochman Vd. 1990; 245).
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1. Zeka Testleri

Adaym anlayiy kavrama ezberleme gibi diisiinsel yeteneklerini saptamaya
¢alisan test tlirtdiir. Fakat bu test uygulamalarinda genellikle bir puan smin
konujdugundan bunun sonucunun tam inandiric1 oldugu sdylenemez (Sabuncuoglu
1998; 112, Geylan,1992; 108).

2. Yetenek Testleri

Yetenek testleri genel olarak alinacak olan personelin belirli isleri yapabilmek
i¢in sahip olduklan potansiyeli ya da bir kisiye belirli bir egitim verdikten sonra
istenilen isi yapip yapamayacagim dlger. Ozellikle makinayr kullanmadan kisiler
arast iligki kurma yetenegine kadar tiim ozellikleri kapsar (Yalgin, 1998; 78,
Sabuncuoglu, 1998; 113). Bu testlerde kisinin neyi yapabilecegi tespit edilmeye

calisilir.
3. Bilgi Testleri

Her isin geregi gibi yerine getirilebilmesi igin belirli 6zelliklere sahip olmas:
aranir. [ggbren se¢im asamasinda bu testin kullanilmas: aliacak olan personelde o is
ile ilgili bilgi seviyesi dl¢iilmeye ¢alisilir.

4. Kisilik Testleri

Kisilik, bireyin toplum igindeki 6z benligini ve saygmhigim yansitir. Kisilik,
bireylerin karakteristik 6zelliklerinin ve bu 6zellikler arasindaki iligkilerin, kisinin
diger insanlara ve durumlara uyum gosterme yollarinin incelenmesini kapsayan bir
kavram olarak dtgtintiliir (Erdogan,1994; 234 — 235).

Bu nedenle i goren ise aliirken onun kisiliginin de 6rgiit performansim
etkileyecegi gz oniinde bulundurularak kisilik testleri yapilir.

Kisilik testleri isletmenin tercihlerine uygun kisilik tiplerini belirlemek ve
bireyin yapacag: isin gerektirdigi kisilik 6zelliklerini belirlemek amaciyla kullanlir.

Ciinkii organizasyona alinan birgok kisi farkli kisilik yapilarna sahiptirler.
Eger kisilik O6zellikleri grup ¢alismasina, sorumluluk alma duygusuna elverisli

degilse 6rgiitiin performansin diisiirecek ve olumsuz sonuglar ortaya gikacaktir.
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“Is gbren segimiyle ilgili gbriilen testler isletme tarafindan saptanarak bir
araya getirilir ve bu topluluga test bataryas: denir. Her igletmenin her icin 6zelligine
gbre bu bataryalarn genislifi ve uygulama alam degigir. Genel bir degisle, batarya
sonuclart gereksiz oldufu durumlarda siralama yoéntemi uygulanr. Siralama
yOnteminde adayin aldig1 puanlara gore bir siralama s6z konusudur. O is igin kag kisi
alinacaksa en yiksek puandan itibaren sayilir ve gerekli i géren almir”
(Sabuncuoglu, 1998; 114).

Bu testlerin disinda kullamlan, motor algi, fizyolojik ve duyumsal testler

vardir. Testler bitlin isletmelerde kullamlmaz genellikle testler bilyiik isletmeler
tarafindan kullanilir.

2.3.5. Goriisme
Ik gériismenin kisa 6z eleyici niteligine karsilik yapilan ikinci goriisme daha

ayrintili ve segime yoneliktir. Bu nedenle bu goriismeye is gériismesi denir

(Sabuncuoglu, 1998; 114).

Personel se¢im siirecinde gériismenin 6nemli bir yeri vardir. Potansiyel is
goériismeleri personelin isteki bagarilarini tahmin etmeye yarayacak bilgileri elde
etmek i¢in firsatlar sunar (Lindo, 1993; 17).

Gériigme teknigini hemen hemen biitlin orta 6lgekli isletmelerin kullandigin
bir yontem olarak gorebiliriz. Goriisme ile personel se¢imi arasinda dogrudan bir
iliski mevcuttur (Erdogan, 1991; 65).

Yeteneklerin belirlenmesi igin yapilan gOriismenin bir siireci alinacak
olanlarin bilgilerinin, yeteneklerinin ve kabiliyetlerinin degerlendirilmesine
dayalidir. Is gereklerinin 6nemi ile bir gériismenin planlanmasi ve orgiitsel

beklentiler hayat: bir 6nem tagir (Blazey, Maclead, 1996; 47-56).

Is goriimesi yapilirken hem istenen bilgiler elde edilir hem de is igin
basvuran adayin kisiligine ait bilgiler alinir.
2.3.6. Personel ve Bagh Bulundugu Boéliimii Tarafindan Se¢im Kararmm
Verilmesi

Personel segim siirecinde ilk goriisme testler ve ikinci gériisme yapildiktan

sonra alinacak olan aday hakkinda elde edilen bilgiler 1518inda personelin &nce
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persone] departmam sonrada alinacak olan kisinin ¢aligacag: birim amiri tarafindan
sec¢im karari verilir. Belirttigimiz gibi personel se¢imi ha ne kadar o konu ile uzman
bir personel boliimiine verilmis olsa da dier birim amirleri ile mutlaka bilgi

aligveriginde bulunmanin dogru eleman segiminde 6nemli oldugunu vurgulamstik.

S6z konusu karan kim verirse versin adaydan sorumlu olacak ilk y&neticinin
segme islemine katkida bulunmasi gerekir. Bu katkiyr saglamanin en iyi yolu
yOnetici ile goristiirlip son se¢im kararin verilmesini saglamaktadir. Ciinkii bu
yonetici segilecek olan personelin yetenek ve performans: agisindan uygun olup
olmadigim en iyi bilen kisidir (Geylan, 1992; 121).

Bu iki departmanin verecegi nihai karardan sonra personel segim siirecinin

diger evresi olan saglik kontroliinii yapmaya gelir.

2.3.7. Saghk Kontrolii

Detayl1 saglik kontrolleri masrafli oldugu i¢in, alma siirecinin sonunda yer

almasi isletme ve secilecek olan kisi agisindan uygun olmaktadir (Yalgin; 1998; 78).

Ise alinacak adaymn, fiziksel durumunun bilinmesi, kisinin sirkete uygun
yerlerde istihdam edilmesi veya ilerde dogabilecek sorumluluklar karsisinda firmanin
sorulara rahat cevap verebilmesi agisindan énemlidir (Can, Tuncer, Ayhan, 1991;
275). Isletmede kiginin saglik agisindan tam anlamiyla uygun olmasi isletmenin
verimliligi agisindan ¢ok oGnemlidir. Kisinin, duyma, konusma gibi organlarinin

yerinde olmasi ve bulagict bir hastalik tagimamas: gerekir.

2.3.8. Ise Yerlestirme

Se¢im karar1 kim tarafindan verilirse verilsin, bu kararin verilmesi saglik
kontroliiniin yapilmasindan sonra personelin ise yerlestirilmesi ile sona ermis

olacaktir.

Ise alinacak aday veya adaylara haber verilmesi isleminden sonra

kazanamayan adaylara bildirilmesi gerekir.

Bazi isletmeler zorlu segim siirecinin sonunda kazanamayan fakat belirli
asamalar1 gecmis olanlan ilerde personel agiklan i¢in bunlari bilgilerinde muhafaza

ederek kullanma yoluna gitmektedirler (Geylan, 1992; 122).

30



Alman personelin kendisine bildirilmesinden sonra belirlenen giin ve saatte
ise gelir ve bundan sonra personelin rgiitli tamima ve uyum stireci baglar. Bir is
gorenin igletmeye girdigi giinden kendisine gosterilen ilgi ve yakin davramglarla
kazamlabilir, ya da kaybedilebilir. Bunun i¢in i gérenin karsilanmas: Snemlidir.
Ciinkii i yorenin ilk giinden edindigi izlenim onun tiim yasami boyunca hafizasinda
bulundurup etkilenecegi durumlar ortaya gikarabilir (Sabuncuoglu 1987; 51). Kisi
orgiitteki galigma azmi, yetenegi ve performansi lgiisiinde ilerleme kaydederek hem

kendini gelistirme ve hem de drgiitlin basarisinda Snemli rol oynar.

Giiniimiizde isletmelerin karsilagtiklan sorunlardan en 6nemlilerinden biride
alinan elemanin deneme siiresi sonunda yani yaklagik 6 aylik bir dénem iginde isi
biraktiklanini ve bu siireninde igletmenin maliyetler agisindan kayiplan teskil ettigini
gostermigtir. Bu olumsuz durumun ortaya ¢ikmasinda personel segim siirecinin
orgiitlerin yagamlarinda hayat: bir neme sahip oldugunu gostermesi agisindan

Snemlidir.

Bu acidan personel segim siireci iyi diizenlenip organize edilmeli ve ondan

sonra uygulanmaya konulmalidir.
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III. KISIM

PERSONEL SECIMINDE GORUSME, GORUSME TEKNIKLERI VE
UYGULAMASI

Goriigsme teknigi segim siirecinde en yaygin olarak kullamilan tekniktir
(Flippo,1986; 155). Is goriismeleri sadece secim siirecinde anahtar bir faktsr olarak
degeri ayni zamanda yillarca kritik bir konu olarak da popiiler olmustur (Chruden,
Sherman, 1980; 113).

Adaylarla yapilan goriismeler her zaman segim siirecinin bir parcasidir.
Birgok profesyonel yonetici goriisme tekniklerini gelistirmek igin ayirdiklan
kaynaklarin diger alanlara yapilan kaynak verimliliginden fazla oldugu goriisiine
sahiptirler. Ayn1 zamanda bircok firma adayla yiiz yiize gériisme yapmanin faydasina
inanir (Palmer, Winters, 1993; 79).

Test uygulamasi baz1 kogullara baghdir, fakat is goriismesi isletmenin yapis
ne olursa olsun isgéren segiminde mutlaka bagvurulmasi gereken bir yontemdir
(Kutlu, 1992; 127).

Ilk goriismenin kisa az ve eleyici niteligine kargin yapilan ikinci gdriisme,
daha ayrintili ve segime yoneliktir. Bu nedenle bu goriismeye is goriismesi de denir.
Yapilan bu goériismenin iki temel amaci vardir (Sabuncuoglu, 1998, 114. Erdogan,
1991; 65, Can Akgiin, Kavuncubasi, 1989; 125).

- Adaymn niteliklerinin isin gereklerine uygunlugunu arastirmak.
- Adaya orgiit hakkinda ve is hakkinda bilgi vermek.

Goriigmenin amaci olmazsa goriismenin sohbetten farkli bir yam bulunmaz.
Bu agidan bakildiginda gériisme, belirli bir amaca yénelik olarak en az iki kisi
arasindaki s6zlli iletisim olarak tammlanabilir (Can, Akgiin, Kavuncubasi, 1989;
124; 124).

Bagka bir tanima gore de gériisme; isletmede bosalan yada bosalacak olan
gérevlere yeni is gbren atamak amaciyla ise aday olan kigilerle goriigmeci arasinda

yapilan konugmadir (Kutlu, 1992; 127).
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Adaylann degerlendirilmesi ve se¢iminde gorisme yodnteminin beklenen
yararlan saglamas: igin gériisme yapanin ve gériisme ortaminin belirli Gzellikleri
tasimasi gerekir. Gorligme yapanlarin bu alanda egitilmig kisiler olmalan gereklidir.
Uzman olmayan kisiler tarafindan yapilan gériigmelerin verimliliginin disiik olacag
unutulmamalidir. Goriisme yapan kisinin hem isin 6zellikleri ve hem de personel
ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olmas: gereklidir. Goriisme ortaminin da gériismenin
yapilmasini engelleyecek rahatsizlik ortamindan anndinlmig olmasi Snemlidir (Can,
Akgiin, Kavuncubasi, 1989; 125).

Eger goriisme yapanlar i bitirme anlayisina sahip olurlarsa bir goriisme
ybnetim siirecinde daha az bosa gikan bir galisma deneyim olabilir (Fleschman,

1992; 485-489).
3.1. GORUSME TURLERI

Personel seg¢iminde alinacak olan adaylarin ¢zelliklerini ortaya ¢ikarmak igin
kullamlan goriisme yonteminde temel yaklasim, goriismeyi yapan kisilerin adaya
soru sormas1 ve elde edilen bilgilerle adayin ig yapabilme giictiniin Sl¢iilmesidir.
Uygulams bicimlerine gére bir takim farkliliklar gosterebilir. Goriisme tiirleri
(Oztirk, 1995; 41) ;

- Serbest (plansiz) goriisme yontemi.
- Planh gériisme yontemi.
- Karma gériisme yontemi.
- Sorun ¢6zmeye doniik gériisme yontemi.
- Bireysel veya grup goriisme yontemi.
- Diger goriisme yontemleridir.
3.1.1. Plansiz Goriisme

Organizasyonlarda personel segimini yapacak olan goérevli veya gorevliler
adaylar analiz ederken aranacak ozellikleri se¢im ¢aligmasinin amaci olarak
belirlerler. Serbest gériisme yaklagimi bu Gzelliklerin kisilerde bulunma derecelerini
saptayic1 almasina ragmen her adaya sorulacak soru onceden kesin olarak

belirlenemez. Biitlin gériismede gorlismeyi yapan kisinin soracaklan sorulara adayin
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konugma bigimi, olaylara bakis a¢isim, yorumlarim, fikirlerini ve kendini savunma

bigimini ortaya ¢ikarmaya gahsirlar (Erdogan, 1991; 66, Oztiirk, 1995; 42).

Serbest gériigmenin varacagi sonug adayin verecegi cevaba gore degisebilir.
Goriisme yapan kisiler soracaklari sorular gériismenin gidis yoniine, havasina gore

yoneltirler. Goriigmenin degerlendirilmesi gériigme sonunda yapilir.

Bu goriisme yonteminde her adaya farkli sorular sorulabilir. Sorularin
standart halde olmamas1 ve her soruya verilen cevaptan yeni bir raporun ¢ikma
ihtimalinin olmasi degerlendirmeyi giiglestirecektir (Oztiirk, 1995; 43).

Bu goriisme planli goériismeye gére goriisme konusu daha genis tutulmakla
gorisme daha canhi esnek ve sikici olmayan bir diizeyde gerceklesmektedir

(Sabuncuoglu, 1998; 115).

3.1.2. Planh Goriisme

Planh goriigmenin en 6nemli konusu yiiksek derecedeki sorularia ya da aym
sorulari adaylara sormaktir. Gorlismeyi yapilandirmanin  faydasi adayin

davranmiglarini en iyi bir sekilde ortaya gikarmaktir (Roth, McMillan, 1993; 76).

Bu tiir gériigmenin temel 6zellikleri sunlardir: Goriigmeci belirlenmis mesleki
gereklerden hareket ederek ¢alisma yapar, bir plan kullanir soracagi sorular1 6nceden
hazirlar, goriisme teknigine gore egitilmistir ve bu konuda denevimi vardir
gériismeye baslamadan once aday hakkinda mevcut bilgi kaynaklarimi inceler,
sorularin daha Onceden hazirlanmasi goriismeye akiciik kazandirir. Sorularin
standart olmas: ige almada objektif olgiitlerin kullamilmasina yardimci olmasinin
yamisira (Sabuncuoglu, 1998; 115) adaylanin &zel yaratici yonlerini analiz
etmeyebilir (Erdogan 1991; 66). Objektif olma tistiinliigiine kars1 esnek olmama gibi
dez avantajida vardir. Bu goriismede en kiigiik ayrintilara kadar inen bir soru listesi
hazirlanir (Yalgin,1971; 67).

Bu goriismede, goriigme yapan kisi adaya onceden hazirlanmuig sorular
disinda soru sormaz. Listede bulunan tiim sorular biitiin adaylarin sorulan alman
yamtlar goriisme yapan Kkisi tarafindan belirli bir forma kaydedilir (Cassell, Syman,

1994; 15).
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Bu tiir gériismede sonucun giivenilirlik analizi daha kolay yapilabilir. Adaylar

arasi karsilagtirma daha objektiftir.

Bu tir goérigmede gegerliligin daha fazla olabilecegini ve degerleme
merkezleri i¢in daha az maliyet getirecegi kabul edilebilir (Lowry, 1994; 201-205).

3.1.3. Karma Gériiyme

Personel se¢iminde miilakata 6nem veren isletmeler hem planli hem de
plansiz goriisme yOntemini beraber uyguladiklar1 goriilmektedir. Bu g6riismede
hazirhk asamasinda dnce sorular belirli bir plan gercevesinde hazirlanip adaylara
Once bu sorular sorulur daha sonra goriimenin akisina goére standart hale
getirilmemis sorularda sorularak goériismenin karma bir sekilde yiiriitiiimesi

saglanmis olur.

Bu tiir gériismede planh goriisme tlirtine uygun olarak hazirlanan sorulara
alinan cevaplar yardimiyla, adaylarin birbirleri ile standart verilere gére karsilagtirma

yapilmaktadir.

Karma goriisme yontemine gore adaylar hakkinda daha fazla bilgi alinmasi
miimkiin olmasina ragmen, goériisme sirasinda goriisme yapan kisilerin kendi ilgi
alanlar ile ilgili sorular y6neltmeleri gériismeyi ileri ki agamalarinda sadece plansiz

bir goriisme ve dondiirme riski de mevcuttur (Erdogan, 1991; 69, Oztiirk;1995; 44).
3.1.4. Sorun Ciézmeye Doniik Goriigme

Sorun ¢6zme gériismeleri adaylarin sorunlart ¢6zme yeteneklerini belirlemek
amaci ile yapilir. Bu goriismede adaya belirli sorunlar verilerek ¢oziim yollart

gelistirmesi istenir (Geylan,1992, 112).

Adaydan ¢6zmesi istenen sorun genellikle varsayima dayali ve is sirasinda
karsilagabilecegi tiirden bir sorun 6nerilmelidir (Erdogan, 1991; 112, Geylan, 1992;
112). Boyle yapildig: takdirde goriismenin gegerliligi artacaktir. Adaylann verdileri
cevaplar ile ¢6ziim yaklasimlan birlikte degerlenir, adaymn soruna yonelik
yaklagimlarimin ve ¢6ziimiiniin tutarliligina gore bilgisi, sorun kargisindaki davrams,

fikrini savunmasi gibi, yonleri degerlendirilmis olunur.

Bu tiir bir yaklasim igerisinde gerceklestirilen goriismenin adaylar1 ¢ok dar

agidan degerlendirdigi agiktir. Bu yontemin bir eksikligi de ¢oziilmesi istenen
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sorunun segiminde tutarli ve 6zenli davranmasimin zor oldugudur. Ciinkii ilgisi ve
alakasi1 olmayan bir gorunun adaya ¢6zmesi igin verilmesinde etkin bir

degerlendirme yapma olasilifinin azalmasi da nemli bir sorundur,
3.1.5. Bireysel veya Grup Goiriigme Yontemi

Aday sayisina gore isletmeler gérlismenin bireysel mi yoksa grup olarak m1
yapilacagim belirlerler. Goriisme yapanin fazla olmasina karsilik adayin tek almasi
durumunda bireysel goriismeden bahsedilir (Oztiirk, 1995; 43).

Grup goriismesinde goriismeci birden fazla adayla aymi anda goriismeyi
gerceklestirmektedir (Can, Akgiin, Kavuncubagi, 1989; 128).

Bu y6ntem goriismecinin birden fazla adaydan aym anda daha fazla bilgi
almasim saglar (Cherrington, 1983; 223).

Grup goriismesi yontemiyle sorun ¢6zmeye yénelik goriismenin bir arada

uygulamasi miimkiin olabilir.

Boyle bir durumda gruba bir sorunu ortak olarak ¢dzmeleri énerilir. Bu
yontemde, adaylarin liderlik 6zelligi, fikrini savunma ve fikir gelistirme yonleri ve
benzeri 6zelliklerin analizine ¢alisilir. Ancak, adayin ¢ok fazla olmast ortak sorun
bulmay1 giiglestirir ve yine bulunan sorunun sonucunda degerlemenin standart bir

duruma getirilmesi giiglesir (Oztiirk, 1995; 43 — 44).
3.1.6. Diger Goriisme Yontemleri

Yukarda agiklanan goriisme yontemlerinin diginda baskiya dayali ve
yogunlagtirilmis goriisme teknikleri de vardir.

Baskiya dayalh goriismede, adayin dengesini nasil korudugunu, uyum
yetenegini ve beklenmeyen olaylara karsi davramig bigimlerini Slgmeye yarar
(Sabuncuoglu, 1998; 115). Olaya cesitli hareket bigimleri gosterilerek tepkisi ve
savunma bicimleri gézlemlenmeye ¢aligilir (Eren, 1989, 268).

Bu goriiymede adaylar gesitli yonleri ile zorlanir ve tepkileri 6lgiilmeye
calisithr. Koruma veya giivenlik bélimiinde ¢ahsacaklai bu  yéntemin

uygulanmasinda iyi sonuglar alinabilir (Erdogan, 1991; 71).
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Yogunlastirnlmig gériigme tiiriinde ise adayin yapisal 6zellikleri derinlemesine
analiz edilmeye c¢alisilir. Adayin neden bu ise bagvurdugu hoslandigi, hoslanmadig
gibi birgok konuda derinlemesine analiz yapacak sorular sorularak goriigmenin

verimliligi arttirllmaya ¢alisilir (Erdogan, 1991, 72).
3.2. GORUSME SURECI

Personel se¢iminde kullamlan yontemlerden en eskisi olmasina ragmen
goriisme, Orgiitler tarafindan geregi kadar anlagilamamakta ve olabildigi kadar
uygulanmamaktadir. Oysa, goriismenin etkin ve amaca uygun olabilmesi i¢in bir
takim kriterlere uyulmas1 gerekmektedir Goriismeciler gelisigiizel belirlenmemeli,
gerekirse egitilmeli, gériigme yontemi igin konusuna ve gbrev unvamna gore iyi
saptanmali, goriismede aranacak kriterlerin st ¢izilmeli ve sonuglar rapora
baglanmalidir.

Goriisme sonuglarinin etkin olabilmesi i¢in goriismenin asagida belirtilen
safhalardan olusmasi gerekmektedir (Erdogan, 1991; 72, Oztiirk, 1995; 44, Flippo.
1986; 157).

1. Goriisme amaglarinin saptanmasi ve goriismenin hazirlanmasi.
2. Uygulama.
3. Goriismenin yiiriitiilmesi.
4. Goriismenin Bitirilmesi.
5. Degerlendirme ve rapor yazma.
3.2.1. Goriiyme Amagclarinin Saptanmasi ve Goriismenin Hazirlanmasi

Secim goriigmesinde ilk adim goriisme amaglarinin belirlenmesi ve hazirlik
asamasidir (Werther and Davis, 1981; 160).

Etkili bir goriisme en iyi insam segmede bir anahtar oldugu i¢in gdriismede
neyin saptanacagin belirlenmesi énemlidir. Gorisme neden yapilacaktir. Olaylarm
hangi yonlerinin belirlenmesi istenmektedir (Erdogan, 1991; 72, Stevens, Kristof,
1995; 587 — 588).

Goriisme amaglarinin  belirlenmesinde gdriigme igin  hangi bilgilerin

toplanacag kararlagtirilmahdir (Yalgmn, 1998; 79, Senatalar, 1975; 133).
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Goriisme hazirlamirken su ilkelere uyulmas: gerekir (Flippo, 1984; 157.
Yalcin, 1998; 79).

1- Goriigmenin hedeflerinin neler oldugu 6nceden belirlenmelidir.

Ise alma ile ilgili goriigme sirasinda hangi sorulara cevap alinmaya
caligilacagr Onceden belirlendikten sonra goriisiilmeye girisilmelidir. Daha 6nce
sorulmus olan (is istek belgesinde) sorulara yeniden sormamaya 6zen gésterilmelidir.
llave sorularin neler olabilecegi kararlagtirimalidir (Erdogan, 1991; 73, Senatalar,
1975; 133, Flippo, 1984; 157).

Yine bu asamada goriisme tekniklerinin hangisinin  kullanilacag
belirlenmelidir. Hazirlik sathasinda miilakati yapacak olanlara, adaylarina se¢imden
sonra ¢alisacaklan i¢in gerekleri Ogretilir performans standartlarni hakkinda bilgi
sahibi olmalar1 istenir. Bu personelin kendisinin zayif ve basarili y6nlerinin
belirtilmesi ve gelismesini saglayict ydnde agiklamalarin yapilmasidir (Erdogan
1991; 73, Senatalar, 1975; 133, Flippo, 1984; 157).

2- Goriismeyi hedefine ulastiracak yontem saptanmalidir. Goriisme sirasinda
hangi teknigin kullamlacag: belirlemektir. Bu asamada goériismede izlenecek alan
yontemlerin belirlenmesi gerekir. Yani goriigmede not mu alinacak yoksa teybemi

kaydedilecek gibi 6zellikler belirlenir.

3- Goriismeci goériigmeye baslamadan 6nce goriisiilecek kisi hakkinda bilgi
sahibi olmalidir.

Bu agamada goriigiilecek kisi ile ilgili bilgileri g6riisme yapacak olan
uzmanin is istek belgesinde bu bilgileri olmasi ve adayin yonlerini tammasi gerekir.
Ciinkii goriismenin amaci daha fazla bilgi elde etmek olduguna gére gériismecinin
adaydan daha fazla bilgiyi gériisme sirasinda saglamas: gerekecektir. Bunun i¢inde
adayin ig istek belgesinde belirttigi bilgileri tam olarak bilmesi gerekir (Flippo, 1984;
159, Yalgm, 1998; 80).

Goriisme sirasinda her adayin 6zellikleri ayr1 ayr s6z konusu olacagindan bir
kargilagtirma ve degerlendirme yapmak igin gériisme degerleme formunun her aday

i¢in, gériigsmeci tarafindan doldurulmasinda yarar vardir.
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3.2.2. Gériismenin Uygulamaya Konmasi

Goriigmenin ikinci safhasimi  gérlismenin uygulamaya konma asamasi
olusturur. Personel se¢iminde gériismenin &nemi adayla daha iyi tammak ve daha
fazla bilgi edinmek oldugundan sorulara geger gegmez 6nce onunla dostga bir iliski
kurarak elde etmek istedigi bilgileri elde edebilir. Rahat bir ortamin yaratilmasi da bu
agidan &nemlidir (Geylan, 1992; 115, Giirer, 1990; 20). Karsihkl bilgi ahgverisi
onemlidir. Bu kargihiklr iliskide iki yonlii bilgi akis1 saglanmis olur. Izlenen yéntem
uyarinca adaya bir dizi soru sorulur ve aday hakkinda bir yargiya varilir. Gériisme

istenen bilgilerin alinmasina kadar devam eder (Erdogan, 1991; 73).

3.2.3. Goriiymenin Bitirilmesi

Ne kadar aday varsa o kadarda farkli sayida goriisme sonuglandirma iislubu
vardir. Bir gériismenin bagaris1 gériisiilenlerin etkilenip ammsadiklari1 baz1 noktalar
olup olmadigina dayanir. Bunlar genellikle gériismenin son béliimiinde tartisilan
noktalar oldugundan gorisiilenlerin  tiim gorisme hakkindaki goriislerini
etkileyebilir. Goriismenin nasil sonuglandirilacagi agis bélimiinde belirtilmelidir.
Goriismeyi sonuglandirma karan hem gériismeyi yapan hem de gériismeci tarafindan
belirlenmelidir. Her ikisi de dogal bir durma noktasini belirlemelidir. Bir¢ok
durumda goriisme erken bittiginde sonuglanmis degil kesilmis sayilir. Gergek

sonug¢landirma konularin ve sorularin kapsanmasi ile olur (Giirer, 1990; 112).

Goriisme sonunda adaya goriigmeye geldigi i¢in tesekkiir edilmeli, goriisme
sonucunun ne zaman agiklanacagi konusunda bilgilendirilmelidir. Sonu¢ aday

agisindan olumsuz ise bir mektupla bildirmek daha nazik ve uygun olacaktir (Oztiirk,
1995; 45). '

3.2.4. Degerlendirme ve Rapor Yazma

Bu evre goriisme siirecinin son evresini olusturur. Goriigmenin
bitirilmesinden sonra goriismeyi yapamn elde ettigi bilgileri degerlemeleri gerekir.
Onceden tespit edilen bigime gére sonug raporunun hazirlanmasi veya rapora hazirlik
olacak dokiimanlarin islenmesi gerekir. Goriisme ¢aligmalar1 tamamlandiktan sonra
goritsmeci yaptifa degerlendirmeler ile raporunu yazar ve goriismeyi siireg olarak

bitirir (Erdogan, 1991; 74).
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Goriismeyi yapanlann hazirlayacaklar raporlar adayin istenen 6zelliklerinin
bir profilini vermelidir. Goriigme sirasinda adayin hareketlerinden nasil bir anlam
cikarilacag: analizi yapilarak rapora dokiilmelidir. Bu nedenle tim sézel ve sézel
olmayan gOriisme sonuglari rapora aktarilacak sekilde goriismeyi yapanlar
bilgilendirilmeli bu konuda belirli gekillerde raporlar gelistirilmelidir.

Goriigme sirasinda her aday icin deferleme yapma ihtiyaci olacagindan
asagida Ornegi verilen goriime formunun her aday igin goriismeci tarafindan
doldurulmasinda yarar vardar.

3.2.5. Goriiymede Karsilasilan Giigliikler

Saglikh bir sonuca varabilmek i¢in gériismede ve goriismeci de bulunmasi
gereken bazi Onemli ozellikler vardir. Bu &zellikler soyle siralayabiliriz;

(Sabuncuoglu, 1998; 118-119).

- Dostga bir iliski kurmak: Goriisme yapanin gerek¢i bir sekilde odaya
yaklasarak bunu hissetirmesi gerekir.

- Esnek olmak: Goriisme yapan aday hakkinda kesin, kaliplasmis bilgiler
almaktan kaginmali, esnek olmali ve diistincelerini anlatan adaydan bazi ipuglan elde

edebilmek i¢in dikkatli olmalidur.
- Saygili ve nazik olmak.

- Iyi bir dinleyici olmak: Goriismeci hem adayi iyi dinlemeli ve hemde adaymn

gizli kalmis yonlerinin farkina varmahdir.

- Qorigsmeyi denetim altinda tutmak: Goriigmeyi yapan adayi

cesaretlendirmeli fakat bunu belirli ¢izgilerin disina ¢ikarmamalidir.

- Onyargili egitim ve tutumlan kaldirmak: Gériismeci kendini kontrol etmeli

denemeli, duygularim sinurlandirmali ve goriisme siiresince bunlara uymahidir.

- Objektif olmak: Gortigmecinin duygularini bir tarafa birakip objektif olmak
zorundadir. Eger goriismeyi yapan objektif olmazsa gériismenin etkinli§i azalir ve
bagari derecesi diiser.

- Goriismeci adayin fiziksel yapisi ile agir1 derecede ilgilenmemelidir.

- Goriismede agik anlagilir bir dil kullanmalidir.
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- Adayin zevkleri ve ilgi alanlan arastirilmalidir.

- Gortigmenin yapildig1 yer ve fiziksel ortam sikiciliktan uzak, i¢ agic1 ve

temiz bir yer olmalidir.
3.2.6. Goriisiilenin Dikkat Etmesi Gereken Kosullar

Bir is goriismesinde goriisme yapanin ve goriisillen ortamda bulunmasi
gereken Ozelliklerin yamisira, goriisiilenin de bir takim 6zelliklere dikkat etmesi
gerekir (Uzungarsili, 1988; 58).

- Uygun bir giyim tarz.

- Goriisme saatinde hazir bulunmak.

- Goriismeyi yapanin ismi ile hitap edebilmek i¢in ismini 6grenmek.
- Mimikler ve el hareketlerini dikkat etmek.

- Bagvurdugu sirket hakkinda bilgi edinmek.

- Goriisme esnasinda sorulart anlamadan cevap vermemek ve biraz

diigtinmek.
- Goriisme sirasinda ticret konusunu tartismamak.
- Sorularin tiimiinii ilgilenerek cevaplamak.

- Ozel ve yasal olmayan tiirden sorular1 yamtlamadan 6nce, gerektiginde bu

sorularin igin uygulanmas: ile iligkisinin ne oldugunu sormak.

- Basvuru formunda verilen bilgiler ile goriisme esnasinda s6ylenenlerin

birbirlerini tuttudundan emin olmak.

- Aynlirken goriismeyi yapan kisiye tesekkiir etmek gibi.

3.2.7. Giriismenin Basar1 Sartlar1 ve Hatalar

Personel segiminde goriisme ortaminda bireysel 6zelliklerin ¢ok iyi analiz
edilmesi i¢in dikkat edilmesi gereken O6zellikler vardir. Ayrica gériigmecilerin ve
goériisme uygulamalarinin  ortaya ¢ikarttii hatalarin oldugu ve bu hatalarin
giderilmesi gerektigi de unutulmamalidir (Erdogan, 1991; 74).
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3.2.7.1. Basarih Bir Goriiymenin Sartlan

Basarihi bir goriismenin gergeklesmesi igin alinmasi gereken &nlemler ve
goriismecilerin uymalar1 gereken kurallan asagidaki gibi siralayabiliriz
(Erdogan,1991; 74-76, Oztiirk, 1995; 46-47).

- Goriismeden ne elde edilecegini ve hangi 6zelliklerin gériisme yolu ile

saptanacaginin ¢ok iyi kararlastirilmas: gerekir.

- Goriigmecinin bireysel tahmin ve Ongoériilerinin goériismeden uzak

tutulmamas1 gerekir.

- Gorlismeyi yapanin aday hakkindaki kararimi bireysel ve yansiz olarak

vermesi gerekir.
- Goriismeyi yapan, gorlisecei adayla o6zel olarak diizenlenmemis bir
ortamda gériismeyi yliriitmelidir.

- Planh goriiyme yapiliyorsa gériismeyi yapanin goriismeyi kisa tutmasi ve

elde ettiklerini not olmas1 gerekir.

- Goériigme sirasinda benimsenen ydntem ne olursa olsun adaya yoneltilecek

sorular planl: ve adaya goére kronolojik olmalidir.

- Adaylara sorular1 kavramalan ve cevaplamalari i¢in yardim edilmelidir.

Burada ama¢ adaydan yeteri kadar bilgi almaktir.
- Goriismeyi yapan adayr dikkatli bir sekilde dinleyip gerekli notlar
kaydetmelidir.

- Goriisme sirasinda adayin baski altinda kalmamast igin dost¢a bir yaklagim

izlenmelidir.

- Goriisme sirasinda aday rahatlatiimali ve goriisme mekanik bir yap:

olmaktan ¢ikarilmalidir.
- Aday is ve ig gereklilikleri hakkinda soru sormaya $zendirilmelidir.

- Gorlismeyi yapan, ¢ok kisi ile miilakat yapacaksa goriigme sirasinda gerekli

bilgileri kaydetmeli, aday: ile gériigmesinin bitiminden sonra kararim belirlemelidir.
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- Gerekli durumlarda aday ile ikinci goriigmeninde yapilabilecegi

unutulmamalidir.
3.2.7.2. Gériisme Hatalan

Giinlimiizde birgcok isletmenin karsilastii sorunlarin basinda uygun bir
personel secimi siirecini uygulayamamak gelmektedir. Her personel yoneticisinin
amaci igletmeye uygun personeli almaktir. Uygun olmayan elemanlarn isletmeye
alinmasi isletmeyi zor durumda birakacag: kesindir. Goriisme bazi isletmelerde tek
segim araci iken bazilarinda se¢imin 6nemli bir dilimi olduguna gore bu konuda
yapilacak olan hatalar1 yok etmek veya en alt diizeye indirici dnlemler almak
gerekecektir. Bu hatalar yok etmek veya indirgemek i¢in alinmasinda yarar olacak

bir takim &zellikleri s6yle siralayabiliriz (Erdogan, 1991; 77-78).

- Goriismede sik goriilen hatalarin baginda tanidik hatasi gelir. Bu hata bazen

adayn aleyhine iglerken bazen avantajli olabilir.

- Goriisme ve hatalarindan bir digeri de; adaydan sorulara dogrudan ve kisa
cevap isteme egilimidir. Bu hata aday1 bir yandan stres altinda tutarken, diger
yandan onun taninma derecesini sinurlar.

- Goriismeyi yapanlarin degerlemeyi kendi bireysel egilimlerine yapmalar: da
bir hatadir. Gorigsmeyi yapamin kendi bilgi, tecriibe ve deneyimlerini adayda
aramalar1 bu hataya yol agar.

- Goriismenin gidis sekline gériisme yapanin asir1 derecede hakim olmasi

hataya neden alabilir. Bu hata degerlemelerde sapmalar meydana getirebilir.

- Goriigmecinin deger yargisi ve 6zel inang sisteminin etkisi altinda kalmasi

da bir hata kaynag olabilir.

Sonug olarak igletmelerin yapmus olduklart goriisme siireglerinde esas
amaglarinin en iyi elemam almak oldugunu biliyoruz. Goriisme sonrasinda elde
edilen bilgiler ve diger segim elemanlarn ile birlestirilerek en uygun elemam segmede

kullanmak bu asamanin etkinligini arttiracaktir.



IV. KISIM
PERSONEL KALITESI

Orgiitlerin temel 6gesi insandir. Insansiz bir 6rgiit diigiiniilemez. Yénetim
bilimin tarihi gelisimi igerisinde insanin orgiit i¢erisinde almig oldugu yer farkh

olmustur.

Geleneksel 6rgiit modelinde en az incelenen taninmas: en ¢ok savsaklanan
orgiitiin temel 6gesi olan, iggérendir. Orgiite mekanik yaklagim, is gorenin &zel
yasamim 6zelliklerini tanimaktan 6zenle kaginmistir. Boyle bir kaginma, is g6renin
islerine duygularimi karigtiracagy; is gorenin “gayri sahsilik” ilkesini bozacagl,
yonetmenin yanh davranmasina yol agacaf goriisleriyle savunulmustur. (Basaran,
1982; 141, Eren, 1998; 19-22).

Bu sav orgiite insan iligkileri yaklagtmiyla oldukea sarsilmugtir. Ancak insan
iliskileri yaklasimi, iy goreni tammaktan ¢ok, insani yonlerle insam verimlilige
ySnetmege calismustir. Is gdrene verilen 6neme dogru ilerlemesi sadece verimliligi

arttirmak amaciyla oldugu igin dar bir alanda kalmistir (Basaran, 1982; 142).

50°lili yillardan sonra baglayan akimlar personelin biitin yonleri ile
taninmasina gerek oldugunu ortaya koymuslardir.

Isgorenlerin tam anlamiyla tiim yoOnleri ile taninmas: orgiit agisindan 6nem
arz etmektedir. Bu agidan once personel ne demektir, buna bakmakta yarar vardir.
Buna gore i§ goren, Orgiitiin amaglarim gerceklestirmesine emegi ile katkida
bulunan, bu katkiya karsilik olarak da bir kistm gereksinimini orgiitten saglayan
insandur. Orgiitte en alt basamaktan en tist basamaga kadar tiim gérevlerdeki insanlar

bu tanima uydugunda personel olarak adlandirilir. (Bagaran, 1982; 143).

Orgiite alinan insanlarn zihinsel, fiziksel ve duygusal agidan tam olmasi ve
orgiit icerisinde ¢aliyma sartlarina, is arkadaslarina uyumu, motive olma durumu,
disiplin, 6grenme kabiliyeti 6zellikler agisindan da aragtirma ve inceleme yapilarak
alinmasinda 6rgiitiin rekabeti agisindan 6nem arz etmektedir (Canman, 1993; 8).

Giiniimiiziin gelisen ve globallesen diinyasinda artik ¢ahiganlarn verimli ve

etkili olmalar1 orgiitlerin bagarilarinda giderek onemli bir yere sahip olmaktadir.
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Eskiden oldugu gibi artik, uzun zaman kalifiye olmayan is giiciiniin isletmeler i¢in

bir kayip oldugu kabul edilen bir anlayis olmaktadir.

Isletmelerin karsilagtrmali Gistiinl{igii sahip olmalari, ucuz is giicii istthdam
ediyor olmalarindan degil, verimliligi yiiksek is giicii istihdam etmelerinde ve &rgiit
calisan biitlinlesmesini saglamms bir yapida gegmektedir (Akdemir, 1996; 110).

Yukarida bahsettigimiz gibi orgiite alinan personelde bir takim 6zelliklerin
bulunmasi gerektigini sdylemistik. Bu gereklilik; bir isi bagarili bir sekilde yerine
getirecek olan elemanda bulunmas: gereken zihinsel, fiziksel, duygusal ve goreve

iligkin 6zelliklerin bulunmas: demektir (Megginson, Mosley, Pietri, 1986; 297).
4.1. PERSONELIN ZIiHINSEL YETENEK VE BECERISi

Zihinsel giictin temel kaynag1 insanin zekasidir. Soyut bir kavram oldugu i¢in
insan zekasinin ne oldugunu dogrudan tanimak, degerlendirmek o kadar da kolay
degildir. Zeka islevinde bir insanin yaptiklarina bakilmakta, yaptiklarinin ne oranda
zekice oldugu kararlastinlmaya calisiimaktadir. BSylece bir insan isi yapmada ne
derece yetenekli ise o oranda da zekidir. Zeka deyimi insanin tiim bireysel giiglerini
anlatan kavramdir. Bu yiizden zekanin tanimi yapilirken bireyin diislinme yetenegine
gevresine uyum yapabilme yetenegine (Eisenberg, Deloney 1993 145; Basaran,
1982; 159-160) yada hafiza giicli, mahkeme giicli, sozliik bilgisi gibi 6zelliklere
sahip olup olmadif1 yada hangi diizeyde sahip oldugu ile &l¢iilmektedir (Senatalar,
1975; 126).

Aslinda yetenek denilince bireyin sahip oldugu zihinsel ve bedensel
yeteneklerin tamamindan s6z edilmis olunur, yetenek kisilerin belirli iligkileri
kavraya bilme, analiz edebilme, ¢6ziimleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel
Ozellikleri ve baz olgular1 gergeklestirebilmesi seklindeki bedensel 6zelliklerin
tamamidir (Erdogan, 1994; 245).

Artik bir¢ok iilkede personel aliminda kiginin sahip olmasi gereken zihinsel
yetenekler baz test tiirleri ile dl¢iilmeye ¢ahistimakta ve bu yéntem kullanilmaktadir.

Kisinin zeka diizeyi aldif1 egitim kiiltiirel etkiler ve cevre sartlarina bagl
olarak degismekte ve zekanin kullanilmasim da bu faktérler etkilemektedir.
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Bir insamn ortalama olarak 20-25 yasina kadar zihinsel gii¢ yoniinde en iist
noktaya ulastif var sayilmaktadir. Zihinsel gii¢ yoniinde ilk ve orta yetigkinlik ¢ag
olan 20 ve 50 yaslan arasinda erginlik ¢agina bakarak yetigkinin vitirdikleri ¢ok az,
kazandiklar1 daha ¢ok olmaktadir. Yetigkinin zihinsel giiclinden yararlanmak,
zihinsel giicli yararh islerde yonetmek cevre olanaklari ve diger etkenlere bagh
kalmaktadir (Bagaran, 1982; 161, Erdogan, 1994; 245).

Insamin kisisel gegmisi (tecriibeleri) ve inanglan zekas: dlgiistinde
davramiglarim etkiler ve onlara y6n verir (Eren, 1998; 425). Bu acidan 6rgiitte alinan
elemanlarin orgiit icerisinde gosterecekleri davrams kaliplan zekasi yetenegi ile
iligkili olacagindan bu davramgslar direkt olarak orgiitiin davramg kaliplarimi da

etkileyecektir.

Orgiitlerin eleman alimlaninda alinacak olan adayin hangi kiiltiirel ¢evreden
geldigi ve onu etkileyen unsurlar1 da géz6niinde tutmalar: gerekecektir. Ciinkii alinan
elemanin zihinsel yetenek ac¢isindan istenilen diizeyde olmamasi orgiitiin

verimliligini etkileyecek ve rekabetgi olmaktan uzaklagtiracaktir.
4.2. PERSONELIN FiZIKSEL YETENEK VE BECERISi

Bir insamin bedensel olarak biiylimesi ve gelismesi ¢ocuklugu ile baslar.
Belirli bir olgunluk déneminden sonra duraklamaya ve gerilmeye baglar (Gates, vd.
1975, 26). Insann fiziki gii¢ kaynagi, bedensel giicii ve sagh@idir. Bedensel biiyiime
30 yasina kadar stirmektedir. Bu biiylime 20 yasindan sonra ¢ok yavaslar ve
30’undan sonra ise yavag yavas gerilmeye baglar. Beden giiciiniin en yiiksek oldugu
yillar 20-25 yaslandir. 20 ile 40 yaslar1 arasinda olan stire de kisinin en saglikli
oldugu doénemlerdir. Bu yaslardaki yetiskinler saglik yiiziinden ise gelmemezlik

yapamamazlar.

Fiziksel gelisim, kisinin bedeni ve organlan tizerinde kurdugu denetimin
artmasidir. Isgérenin bedeni ve organlan tizerinde en etkin denetim kurabildigi yaglar

20-40 yaslaridir (Bagaran, 1982; 162-163).

Fiziksel giiciin igletmelerde ¢alisan personelde bulunmasi ve yapilacak isin

ozelliklerine gore fiziksel ¢abaya ihtiyag vardir.
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Genel olarak fiziksel giic becerilerini Slgen testler is gorende su becerileri ne

degerde oldugunu bulmaya ¢alismaktadir (Dunnete, 1986; 184).
- Kisinin bedeni {izerindeki denetim keskinligi
- Organlann eg giidiimii
- Tepkiyi y6nlendirebilme
- Tepki verme hiz1
- Kol devinim hiz1
- Hiz denetimi
- El becerisinin duyarlilig
- Parmak becerisinin duyarhilig
- Kol ve elin duraganii
- Bilek ve parmak iz
- Hedefe yoneltme

Bu fiziksel yeteneklerin tiimii bir is i¢in gerekmeyebilir. Bir is i¢in bunlarin
¢oBu gerekli olurken bagka bir is i¢in daha az gerekli olabilir. Bir isin gerektirdigi
fiziksel becerilerinden yiiksek puan alan bir adayin, ise alindiginda daha fazla basari

gosterecegi varsayilmaktadir.

Yukarida sayilan fiziksel yeteneklerin yam sira, degisik gok sayida isler
¢6ziimlenerek, bunlann gerektirdigi fiziksel ve biligsel beceriler bir sisteme
konmugtur. Buna gére, islerin gerektirdigi beceriler verilerle, is gorenlerle ve

nesnelerle ilgili olmak iizere {i¢ kiimede toplanabilir (Bagaran, 1982; 163).
a. Is gorenlerle ilgili beceriler:

Damgmanlik, gériisme yapama yetenegi, egitmek, denetleme, yonlendirmek,

inandirmak, iletisim kurmak, hizmet etmek, yardim etmek.
b. Verilerle ilgili beceriler:

Birlestirme, gii¢lendirme, ¢6ziimlenme, se¢me, sayma, ¢ogaltma ve

karsilastirma yapma.
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¢. Nesnelerle ilgili beceriler:

Nesneleri yerlestirmek, stirekli caligtirmak, denetlemek. stirmek, isletmek,

g6zetmek, beslemek ve bakmaktir.

Bir igletmenin personel alirken en azindan yapilacak alan ig ile ilgili fiziki
yeteneginin olup olmadigim tespit etmek ve fiziki a¢idan saghk durumunun tespit
edilmesi daha sonra gikacak olan aksakliklara kars1 bir gereklilik olarak gériilebilir.

4.3. PERSONELIN GOREVINE ILISKIN BASARI DUZEY]

Orgiitte ¢ahisan personelin gérevine iliskin basan diizeyini belirleyen bir ok
faktor bulunmaktadir. Bu faktorler, bir personelin roliinii oynayip oynayama durumu,
is yerine uyumu, (devam devamsizlik durum), is arkadaglarina uyumu, ¢atismaya
katilma diizeyi, is yerine sadakat ve sorumluluk alma diizeyi, tatmin olabilirligi,

motive olma durumu, 6grenme diizeyi gibi birgok fakt6rii bulunmaktadir.

Personel aliminda aday: inceleyenlerin adaylarin gegmis is yasamlan, aile
yasamlan ve kiiltiirel 6zelliklerinin bilinmesinde bu basariy1 etkileyen 6zelliklerin
daha iyi belirlenmesine yardimei olabilir. Hi¢ arastirma yapilmadan alinan personel
orgiitiin bagarimim direkt olarak etkileyecek ve personel alimi i¢in harcanmig olan

harcamalarinda bosa gitmesine neden olabilecektir.
Yukarida saymis oldugumuz basary: etkileyen faktorleri inceleyelim.

Rol kisinin bulundugu statii siurlan icerisinde neyi yapabilecegi veya neyi
yapamayacagt seklindeki belirlenmis davramglarinin toplamidir. Bu belirleme
islevseldir. Ciinkii kisinin beklenen davramslart ne sekilde gergeklestirecegi degil,
nasil gergeklestirdigi rol davranisi olarak gériilmektedir (Erdogan, 1994, 84).

Orgiitiin gérev, yetki ve iiretim yapisi, bir isgorenin orgiitiin amaglarina,
stireglerine, uygun olarak hangi eylemleri yapacagim ortaya koyar. Iggorenin zorunlu
olarak yapmasi gereken bu eylemlerden sapma gostermesini Snlemek i¢inde yaptirim
giicline dayanarak kurallar olgiitler geligtirir. Bir is gorenin orgitiin amaglan,
stiregleri i¢in yapacaklarindan bagka orgiit i¢inde yapmasi istenilen eylemlerde
vardir. Bu eylemler bir kesimi orgiitiin gelistirdigi, besledigi kiiltiirel degerlerce bir

kesimi de igg6renin diyesi gruplarca, bir kesimi de toplumca belirlenir,
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Biitiin bunlar bireyin orgiit i¢indeki roliinii olugturur. Bu agidan 6rgiitsel rol,
orgiitteki i ile ilgili olarak isgrenden bagkalarinin bekledigi eylemlerdir. Orgiitte
isgbrenden rol bekleyen 3 kaynak vardir. Bunlar; (Bagaran, 1982; 132-133).

- Gireve, yonetime ve iiretime iligkin gerekler
- Toplumsal gerekler, (rol takiminin beklentileri)
- Isgorenin kisisel istekleri (kisiliginden dogan gerekler)

Goreve, yonetime ve tiretime iligkin gerekler; 6rgiitiin isgérenden daha ilk ige
giriste bekledigi eylemleri kapsar. Bunlar iggérenden yasal olarak isteneni
sozlesmelerde, gérev tamimlamalarinda, yasa ve ydnetmeliklerde yer alan; gérevin,

{iretimin geregi olarak belirlenmis dl¢iitlendirilmis eylemlerdir.

Rol takimmmn beklentileri; isgérenin isi ve ilgili beklentilerini kapsar. Rol
takimi, iggdrenin isi ile ilgili olan, drgiitiin icinden, disindan tiim insanlardan olusur.
Isgorenin rol takimim olugturan insanlar, tek tek kiime kiime, dogrudan yada dolayl
olarak iggorenle etkilesir, iggdrenle rol takimindaki iiyeler, iggorenin orgiitteki isi
yliziinden birbirine bagiml, birbirini etkilemekte ve gereksinim duymaktadiriar.

Bu ylizden iggtren rol takiminn etkisini benimsemekte rol takimi da iggren

etkisini benimsemekle, roliin oynanmasimi gézlemektedir.

Isgorenin kisiliginden dogan gerekler, {iglincii bir kaynak olarak onun rol
yapmasim saglarlar. Isgorenin kisiligi ile orgiitiin kisiliginin bagdasmas: kimi kez
biraz zor olabilir. Boyle bir savasin sonucunda iggéren Orgiitii terk edebilir. Ama
igglren Orgiitte kalirsa igg6renin sosyallestigi goriiltr. Tiim bu beklentiler rgiitiin
isgbrenden bekledigi rollerdir.

4.4. PERSONELIN IS YERINE UYUMU

Personelin ige, is yerine uyumunun saglanmas: i¢in gerektirdigi niteliklerle igi
yapan kiginin sahip oldugu yetenekler arasinda bir uygunlugun bulunmasim, isi
yapan kisinin isinden tatmin duymasim ve isinde daha verimli olmasi ile ilgili
faaliyetlerin diizenlenmesi gerekir. Isin kalitesinde bozukluk moral ve verimin diisiik
olmas1, huzursuzluk, anlagmasizlik, isbirligi isteksizligi ve tatminsizlik gibi hususlar

kisinin ige ve igyerine intibak edemedigini ortaya koyar (Eren, 1989; 243).
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Orgiite gelen insanlar gesitli cevrelerden gelmis olduklarindan bunlar arasinda
gelenekler, yasam bigimleri, ahlak anlayislan gibi konularda farkhliklar ortaya
cikabilir. Bu farkliliklar nedeniyle kisilerin igyerlerine uyumlarinda sorunlar
yasanabilir. Calisan insanlarin is yerine uyumlarimin ger¢eklesmesinin sonucunda

personelin devamsizlik ve personel devri gibi sorunlan giindeme gelir.

Is gorenin isinden tatmin olmasi durumunda devamsizlik ve personel devir

oraninin azaldif1 aksi durumda da arttig1 s6ylenebilir (Erdogan, 1994; 978).

Genel olarak birlikte aliyjmaya gereken 6nem verildiginde organizasyonun
kiiltiiriinti birbirine baglh yan-6zerk c¢alisan gruplart karakterize eder. Bu kiiltiir
kisiler arasindaki iliskileri besler ve calisma gruplarimi tegvik eder. Yoneticiler
¢alisanlardan farkli bir dil konugmaz. Olumlu, verimli ve tutarh bir ¢alisma ortaminin
da yoneticiler, ¢alisanlarin duygularim ve soylediklerini anlamalarindan kaynaklanan
ortak bir ifade araci bulurlar (Palmer, Winters, 1993; 167).

4.5. PERSONELIN iSE DEVAMSIZLIK SORUNU

Giinlimiiz y6neticilik sorunlarinin baginda gelen konulardan biride personelin
ise devamsizligi ile ilgilidir. Devamsizlik isletme verimliligi kadar, isletme isi
iliskiler, personelin moral giicii agisindan da dnem tasimaktadir. Sosyolojik bir olgu
alarak devamsizlik, ortak is gérme arzu ve ihtiyaci baghg ilk gilinden beri
hissedilmektedir.

Devamsizlik, kisaca, iggorenin ¢aligma programi veya planina gére ¢aligmasi
gereken zamanlarda igine gelmemesidir diye tamimlanabilir. Devamsizlikla iligkili
olarak su faktorler dikkat gekici olabilir (Eren, 1989, 216).

a- Yas Durumu:

Yas ile devamsizlik durumu arasinda iligki arayan birgok diigtiniirler
bulunmaktadir. Genellikle 25-45 ya arasi ¢alisanlarda devamsizhik oraninin geng
gruplara gore daha az oldugunda birlesmislerdir. Clinkii bu yaslardaki insanlarda
mesleki bir olgunlagma oldugundan sik sik ig degistirme olmamaktadr.

b- Cinsiyet:

Cinsiyet ile devamsizlik sorunu arasinda iliski arayan disiiniirlere gore;

ortalama olarak, kadinlarin, erkeklerden daha fazla devamsiz olduklar1 sonucuna
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varmuglardir. Bunun nedeni kadinlarin erkeklere gore islerine daha az bagh

olduklarina dayandirmaktadirlar.
c- Aile Durumu:

Cocuk sayisimn az oldufu ¢ekirdek erkeklerde, ¢ocuk sayisi fazla olan
ailelere nazaran devamsizhk durumu daha az olmaktadir. Bunun nedeni cekirdek
ailede ¢alisan sayisinin az olmasi ve ekonomik sorumlulugun aile reisinin omuzlarina

binmesine baglanabilir.

d- Isyerinin Uzaklig::

Is yerinin eve uzak olmasinda devamsizlik ve Ozellikle ise geg¢ gelme
olgusunu etkileyen faktorlerden birini olugturmaktadir. Isyeri ile aras1 uzaklastikca

devamsizlikla fazlalagmaktadir. Bu nedenle igletmeler personel alimlannda is yerine

yakinlig1 da degerlendirmektedirler.
e- Is Yerinde Uzun Stireden Beri Calisma:

Is yerinde uzun siiredir ¢aliganlar yan kidemli olurlar kidemsizlere gére daha
fazla devamsizlik yapabilirler. Bunun bir nedeni de ¢alisamin elde etme oldugu
glivene dayanmasidir. Bunun yam sira bikkinlik, ugranma, ve algilanmalarda neden

olabilir.
f- Ogrenim Derecesi ve Monotonlugun Etkisi:

Ogrenim derecesi yiikseldigi slgiide devamsizlik 6lgiistiniin azalacagmna dair
varsayimlar ortaya atilmaktadir. Bunun gerekgesi, alt §grenim seviyesinde bulunan
kimselere verilen igin niteliginin ¢ok dar bir uzmanlik alam ile ilgili olmasina ve is
gérene monotonluk ve bikkinlik vermesine baglanmaktadir. Halbuki 6grenim
derecesinin yiikselmesi ig gérenin dar olan uzmanlik alanini genigletmektedir.

g- Donemsel Faktorlerin Etkisi:

Donemsel faktérler mevsim degisikliklerinin, haftalik ¢aliyma giinlerinin ve
vardiya gesitlerinin devamsizlik iizerindeki etkisinin Oltimleridir. Ornegin is

aylarinda hastalanma ve dolayisiyla rapor alanlar artmaktadir.
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h- Giinliik Calisma Siirelerinin Etkisi:

Arttinlan ¢alisma saatleri personelin devamsizhigy iirerinde etki yapar. Bu
devamsizlik genellikle kadinlarin gii¢stiz olmalarindan dolay1 daha fazla gériilebilir.
Aynca ¢alisma saatlerinin fazlah@ personeli yorarak yipratmakta ve g¢alisanlarin

giinliik ve gelecek i¢in verimini diistirmektedir.
1- Ucret Miktarlarinin ve Odeme Big¢iminin Etkisi:

Diistik ticret alan kimselerin yiiksek {icret alanlara gére devamsizlik oranlan
daha fazladir. Ciinkii diisiik ticret seviyeleri ¢alisanlan parasal olarak daha iyi olmay
aramaya iteceginden devamsizlik yapacaklardir. Hatta {icret sevivesi personel devir

oraninda etki yapacak ve igten ¢ikacaklar artabilecektir.
i- Hastalik Sigortasinin Etkisi:

Hastalik hallerinde, is gorenlerin ticretlerinin azalmaksizin devam etmesinin
ise devamsizhg arttiran bir etmen oldugunu bazi diisiiniirler iddia etmektedirler.
Bunlara goére: eger isgbrenler boyle bir sosyal diisiinceye sahip olmasalar maddi
gilicleri sarsilacagindan, gereksiz yere veya galigmaya engel teskil etmeyecek hafif
bastaliklar nedeniyle ise devamsizliklar olmayacaktir. Onemli olan hastalik
sigortalarinin mevcut oldugu yerelerde is gorenlere istirahat verilirken titizligin

gosterilmesidir.
k- Isgérenin I¢inde Bulundugu Calisma Grubunun Yapisi:

Kiiciik gruplara nazaran biiylik ¢alisma gruplarinda devamsiziik daha fazla
olabilmektedir. Kiiciik gruplarda, iliskiler daha yakin oldugundan kisi grubu ve
grupta kisiyi benimsemis oldugundan devamsizhik olmayacaktir. Halbuki biiyiik
gruplarda kisinin kendini kabul ettirmesinin zor olmas: ve iligkilerin kiigiik gruplara

gore daha formal olmasi nedeniyle kisi iginden tam tatmin olamayacagindan

devamsizlik artacaktir.
4.6. DEVAMSIZLIGIN OLCUMU VE PERSONEL DEVRI

4.6.1. Devamsizhgm Olgiimii

Devamsizlik nedeniyle isletmelerde ongoriilen ya da planlanan ig giicii saati

toplaminda dogal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum, is gorenin i§
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yaparken kullandig: aletler ve makinelerinde devamsizlik siiresi iginde atil kaldig
diigtintiliirse  isletmenin toplam iiretimi diisecek ve verimlilik azalacaktir.
Devamsizlik orani, belirli bir faaliyet donemi itibariyle ve genellikle de bir yil icin
hesaplanir. Bu oran, bir y1l siiresince kaybedilen isgiicii saatleri toplaminin planlanan
toplam isglicii saatlerine oramindan elde edilmektedir. Bu formiil saatlik
devamsizliklar: da gosterebilmektedir (Eren, 1989; 222).

Kaybedilen is giicii saati toplam

Devamsizli oran1 = X 100
Planlanan toplam is giicii saati

Bu sekilde bir yilda planlanan ¢aligma saatlerinden yiizde ka¢tmin devamsizlik

nedeniyle kayboldugu belirlenebilmektedir.

4.6.2. Personel Devir Haiza

Personel devri hiz1 kavram, is¢i veya memur, igletme personelinin isletmeye
giris ve cikislarinin 6lgiistinii veya derecesini g@sterir (Eren, 1989; 224, Mucuk,
1996; 348).

Isletmenin personel ihtiyacinin faaliyet dénemleri i¢inde hesaplanmasinda,
isletmeden aynlanlar ve isletmede ¢alisanlarin arasinda oranlama voluyla, ortalama

olarak ne kadar kisinin isten ayrildigim bilmek yararli olur. Isletmede ortaya ¢ikmas:

beklenen personel agigim belirlemede kullamlan bu oran su sekilde hesaplanabilir}

Bir dénemde aynlanlarin sayis1

Personel Devri Hiz1 = X 100

Ortalama toplam personel sayisi

Belirli bir dénemde isten ayrilanlann ve ¢ikarilanlarin, o yil iginde ortalama
olarak ¢alisanlar sayisina oranlamasinin 100 ile ¢arpimi ayrilanlarin ¢aligan personele
yiizde olarak oranini verir. Ortalama personel sayisi ise, dénem bas1 ve dénem sonu
personel toplaminin ikiye bdliinmesi ile bulunur. Bir igletmede personel devir hizimin

yiiksek olmasinin baglica sakincalan gdyle siralanabilir: (Mucuk, 1996; 348).
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- Personel giderinin artmasi

- Is kazalarinin artmas

~ Yeni personeli bulana kadar kaybedilen zaman ve para kayb:

- Personel aliminda kaynaklanan kayiplar

- Egitim ve oryantasyon maliyetinin artmasi

- Isten ayriimalar nedeniyle 6rgiitte moral bozuklugunun artmasi.

Personel devri bir 6rgiitlin bagar1 derecesinin gostergesi sayilabilir. Etkin
caligma ve galistirma agisindan oldugu kadar personel birimi ve hizmetlerinin tatmin
edici bir diizeyde olup olmadig1 personel devir hiz1 oram ile anlagilabilir (Eren, 1989;
225).

Personel devir luz1 ayni i§ kolunda ¢alisan baska isletmelere gore yiiksek olan
bir igletme belirli 6l¢tide rekabet giiclini yitirir (Alpugan, 1988; 182-183).

Etkin ve verimli bir sekilde isletme amaglarini ger¢eklestirme yolunda beseri
unsurun 6nemini kavrayan isletme ydneticili personeli isletmeyve baglayacak cesitli

tedbirleri alirlar bunlar (Mucuk, 1996; 349).
- Iktisadi ve mali tedbirler
- Fiziki ve maddi tedbirler
- Manevi ve sosyal tedbirlerdir.

4.7. PERSONEL DiSIPLINI

Maddi ve orgiitsel faktorlerde olagan ve olaganiistii kogullardan dolay:
meydana gelen kayip ve zararlar kolayca giderilebildigi halde, insan aligkanlik ve
davramglarindan dolay1 meydana gelen zarar ve kayiplart gidermek ve arzu edilen

davraniglart kazandirmak son derece gii¢ bir istir.

Is gérenin davramglarimi kontrol etmek, olumlu ve 6rgiitsel kosullara uygun
bigimde yoénlendirmek ve gelistirmek disiplin konusunu ilgilendirmektedir (Eren,
1998; 379).

Disiplin personelin inanarak ve arzu ederek is yeri kurallarina ve diizenine

uygun davranis gostermesini saglayan gii¢ olarak tanimlanabilir (Eren, 1998; 379).
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Burada en 6nemli olan sey personelin kendi kendine inananarak ve arzu
ederek isyeri kurallanna uyum saglamaya c¢alismasidir. Ciinkii yoneticinin
gosterecegi cezalandirma ve korkutma uygulamalart sonucunda personel belirli bir
donem bunun etkisinde kalarak davramiglarindan vazgecebilir. Ama bu vazge¢me
isteyerek olmadigindan dolayr daha sonra su yiiziine ¢ikip yoneticinin isini
zorlagtirabilir. Dsiplin i¢in kati davramslardan kaginma ve iyi aligkanliklara
yonelmede personelin ¢evresinin ve yoneticilerin ¢ok dnemli rolleri vardir. Kuskusuz
iyi aligkanliklari gelistirmek igin i§ yerinden i yerine ve kisiden kisiye degisen
gesitli yontemler vardir. Omegin, kurallara ve ¢alisma kosullarina 6nceden sade ve
anlagilir bir dille agiklamak daha sonrada basit gozlem yoluyla hatalari hemen
diizeltme, unutulanlar1 hatirlatma, tekrarlama ve §gretme bir ahiskanlhik kazandirma
yolu oldugu kadar, hem &gretmeme hem de her 63renileni tekrar ettirmek i¢in tegvik
etme pirim ve 6diil verme bagka bagka bir yontem olabilir. Bunun disinda negatif bir
yontemde; ihtar, tektir, tehdit ve cezalandirma yoluyla baz1 davramslarda bulunmaya
zorlanmalidir. Aliskanliklan kazandirirken y&neticinin rolii uygulanan yontem kadar
personelin kisiligi de 6nemli rol oynamaktadir. Bazilar1 ¢ok ¢abuk gerekli davrams
ve tutumlan dgrenip uygulayacaklar gibi, bazilar1 da aksine ¢ok uzun siire 8grenme
ve uygulamada onemli giigliikler gikarabileceklerdir. Yoneticinin gosterecegi sabur,
dikkat ve iyi bir 6gretici olma becerisi bu giigliikleri yenmede en 6nemli silah olarak
karisimiza ¢ikmaktadir.

4.7.1. yi Bir Disiplin Nasil Anlagilir

Is yeri disiplinin derecesini anlamak i¢in bir ¢ok kriter vardir. Bunlan kisaca
su sekilde siralayabiliriz: (Eren, 1998; 387). Iscilerin devamli ve diizenli olarak is
yerine gidip gelmeleri, ¢aligmak igin gerekli olan 6zel giysilerini giymis olma
durumlari, is yerindeki ara¢ ve geregleri itina ile kullanmalar1 yaptiklan isin say1 ve
kalite bakimindan duyurucu ve hatta takdirde edilecek durumda olmasi orgiit
tarafindan konulmus ve politika olarak kabullenilmis g¢aliyma yontemlerini
izlemeleri, isgdrme arzular1 ve morallerinin yerinde olmas, isyerindeki arkadaglar
ile iyi geginmeleri, yoneticilerden gelecek emirleri kabule hazir bulunmalan halinde
bu isyerinde disiplin iyi bir gekilde kurulmug demektir. Ancak disiplinde moral gibi
devaml surette {izerinde durulmas: gereken bir konudur. Aksi takdirde zamanla kotii

davramg kaliplarimin yerlesimini 6niine gegilemeyecektir.
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4.8. PERSONELIN IS ARKADASLARINA UYUMU

4.8.1. Grup Uyumu

Isletmede ¢alisan personelin birbirleri ile iyi iliskiler kurmalar isletme
etkinligi arttiran 6nemli durumlardan biridir.

Etkili bir ydnetim igin isletme iginde takim ruhunun personelde benimsenmis
olmasi gerekir. Emirlerin kisisel olarak yerine getirilmesi ¢ogu kez beklenemez
insanlan hedeflere ulagmak igin onemli bir ara¢ olarak diisiiniirsek, isletme i¢inde
grup uyumu (birligi) ve diistincenin 6nemi agia ¢ikar. Farkh biinyesel ve sosyal
yapilara sahip olan personel arasindaki takim ruhunu kiiltiir etkileyecektir ( Erdogan,
1994; 205).

Benzer kiiltiirlerin tyesi olan personel kiiltiirel yaptirnmlar nedeniyle isletme
icinde birlik kurabilirler. Personel arasinda bir kiiltiir birliginin takim ruhunun
olmasi, ¢alismalarin grup olarak ynetilmesini saglar. Ayn1 zamanda takim ruhunu
paylasan insanlar arasinda sosyal iletisim ruhu da geliseceginden iliskiler daha iyi bir
durumda olabilecektir. Bu ruha sahip olan isletmeler gruplar isletme etkinligini
saglayacaktir. Isletmede galigan personelin birbirleri ile iyi ge¢inmeleri arkadagslik
kurmalari, sorunlan ile birbirlerinin ilgilenmesi takim ruhunun gelismesine katki

yapacaktir.

Isletme yonetici takim rubunun gelistirilmesine gerekli deste§i ve ¢abast

saglamalidur.
4.9. PERSONELIN CATISMAYA KATILMA DURUMU

Catisma sadece insanlara 6zgii bir olay degildir. Tiim canhlar yasamlarim
devam ettirebilmek igin siirekli olarak ¢evreleri ile yasamlarimi devam ettirmek
zorundadirlar. Canli bir organizma yagamsal nitelikte bir ihtiyacin1 tatmin etmek
istedigi ve bu anda engellerde karsilagtiginda sikinti ve gerginlik durumu ortaya
cikmaktadir. Insanlar bakimindan da olay aym boyuttadir. Insanlar bakimindan gerek
fizyolojik ve gerekse de sosyo psikolojik ihtiyaglarin tatminine engel olan sikintilanin
meydana getirdigi gerginlik halleridir.

Catismanin bireysel anlamda tanimindan sonra 6rgiit igin tasidig1 Snemi goyle

belirtebiliriz: Bir orgiitte ¢atigma; bireyler ve gruplarn birlikte galisan sorunlarindan
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kaynaklanan ve normal faaliyetlerinin durmasma veya karnigmasimna neden olan

olaylar olarak tanimlanabilir (Eren, 1998; 459).

Klasik ve Neoklasik teorilere goére; catisma isletmenin isleyisini ve ahengini
bozan bir olaydwr. Halbuki modern teorilere gére catismalar kacmilmazdir. Bu
goriiste gbre organizasyonun etkin olabilmesi i¢in belirli diizeyde ¢atigmanin olmas:

lazimdir.
4.9.1. Catisma Tiirleri

Isletmelerde ¢atigma tiirlerini kullanan kriterlere gore farkli sekillerde
siralamak miimkiindiir. Catigmaya taraf olanlar agisindan bes tiir ¢atisma olabilir.
Catigma bireyin kendi igindeki bireysel g¢atismamin kaynafimi bireyin kendisi
olusturur(Akat, Budak, Budak, 1994; 322).

a. Bireysel Catisma

Bireysel catigma, bireye 6zgii ve ¢ogu kez analizi zor olan ¢atisma tiiriidiir
(Bumin, 1990; 5). Bireyin kendisinden ne beklendiginden emin olmadi§: veya farkls

ve zit davranislar beklendigi durumlarda meydana gelen ve kisiyi rahatsizligt ve
huzursuzluga yonelten davraniglardir (Akat, Budak, Budak, 1994; 325).

b. Kisiler Aras1 Catisma

Iki veya daha ¢ok kisinin gesitli konularda anlamazliga diismesidir. Bunun en
O6nemli nedenlerinden birisi bireylerin amaglarinin izledikleri yontemlerin sahip
olduklar bilgi ve verilerin ve deger yargilarimn farkli olmasidir. Bunun disinda
kigilerin orgiit icinde oynadiklan rolde ¢atismanin kaynagi olabilir (Akat, Budak,
Budak, 1994; 335-336).

c. Kigsiler ve Gruplararas1 Catigma

Kisilerle gruplar arasi ¢atigma; daha c¢ok bireylerin grup tarafindan belirli
normlar1 kabul etmeye zorlanmalan sonucu olusabilmektedir. Grup normlarim

benimsemeyen kisilerle grup ¢atiyma haline gelecektir.
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d. Gruplararasi1 Catigmalar

Gruplararas: ¢atigmalar organizasyonlarda en sik rastlanan ¢atisma tiiriidiir.
Bu tiir ¢atigmamn ydnetimi yonetici isin daha zordur. Ciinkii y&netici de bir grubun
liyesi olmaktadir (Akat, Budak, Budak, 1994; 336).

Sosyal orgiitlerde ¢atismanin bir ¢ok yonleri yaganmaktadir. Omegin tiretim
béliimiindekiler daha az maliyetle daha gok iiretmek isterler yine pazarlama ve satis
boliimiindeki sorumluklar gesitli mamulleri satmak ve siirekli degisen mamul
karmasi olusturmay: isterler (Bumin, 1990; 79). Gruplararasi ¢atismalar daha ¢ok
aym bolim y6neticisine baglh gruplarin birbirleri ile miicadeleye girmelerinden dogar

(Eren, 1998; 466).
e- Orgiitleraras1 Catisma

Bu ¢atigma tlirlinde faaliyette bulunan ve birbirlerini etkileyen 6rgiitler

arasinda ¢ikmaktadir.
4.9.2. Catisma Nedenleri
Catisma ile ilgili olan nedenleri asagidaki gibi siralayabiliriz
- Isleraras fonksiyonel karsilikli baglilik
- Belirli kaynaklarin paylasiimasi
- Amag farkliliklari
- Algilama farkliliklar1
- Yonetim alani ile ilgili belirledikleri
- Haberlesme noksanliklar
- Statii farkliliklan
- Yoneticilik tarzlar arasindaki farkhiiklar
- Cikar farkliliklan
- Kisilik
- Degisen sartlarin 6ng6rdiigii yeni nitelikler

- Is¢i-igveren iliskilerindeki kutuplagmalar
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- Orgiit i¢i giic miicadelesi

Sonug olarak orgiitlerde ¢atismanin belirli bir diizeyde 6rgiitiin verimliligini
etkileyecegini sdyleyebiliriz. Yoneticiler Orgiitte var olan bireylerin ast, {ist ve
meslektaslan ile ilgili iyilestirici 6nlemleri almali ve bu gatigmalar 6rgiitiin faydas:

y6niinde kontrol edebilmelidir.
4.10. PERSONELIN IS YERINE SADAKAT DURUMU

Personelin i yapma arzularinin yam sira isi yapabilmeleri igin gerekli olan
arag gereclerle donatilmalidirlar. Bu ara¢ ve geregleri kullanabilmeleri personelin
tecriibesi egitim diizeyine bagh olmasimin yanisira Orgiitiin bu araglant etkin bir
sekilde kullanmalari 6gretici kurslar seminerlerin diizenleme diizeyleri ile de
iligkilidir. Yine toplumun kiiltiir yapisi, Orgiitte ¢alisan personelin makine techizatt
kullanmaya gosterdikleri 6neme ve bunlara kendi maliymig gibi kullanmalarimi da

baghdir.

Personelin is yerine sadakat durumu orgiitte ¢alisan personelin igletmeye
bagimhilig: diizenli bir sekilde ise gidip gelmesine, is yerine kendi evivmis gibi gériip
Oyle kullanmasina ve verimliligini olumsuz yonde etkileyecek tutum ve

davraniglardan uzaklagma diizeylerine baghdir.
4.11. PERSONELIN TATMIN OLABILIRLIGI

Bir orgiitte sartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli gosterge is tatmin
diizeyinin ¢ok diisiik olmasidir. Is tatmininin birkag degisik tanimi vardir. Is tatmini;
is gérenlerin islerinden duyduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizliktir. Diger bir
tamima gére de ig tatmini, kisin genel olarak isine kargi tutumu is tatmini olarak
tammlanabilir (Erdogan, 1994; 397). Is tatmini isin ozellikleri ile is gorenlerin
istekleri arasinda bir uyum oldugu zaman gergeklesebilir. Is tatmini bireyin ya da
grubun tatminini kapsayabilir.

Personelin tatminini iki yonde ele alabiliriz. Birincisi, igsel tatmin diizeyi, bu
tatmin belli bir isi yapmak ve bagarmaktan duydugu hazdir. Ikincisi ise digsal
tatmindir. Bu tatmin ise isi yapmaktan dolay elde edecegi parasal ve statiiye iligkin
kazanglar ile is ¢evresinden edinecegi dostluk, arkadaghk ve prestijidir (Eren, 1998;
392).
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Is tatmininin saflanmasinda iicretlerin 6nemli bir yeri vardir. Eger iicretler
yiiksekse is tatmininde de bir iyilesmenin oldugu sdylenebilir. Yine meslek diizeyi
ile iy tatmini arasinda iliskinin oldugu yapilan aragtirmalarda ortaya konulmustur.
Yine istiin astlanin tatmininde 6nemli bir rolii oldugu séylenebilir. Astlarn
durumlarim diizeltmek igin miicadele eden bir yonetici astlarin i tatminini de bu
vesile ile ylikseltebilir. Yine kisinin faaliyetleri konusunda denetime sahip olmasi ise
kargt tutumunu etkiler. Uzmanlagma ve standartlasmanin olmasi1 durumunda, bu
faktorlerin tatminini etkilemesi beklenebilir. Bir isletmede bir is¢i ¢esitli is yaparsa

bu personelin i§ tatmininde yiikselme goriilebilir.

Biitiin ¢aliganlar igin olmasa bile kisinin potansiyel yetkisini ortaya koymasi
istemesi ve bunu yapmas: tatmin seviyesini arttinlabilir. Yani sair olanin siir
yazmasl, ilim adami ise bu konuda ortaya bir seyleri koymasi, miizisyen ise miizik ile
ugrasmasi tatmini arttirabilir. Bunun olabilmesi igin kisinin sosyal. psikolojik

bakimdan gelismis olmasiyla saglanabilir (Kaynak, 1990; 121).

Is tatmini, personelin hem isin bizzat kendisi ve hem de isin cevresi
konusunda memnuniyet duymasidir. Baka bir deyisle, personelin maddi, psikolojik
ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasi ayrica beklenti ve sosyal ihtiyaglarimn
karsilanmast ayrica beklenti ve arzularinin gergeklesmesidir. Personelin tiim
ihtiyaglarinin kargilanma diizeyi ile 6rgiitiin basarisinin artabilecegi soylenebilir.
Orgiit kisinin ihtiyaglanim g6z 6niinde bulundurup bunlari azami derecede gidermeye
caba gostermelidir. Eger ¢aba gosterilmezse, is tatminsizligi sonucunda personelin
orgiite verecegi zararlarin boyutu daha fazla olabilir. [§ tatminsizligi nedeniyle drgiite
verecepi zararlar. Orgiit diigmanhig gibi, saldirgan veya pasif olarak &rgiitli zarara

sokabilir.

Is tatmini &rgiitiin 6nemle i{izerinde durmasi gereken bir durumdur yani her
zaman degisebilme 6zelliine sahip olmasi dolayisiyla orgiitiin bunu iyilestirici ve

maksimum bir diizeyde tutucu ve siirekliligini saglamaya galigmahdir.
4.12. PERSONELIN YONETILEBILIRLIGI

Birey kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kismum gergeklestirmek, kisisel
hedeflerine ulagabilmek i¢in bir gruba ihtiya¢ duyar ve grup halinde hareket etme
zorunlulugunu hisseder. Insanlarin bu grup halinde yasama ve ¢alisma zorunlulugu
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dolayisiyla bu gruplan yonetecek ve amaglarina kavusturacak liderlere yoneticilere

ihtiyag¢ vardir.

Orgiitlerde ¢aligan insanlarin davrams, kiiltiir, yetenek farkliliklarinin orgiitiin
amaglan ile birlestirilmesinin 6rgiit agisindan 6nemi agiktir. Bu farkhiliklarin
orgiitteki lider tarafindan yonetilmesi ve Orgiit amaglart igin kullamlmas:

uygulanacak liderlik tipine de bagh olacaktr.

Liderlik belirli sartlar altinda kigisel veya grup olarak amaglarim
gerceklestirmek lizere bir kimsenin bagkalariun faaliyetlerini etkilemesi veya

yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1995; 181).

Liderlik liderin yaptig1 seylerle ilgili bir stirectir. Lider ise baskalarini belirli
amaglar dogrultusunda davramisa sevk eden kisidir. Liderligin temelinde baskalarim

etkileme vardir (Efil, 1987, 5).

Lider bir grup insam belirli amaglarda toplayabilme ve bu amaglan
gerceklestirmek icin onlari harekete gegirme bilgi ve becerilerinin toplamidir (Eren,

1989; 363).

Ideal bir liderde bulunmasi gereken o&zellikleri soyle siralayabiliriz

(Sabuncuoglu, Tiiz, 1995; 190).
- Kendisini iyi tanimal.
- Isinde uzman olmal:.
- Grup {yelerini iyi tammal: ve giivenmeli.
- Amaglar belirlemeli.
- Dogru ve hizli karar olmals.
- Sonuglan denetlemeli.
- Objektif ve tarafsiz olmali.
- Demokratik olmali, grup iiyelerini karara katmali.
- Aksi goriigleri davet etmeli.
- Bilgi aligverigini saglamali.
- Iyi bir dinleyici olmali.
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- Hatalar hos gérmeli.

- Uyelere 6rnek olmali.

- Grup ¢alismasina dzen gostermeli.

- Insancil olmaly, herseyi sevmeli.

- Insiyatif kullanmali ve gruba énciiliik etmeli.

- Yerine getirilmesi miimkiin olmayan emir vermeli.

- Uyeleri 6vme ve yerme iglevini bagkalarnin yanida yapmamali.

- Gerektiginde ceza vermekten ka¢inmamali, ancak ceza ile sug¢ arasinda
orant1 kurmali.

- Iradeli sabirly, sagduyulu, cesaretli, samimi, giivenilir diizgiin konusan, ciddi

fakat sempatik, nazik ve temiz giyimli olmalidir.

Liderin yukaridaki bu o&zelliklere sahip olmasi orgiitte g¢aliganlarin
verimliligini etkileyecektir. Yani lider liderlik 6zelliklerini kullanma diizeyi ile
personelin yonetilebilirlik diizeyi arasinda bir iliskiyi varsayabiliriz. Bu liderlik
Ozelliklerinin yamisira orgiitte uygulanan liderlik modelleri de personelin

yonetilebilirligi arasinda bir iliski bulunabilir.
4.12.1. Liderlik Tipleri

Uygulamada karsilagilan degisik lider tipleri vardir. Bunlar temel olarak
otoriter, hiimanist, demokratik, destekleyici liberal, karizmatik ve dogal lider olarak
simflandinlabilir (Sabuncuoglu, Tiiz, 1995; 182).

a- Hiimanist Lider: Korumaci rollinde olan bir liderlik tipidir. Karar alirken
orta kademe yoéneticilerinin fikrini almasina ragmen, genellikle patron adina kendisi
yetkilidir. Odiil sistemini kullanir, motive eder. Zorunlu kalmadikga ceza uygulamaz.

b- Destekleyici Lider: Lider kararlar1 grup iiyeleri ile birlikte almaz. Ancak
onlarn gorilg ve Onerilerini alarak karar alir. Katilim ve 6diil sistemlerini uygular.
Asagidan yukariya ve yukaridan agagiya olmak tizere iki yonlii bilgi akigmna agiktir.
Orgiitsel amaglar o6rgiit iiyelerine damsildiktan sonra belirlenir ve emirlerler iiyelere

ulastinlir.
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c- Otoriter Lider: Baskili ve saldirgan bir kisiligi vardir. Tek karar alcidir.
Emirleri verir ¢alisanlar itaat eder. Korku, tehdit, ceza sistemi vardir. Yukaridan
asagiya bilgi sistemine gliven duyar. Otokratik liderligin en nemli sakincasi, liderin
agin derecede bencil davranmasi, cabsanlarin inang ve duygulanm dikkate
almamasidir. Bu durum ¢aliganlan olumsuz bigimde etkiler ve ¢alisanlarda psikolojik
acidan tatminsizlikler olusur. Bu durumda saldirganlik ¢atisma, moral diisikliigii gibi
durumlar ortaya ¢ikar. Calisanlarin yaraticilik, yenilik faaliyetleri azalir ve bunun
sonucu olarak da liderin liderlik 6zelligi kaybolarak personelin yénetilebilirlik

diizeyinde oldukca diislisler meydana ¢ikar.

d- Karizmatik Lider: Siriikleyici bir rolii olmasindan dolay: vermis oldugu
emirler yerine getirilir. Iligkilerinde mesafeli olmasina ragmen emirlerin calisanlarla

uygulanmasinda zorlukla kargilagiimaz.

e- Dogal Lider: Yonetici tarafindan segilmeyen grubun yarattigi lider
modelidir. Yasal yetkisinin olmamasina ragmen yasal yetkili liderden daha fazla
etkilidir.

f- Liberal Lider: Grup iyelerini tamamen serbest birakan lider modelidir.
Giigten kagnur, liderin rolii diger grup tiyelerininki gibidir. Uyeler amaglan belirler
ve kararlan verir. Lider orgiit disindan bilgi ve kaynak saglama yoniinde gruba
katkida bulunur. Cok kullanilan bir liderlik modeli degildir.

g- Demokratik ve Katilime1 Lider: Lider, astlarina damigarak karar alir. Kriz
donemleri harig, orgiitiin amaglar1 grubun kararina gore yonlenir. Astlarin, planlama,
karar alma ve orgiitleme faaliyetlerine katimalarimi tesvik eder. Astlar kendi
insiyatiflerinin risklerini tagirlar. Kararlar daha saglikli olur, lider elemanlarina deger
verir, 8diil sistemini kullamir, ceza uygulamasimi kullanmaz, yukaridan asagiya,
asagidan yukartya ve her diizeyde iletisime agiktir. Bu tip liderlik orgiitsel
yardimlasmayr tegvik eder aym zamanda astlarin yoneticilik yeteneklerini
geligtirmelerine katki saglar. Grubun basan kazanmasi ile iy tatminine ulagir. Grup
ici catigma ortadan kalkar, yerini yiiksek galigma temposuna birakir. Genel egilim,
olagan dénemlerde bu liderlik modelinin kullamm y6niindedir. Clinkd, is tatmini

motivasyon ve verimlilik yonleri ile ¢aligma psikolojisini destekleyici bir liderlik
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modelidir. Acil durumlarda karar almay1 yavaslatacag: igin bu liderlik sekli basansiz

olabilir,

Liderlik tiplerinde de goriildiigi gibi uygulanan liderlik modelinin 6rgiitiin
performansim arttiran bir 6zellife sahip olmasi ile anlam ifade edebilmektedir.
Orgiitte uygulanan demokratik liderin bigiminin 6rgitte calisanlarin yoneltilebilirlik
diizeyini arttiracagi agiktir. EZer orgiitte motivasyon eksik, korkutma fazla ve

istatmini yoksa personelin lider agisindan yonetilebilirlik diizeyi de diisecektir.

4.13. PERSONELIN MOTIVE OLMA DUZEYi

Insanlar yaptiklan isten ve i gevresinden memnun olduklan siirece daha
verimli ¢alisirlar. Bu agidan Orgiitte ¢alisan insanlarin verimliligini arttiracak olan

calisanin motivasyonuna &nem vermek gerekmektedir.

Ileri sanayi toplumlarinda otomasyona kayilmas: ve kitle iiretimine gegilmesi
iscinin isinden elde edecegi tatmini daha da azaltici bir rol oynamustir (Eren, 1998;
414).

Boyle ortamlarda ¢aligan personel islerinden ¢ok az zevk almakta ve bir isi
tamamlama veya yaratma ihtiyacini hemen hemen hig tatmin edememektedirler. Bu
tiir Uretimlerin yapildigi yerlerde ast {iist iligkilerinin mesafeli olusu, ¢alisann
y6neticisinin yliziinli gérmeden sadece emirleri uygulama ve calismak zorunda

kalmas: iginden duyacag: mutluluk elbette ki az olacaktir.

Sikic1 islerde ¢aligan kendi kendilerine karar verme o6zgiirligti olmayan
personelin, tembellige inatlasmaya kayma tehlikesi bulunabilir. Yoneticiler bu tiir
personeli giidiilemeyi yapacak olan etmenleri kullanarak bu tiir olumsuzluklan
ortadan kaldirabilirler. Boylece kisisel ihtiyaclarin kargilandigi ve hem de orgiitsel
amaglarin gerceklestirildigi bir ortam yaratilabilir.

4.13.1. Motivasyonun Anlam ve Onemi

Motivasyon, bir veya birden ¢ok insani belli bir yone veya amaca dogru
devaml sekilde harekete gegirmek i¢in yapilan gabalarin toplamudir (Eren, 1998;
415).

Personel yoniinden motivasyon kavrami ise; insanlar isletmeye bir amaci

gerceklestirmek i¢in getirilmiglerdir. Bu amag, iiretim veya hizmet olabilir. Bunu igin
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bu amacin karsilifinda bazi seyler vaad edilir ve bdylece ¢alisanlan belirli bir yéne
devamh olarak o6zendirilmis olurlar. Insanlan harekete gegiren ve hareketlerinin
yonlerini belirleyen onlann diigiinceleri, umutlan, inanglari, kisaca arzu, ihtiyag ve
korkulandir. Beseri faaliyetler bireylerin arzu, inang ve ihtiyaglarina gore de
yonetilmektedir. Bu kuvvetler Kkisinin psikolojik dengesini kuran ve Kkisiyi

organizasyonel amagclara dogru gitmesine yardimci olan kuvvetlerdir.

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina neden olurlar. Bu gerilimin giderilmesi durumunda birey tatmin
olacaktir (Eren, 1998; 415).

4.13.2. Motivasyon Araclan

Yoneticinin astlarimi  giidiileme isi, bu kimseler tam tatmin saglayan
davranslar: gelistirmekle saglanir. Bu davramslar hem kisisel tatminler saglarken
hem de isletme amaglarinin gergeklesmesine katkida bulunacaktir. Insan davramslan
¢ok karmagik oldugundan giidileme konusunda genel ilkeler gelistirmek kolay
degildir. Insanlar arasindaki kisisel farkhiliklar da bu durumu yaratan en énemli
etmenlerdendir. Bu nedenle bir érgiitte uygulanan 6zendirme araglan diger bir orgiit
icinde tam anlamiyla gegerli olmaz. Gelistirilmis olan 6zendirme araglan kisiye,
pozisyona gore degisiklik gosterir motivasyon araglarina kisaca bakacak olursak
sOyle siralayabiliriz (Eren, 1998; 429-436, Kaynak, 1990; 137-142).

a. Gelir

Orgiitlerde baz1 gérevlerde gelir, ¢abalarin artmasiyla orantihi olarak arttirilir,
Ozendirme arac: niteligi acik¢a belirlenmis olur. Ornegin satis miktar: {izerinde
komisyon ve parga bagina ticret bu yontemin etkili kullanilis gekilleridir. Diger bir
yontemde bu tiirlii bir standart yerine kisisel degerlendirmeye dayanan prim verme

yoludur. Gelir arttirma ydntemi Srglitte 6zenle kullamimalidir.

b. Giivenlik

Ekonomik giivenlik kigisel ¢abalar yoniinden olduk¢a énemlidir. Emeklilik,
kaza, hastalik, hayat sigortalan gibi ig¢iye siirekli gelirini hayati boyunca saglayacak
korunma bigimleri giiniimiizde ¢ok gelistirilmistir. Orgiit tarafindan saglanacak olan

ekonomik giivenlik modelleri personelin memnun olmasina, tatmin hissi duymasina
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yardimc: olur. Fakat; mali acidan &rgiite yitk getireceginden fedakarlik isteyen bir

aractir.

Ekonomik giivenlik sadece parasal agidan giiven altina almakta degildir. Aym
zamanda drgiite gelen personelin yapacag: isten giiven duymas: yeteneklerini agikga
kullanmasi, ve nerede, kiminle ¢alisacag: da personel agisindan giivenlik kavramiyla
iligkilidir. Giivenlik duygusu altinda galisan kimseler enerjik ve gayretli goriiniir.
Personelin etkinligi de béylece arttirilmis olur.

c. Yiikselme Olanaklan

Isgorenler ¢aligtiklan islerinde yiikselme olanaklarim da isterler. Ciinki
insanlar isleri iyice Ogrenip tecribbe kazandikga, ig tekdiizelesecek bulunduklar
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle; daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay arzu edeceklerdir. Ilerleme
ya da yiikselme olanaklari tikanan personelin ¢alisma azimleri azalacaktir. Bu

nedenle yiikselme olanaklan &rgiitte motivasyon araclarindan birisidir.

d. Cekici Is

Bir orgiitte calisan personelin sahip oldugu yeteneklerle ise gbsterecegi dzen
arasinda igin ¢ekici olmasimn arasinda iligki mevcuttur. Yetenekli, beceri giicii
yiiksek olanin yeteneklerini sergilemesi igin imkan verilmesi, kisinin yaptig1 isten
zevk almasina neden olacak ve bdylece motive olmus olacaktir.

Gerek yaraticihk yetenegi ve gerekte bu yetenedi kullanma firsatlarinin

personele verilmesi her zaman olanakli olmaz. Fakat, bu yetenekten yararlanma

firsat1 durumlarinda ydneticiler bundan 6zendirme araci olarak yararlanmalidirlar.

Cekici is ile ilgili olarak, yeterli isiklandirma sicaklik, iyi is arkadaslari
personeli eglendirecek sosyal tesisler, kazalar 6nleyecek uygun ¢aligma kogullarim

saglamay1 sayabiliriz.
e. Yapilmaya Deger Bir is Vermek

Cogu insanlar kendilerine yapilmaya deger bir is verildiginde bunun
sonucunu gérdiigiinde daha mutlu olur ve ¢alisma sevki artar. Kisi boyle bir durumda

¢aligmanin sadece patronun cebini doldurmaya yénelik olmadigim, toplum iginde bir
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fayda firettigi inancina sahip olursa motivasyonu artar. Ciinkii insanlar iyilik yapmayi

severler bu da insan1 mutlu eden araglardan biridir.
f. Statii

Stati kavram alarak; bir kimseye toplumda baskalarnin atfettikleri
degerlerden olusan bir kavramdir. Gergek bir statiiye sahip olan kimse bunun
karsilifinda is arkadaglarindan ya da i diginda iliskisi bulundugu kimselerden sayg:
goriir. Caligilan mevki ne olursa olsun yapilan isin takdir edildigini gorme kalifiye
bir ¢aligan olarak kabul edilme hemen hemen her kisi i¢in derin bir tatmin duygusu
yaratir. Yine iyi taminmug bir Srgiitte ¢alisma ya da Snemli gériinen bir unvana sahip

olma, bagkalarinca onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etkiler yapar.
g. Kisisel Yetke ve Giig¢ Kazandirma

Yetke; baskalanna bir is gordiirmek i¢in onlarin nzalarina dayanmay: gerekli
kilan bir gligtlir. Bir kimse s6zli dinlenen kendini izlettiren ve buyruklan yerine

getirilen biri olmay1 arzular.

Orgiitlerde yoneticiler yetki devri ilkelerini g6z oniinde bulundurarak,
astlarina daha c¢ok nezaret etmek lizere yani gorevler verip yetkilerini arttirilirsa,
astlar kendilerine layik goriilen yeni durumda basarli olmak i¢in ¢abalarim
arttiracaklardir. Yetkilerin verilmesi durumunda orgiitte bulunan bigimsel ve

bigimsel olmayan yetkileri arasinda ¢atigma durumu azalacaktir.

h. Ozel Yasama Saygili Olma

Kisilerin is yeri disinda 6zel ilgi duydugu birgok konu vardir. Kisinin isyeri
disindaki konularim orgiite getirmesi bilinen bir gercektir. Bunun azaltilmasi ve
kiginin 6zel hayatinin tatminkar bir diizeye getirilmesi 6rgiit ve ¢alisanlarn
motivasyonunu iyilestirme yoniinde etkili olacaktir.

Kisinin 6zel yasamina sayg: duyulmasi, zevkleri tutkulari, dini inanci, siyasal
gortisii gibi degisi 6zelliklerine sayg: gostermekle motivasyonu arttinlabilir.

1. Kararlara Katilma Olanaklarinin Saglanmasi

Yoneticiler astlan ilgilendiren kararlann alinmasinda onlann diiglince ve

isteklerini dikkate almali ve bu diigiincelerden yararlanma yollarini aramalidirlar. Bu
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davrang bigimi ¢aligma ortaminda birlikte ¢aligma havasi yaratir. Ortak fikirlerin

uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya ¢ikan biz fikri kuvvetli bir motivasyon aracidur.
1. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaglara cevap verilmesi kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de
giidiilemede belli bashh bir tatmin kaynagidir. Yerinde cezalandirma ve
odillendirmelere gitmek adil bir disiplin sistemini gerektirir. Bu durum, esit
muamele ilkelerine sadik kalmayr dogurdugu igin, astlarin gorevlerine karsi sevk ve

ilgisini 6nemli dl¢iide arttiran bir 6zendirme araci olacaktur.

Yoneticiler kendi astlarim igletme iginden ve disindan gelecek her tiirli
tehlikeleri kars1 korumak personelin haklanni gozetmek, adaletli bir sistemi isletmek

personeli motive eden davraniglardir.

Ozendirme ve Motivasyon araglarina yeni bir bakis agis1 getiren (Eren, 1998;

429-437) karsilik (Sabuncuoglu, 1995; 108-130) belirttigine gore ise;
a- Ekonomik araglar
- Ucret artist
- Primli {icret
- Kéra katilma
- Ekonomik &diil
- Psiko sosyal araglar
- Calisma da bagimsizhk
- Sosyal katilma
- Deger ve statii
- Gelisme ve bagari
- Cevreye uyum
- Oneri sistemi
- Psikolojik giivence

- Sosyal ugraglar
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b- Orgiitsel ve yonetsel araclar

- Amag birligi

- Yetki ve sorumluluk dengesi

- Egitim ve yiikselme

- Kararlara katilma

- Tletisim

- I5 genisletme

- Yari otonom galigma gruplart

- Miizik esliginde ¢alisma

- Fiziksel kosullarn iyilestirilmesi

Goruldiigii gibi orgiitte calisanlarin motive edilmesi bir ¢ok farkli elemana ve
Orgiitten orgiitte degisiklik arz eden bir Ozellik tasgimaktadir. Aymi zamanda

motivasyon dinamik bir 6zellige sahip olmasi dolayisiyla yoneticilerin her zaman

{izerinde durmasi gereken konulardan birisidir.
4.14. PERSONELIN OGRENME DUZEYI]

Hizhi gelisen ve degisim igerisinde olan bilimsel yontemler dogrultusunda
orglitlerin bu dogrultuda kendilerini yenilemeleri rekabet edebilir durumda kalmalan
icin gereklidir. Orgiitlerde ¢alisan insanlarin g¢ahisirken is ile ilgili konularda
kendilerini yenilemeleri ve 6frenme igin gaba harcamalarn oOrgiitin bagarisinin
artmasinda dnemli olan bir olgudur. Orgiitlerde 6grenmenin arttinimasinda ¢aligan
etkileyen dig uyaricilar ile ¢alisanin 6grenme yetenek ve arzusu dgrenmeyi etkileyen

unsurlardir.

Isletmelerde birey ve onlarin olugturduklar gruplar bilingli veya bilingsiz
olarak dinamik bir 6grenme siireci i¢indedirler. Caliganlar gordiiklerini 6rgiit ortami
icinde gériip yasalar. Boylece dogal 6grenme gergeklesmis olur veya bilingli bir
Ogrenme siirecinde egitim ve 6grenim ortamlari yaratilarak bilgi, beceri, duygu ve
diistincelerinde degisiklik meydana getirilir. Orgiitte galisan insanlar &rgiitsel
6grenme siirecleri igerisinde hatali gordiikleri seyleri diizelterek isletmenin galiyma

bicimine katki yaparak 8grenme diizeylerini arttirirlar.
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Insanlar degisik duygu, diistince ve yetenek diizeyleri ile orgiite gelirler.
Orgiitte var olan tutum ve davramg kaliplarina girenler orgiite var olan 6grenme
ortamindan yararlanarak bu davranig kaliplarin: siirdiirebilirler. Buraya kadar yapmis
oldugumuz agiklamada 6grenmenin orgiitler agisindan Snemine degindikten sonra

Ogrenmenin ne demek olduguna bakacak olursak.

Ogrenme tammsal olarak; pekistirilmis tekrarlama veya deneyim sonucu
davramigta goriilen oldukga kalic1 bir degisim olarak tanimlanabilir (Kaynak, 1990;
84).

Bagka bir tamma gore ise 6grenme; bilgi ve tecriibe sonucu davramigta olusan

stirekli degisimdir (Eren, 1989; 499).

Bu tamimlara gore Ogrenme sonucunda insanin deger ve davramslarinda
siirekli nitelikte bir degisim meydana gelmektedir. Orgiitlerde ¢alisan insanlarda bir
Ogrenmenin meydana geldigini anlayabilmek i¢in calisani, daha once bilmedigi bir
fikir veya diisiinceyi anlayabilmesi, yapamadig: davraniglar: icra edebilmesi, bilinen
kavramlar1 sentez haline getirerek yeni kavramlar tiiretebilmesi, 6grendigi bilgi ve
yetenekleri kullamp uygulayabilmesi bagkalarimin davranig ve yeteneklerini anlayip
degerlendirebilmesi gerekmektedir (Eren, 1989; 499).

Bireyde 6grenme glidiisiinii arttirmak ve gelistirecek en 6nemli unsur kisinin
dgrenme arzusudur. Eger bireyde 6grenme arzusu yoksa istenilen diizeyde 6grenme
gerceklesemez. Sayet bireyde Ggrenme arzusu istenilen diizeyde degilse egitim
yapilacak alan konuya ozendirilmelidir. Burada egiticiye diisen gorev Ggrenme
ortamn hazirlamaktir. Yine yonetici veya 6gretici 6grenmenin sikici olmamasi igin
Ogrenme yontemlerini, olanaklarin elverdigi ol¢ilide degistirmek ve cazip hale
getirmek zorundadirlar. Ogrenme arzusunu azaltan en énemli etmenlerden biri de
ogrenilecek olan konuya bireyin ihtiyag duymamasi ve uygulamak zorunda

olmamasidir.

Oprenme giidiistiniin arttirilmast igin bireyin 6grenimi sirasinda kisiyi
odiillendirmek faydali olabilir. Takdir etme, is bag1 egitiminde parasal 6diil terfi etme

veya 6vgii gibi diiller 6grenme arzusunu arttirabilir (Eren, 1989; 502).
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4.14.1. Ogrenme ilkeleri

Ogrenmenin istenilen hedefe varabilmesi igin bir takim kurallara uyulmas
gerekir. Bunlar (Eren, 1989; 502).

a. Kisi ve Ogrenimi Hakkinda Yeterli Bilgi Vermek
Kisinin 6grendigi konularla ilgi bilgi edinmesi ile basarinin artmas: arasinda
olumlu bir iligki bulunabilir.

Eger kisiye 6grenim durumu ve basarn diizeyi hakkinda bilgi verilmezse
kendine 6zgii bir takim degerlemelere ve yargilara giderek 6grenimini kendi kendine

degerlendirebilir.
b. Tutumlarin Ogrenme Uzerindeki Etkilerini Dikkate Almak

Bireyin inang¢ ve tutumlan ile 6grenme konusu arasidaki siki bir iligki vardir.
Eger 6grenme konulara tutum ve inanglar ile gatistyorsa bunu dgrenmek kisi i¢in zor
gelebilir veya grense bile ¢abuk unutabilir. Bunun i¢in tutumlarin 6grenme tizerinde

etkilerini dikkate almak gerekmektédir.
c. Ogrenmede Tekrarlardan Yararlanmak

Yapilan her tekrarin 6grenmede yarar1 vardir. Boylece 6grenilenler daha uzun

siire bellekte kalabilir.
d. Egitimde Uygulamal: Yéntemin Yarari

Ogretilecek olan bir konuyu sadece anlatmak bazen sikici olabilir. Bunun igin
ogrenilecek olan seylerin uygulama alammna sokulmasi 6grenmeyi daha kalic

kilmaktadir.

e. Etkin Bir Ogrenme I¢in Konularin Anlamli Bigimde Diizenlenmesi

Konularin anlamli bigimde diizenlenmesi 6grenmeyi hem etkinlestirir hem de
kolaylastirir. Iyi orgiitlenmis konular daha ¢abuk 6grenilmektedir. Birden birgok seyi
ogrenmek bunlari anlamli ve kiigik parcalara bolerek Ogrenmekten daha zor
olacaktir.

f. Her Konu I¢in Ogrenme Diizeyinin Farkli Olmasi ve Bunlann Her Birinin

Farkli Zamana ve Farkli Yontemlere Ihtiyag Duymasi
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Kolay bir sarkiy1 ezberlemek ile bir isletmede plan yapmavi 6grenmek ¢ok
farklidur. Iyi bir egitimci 6grenmenin dért diizeyde oldugunu bilerek herbirine farkh

zaman ayirmali ve ayn yontem uygulamalidir.

Ogrenmenin en disiik diizeyi devinimsel 6frenme, ezberleme ve basit

sartlanmadir. Daha sonraki diizey bilgi edinmek ¢evreye basit uyumu saglamaktir.

Daha sonraki iist diizeyde ise &grenme daha karmagiktir. Yani analiz veya

sentez yaparak bir konuya anlam kazandirmak bigimindedir.

En iist diizeydeki 6grenme ise; belirli bir ¢evrede belirli bir zaman stiresi

icinde karsilikli ve ¢cok boyutlu etkilesimleri incelemeye dayanur.
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V. KISIM

PERSONEL SECIM SURECI ILE ILGILi OLARAK YAPILAN
ARASTIRMALAR

Hurst, bir girketin bagarisi i¢in yoneticilerin iyi bir gekilde secilmeleri ve

egitilmelerinin gerekli oldugunu vurgular (Hurst, 1996; 100)

Personel bulmada bir diinya devi olan Arthur, Anderson bilgi bankas:
sayesinde piyasada yonetici veya personel ihtiyaci olan firmalara yardim eden bir
kurulustur. Bu kurum kendilerine eleman ihtiyaci i¢in bagvuran firmalara data
banklar1 sayesinde ihtiyaglarim karsiliyorlar. Bu sirket piyasada eleman arayan
sirketlerle kisileri bir araya getirerek dogru insami dogru isi verme gorevini de
iistlenirler (Makro, 1998; 25).

Adeco personel alim firmasinin yoneticisi olan Kovanlikaya gore; personel
bulmada dogrudan yaklagim, ilanla arama ve ikili yaklasim sistemlerini
kullandiklarim belirterek dogrudan yaklasim yonteminde miigterinin talep ettigi
elemam diger firmalardan bulmamiz s6z konusu, gazete ilanlan ile eleman bulma
konusunda ise aranan kisinin Ozelliklerini belirten bir gazete ilam ile yonetici
aradiklarmi bu ilana bagvuranlarla goriiserek segim yaptiklanni, ikili iligkiler
yonteminde ise karsilikli konugsarak eleman bulduklarini belirtmistir (Makro, 1998;
26).

Norman Brodhan ise alim sirketlerinin bagkani olan Richard Boggis’in
belirttigine gore, diinyanin en basaril sirketlerinin ayirt edici 6zellikleri stratejik bir
yaklasim izlemeleridir. Bu sirketler eleman aliminda gériisme odalarmin diginda ve
alim kararinda psikometrik testlerin otesinde bir yol izlerler. Bu sirketler personel

alimini ciddi olarak rekabetgi bir aktivite olarak goriirler (Wheatley, 1996; 64).

Hayes’in 1995 yilinda yapmis oldugu ¢aligmada sakat personel ile
olmayanlarin se¢imlerinde izlenen metot farkliliklanm ortaya ¢ikarmaya
amaglamigtir. Bu kargilagtirmada 7 segim metodunun is ile iligkililigini belirlemek
amaglanmugtir. Yapilan 7 segim metodunda igerikler §oyle siralanmugstir (Hayes,

1995; 413-427).

1- Kisilik kayitlar

73



2- Kavramaya ait yetenek testleri
3- Lidersiz grup tartigmasi

4- Is 6rnekleme

5- Biografik kayitlar

6- Yapilandinlmig gériigme

7- Yapilandirilmamig gériisme

1991-1992 yillarinda Leauby ve Hiltebeitel’in  Amerikan  kamu
muhasebecileri enstitiilerinde yaptiklari arastirmalarda; isletmelerin personel
ihtiyaglarimin % 30’unu Fen-Edebiyat seviyesindeki okulardan, % 70’nide master
seviyesindeki muhasebe ogrencilerinden karsiladiklarini tespit etmiglerdir. Bu
firmalar geleneksel yaklagimlardan ayrilarak daha fazla 6nem verilen yaklagimlara

dogru gitmektedirler (Leauby, Hiltebeitel, 1995; 14-36).

Kuzey irlanda Ekonomik Gelisme Departmam 1995°te etkili alim stiregleri
i¢in yayinladig: dusturlar da sunlar1 tammlamiglardir. {s tammlamalan, is gerekleri,
bagvuru formlari, listeleme, segim testleri, goriisme ve saglik kontrolleridir
(Anonymous, 1995; 29-37).

Yine A.B.D’de Mc Closkey’in 1995 yilinda en iyi 19 alan yoneticisi ile
kalitesinin ne oldugunu belirlemek i¢in yaptig1 arastirmada asagidaki konulan tespit
etmigtir.

- Daha basaril1 ofisler ve uzun stireli galisan véneticilerin varligt ve daha az

formal alim stirecleri

- Calisanlarin is davramslarini test eden iist degerlendirme alanlarim varligt

“Adaylarla ikinci gériismeyi diizenlemek i¢in sorumluluk vermek gibi.”

- Alim siireglerinde biitiin adaylarla iletigim kurabilme 6zelliklerinin varligt
(Mc Closkey, 1995; 6-11).

Yogun personel alim islemlerinde ilk ve en 6nemli anahtar yonetim taahhiit
ve gereklilikleridir. Ikinci anahtar ise sirketin yapilacak olan gdriigmeleri
hazirlamasidir. Basar1 i¢in {glincli anahtar ise alimlarda etkinligi arttirmak igin

kullamilabilir aragtirmalann gelistirilmesidir. Onemli ve kolay bir yéntem ahimlarda
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hizmet organizasyonlarinin Network’u kullanmalandir. Gelecek ile ilgili oldugundan
dolay1 yonetici ve profesyonellerin alimi kritik ve iizerinde 6nemli durulmas:

gereken bir olaydir (Loose, 1994; 28-32).

Wallece’ye gore personel seciminde birkag 6nemli faktdr vardir. Bunlar,
alinacak olan adaylarn iletisim yetenekleri, problem ¢6zme yetenekleri, ve
motivasyon seviyeleri gibi unsurladir. Yine Wallece'ye gére adaylar deneyim ve
egitim diizeylerine gore degerlendirilmelidir. Adaylara dncelikle isleri, ekipmanlan,
teknolojileri ve birlikte ¢alistiklar ile ilgili seyler ve onlarin potansiyel problemleri

nasil ¢dzmeleri ile ilgili sorular sorulmalidir (Wallece, 1994; 67).

Marx ve Carroll’un 1943°te finansal 40  kurulusta gecerli se¢im
prosediirlerinin tanimlamasi i¢in yaptiklarn arastirmada, objektif seg¢im siirecinin
avantaji aday havuzunun genisligi veya darliginin etkinligi ile orantih oldugu

vurgulanmugtir (Marx, Carroll, 1993; 43-46).

Gates’in 1992 yilinda A.B.D’de yaptifi arastirmada A.B.D’nin finansal
sirketlerinin bagarisinin onlarin ¢alisanlarinin basarisina bagli oldugu ve ¢alisanlarim

secmede gosterdikleri 6zenin bir rolii bulundugunu tespit etmistir (Gates, 1992; 70).

Graves ve Karren’in finansal hizmet kurulugunda ag¢ik bulunan bir pozisyon
icin 64 aday1 degerlendiren 29 sirket yonetici ile yaptiklar incelemelerde bunlarin 6
se¢im kriterini kullandiklarim tespit etmiglerdir. Her y6neticinin se¢im stratejilerinde
kisisel 6nemli farkliklarin var oldugunu ve bununda segim igleminin verimliligini
etkiledigini ortaya ¢ikarmuglardir, Bu yoneticilerin alim karar stiregleri karsilagtirild:
ve bunlarin birbirine benzer oldugu gézlemlendi (Graves, Karren, 1992; 313-340).

Yonetime ait yetenekler ile ilgili gereklilikler daha iyi bir personel se¢imi igin
egitimi ve gelistirilmeyi gerekli kilar. Akilli y6netici organizasyon kiiltiiri ile ilgili
adaylarin durumlarinin uygunlugu ile ilgilenir (Buhler, 1992; 21-23).

Yapilan aragtirmalar bir kiginin egitimi ve i§ deneyimi &zel bir iste bagarinin
itimat edilebilir tek gdstergeleri degillerdir. Gergek dogru insani bulabilmek i¢in bir
ok sirket is yetenekleri ve deneyimlerinin ilerisine bakmaktadirlar ve bunun iginde
davramgsal &zellikler daha fazla 6n plana ¢ikmaya baglamaktadir. Davramuslar igin
uzmanlar 2 uglu yaklagimlan tavsiye ediyorlar. Bunlar;
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- Is tanimlarim gelistirmek
- Yetenek modellerini olusturmak (Anonymous, 1992; 23-24).

Marvin ABD’de 24 restorant isletmesinde yaptig1 ¢alismada bir restorantin
¢aliganlaninin kalitesini miigteri hizmetlerinin seviyesi, restorantin satis hacmi
seviyesi ve temel yonetim maliyetlerinin belirledigini tespit etmistir. Bu isletmelerde
kusursuz bir hizmet personeli yaratmak igin bir plan gelistirilmigtir. Bu plamn
icerigi; 1) Secim testleri, 2) Profesyonel testler, 3) Gésteri testleri ve 4) Durum

testlerinden olusmaktadir (Marvin, 1992; 60-77).

Bugiin video teknoloji insan kaynaklarinda, egitimden personel ge¢mislerine
ve iyilestirmelere kadar hersey i¢in kullanilmaktadir. Video kayith gériisme aday
havuzunun kalitesini arttirmak i¢in en etkili bir yontem olabilir. Para tasarrufu
yaparak video goriigmesi elbette alim siirecinde kisisel bir goriigmenin yerine
konulamaz. Ama bu ydntem organizasyonun para ve zaman tasarrufuna yardim
edecek bir anahtardir ve etkili bir alim kararim vermede organizasyona vardimeci olur
(Hurst, 1996; 100-104). Sec¢im goriismeleri segim islemlerin gegerli ve etkili bir
boliimiinii olusturur (Charless, Lynn, 1998; 46).

Kinnear’a gore etkili bir goriisme icin yapilmasi gerekenler sunlardir:

(Kinnear, 1997; 50-56).
- Yapilandinlmig gériisme stirecini kullanin

- Is beklentilerini tamamlamak igin bagvuranlann sahip olmalan gereken

yetenek, kabiliyet ve bilgileri performe edecek ve tamimlayacak isi analiz edin.

- Is gerekleri ile karsilagtirmali olarak adaylarin kalifikasyonlarim dlgmek igin

her tiir sorularin sorulacagim belirleyin.
- Sorular sarmak i¢in yapilandiriimig bir format gelistirin.

- Goériigme siirecine baglamadan once her bir soru igin benzer cevaplarn

alinmasi ya da igletmeler arasi karsilastirma sistemini kurun.

Messmer’e gore bir ¢ok goriisme sorular1 3 kategoriye ayrlir. Bunlar;

(Messmer, 1997; 10).

- Is ile iliskili bagar1 tamamlamalar, deneyimleri, yetenekleri kapsamasi.
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- Is davramiglan ve problem ¢6zme yetenekleri ile ilgili.
- Adaylarn iligki kurabilme yetenekleri ile ilgili sorular: kapsamasi gerekir.

Fleischman’a gore etkili personel alim planinda adaylarin degerlendirilmesi

i¢in 3 analiz seviyesi vardir (Fleischman, 1992; 185-489).
- Adaylarin gegmis ile ilgi bilgileri degerlendirme
- Adaylarin telefon goriismeleri ile elenmesi
- Direkt olarak adayla gériisme

Ilk adim gerekli olan islerin ve tercih edilen isler igin yeteneklerin ve
kalitenin belirlenmesi agisindan basanli bir adimdir. Bu yetenekler; teknik,
kigileraras: iletisim ve iletisim yeteneklerini kapsar. Personel ile gériigme iizerinde
gériismeyi yapanin zamaninin % 20’sini konugmaya % 80’ninide dinlenmeye
ayirmasi1 daha iyidir. Goriigme yapan goristiigii adayr arzu edilen cevaplar

verdirmeye y6nlendiremez.

Goriismenin ikinci 6zelligi ise adaylara sirketin aligilmamis ihtiyaglarini nasil

karsilayacaklar1 sorulur.

Cohn’a gore bilgi temeli gériisme is¢ileri en iyi performansi tammlamak ve
bu davranislara karsi takdir etmek icin bir tekniktir (Cohn, 1997; 57). Son
zamanlarda is adaylar1 davramigsal gOriisme olarak adlandirilan gériismeye kars:
olabilirler. Bu goriisme tiirlinde kisinin gegmise ait olaylar, hisleri ve 6zellikleri
ayrintili bir sekilde detaylandinlir. Davranigsal teknigi kabul eden goriismeciler ise
almada 6nceden kullandiklar1 metotlardan daha fazla bu metodu kullanirlar. Ciinkii
bu teknik insanlarla ilgili daha fazla 6zelligi belirlemeye sahiptir (Fisher, 1996; 243).

Hurst’a gore Birgok yonetici segimde ve goriigmede gerekli olacak
yeteneklilik i¢in gerektigi gekilde egitilmezler. Goriigmeyi yapanlar en iyi aday1
secmek icin dogru sorulart sormayr 6grenmelidirler. Bunun isin onerilen 5 anahtar

vardir (Hurst, 1996; 100).
- Yonetici veya goriismeci olarak kendi seviyenizi fark edin
- Adaylarin konugmasina miisaade edin

- Adaya giivenin ve dogrulugunu tasdik edin
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- Tam olarak segme yerine elemeyi kullanin
- Mantikli davramin

Pascarella’ya gore davranig temelli gbriisme bir organizasyon i¢in dogru
insamn tanimlanmasinda yardimer olan etkili anahtarlardan birisidir. Dogru insam
sesmede aragtirmalar geleneksel goriismelerin bagarisinin % 14 oldugunu, takim
gériismelerinin basarisinin % 25 oldugunu oysa bununla beraber davramg temelli
gériismede ise % 55 olarak ortaya ¢ikmustir. Davranig temelli gériisme benzer
durumlarda ve olaylarda ge¢mis ve gelecek igin en iyi gOsterge olan prensipler
iizerine kurulur. Davranis temelli gériigme; teknik yeteneklerin bir degerlendirmesini
kombine eden ve ise alinanlarin kalitesini arttiran bir yontem olabilir (Pascarella,

1996; 570-573).

Kirrane’'nin 1996 da A.B.D.’de CEO sirketlerinde yaptig1 arastirmada bu
sirketlerin alinacak olan adaylarin segiminde artan bir yetenek gereklilikleri ve

goriisme siiregleri tizerinde durduklarim tespit etmistir (Kirrane, 1996; 36).

Conway, Jako ve Goodman’a gére bir goriigmenin 3 boyutu vardir (Conway,
Jako, Goodman, 1995; 567-579).

- Sorulann standart hale getirilmesi
- Cevaplan degerlendirme
- Ve goklu oranlar1 bir araya getirerek kargilikli etkilerini degerlendirmek.

Standart hale getirilmis olan sorularin giiven agisindan giiglli bir etkiye sahip
oldugu unutulmamalidir. Gegerliligin en {ist simr, en yiiksek yapilandirilmig

goriismelerde % 66 yapilandirilmamig gériismelerde ise % 34 oldugu belirlenmistir.

Dinnerman’e gore personel aliminda “DISRAELI” metodu go6riisme

stirecinde personel Kalitesi ile ilgilenir. Bu metodun 8 ana noktast vardir. Bunlar
(Dinnerman, 1995; 33).

- Fark, insiyatif, yetenekler, sorumluluklar, tamamlama, enerji, kalite ve
dogruluktur.

Wade ve Knicki’nin 1995 yilinda A.B.D de finansal sirketlerde se¢im
goriismelerinin objektif ve subjektif dolayl iligkilerinin bagimsizhfim aragtirmak
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amaciyla yaptiklan ¢aligmada ortaya ¢ikan sonuglara gore; nesnel aday kalitelerinin
ve alim karan arasindaki iliskilerin indirekt bir sey oldugunu vurgular ve 5znel
kalitelilik bu iligkiler arasinda aracilik yapar. Gériisme kavramu igerisinde Sznel
kalite is performanslarimin basanis1 i¢in adaylann potansiyelleri ile ilgili
degerlendirmeleri vurgulamr. Sonug olarak bu aragtirmada objektif ve subjektif aday
kalitesi arasinda bagimsizlik eksikliginin oldugunu ortaya koyar (Wade, Knicki,
1995; 151-155).

Bilgisayar kullamimi ile yapilandirilmig i gériismelerinde, insan kaynaklan
yOnetim alaninda biiyiik bir hamle saglar. Personel goriismesi se¢im siirecinde kritik
bir element olmasina ragmen personel griigmeleri yeterli bilgiyi saglamada sik sik
yetersiz kalir. Bu yetersizligi ortadan kaldiracak ve goriismenin etkinligine katki
yapacak birkag fakt6r vardir (Anonymous, 1995; 11-12).

- [k intiba

- Zaman limitleri

- Hissi sorular1 sarmada isteksizlik

- Her soruyu sormada basarisizlik

- Goriigme boliimlerinde daha fazla konusma
- Goriisme bilgilerinin etkisiz kullanimi

McHoer ve Mc Doniel’in 3.5 yil1 agkin bir siirede yaptiklan arastirmalarda
ozellikle akademik goriisler arasinda is goriiymelerinin tam anlamiyla gegerli

olmadig1 kamis1 vardir (Baillie, 1995; 53).

Dwyer ve John’a gore bir is goriismesinde 4 ana boliim vardir (Dwyer, John,
1994; 22).

- Raporlar tespit etmek, kurmak, ve tabi bir halde gériismeyi sevk etmek.

- Goriigme yapilam degerlendirme.

- Goriigme sorularim cevaplandirma, prosediirii ve zamani agiklama.

Bir i griismesinde sorulacak olan sorulara genellikle sunlar dahil edilir:

- Nigin adayin bu isle ilgilendigi
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- Giiglii ve zayif yonleri ile ilgili adaylarin ne séyleyecekleri
- Adayin neden su andaki isini birakti

- Adayin miisterilerle daha 6nce kurup kurmadig: iliskisi

- Ve adayin zamaninmi yonetmedeki bagarisi.

Hockney ve Kleiner’e gore bir goriisme siirecinde personel kalitesinin
bilinmesi i¢in 6n planlama yapilmalidir. Goriisme somut olan seylerin ilerisine
bakmak igin firsatlar saglar. Planlamadan sonra gériigme sorular1 gelistirir. Her
adaydan beklenen cevaplar her bir sorunun altina yazmak faydali olabilir. Tam iyi
diizenlenmis bir goriisme bir derece testleri dahil eder. Kisiler hakkinda konusmak
icin soru sormak goériismeye baslamak i¢in iyi bir yontemdir (Hockney, Kleiner,
1994; 8-13).

Bhasin’e gore bir is goérlismesinden Once igveren, ihtiyaglarim ve planh
sorulari go6zden gegirmelidir. Daha sonra bagvurularin goriisildiigli zaman
bagvuranlarin en biyilkk kariyer tamamlamalar1 ile ilgili alanlarda arastirma
yapimalidir. Bunlar; teknik degerlendirme ve adaylarin sahip olduklari ve ni¢in bir
degisiklik artyor olduklarn seylerdir (Bhasin, 1994; 31).

WIllihngan ve Mayers’in 1993 yilinda giiniin belirli zamanlarinda y6netilen is
goriigmesi performanslanmin etkinligini 6l¢mek amaciyla 1988-1990 yillari arasinda
yapilmig olan 818 gergek goériisme kayitlarina dayal: olarak yapilan arastirmada elde
edilen sonug; gériisme oranlarinda giinlin zamanlarinin takdir edilemez bir etki
yaptigini ortaya koymustur. Yine bu arastirmada yapilan goriismelerin tiimiiniin ig
analizleri temelinde gelistirildigini ortaya koymustur (Willihngan, Mayers, 1993;
545-550).

Gercken’e gére yoneticiler en iyi elemam bulup ortaya ¢ikarmak i¢in daha
fazla egitilmeli ve yoneticilerin bu sorumluluklanm iyi farketmeleri gerekmektedir.
Yoneticiler goriismelerde adaylara konusma firsati vermelidirler. Yine yoneticiler
adaylarin gegmisleri ile ilgili referanslara giivenmeli fakat dogrulamamalidirlar.
Segme yerine elemeyi kullanmali ve sonug olarak karar vermek igin akillanmi bir

oranini ve bilgileri kullanmalidirlar (Gercken, 1993; 35).
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Cunningham’a goére alan yoneticililerinin iki sorumlulugu vardir. Bunlar;
onlann etik degerleri igin yeni elemanlan elemek ve miimkiin oldugu kadar dikkatli
bir sekilde hareket etmek icin egitmektir. Goriigmelerde israrh bir sekilde etkili
giigleri igin bu elemenin olmas: dnerilir. Goriigmede etik sorularin bu agidan faydast
alabilir (Cunningham, 1993; 15). Uygun bir i§ gdriismesini ySnetme yeteneginin
anahtarlarindan birisi yonetici bagarisidir. Jim Goodale gére basarih bir gériismecide
su unsurlar bulunmalidir; iyi bir bilgi toplayici, iyi bir dinleyici ve sorularda

sondajlama yapabilen yeteneklerdir.

Goriismeyi yapan karan vermek icin, yeterli bilgiyi saglayan ve goriisme

sirasinda dialogu saglamak zorundadir (Brawn, 1993; 19).

Bir is adayinda aranacak olan yeteneklerin agik bir fikrine sahip olan
goriismeci kendi fikrini kontrol etmede daha fazla basariya sahip olacaktir (Passante,
1993; 58).

Steinburg’a goére alinacak olan adaylarla yapilan gériismelerde sirketlerin gok
siklikla 6 yetenek tiiriinii aradiin belirtir (Steinburg, 1993; 8).

- Halka iligkili konusma yetenegi
- Finansal y6netim

- Insan yénetimi

- Goriisme yOnetimi

- Egitim

- Yazma yetenegi

Danahue ve Bales’in 1992 yilinda A.B.D. de 90 finansal sirkette yaptiklar
aragtirmalarda elde ettikleri bulgular sunlardir: Genellikle bir is teklifi ile karsilasan
aday sik stk masaya ihtiyaglan ve gerekliliklerinin bir listesi ile gelir. Yapilan
aragtirmalarda goriigme siiresince adaylara yansitilan 4 ana konunun oldugu tespit
edildi. Bunlar; Sirket, Yonetim, Cevre ve Finansal kazang konulandir (Danahue,
Bales, 1993; 11).

Brink’e gore karar vermek i¢in en etkili yontem goriisme siireci degilken hala

en etkili anahtardir. Kigilerin ve islerin bir ¢esit evlilii olarak anlagilabilir bir
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yontemdir. Bir gériismede bazi damgmanlar adayin dinlenmesine tahsis edilmesi
gerektigini 6giitlerler. Goriigiilen aday: dinlemek pozisyon i¢in en uygun adayin olup
olmadigini belirlemek agisindan énemlidir. Uygun olan isin negatif yonleri goriisme
tiresince tartigilmak zorundadir. Bu negatifler diisiik {icretlendirme gibi baz
ozellikleri dahil eder. Bu yanhs yerlestirmeden dolay: ortaya gikacak kayiplar1 onler
(Brink, 1992; 49-52).

Meinstream firmasi sakat olan adaylarin kalitesinde bir artig saglamak igin
goriiymede temel prensipleri sunar. Bir gériismede efer bir sakat varsa goriigmeci
diger seylerin arasinda mutlaka el sikigmay1 hatirlamalidir. Eger bir gériismede aday
kor ise goriismeci kendini tamtmahidir. Eger sagir ise gériismeci adayin dikkatini bir
yere gekmek i¢in bir takim fiziksel sinyallere ihtiva¢ duyar ve bunlan yapmalidir
(Anonymous, 1992; 6).

Hansen’in 1990 yilinda A.B.D de Bilgisayar Firmalari ile yaptig1 aragtirmada
telefon goriigmesi yontemiyle adaylarin elenmesi konusunda elde ettigi sonuglara
glre; ybneticinin bir telefon goriismesinde adaylarin kendi kendilerini kanitlamalar
icin cesaretlendirdigini ortaya gikarmistir. Personel yoneticisi satis i¢in yeteneklerini
dinler ve iligkileri inga etmede iyi biri olup olmadigim not alir. Bu son derece
onemlidir. Ciinkii bilgisayar satisinda telefonun yeri biiyiiktiir. Telefon iliskisi
kurmak hayati derecede 6nemlidir (Hansen, 1992; 76).

Buhlere gore gorlisme 2 yonlii bir siiregtir. Adayla goriisme ve

organizasyonun yargilanmasi.

Goriigmeci uygun bir baglama ile ilk goriismeyi y6netmelidir. Gorligmeci
goriisgme icin yeterli zaman tammali ve goriigmenin zamamnda baslamasim
saglamalidir. On goriisme igin yonetici dikkatli bir gekilde is tanimlarin belirtmeli ve
is performansi igin gerekli olan yetenek listesini hazirlamalidir. Yonetici gergek bir
“IS ONGORUSUNU” ortaya koymalidir. Adaylan yanhs yonlendirme organizasyon
i¢in parasal ve zaman agisindan kayiplara ugratabilir (Buhler, 1992; 21-23).

Cotringer’e gbre, yoneticiler alim iglemlerinde acik, kesin, objekﬁf, tam ve
miikemmel olabilmelidirler. Sec¢im siirecinde ilk ve en dnemli adim, arzu edilen

eleman i¢in kisilerin agik bir resimleri ve herkes i¢in ortak bir fikir birliginin kabul
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edilmesidir. Bunun faydasi segim isleminin baglangicindan sonuna kadar

kolifikasyonel olabilmektedir. Biitiin se¢im siiregleri 3 ayr1 yapidan olusur.
- lik eleme
- Bagvurunlann derinlemesine degerlendirilmesi i¢in g6riisme ve test yapmak.
- Ik segim karartm vermek igin toplant1 yapmaktir (Cotringer 1995; 21-22).

Roth ve McMillon’a goére, davrams tanimlama gériismesinde 3 adim olabilir

(Roth, McMillon, 1993; 76-79).

- Goriisme yapanlar is analizine ve anahtar sonug¢ alanlarimi belirlemeye

ihtiyag¢ duyarlar.

- Davramgslar ya da gorevler bilgi yetenek ve becerileri belirlemek igin
incelenmelidir. Bilgi, yetenek ve beceri gereklilikleri davranis tammlama sorularin:

iceren bir plandir. Once sorular gelistirilmelidir.

Personeli alanlar gériisme formundaki mantikli sorulart sondaj yapmali ve

diizenlemelidirler.

- Son olarak da gériismeyi yapan her bir aday i¢in bir degerlendirme raporunu

tutmalidur.

Goriisme stiresince igveren adaylarin gercek hayat durumlarini nasil idare edeceklerini
belirlemek igin adaylara durumlan ile ilgili bir dizini sunmalidirlar. Tam olarak adaylart
kargtlasttrmak i¢in adaylara aym: sorulan sormak gereklidir. Goriismede is gerekleri igin
davramgsal ozellikleri ve yetenekleri analiz edilmekte ve goriismeyi yapann bu davramislart
gosteren adaylara daha fazla agik olmalar1 gerekmektedir (Anonymous, 1992; 23-24).

Fletcher’'in 1996 yiinda A.B.D de 40 finansal sirkette yapti@i aragtrmada 60
goriismeci ve 90 adaya yGnettigi sorularda elde ettigi sonuglar sunlardir (Fletcher 1996; 36-39):

Goriismelerde bazi sorularin goriismede kabul edilip edilmedigi soruldugunda;
- Politik inang (% 88’i hay1r)

- Adaylarn esleri (% 70’1 hayir)

- Adaylarn kisisel hayatlar1 (% 55°i hayir)

- Aile gegmisi (% 73’1 hayir)
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IKINCIi BOLUM

VERILERIN DEGERLENDIRILMESI



I. KISIM
1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Personel se¢imi Orgiitlerinin isleyisinde 6nemli iizerinde durduklan bir
konudur. Yonetim bagkalar aracihifiyla is yaptirmak olduguna gore isi yapacak
olanlarin yetenekli, becerikli, iletisimi giiclii, 6rgiit amaclarina bagli kisilerden
olusmasi bu yonetim islevini kolaylastiracaktir. Bu amagla alinacak olan elemanlarin
nitelik agisindan orgiitiin isleyisini ve amaglarini gergeklestirecek diizeyde olmast
gerekmektedir. Orgiitlerin personel segim islemlerini belirtilen asamalar1 bilimsel
olarak kullanma diizeyleri ile personelin niteligi arasindaki bir iliski oldugunu
sOyleyebiliriz.

Glineydogu Anadolu Projesi ile birlikte Sanlurfa’min ekonomik, yapisinin
sekil degistirdigini sanayi kenti almaya yoneldigini ve 6zellikle de tekstil alaninda

gelismeler oldugunu s6yleyebiliriz.

Tekstil alamindaki bu hizli gelismeler isletmeler i¢in avantaj ve dezavantajlara
sahiptir. Isletmelerin avantajlari; bolgede gok fazla isgiiciiniin bulunmasi, devletin
yogun tegvikleri, yabanci yatinim istegi gibi, dezavantajlar ise; bolgelerin teknolojiye
yeni geciyor olmasi, kalifiye elemanin bulunmamast ve isletmelerin bilgi birikimine

sahip olmamasin: sdyleyebiliriz.

Bu gelisme trendinde isletmelerde kendilerini ayakta tutabilecek ve

globallesme siireci igerisinde faaliyetlerini siirdiirebilmenin yollarim aramalidirlar.

Bu c¢aligmada; Sanlwrfa’da faaliyet gésteren tekstil iiretim igletmelerinde
personel segiminde uygulanan teknikler ile personel niteligi ile ilgili meveut durumu

tespit etmek ve bu iki degisken arasindaki iligkiyi test etmektir.
1.2. ANA KUTLE VE ORNEKLEM HACMI

Sanhwurfa Ticaret ve Sanayi odasindan alinan bilgiler dogrultusunda Ek-2’de
goriilecegi gibi faaliyet gosteren 59 tekstil isletmesinde gorev yapan yoneticilerle yiiz
yiize anket yapilmigtir. Isletmelerden 50 tanesi ankete cevap vermistir
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1.3. ARASTIRMADA KULLANILAN VERI TOPLAMA VE
DEGERLENDIRME TEKNiKLERI

Aragtirmada yiiz yiize goriisme ve firma tarafindan doldurulmak suretiyle Ek-

1’deki anket formu aracilifiyla veri toplanmstir.
Anket formunda ilk 4 soru yéneticiler ile ilgili genel tanitic1 bilgilerdir.

Anket formundaki 9 soru personel segiminde uygulanan teknikler konusunda

yoneticilerin verecegi bilgileri kapsamaktadir.

Anket formundaki 14-27 arast 14 soru yoneticilerin degerlendirmesine gore
personelin niteligini ortaya koymaya yo6nelik sorulardan son 3 soru ise isletme ile

ilgili tanitica bilgiler kapsamaktadir.

Bu sekilde toplanan veriler tablolar aracilifiyla, aritmetik ortalama ve yiizde
teknikleri kullanilarak sunulmus ve degerlendirilmistir. Ayrica X yontemi ile
degiskenler arasi iliskiler SSPS programi kullanilarak test edilmistir.

1.4. HIPOTEZLER

1. Isgiici planlan yapmak igin gdsterilen 6zen ile personel niteligi arasinda
bir iligki bulunmaktadir.

2. Is analizlerini gergeklestirmeye gOsterilen Snem ile personel niteligi

arasinda bir iligki bulunmaktadir.

3. Is gereklerin gergeklestirmeye verilen 6nem ile personel niteligi arasinda

bir iligki bulunmaktadir.

4. Is tamimlanini gergeklestirmeye verilen 6nem ile personel niteligi arasinda

bir iligki bulunmaktadir.

5. Personel devir hiz1 ve devamsizlik oranimi gerceklestirmeye verilen 6nem

ile personel niteligi arasinda bir iliski bulunmaktadur.

6. Isletmelerin personel segim agamalarim gergeklestirmeye verilen 6nem ile

personel niteligi arasinda bir iligki bulunmaktadir.
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I1. KISIM
2.1. ARASTIRMA KAPSAMINDAKI iISLETMELERLE iLGiLi BILGILER
2.1.1. isletmelerin Faaliyet Alanlarina Gére Dagilim

Aragtirma kapsamindaki isletmelerin faaliyet alanlarina gére dagilimi Tablo
2.1.1°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 2.1.1. Isletmelerin Faaliyet Alanianna Gore Dagilimi

Isletmelerin Isletme
Faaliyet Alanlan Sayis1 Oran
Hazir Giyim 18 0,36
Iplik 10 0,20
Crrer 22 0,44
Toplam 50 1,00

Bolgenin yeni sulamaya agilmasi ve pamufu dayali isletmelerin yeni
kurulmas: isletmelerin genellikle bu konuda tecriibesiz olmasi dolayisiyla
yatirimlarin biiylik bir bolimiiniin ¢irgir press’e dayandigimt s6yleyebiliriz. Clinkd
cirgir press isletmeleri daha az eleman gerektiren ve yogun teknolojiyi daha az
kullanan igletmeler almas1 dolayisiyla personel segimine daha az 6zen gstermelerine

neden olabilmektedir.

Oysa Sanlwrfa’mn komsu ili olan Gaziantep’te bu tiir firmalarin
yogunlagtiklani alanlar daha ¢ok teknolojiyi kullanan isletmelerdir. Bunu da
Gaziantep’deki firmalarin Urfa’daki firmalara gére daha ¢nce kurulmus olmasi ve
Urfa’dan Once bélgenin sanayi kuruluslannin merkezi durumunda olmasina
nedenlerine baglayabiliriz.

Gaziantep sanayi odasindan alinan bilgilere Ek-3’de goriilecegi gibi
Gaziantep’te 335 degisik alanlarda faaliyet gsteren firma bulunmaktadir. Sanhurfa
bolgesinde genellikle ¢ireir, iplik dokuma ve hazir giyim iizerine faaliyet
stirdiiriiliirken, Gaziantep’te 11 degisik alanda faaliyette bulunulmaktadir. Bunlardan
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bazilar hali, battaniye, sentetik boya, guval, ¢iit ipligi gibi degisik alanlardir. Yine bu

bolgede toplam 335 firmamin sadece 53’ii girgir lizerine faaliyette bulunmaktadir.
2.1.2. isletmelerin Personel Sayisina Gore Dagilim

Arastirma kapsamindaki isletmelerin faaliyet alanlarina gére dagilimu Tablo
2.1.2°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 2.1.2. Isletmelerin Personel Sayisina Gére Dagilimi.

Isletmelerin Isletme
Personel Oram Sayisi Oran
0 ile 100 aras 43 0,86
101 ile 200 aras1 6 0,12
201 ile 300 aras1 1 0,02
300 ve tizeri -
Toplam 50 1,00

Avrupa Birliginde 1-9 aras ig¢i ¢alistiran igletmeler ¢ok kiigiik 6lgekli, 10 —
99 aras1 isgi calistiran igletmeler kiigiik oOlgekli, 100-499 arasi is¢i caligtiran
isletmeler ise orta olgekli daha yukan caligtiranlar ise biiyiik 6lgekli isletmelerdir
(Ege Egitim, Acar, 1995; 44). Tirkiye’de de iist diizey yoneticilerin profilleri
konusunda yapilan bir ¢aliymada aym simiflama kullamilmugtir (Firat, 1995; 37).

Aragtirma kapsamindaki isletmelerin 0,86’smin s6z konusu standartlara gére
kiigiik 6lgekli olmasinin nedenini bdlgenin heniiz yeni sanayiye gegiyor olmasina
baglayabiliriz.

Kigiik isletmelerde genellikle daha az personel ¢aligtinldigindan isletmeler
personel se¢iminin maliyetli olmasi ve bunun isletmenin birikimiyle iligkisi olmasi
dolayistyla personel se¢imi iglemleri pek bilimsel ydntemle yapilamamaktadir.
Bolgedeki isletmelerin yoneticilerinden edindigimiz bilgilere gore eger biiyiik

yatinnmlar icin gerekli olan desteklere sahip olabilirlerse ¢aligtiracaklart personel
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sayisi hem artacak ve hem de personel aliminda gerekli 6nemi g&stereceklerini

belirtmiglerdir.
2.1.3. Isletmelerin Kurulus Yih itibariyle Dagilim

Aragtirma kapsamindaki isletmelerin kurulus yili itibariyle dag:limi Tablo
2.1.3’te gosterildigi sekildedir.

Tablo 2.1.3. Isletmelerin Kurulug Yili itibariyle Dagilum.

Isletmelerin Kurulug Yih Orani Isletme
Sayis1 Oran
1998 — 1996 arasi 44 0.88
1995 — 93 aras1 6 0.12
92 — 90 arasti - -
90 ve dncesi —-- -
Toplam 50 1,00

Isletmenin yas1 isletmenin tecriibesi ile orantilidir, ne kadar eski ise isletme
i¢i faaliyetleri yiiriitme konusunda hem bilgi birikimine sahip hem de tecriibeye
sahiptir. Eski isletmeler bilgi ve tecriibbeye sahip olduklarindan personel
faaliyetlerinde bilimsel verilere dayandirmalar beklenebilir. Isletmelerin bu tecriibe
avantajlarina karsilik yeni isletmelerinde ¢agdaslik, eski isletmelerin tecriibelerinden

yararlanma gibi avantajlara sahiptirler.

Aragtirma kapsamindaki isletmelerin yakin yillarda kurulmus olmasi bu
isletmelerin personel faaliyetleri ile ilgili olan ig alanlar, is teknikleri, personel devir
oran1 ve devamsizlik gibi konularda bilimsel yéntemleri kullanma yerine geleneksel

yontemleri kullamm: daha yaygin olmasi sonucu beklenebilir.
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III. KISIM
3.1. YONETICILERE ILiSKiN BILGILER
3.1.1. Yoneticilerin Egitim Durumuna Gdére Dagihim

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde y6neticilerin egitim durumlarina iliskin
dagilimlan Tablo 3.1.1°de gosterildigi gibidir.

Tablo 3.1.1. Yoneticilerin Egitim Diizeyi.

Yoneticilerin Isletme
Egitim Diizeyi Sayis1 Oran
Ilkokul 2 0.04
Lise 14 0.28
Universite 32 0.64
Lisans Ustii 2 0.04
Toplam 50 1,00

Bagkalan vasitasiyla is gérmek ve etkili verimli bir sekilde amaglara ulagmay1
saglayabilmek i¢in, y6neticilerin nisbi dnlemleri kademelere gére degisen bir takim
becerilere sahip olmalar1 gerekir. Yonetim faaliyetlerinin {i¢ ayn yoniinii olusturan;
teknik, beseri ve kavramsal boyutlara paralel olarak yoénetici becerileri de; Teknik,
beseri ve kavramsal becerilerde tasimasi gerekir (Mucuk, 1996; 143).

Tablo 3.1.1°de goriilecegi gibi % 64’liikk bir boliimiin yliksek okul diizeyinde
olmas1 yonetici istihdaminda egitim seviyesinin yiiksek oldugunu gosterir.

Isletmelerdeki yoneticilerin egitim seviyeleri ile iletme sorunlarim1 gérmede
gosterecekleri beceri daha etkin olabilecektir. Yoneticinin sahip olmasi gereken
teknik, beseri ve kavramsal yetenekleri isletmenin insan kaynaklarina gosterecegi
Snemi arttrmaktadir. Ama Sanhurfa’daki isletmelerin gerek tecriibesiz olmasi
gerekse persoriel se¢im maliyetlerinin pahali olmasi bu faaliyetlerin bilimsel olarak

yapilmasim engellemektedir.
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Yoneticilerin egitim diizeylerinin yliksek olmasi su anda uygulamadiklan

bilimsel teknikleri ileriki asamalarda uygulayacaklar beklenebilir.

Yoneticilerin; tecriibesiz oluslan, isletmelerin kurulug yil itiban ile yeni
olmalari, islemlerin bilimsel olarak yapilmasimm engelleyen unsurlar oldugunu

vurgulamusglardir.
3.1.2. Personel Faaliyetlerinin Yiiriitiilme Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde personel faaliyetlerinin yiiriitiilme
diizeyi Tablo 3.1.2°de gésterildigi sekildedir.

Tablo 3.1.2. Personel Faaliyetlerinin Yiiriitiilme Diizeyi

Isletmelerde personel faaliyetlerinin Isletme
yiiriitiilme diizeyi Say1ss Oran
Personel departman: tarafindan 38 0.76
Tiim boliimlerin katkisiyla 6 0.12
Diger’ 6 0.12
Toplam 50 1.00

*Ankette 6 yonetici bu faaliyetleri digerleri boliminde isletme mitdiirii tarafindan yapildigim
belirtmislerdir.

Genelde personel boliimii faaliyet orani ile Personel faaliyetlerinin bilimsel
y6nden yapilmas:t arasinda bir iligkinin oldugu kabul edilir. Ama Personel
departmam tarafindan yapilsa bile daha onceki tablolarda da belirtilen, igletmenin
yeni kurulmus olmasi, personel kaynaklarimi planlama ve segimini maliyetli olmasi
ve ayn1 zamanda igletmelerin ¢aligtirilan personel sayis1 agisindan kiigiik olmasi bu

teknikleri departmanin kullanmasim zorlastiracaini s6yleyebiliriz.

3.1.3. Yoneticinin Tecriibe Diizeyi

Arastirma kapsamindaki igletmelerde yoneticilerin tecriibelerine iligkin
diizeyleri Tablo 3.1.3’de g6sterildigi sekildedir.
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Tablo 3.1.3. Yoneticinin Tecriibe Diizeyi.

Yineticilerin Tecriibe Yonetici
Diizeyleri Sayisi Oran
1 yilile 5 y1l aras1 34 0.68
5 yil ile 10 y1l aras1 14 0.28
10 y1l ve yukarsi 2 0.04
Toplam 50 1.00

Yoneticiler ne kadar ¢ok tecriibeye sahip olurlarsa isletmenin verimli bir
sekilde yiiriitiilmesi de etkili olacaktir. Yoneticinin tecriibe diizeyi isletmenin
piyasayt tanimasl, ¢evreye uyum gdstermesi, rekabetgi bir avantaji yakalamasinda
etkin bir rol oynayacaktir. Tablo 3.1.3°de goriilecegi gibi faaliyet gosteren
isletmelerin biiyilk bir bolimiinde yOneticinin tecrilbe diizeyi agisindan diisiik
oldugunu gostermektedir.

Yoneticilerin tecriibelerinin  diisiik olmasi yapacaklan se¢im isleminin

bilimsel nitelikten uzak olmasini ve dolayisiyla nitelikli personeli segmede etkin

olmayacaklar sorununu ortaya gikarabilir.

Tecriibe diizeyi agisindan diisiik olan yoneticiler isletmenin tiim faaliyetlerini
yiiriitmede oldugu gibi personel islerinin yiiriitilmesinde de aksakliklara neden

olabilecektir.

Tiirkiye’de  yoOnetici yetistiren okullar bulunmaktadir Bu okullarda
yoneticilikle ilgili olan gerekli bilgiler verilmektedir Yine profesyonel yonetici
yetistiren 6zel kuruluglar bu faaliyeti yliriitmektedir.

3.1.4. Yoneticilerin Yas Ortalamasi

Arastirma kapsamindaki igletmelerde bulunan yoneticilerin yas dagilimlart
Tablo 3.1.4°de gosterildigi gibidir.

92



Tablo 3.1.4. Yoneticilerin Yag Diizeyi.

Yoneticilerin Yag Yonetici
Dagilim Sayis1 Oran
30 — 35 Yag arasi 12 0.24
36 — 45 Yas arasi 32 | 0.64
46 ve Yukansi 6 0.12
Toplam 50 1.00

30-35 yas arasi ydneticiler tecrilbe agisinda yetersiz olan yoneticilerdir.
Ancak bu yoneticilerin tecriibe diizeyleri disiik olmasina karsilik modernize

agisindan tecriibeli olanlara gore daha avantaja sahiptirler

36-45 yas grubunda olan ydneticiler ise idare edecek bir diizeye yakin bir

tecriibeye sahiptirler.

46 yas ve lizeri olan ydneticilerin tecriibe agisindan daha iyi fakat modernize
olma agisindan ise yetersiz kalabilmektedirler. Ciinki belirli bir yastan sonra insanin
isten, ailesinden, cevresinden kaynaklanan sorunlardan dolay: kendisini modernize

etmede isteksiz kalabilirler.

Sanlurfa’da faaliyet gosteren igletmelerin  yoneticilerinin  tecriibe
diizeylerinin orta diizeyde oldugunu soyleyebiliriz. Yoneticinin sahip oldugu tecriibe
diizeyi ile personel faaliyetlerinin yiirtitiilmesi agisindan bir iliskinin oldugu
soylenebilir. Fakat bu tecriibe diizeyi isletmelerinin faaliyet siirelerinin kisa olmasi

dolayisiyla genellikle geleneksel yontemlerle yapiimaktadir.
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IV. KISIM
4.1. PERSONEL SECIMINDE KULLANILAN TEKNIKLERE ILiSKIN
VERILERIN COZUMLENMESI
4.1.1. s Giicii Planlar1 Yapma Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde isgiici planlan1 yapma diizeylerine
iliskin bilgiler Tablo 4.1.1’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 4.1.1. Is Giicii Planlar1 Yapma Diizeyleri.

Is giicii planlan yapma Isletme
Diizeyleri Sayisi Oran
Hig yapilmaz 2 0.04
Gel. Yon. yap. 33 0.66
Bili. Yon. Yap. 15 0.30
Toplam 50 1.00

Toplumun kiiltiirel yapisi, ¢alisma bi¢imini etkileyerek verimliligi
belirlemektedir. Yonetim uygulamas: ve ig yapisi igin degerler sisteminde yer alan
inanglar ve tavirlar kiiltiirel geleneklerin etkisi altinda kalinca bir toplumun
endistriyel ilerlemesi Onleniyor. Bazi kiiltiirel gelenekler bilimsel y&netimin
gerektirdigi ise uygun personelin alinmas: ve yetistirilmesini Onlemektedir.
Yonetimin bir bilimsel 6zelliginin olmasi veya sanat y6niinden agir basmasi toplum
kiiltiiriniin y6netim ve yonetici igin igerdigi kiiltiirel kavram ve degerlere baglidir
(Erdogan, 1994; 211)

Bu isletmelerde is planlarinin yapilma diizeyinin agirhkli olarak geleneksel
yontemle yapilmasinin nedenlerinden birisi de bu konuda yeterli bir bilgi birikimine
sahip olmamalar, bu konuda yapacak olan ¢aligmanin nasil yapildigim bilmemeleri

ve maliyetinin fazla olmast nedeniyle yapilmamaktadir. Yine bilimsel olarak
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yapilamamasinin nedenleri arasinda yoneticilerin tecriibbe diizeylerinin diisiik

olmasini da gésterebiliriz.

Eger isletmelerde iggiici planlar bilimsel yontemlere yapilabilirse segilecek
olan personelin nitelikleri arasinda bir iliski bulunabilir. Ciinkii isgiicii planlan ne
kadar personele ihtiyag duydugumuzu, nasil bir personele ihtiyacimiz oldugunu
belirtmesi agisindan igletme icin bir bilgi bankasi niteligindedir.

4.1.2. is Analizleri Yapma Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde is analizleri yapma diizeyleri Tablo
4.1.2’de gosterildigi sekildedir.

Tablo 4.1.2. Isletmelerin [§ Analizleri Yapma Diizeyi

Is Analizleri isletme
Yapma Diizeyleri Sayisi Oran
Hig¢ yapilmaz 3 0.06
Gel. Yon. Yap. 34 0,68
Bil. Yon. Yap 13 0,26
Toplam 50 1,00

Bir igletmede iy analizinin yapilis diizeyi ile o isletmenin gérevlerini yerine
getirme diizeyi arasinda iliski bulunmaktadir. Eger isletme is analizlerini gergek
bilimsel degerler 6lgiisiinde yapabilirse personel se¢iminden, personelin terfi
degerlendirme sistemlerine varana kadar biitin konulann bu ¢ergevede
degerlendirebilecektir.

Aragtirma yapilan isletmelerde genel olarak geleneksel yontemlerin
kullamimasi bélgenin egitim diizeyinin diisiik olmas:1 ve bu faaliyetlerin maliyetinin
yiiksek olmasindan ileri gelmektedir.

Bu isletmelerden aligimiz bilgilere gore isletmeleri tecriibeleri arttift siirece

bu islemlerin bilimsel yontemle yapabilmeye yoneleceklerini belirtmislerdir.

Aragtirma kapsaminda bulunan isletmelerin genellikle kiiciik 6lgekli olmalar
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dolayisiyla her konuda oldugu gibi is analizlerini gergeklestirme diizeyleri de
bilimsel olmaktan uzaktir.

4.1.3. Is Tammmlarim Yapma Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde is tanimlarini yapma diizeyleri Tablo
4.1.3.de gosterildigi sekildedir.

Tablo 4.1.3. Is Tanimlarin1 Yapma Diizeyi

Is Tanimlan Isletme
Yapma Diizeyi Sayisi Oran
Hi¢ yapilmaz 3 0.06
Gel. Yon. Yap. 35 0,70
Bil. Yon. Yap. 12 0.24
Toplam 50 1,00

Bu oranlardan anlasilacag: lizere is tanimlarim1 % 70 oraninda geleneksel
yontemle yapmaktadirlar. Sanliurfa’daki tekstil igletmelerinde personel, planlan is
analizlerini yaptiklar1 geleneksel yontemde burada da kendini gostermektedir. Yine
bu diizenlemenin bilimsel olarak yapilmamasinin nedeninin organizasyonlarin yeni
olmas: bunu yaptiracak kisi veya kuruluslar1 bilme agisindan bilgi yetersizligi ve

maliyet unsurunun oldugunu séyleyebiliriz.

Yoneticilerin bu islemlerde yavag yavag bilimsellige dogru gittiklerini
belirttikleri tespit edilmistir.
4.1.4. i§ Gereklerini Yapma Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde is gereklerini yapma diizeyleri Tablo
4.1.4’te gosterildigi sekildedir.
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Tablo 4.1.4. Is Gereklerini Yapma Diizeyi.

Is Gereklerini isletme
Yapma Diizeyi Sayisi Oran
Hi¢ Yapilmaz 4 0,08
Gel. Yon. Yap. 34 0,68
Bil. Yon. Yap. 12 0,24
Toplam 50 1,00

Is Gerekleri; personelde isi yapabilmesi i¢in asgari sartlarin bulunmasi
demektir. Bunun belirlenebilmesi igin orgiitte personel alimirken bazi testlerin,

uygulanmasi gerekmektedir.

Sanlurfa’da faaliyet gosteren tekstil isletmelerinde goriildiigli gibi personelin
niteliklerini belirlemede de geleneksel yontemler kullaniimaktadir. Burada 6nemli
olan igletmelerin isletmeler nitelikli eleman bulamamalar1 nedeniyle ve bu konuda da
tecriibesiz (hem bilgi hem de uygulama agisindan) olmalan bu iglemin yapiligint da
engelleyen unsurlardandir. Aymi zamanda kiiglik 6lgekli olmalar1 ve maliyet

unsurunu goze alamamalar1 da bu konuda belirleyici rol oynamaktadur.

Yine yoneticiler bu islemde de yavas yavas bilimsellige dogru gitmeye
¢aligtiklarin bunun igin gerekli olan tecriibe ve bilgi birikimine sahip olduklarinda bu
isletmeleri bilimsel olarak yapacaklarim séyledikleri tespit edilmigtir.

4.1.5 Personel Devir Oram ve Devamsizlik Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde personel devir oram ve devamsizlik

oranim arastirma diizeyleri Tablo 4.1.5°te gosterildigi sekildedir.
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Tablo 4.1.5. Personel Devir ve Devamsizlik Diizeyi.

Personel Devir ve Isletme
Devamsizlik Diizeyi Sayis1 Oran
Hi¢ Yapilmaz 13 0,26
Gel. Yon. Ya. 30 0,60
Bil. Yon. Yap. 7 0,14
Toplam 50 1,00

Devamsiziik diizeyi ve personel devir orami isletmelerin verimliliginde
onemli unsurlardan biridir. Bu isletmeler bu faaliyetlerini bilimsel ydntemle
yapmamalarin1  Orgiitte faaliyetlerinin biiytik bir kismumi bilimsel ySntemle
gereklestirmediklerini bunun igin ne yeterli bir tecriibeye ve bilgi birikimine sahip
almadiklarim belirtmiglerdir.

Personel devir orami ve devamsizlik diizeyinin yiiksek olmasi igletmede
verimliligi etkileyen, ¢aligma sartlarim bazen unsurlardandir. Eger bu islem bilimsel
olarak yapilabilirse eger personel se¢im islemleri bilimsel olarak yapilirsa secilecek
olan elemanlar kaliteli ve verimli olacaklarindan isletmede ¢alisma siireleri i¢erisinde
devamsizlik yapmayacaklar ve dolayisiyla orgiitiin verimliligi ve ¢alisma sartlar
diisiik olmayacaktir.

4.1.6. Personel Kaynaklarma Bagvurma Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde isletmelerin ihtiyag duyduklan
personeli hangi kaynaklardan temin ettiklerine iliskin bilgiler Tablo 4.1.6’da
gosterildigi sekildedir.
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Tablo 4.£:6. Personel Kaynaklarina Bagvurma Diizeyi.

Say1 %
Personel Belirleme Cok | C. Cok
Kaynaklan Hi¢ | Kis. Fazla Siz | Top. | Hi¢ | Kis. Fazla C.siz | Top.
Sayr Say1 Say1 Say1 % % %
Terfi 15 30 - 5 50 | 0,30 | 0,60 0,10 | 1,00
f¢ Transfer 40 | 4 - 6 | 50 |0,80|0,80 - 10,12 1,00
Alt kad. Ind 38 6 - 6 50 10,76 | 0,12 - 0,12 | 1,00
Yetigtirme - 6 44 - 50 - 10,12 0,88 - | 1,00
Ilan 10 | 32 8 - 50 | 0,20 0,64 | 0,16 - 11,00
Radyo TV. Ilan 18 | 30 2 - 50 | 0,36 | 0,60 | 0,04 - | L00
Calisan Per. Oner. - 28 20 2 | 50 - 1056 | 040 |0,04 1,00
Egitim Kurumlar1 18 | 30 - 2 50 | 0,36 | 0,60 - 0.04 | 1,00
Meslek Kurulugiar 24 26 - - 50 10,48 | 0,52 - - 1,00
Bireysel Kuruluglart | - 13 37 50 - 10,26 | 0,74 - | 1,00
Diger

Terfi isletmelerde i¢ kaynaklardan personel temin etmede bir yéntemdir.

Terfi; kisa bir ifadeyle ileriye dogru hareket demektir.

Terfl; igg6renin orgiit igerisinde daha st kademedeki bir ise atanmasidir
(Bingol, 1996; 146).

Terfiler bir orgiitiin bireyin egitim ve istihdami sirasinda gelistirilmig bulunan
beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir bigimde yararlanmasina izin verir. Orgitte
uygulanan terfi bireyler arasinda bir davrams iyilestirmesine neden olarak Orgiit
performansim arttirabilir.

Bir orgiit sistemli bir terfi programim olugturmalidir. Orgiitte ¢alisanlara terfi
planlar1 hakkinda bilgiler verilmesi yoluyla terfi kériikklenmis olur.
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Aragtirma yapilan isletmelerde gerek tecriibenin olmamasi ve genis bir
faaliyet alanina yaygin olmamasi bu drgiitlerde kaynaklara bagvurmada bir yéntem

olan terfinin kullanmilma diizeyi olduk¢a diigiik seviyededir.
a. I¢ Transfer

Ic transferde orgiitlerin icerden personel tedarikinde kullandiklan bir

yontemdir.

Transfer isletme isi yatay gecisleri ifade eder. Transfer tamimsal olarak;
igg6renlerin bir igten bagka bir ige, birbirinden bagka birine ya da is yerinden baska
bir igyerine veya yeni bir cografik bolgeye yatay gecislerini veya atanmalarim
icerebilmektedir. Transfer olay sorumluluk ve statii diizeyinde hafif bir degisiklige
neden olabilir (Bingdl, 1996; 153)

Arastirma yapilan isletmeler Tablo 2.1.2°de belirtildigi kii¢iik 8lgekli
isletmelerdir. Genis faaliyet alanlarina ve bélgelerine yayilmamis olduklarindan

transfer islemini ¢ok az isletme gerceklestirmektedir.
b. Alt Kademe Indirme Diizeyleri

Alt kademeye indirme eski degimiyle tenzili riitbedir. Isletme i¢i bir personel
hareketliligi kaynagidir (Bingdl, 1996; 152) Alt kademeye indirme, daha az
sorumluluk, daha az beceri ve bilgi isteyen bir mevkiye dogru personelin
kaydiriimasidir. Genellikle bu yontem liretim hacmindeki ve faaliyetlerinde bir
daralma oldugunda bagvurulan bir yontemdir. Bu yéntem, is basarimi, tutum ve
kapasite a¢isindan baz: yetersizliklere sahip olan i gérenlere uygulanir. Birey hatali
bir se¢im sonucu istihdam edilmis veya terfi ettirilmis olabilir. Yine birey, isinin
gerektirdigi diizeyde sonradan ulagamayabilir, veya teknoloji ile yeniliklere uyum
saglamayabilir.

Aragtirma yapilan isletmelerin bu yontemi de diger i¢ kaynaklarda oldugu
gibi gok diisiik seviyede kullandiklar1 bunun nedenleri de bu konunun sistematik bir
sekilde dlizenlemeyi bilmemeleri ve heniiz profesyonel anlamda yoneticiligi

yapamayacak diizeyde bulunmamalan sayilabilir.
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I¢ kaynaklarmn etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi sonucunda Orgiitte
kisilerin ¢alisarak daha {ist diizeyleri gelmelerini saglamasi agisindan motive edici ve

bir 6neme sahip olabilir.

Alt kademeye indirmede bir boliimde eksik olan personeli {ist veya baska bir
bolimden temin edilmesinde personelin  baska yerlere istemeyerek
gorevlendirilmesinde  motivasyonunda  azaltict  olabilmesi agisindan  iyi

degerlendirilmelidir.
c. Personeli Yetistirme Diizeyi

Isletmeye alinan personel isletmenin isleyisi ile ilgili ve yapacag is ile ilgili
detaylh bilgiye sahip degildir. Bu agidan alinan elemanlar belirli periyotlarla is
hakkindaki bilgilerini, tecriibelerini arttirmak igin egitime tabi tutulurlar. Ozellikle
kiiciik ve orta biyiikliikteki isletmeler biinyelerine eleman alarak bunlan yetistirip
calisttrmahdirlar. Ciinkii bu isletmelerin nitelikli eleman1 bulmada ¢ok bilyiik
zorluklan vardir (Erdogan, 1991; 33).

Aragtirma yapilan isletmelerin kiigiik 6lgekli olmalarindan dolay: istedikleri
elemanlar1 bulmalar1 Tablo 5.1.14’te gériildiigii gibi pek miimkiin olmamaktadir.

d. Ilanlan Kullanma Diizeyleri

[lan yoluyla personel saglama, isletmelerin en gok kullandig: bir ydntemdir.
[lanlar tiim medya kanali ile verilebilir. Ancak, gazete ve mesleki dergilerin personel
saglama kaynafi olarak kullamimasi daha yaygindir. Temel amact personel
havuzuna yeterli aday ¢ekmek olan ilanlarin verilmesinde bir takim noktalara dikkat
edilmesi gerekir. Aksi takdirde verilen ilanlarin etkili olmasi1 miimkiin degildir. Buda
isletmenin para ve zaman kaybina neden olabilecegi gibi, istenilen nitelikte personel

bulunmamasina da yol agabilir (Oztiirk, 1995; 31).

Aragtirma yapildifinda isletmelerde ilan araglarim ¢ok yiiksek diizede
kullanmadiklar1 gdriilmektedir. Bunun nedeni olarak da isletmelerin ilandan
bekledikleri yararin ¢ok fazla olmadigina inananlari ve maliyetinin yiiksek oldugunu
baska bir neden olarak da kismen reklami kullamiyor olmalarina ragmen yetetli ve

istenilen elemanlarin bulunamamasini neden olarak belirtmiglerdir.
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e. Caligan Personelin Onerilerine Bagvurma Diizeyi

Bu tiir uygulamada halen orgiitte ¢alisan bir personel tarudif: bir kisi orgiite
tanitmakta ve agik ig i¢in uygun oldugunu belirtmektedir. Yada orgiit, agik isler icin
kendi personelinden yardim isteyerck personel saglamalan icin harekete
gecirmektedir. Bu amagla agik isler icin personele isle ilgili bilgiler (is tanimlar1 ve
isgerekleri, licret ¢aliyma kosullam gibi) bilgileri vermektedirler (Can, Akgiin,
Kavuncubagi, 1989; 188).

Calisan kigilerin hem kurulugun hem de 6nerecegi kisiyi iyi tamimas: bir

avantaj olusturabilir (Oztiirk, 1995; 25).

Aragtirma yapilan isletmelerin ¢ogu bu yoéntemden yararlanmaktadirlar.
Ciinkii kendi isletmelerinde g¢aliganin verdigi isimleri isletmeye almasi isletmenin bu
alinan eleman 1 ay gibi bir deneme siiresine tabi tutmasi bu yéntemin kismen diger

kaynaklara bagvuru diizeylerine gére daha fazla kullanilmasina neden olmaktadir.

Yine isletmelerin belirtikleri bu konudaki kismen rahatsizliklarda isletmede
¢alisanin 6nerdigi kisinin ya kendi akrabas: yada arkadasi olmasi dolayisiyla bazen
hiziplesmelerin oldugunu, bununda bir dezavantaj olarak gostermislerdir. Bu
kaynagin kullamlmasi kaliteli elemanin zaten bulunmamasi dolayisiyla
bagvuruldugunu bu elemanlarin genel de dezavantaj yeteneksiz olduklari tespit
edilmistir.

f. Personel Saglamada Egitim Kurumlar1 ve Meslek Kuruluslarina Bagvurma
Diizeyi

Gelismis sanayi lilkelerinde olduk¢a yaygin kullamlan bir y6ntemdir.
Personel ihtiyaci igerisinde olan kuruluglarin, egitim kuruluglar ile etkin bir iletisim
icerisine girmeleri durumunda bu kaynaktan olduk¢a fazla yararlanma olanag:
dogacaktir. Ders yili icerisinde yada sonunda on siuf Ogrencileri ile igletme
temsilcileri egitim kurumu ile organizasyonda bir  araya gelip gOriigme
yapmaktadirlar. Ayrica, igletmelerde staj yapan 6grencilerin daha sonra bu kurulusta
calismaya basladig: da gériilmektedir (Oztiirk, 1995; 25).

Yine meslek kuruluslar da konulan ile ilgili kuruluslara personel saglamada

onemli bir kaynak olusturmaktadirlar.
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Aragtirmanin yapildiga isletmeler kismen egitim ve meslek kuruluslarindan

faydalanmaktadirlar.

Genellikle bu egitim kurumlan teknik lise ve halicilik kurslar1 veya ticaret ve
sanayi adasindan faydalanmaktadirlar. Bu isletmelerin bu yéntemden ¢ok fazla
faydalanmamalarimin nedeni yeterli diizeyde kendileri igin eleman yetistirecek

okullarin bulunmamasim géstermislerdir.

g. Bireysel Bagvurular1 Kullanma Diizeyi

Is arayan kisi bazen highbir kaynaga bagvurmadan, dogrudan isletmeye
bagvurabilmektedirler. Bireysel bagvurularda 6nemli bir personel saglama
kaynagidir.

Arastirma yapilan isletmelerde bu kaynak diger basvuru kaynaklarina oranla
daha fazla kullanilmaktadir. Bunun nedeni de personel planlamasimin isletmeler
tarafindan bilimsel olarak yapilmamasi, alinacak olan elemanlarin niteliklerinin bir
plana oturtulmamus olmasi ve bunlardan Onemlisi igletmelerin difer kaynaklan
Ornegin, egitim kurumlan gibi ¢ok fazla bulamamalar, reklamin ¢ok fazla etkisine

inanmiyor olmalarindan kaynaklanmaktadir.
h. Diger Kaynaklar

Tiim bu kaynaklarin yam sira isletmede ¢alisanlarin akraba ve vakinlarinin ise
alinmasi, sakat, eski hiikiimlii ¢alistirma, gegici personel alma, sendikalarda iletigim
gibi, yontem ve kaynaklarda personel aliminda diger kaynaklar olarak siralanabilir.

(Oztiirk, 1995; 25)
4.1.7. Personel Se¢im Siireci Faaliyetleri Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde personel segim siirecinde uygulanan

yontemlere iligkin bilgiler Tablo 4.1.7°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 4.1.7. Personel Se¢im Siireci Faaliyetleri.

Say1 Oran
Personel Se¢im Hig Gel. | BilL Gel. | Bil
Faaliyetleri Diizeyi | y,p | Ygn |Yon |Csiz Top. | Hi¢ Yoo Yo | ey Top.
maz | Yap {Yap % % % %

Bagvurularin Kabulil 1 39 8 2 50 | 0.02|0.78 | 0.16 | 0.04 | 1.00
ik Goriigme - 38 8 4 50 | — |0760.16 | 0.08 | 1.00
Is Istek For. Doldurul. 3 40 — | 2 | 50 016|080 | — [0.04|1.00
Zeka Testleri 39 5 1 5 50 }0.78) 0.1 {0.02]0.10] 1.00
Yetenek Testleri 34 12 1 3 50 10.68|024100210.06;1.00
Bilgi Testleri 16 30 1 3 50 1032060002006 1.00
Kisilik Testleri 38 4 1 7 50 {0.76 | 0.08 | 0.02 | 0.14 | 1.00
Gortigme --- 31 18 1 50 | -~ 1062036002100
Digerleri -

a. Bagvurularin Kabulii

Adaylarin bagvuru sirasinda isletme hakkinda edindigi ilk intiba isletmeye
girip girmemesi kararinda etkili olacaktir. Kisi ile yapilan bir gériisme bagvurularn
kabulii sirasinda bu intibanin isletme agisindan faydasi olacaktir.

Aragtirma yapilan isletmelerde bagvurularin kabulii genellikle geleneksel bir
yontemle yapilmaktadir. Bunun gerekgesi olarak bir ¢ok isletmenin bu konu ile ilgili

tecriibelerinin olmamast ve bir formlarinin bulunmamasidir.

Isletmeler genellikle kendilerine bagvuran adaylarin bagvurularim kabul
ettiklerini ve onlarla bir 6n goriisme yaptiklarint belirtmislerdir.

b. Ik Goriisme

Isletmede i¢ ya da dig kaynaklardan isletmede bosalan gérev ya da gdrevlere

adaylarn yazili ya da s6zlii bagvurularindan sonra sira ilk goriiymenin yapiimasina
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gelir. IIk gobriigme bagvuran adaylara isletmede bu isle yetkili olan ikisi arasinda

yapilan bilgi aligverisini igeren bir konugmadir (Sabuncuoglu, 1998; 108).

Burada amag¢ aday1 i§ igin segmenin Gtesinde bagvuran adaylan elemeye

yoneliktir. Ornegin yag, askerlik gibi durumlan elemek gibi.

Aragtirma yapilan isletmelerin ilk goriigme yontemini geleneksel olarak
kullandiklann burada amaglarinin igin niteliklerine uygun yeteneginin bulunup
bulunmadigim tespit etmeye yonelik oldugunu belirtmiglerdir. Bilimsel ydntemin
yaygin olarak kullamlmamasindaki faktérlerde diger faktorleri kullanmalarim
engelleyen ozelliklerin bu faaliyet i¢inde gegerli oldugunu belirtmislerdir.

c. Is Istek Formunu Doldurma Diizeyi

Isletmeye bagvuran adayla yapilan goriismeden sonra is istek formunun

doldurulmasi islemi gelir.

Aragtirma yapilan igletmelerde bu islemin geleneksel olarak yapildigim
tablodan gorebiliriz. Personel se¢im siirecinde uygulanan bu yonteminde bilimsel

olarak yapilmamas: personel se¢im igleminin verimliligini etkileyecegi séylenebilir.
d. Personel Secim Isleminde Testleri Uygulama Diizeyi

1. Zeka Testleri

Aragtirma yapilan isletmelerde zeka testlerinin hemen hemen hig

uygulanmadigini kismen geleneksel yontemi uyguladiklarim gorebiliriz.

Eger isletmelerde bu testler yeteri kadar etkin olarak kullamilmiyorsa

sec¢ilecek olan personelin niteliklerinde de yetersizlikle kargilanilabilir.

Bu igletmelerin bu testleri uygulamamalarinin nedenlerinin baginda tecriibesiz
olmalar1 ve bunu uygulayacak bilgi birikimine sahip olmamalan gelmektedir. Gergi
buyuk isletmelerde de bunun tam anlamiyla uygulandifx s6ylenemez.

2. Yetenek Testleri

Arastirma yapilan igletmelerde zeka testleri gibi bu testinde tam anlamiyla
uygulandif1 séylenemez.
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3. Bilgi Testleri

Bilgi testlerini aragtirma yapilan isletmelerin yetenek ve zeka testlerine oranla
% 60 oraninda kullandiklarim bunu da bilimsel olmaktan uzak geleneksel yéntemle
yaptiklarim tablodan gérebiliriz.

Bu bilgi testinde yoneticilerin adayda goriilecek olan is ile ilgili bilginin
bulunup bulunmadigim ortaya ¢ikarmaya yénelik oldugunu belirtmislerdir.

Yine yoneticiler bu testlerin bilimsel olarak yapmaya heniiz yeterli
olmadiklarini, bunun i¢in gerekli alt yapiya sahip olmadiklarim ve maliyet unsurunun

onemli oldugunu belirtmislerdir.
4. Kisilik Testleri

Aragtirmanin yapildig1 isletmelerde zeka ve yetenek testlerinde oldugu gibi
bunu da gerektigi gibi bilimsel olarak yapilmaktan uzak oldugu gériilebilir.

5. Gorlisme

Aragtirma yapilan isletmelerde testleri kullanma oranlarindan daha fazla
gériisme yontemini kullandiklarini, bunuda geleneksel yontemleri kullanarak
yaptiklarim gorebiliriz.

Gorlisme yontemi birgok isletmede kullanilan gegerli bir yontemdir. Ilk
gOriigmenin aksine burada adayla ilgili detayli bilgiler elde edilmeye ¢aligilir.

Aragtirma yapilan isletmelerin genel olarak personel se¢im siirecinde yer alan
islemleri bilimsellikten uzak geleneksel veya hi¢ kullanmadiklarim syleyebiliriz.

Yoneticiler bu islemleri de siireg igerisinde olmast gerektigi gibi yapmaya
calisacaklarim belirtmiglerdir.

Yine yéneticiler biz bu iglemleri bilimsel olarak yapsak bile nitelikli elemam

bu bélgeden bulmanmin ¢ok zor oldugunu, ¢linkli bolgenin yeni sanayilesmeye
bagladigim ve dolayisiyla personel yetistirecek kurum ve kuruluglarin ok fazla

olmadigim belirtmislerdir.
4.1.8. Goriigme Tekniklerini Uygulama Diizeyi

Arastirma kapsamindaki igletmelerde goriisme tekniklerine iliskin bilgiler
Tablo 4.1.8°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 4.1.8. Goériisme Tekniklerini Uygulama Diizeyi.

Say1 Oran

Gérisme Tekniklerini Gel. | BiL | C. ‘Hig | Gel. | Bil | Cev.

Ug. Ditzeyi Hic | Yon | Yon [ sz [ Top. | % | T 2|Y%| o | Top.
Plansiz Goriigme Tek. 6 40 — 4 50 10121080 { - | 008 | 1.00
Planh Goriigme Tek. 8 32 4 | 6| 50 | 016 064|008 0121 1.00
Karma Gériisme Tek. 37 5 1 7150|074 0.10 | 002 { 0.14 | 1.00
Sorun C6z. Yonelik Gor. Tek. 35 6 - 9 50 1070012} - {018 1.00
Bireysel ve Grup Gor. Tek. 36 7 - 7 50 10721014 | - {014 100
Diger Gor. Tek. 9 - -~ |41} 50 | 018 —- -~ | 082 | 1.00

a. Plansiz Goriigme Teknigi

Personel se¢im islemlerinden olan goriisme teknikleri, isletmelerin bu
teknikleri kullanma diizeyleri ile almacak olan personel niteligi arasinda bir ilisi

bulundugunu séyleyebiliriz.

Arastirma yapilan isletmelerde isletmelerin plansiz gériisme teknigini
gogunlukla geleneksel bir yontemle uyguladiklarii bilimsel yontemi hig

kullanmadiklarini ankete verilen cevaplardan gorebiliriz.

Geleneksel yontemin kullanilmasinda isletmelerin bu konuda da tecriibesiz ve
bilgi birikiminden yoksun oldugunu belirtebiliriz. Plansiz yéntemin kullamilmasinin
nedenlerinden biride, is analizleri, is tammlari, i gerekleri gibi iglemleri detayh ve
bilimsel olarak gergeklestiremedigi icin gelecekte olacak personel agiklarimin
belirlenmesi konusunda yetersiz kalindifindan gériisme siireglerini de bunlara bagh
olarak giinliik gereksinmelere gore yaptiklarim sdyleyebiliriz.

b. Planli Goriisme Teknigi

Aragtirma yapilan igletmelerde planl: gériisme teknigini bilimsel y6ntemlere
gbre kullanma diizeyleri diigiiktiir. Bu yontemde de agirlikli olarak geleneksel
yontem kullamlmaktadir.
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Geleneksel yo6ntemin kullanilmasinda neden olan temel &zellikler;
isletmelerin bu goriismeyi yapacak yeterli uzman kisilere sahip olmamasi, bu konuda
isletmenin bilgi birikiminin yetersiz olusu, alinacak olan adayin &zelliklerini ortaya

¢ikarmak i¢in ne gibi sorulartn sorulacagim bilememeleri gelmektedir.

Yoneticiler gelecekte bu islemlerin bilimsel yoéntemlere gore yapmak

istediklerini belirtmiglerdir.
c. Karma Goriigme Teknigi

Aragtirma yapilan igletmeler karma goriigme teknigini % 74 oraminda
kullanmaktadir.

Bilindigi gibi hem planli hem de plansiz goriigmenin bir arada kullanildig:
durumlarda bu goriigmeden bahsedebiliriz. Arastirma yapilan isletmelerde zaten

planli ve plansiz gériigmenin bilimsel olarak yapilmadigi Tablo 4.1.8°den goriilebilir.

Bu yontemi isletmelerin kullanabilmesi ig¢in bu konuda yetigmis uzman

kigilere ihtiyaglar1 vardir. Oysa bu isletmelerin bdyle bir imkam bulunmamaktadir.
d. Sorun Cézmeye Yonelik Goriigme Teknigi

Bu goriisme tiiriinii de isletmeler % 70 oraminda kullanmamaktadirlar. Bu
gbrilsme yoOntemini isletmenin kullanabilmesi ig¢in diger goriisme tekniklerini

gerceklestirmede kargilagtiklan eksiklikleri bunun i¢in de gegerlidir.
e. Bireysel ve Grup Goriigme Teknikleri
Bu goriisme tlirtinii de isletmeler % 72 oraninda kullanmamaktadirlar.

Bireysel ve grup goriisme tekniginin kuilanilabilmesi i¢in isletmelerin
geemisleri, isletmede istihdam edilen elemanlann sayilan ile iligkilidir.

Bu gériigme tiiriinde alinacak olan adaylarin ¢ok olmasi aym anda daha fazla
bilgiyi elde etmek istendiginde bagvurulabilir. Yoneticilere gore genellikle eleman
alimlarinda basvuranlarin bityiik bir gogunlugunun kalifiye olmadigin1 ve dolayisiyla
boyle bir goriigmeyi kullanmadiklarim belirtmiglerdir.

f. Diger Goriisme Teknikleri

Bu goriisme teknikleri baskiya dayali ve grup gériisme teknikleridir.
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Aragtirma yapilan isletmelerde bliyiik bir ogunlugu % 82 oraminda bu soruya

cevap vermemislerdir.
Bunun anlam isletmelerin genellikle bu konuda bilgi sahibi olmalaridir.
4.1.9. Goriigsme Siirecini Planlama Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde gériigme siirecinin hangi sekilde ve ne
diizeyde planlandigina iliskin bilgiler Tablo 4.1.9°da gosterildigi sekildedir.

Tablo 4.1.9. Gorilisme Siirecini Planlama Diizeyi.

Goriigyme Siirecini Isletme
Planlama Diizeyi Sayis1 Oran
Hi¢ Calisma
Yapilmamaktadir. 3 0.06
Gel. Usulle
Planlanmaktadir. 35 0.70
Bil. Y6n. Uzmanlara
Hazirlattirilir, 12 0.24
Toplam 50 1.00

Aragtirma yapilan igletmelerin gériisme siirecini planlama diizeyleri % 70 oraminda
geleneksel bir yéntemle yapiimaktadir.

Eger bir igletme griigme siirecini bilimsel olarak planlamiyorsa gériisme sirasinda
soracag1 sorularin neler olacafm, adaydan ne bekledigini bilemeyeceginden segim siirecinin
dnemli bir boliimii olan gériigme bosa ¢tk olabilir.

Arastirma yapilan igletmelerde bu stirecin gerektigi gibi yapiimadigim ve dolayistyla
personel seciminde bagarisiz olduklarim sdyleyebiliriz.

Goriigme siirecinin uygulanabilmesi i¢in bir takim &zelliklere isletmenin
sahip olmasi gerekir. Bu dzellikleri gdriismeyi yapacak olan uzman kisilerin varlif,
goriismede aranacak kriterlerin verilecegi gibi. Oysa bu isletmelerde heniiz yeni
olduklarindan bir ¢ok konuda oldugu gibi gériisme siirecini planlama konusunda da
bilimsel yeterlilife sahip olmadiklan tespit edilmistir. Yoneticiler gelecekte bu
islemde bilimsel olarak yapmak istediklerini belirtmislerdir.
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V. KISIM
5.1. PERSONEL NITELIGI iLE ILGILi BILGILERIN COZUMLENMESI
5.1.1. Cahsan Personelin Sayisal Olarak Yeterlilik Diizeyi

Arastirma kapsamuindaki igletmelerde ¢alisan personelin sayisal olarak
yeterliligine iliskin bilgiler Tablo 5.1.1°de gésterildigi sekildedir.

Tablo 5.1.1. Calisan Personelin Sayisal Olarak Yeterliligi.

Calig. Per. Say. Isletme

Yet. Diizeyi Sayisi Oran
Sayisal olarak

Yetersizdir 1 0.02
Personel sayisi

Ihtiya¢ kadardir 42 0.84
Personel sayis1

Ihtiyactan fazladir 7/ 0.14

Toplam 50 1.00

Caligan personelin sayisal olarak yeterliligi agisindan kendilerini yeterli

g6rmektedirler.

Bunun nedeni de bdlgenin heniiz yeni sanayilesmeye ge¢mis olmasi, bélgede

sanayinin olmamasi dolayisiyla bol ve ucuz iggiiciiniin bulunmasina baglayabiliriz.

Istihdam edilecek insan sayisimin bélgede bol olmasi isletmeleri aldiklar
elemanlan1 6nce bir aylik bir denemeye tabi tuttuklarim ise yarayanlarin alindigini

belirtmiglerdir.

Yoneticiler ise yarayan eleman1 bulmada Tablo 5.1.14°de goriilecegi gibi
zorluk g¢ektiklerini belirtmislerdir.

5.1.2. Personelin Zihinsel Yetenek ve Beceri Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki igletmelerde ¢aligan personelin zihinsel yetenek ve
becerilerine iligkin bilgiler Tablo 5.1.2°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 5.1.2. Personelin Zihinsel Yetenek ve Beceri Diizeyi.

Personelin Zihinsel Isletme
Yet. Diizeyleri Sayis1 Oran
Cok Yetersizdir 1 0.02
Idare Edecek Diizeydedir 42 0.84
lyi Diizeydedir 7 0.14
Toplam 50 1.00

Aragtirma yapilan isletmelerde personelin zihinsel olarak yeterlilik diizeyini

% 84 oraninda orta diizey olarak belirtmislerdir.

Alnan personelin zihinsel olarak iyi diizeyde olmasi isletmede ¢alismalarm
aksamamasina performansin iyi olmasina etki eden o6zelliklerdir. Alinacak olan
elemanlara zihinsel yeterlilik diizeylerini Slgeme de bir kisim testler uygulandigim
belirtmistik. Ama bu isletmelerde zeka testlerinin uygulama oranimin geleneksel

y6éntemlerde sadece (% 10) diizeyinde oldugunu Tablo 4.1.7°de goriilebilir.

Aragtirma yapilan isletmelerde personelin yeterliliginin iyi olmadigin bunun
nedeni de personel alirken secim kriterlerinin gerektigi gibi uygulanmadigina
baglayabiliriz.

Yoneticiler personellerinin zihinsel yeterlilik agisindan iyi durumda olanlarin

oldugunu belirtmiglerdir.

Yoneticiler yetenekli personelin zaten kolay kolay bulunamadigim ve
kendilerinin de yetenekli eleman bulmada su asamada yogun bir ¢aligma igerisinde
olmadiklarinmi belirtmiglerdir. Bunun nedeni olarak da y&neticilerini, ustabaglarim
daha gelismis olan Gaziantep ve Kahramanarag’tan temin etmenin kendileri i¢in daha
kolay oldugunu, fakat bununda maliyet agisindan dezavantaj olustufunu
belirtmiglerdir.
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5.1.3. Personelin Fiziksel Yetenek ve Beceri Diizeyi

Aragtirma kapsamuindaki isletmelerde personelin sahip oldugu fiziki yetenek
ve becerilerine ait bilgiler Tablo 5.1.3’te gosterildigi sekildedir.

Tablo. 5.1.3. Personelin Fiziksel Yetenek ve Beceri Diizeyi.

Personelin Fiziksel Yet. Isletme

ve Bec. Diizeyi Sayisi Oran
Cok Yetersizdir - -
Idare Ed. Diiz. 40 0,80
Iyi Diiz. 10 0.20
Toplam 50 1,00

Personelin fiziksel agidan yeterlilik diizeyi arastirma yapilan isletmelerde %

80 ile idare edecek diizeydedir.

Fiziksel yeterlilik kisinin bir isi yapabilme giiciinii belirtir. [sletmenin yapmus
olduklar1 segim siirecinde bilimselligi kullanamamalar yiiziinden alinan personelin

fiziksel olarak yetersizlikleri ile kars1 karsiya kalinabilmektedir.

Yoneticiler genellikle ¢alisanlarimin  igbasinda ¢ok sik  rahatsizlik
gegirdiklerini bu yiizdende galigmalarimn belirli bir siire aksadigim belirtmislerdir.

5.1.4. Personelin Verilen Gorevleri Basarma Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde ¢alisan personelin kendilerine verilen

gbrevleri bagarma diizeyleri Tablo 5.1.4°de gosterdigi sekildedir.
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Tablo 5.1.4. Personelin Verilen Gorevi Bagarma Diizeyi.

Verilen Gorevi Isletme

Basarma Diizeyi Sayis1 Oran
Cok Diis. Diiz. 10 0,20
Idare Ed. Diiz. 35 0,70
Iyi Diiz. 5 0,10
Toplam 50 1,00

Personele verilen gorevileri bagarma diizeyi % 70 olarak idare edecek
diizeydedir. Bu isletmeler agisindan iyi bir seviye olmadifim s6yleyebiliriz. Ciinkii
personele verilen gorevlerin iyi bir sekilde basarilmasi isletmelerin yaptiklari
islemlerde akiciligina, neden olacak para ve zaman agisindan kayiplara neden

olmayacaktir.

Arastirma yapilan isletmelerde se¢im siiresinin bilimsellikten uzak olusu
goriisme siirecinin planlamasi, segilecek olan elemanlarin yeterlilik agisindan diisiik

olmasina neden olabilecegini belirtebiliriz.

Yoneticiler istedikleri elemanlar1 bulmada zorluk ¢ektiklerini belirtmis
olmalarina karsilik kendilerinin de iyi elemanlart elde etmeye yarayacak eylemleri

gerektirdigi gibi yapmadiklarim sdyleyebiliriz.
5.1.5. Personelin Is Yerine Uyum Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ¢alisan personelin is yerine uyum
diizeylerine ait bilgiler Tablo 5.1.5°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 5.1.5. Personelin Is Yerine Uyum Diizeyi.

Personelin Is Yerine Isletme
Uyum Diizeyi Sayisi Oran
Cok Diis. Diiz. - -
Orta Diiz. 23 0.46
Iyi Diiz. 27 0,54
Toplam 50 1,00

Aragtirma yapilan isletmelerde personelin is yerine uyumlarna iligkin
diizeyleri % 54 olarak iyi durumdadir.

Calisan personelin gesitli kiiltiir farkliliklan, sosyal iligkileri, aile yapilan
nedeniyle uyumlarinin isletme igerisinde birligin saglanmasi zor bir durumdur.
Personelin isi kendi isiymis gibi yapmasi, malzemeleri itina ile kullanmasi,
arkadaglan ile iyi gecinmesi, personelin igini sevmesi ve motive olmasi ile de
iligkilidir. Aym zamanda bir kisinin ise alinirken sosyo-psikolojik yanlarim analiz
edilmesi, alinan kisinin iyi bir se¢im siirecinden gegirilerek alinmasinda personelin is

yerine uyum saglamasi igin yapilmasi gerekli olan iglemlerdir.
5.1.6. Personelin Disiplin Diizeyleri

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde ¢aligan personelin is yerinde disiplin
durumlarina iligkin bilgiler Tablo 6.5.5.6°da gosterildigi seklidedir.
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Tablo 5.1.6. Personelin I§ Yerinde Disiplin Diizeyi.

Personelin Disiplin Isletme
Diizeyi Sayisi Oran
Cok Diis. Diiz. - -
Orta Diiz. 19 0,38
Iyi Diiz. 31 0,62
Toplam 50 1,00

Aragtirma yapilan isletmelerde personelin disiplin diizeyleri % 62’lik bir
oranla iyi diizeydedir.

Personelin disiplinin saglanmasinda yoneticilerin yapmas: gereken bir takim
gorevleri vardir. Bu gérevlerini personel secim isleminde yapacag: kisilik testleri ile

alinacak olan kisinin uyumlu, saglam karakter yapisina sahip, is yasamina uyumiu

olup olmadigin test etmesini sdyleyebiliriz.

Arastirma yapilan isletmelerde yoneticiler personelin disiplinin iyi oldugu
fakat tam anlamiyla isletmenin amaglarim benimsemediklerinden ve ¢alisanlarin
heniiz yeni bu tiir gok personel calistiran is yerinde ¢aligtiklarindan disiplinlerinin

istenen diizeyde olmadiZini belirtmislerdir.
5.1.7. Personelin Is Arkadaslarma Uyum Diizeyleri

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ¢aligan personelin is arkadaglarina
uyum diizeylerine iligkin bilgiler Tablo 5.1.7°de gésterildigi sekildedir.
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Tablo.5.1.7. Personelin I Arkadaslarina Uyum Diizeyi.

Personelin s
Arkadaslarma isletme Oran
Uyum Diizeyi Sayisit
Cok Diis. Diiz. - B
Orta Diiz. 25 0.50
fyi Ditz. 25 0.50
Toplam 50 1.00

Tablo 5.1.7°de goriilecegi gibi personelin i arkadaglarina uyum diizeyleri

orta ve iyi diizeydedir.

Isletmeye gelen personelin degisik kiiltlir katmanlarindan  gelmis
olmalarindan dolay: birbirleri ile olan iliski diizeylerinde farkliliklar goriilebilir.
Orgiit kultiri ve iklimi, motivasyon gibi faktorler c¢alisanlart birbirlerine
yakinlagtirici ve iyi iligkiler tesis etmelerine yardimci olabilir.

Yoneticiler personel aliminda kisilerin hirgin davramighmi, uyumlu, iligki
kurabilme yetenegini, arkadas canlis1 6zelliklerini iyi tespit etmelidirler.

Personel segciminde uygulanan sistematik teknikler kisilerin 6zelliklerini tespit

etmede isletmeler igin bir kriter 6zelligi tagimalidir.

Aragtirma yapilan isletmelerdeki yoneticiler genellikle bu bolgedeki
insanlarin egitim seviyelerinin diisilk olmasi, bélgenin yeni sanayilesmeye baslamasi
dolayisiyla personelin is arkadaslarina olan uyumlarim hep bizim direktiflerimiz ve
egitimlerimiz dogrultusunda iyi diizeye getirildigini belirtmislerdir.

5.1.8. Personelin Catiymaya Katilma Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde ¢aligan personelin gatigmada katilma
diizeylerine iligkin bilgiler Tablo 5.1.8°de gosterildigi sekildedir.
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Tablo 5.1.8. Personelin Catismaya Katilma Diizeyi.

Catiymaya Isletme
Katilma Diizeyi Sayisi Oran
Cok Diis. Diiz. 7 0.14
Orta Diiz. 43 0.86
Yiiksek Diiz. - -
Toplam 50 1.00

Tablo 5.1.8’de goriilecegi gibi ¢atismaya katilma diizeyleri orta seviyededir.

Bir orgiitte gatigmanin olmas1 eger yeni fikirleri ortaya ¢ikaracak ve oOrgiit

amagclarina katk: saglayacak diizeyde ise orgiit igin faydalidir.

Arastirma yapilan isletmelerde c¢atismaya katilim nedenlerini yoneticiler;

genellikle kigisel olarak belirtmiglerdir.

Yapilacak olan personel segim islemlerinde alinan personelin, zihinsel,

fiziksel ve kigisel 6zellikleri kisinin ¢atiymaya katilma nedenlerini ve diizeyini

etkileyebilecektir.

5.1.9. Personelin Isletmeye Sadakat Diizeyleri

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde c¢aliganlarin isletmeye sadakat
diizeylerine iligkin bilgiler Tablo 5.1.9’da gsterildigi sekildedir.
Tablo 5.1.9. Personelin Is Yerine Sadakat Diizeyi.
Isletmeye Sadakat Isletme
Diizeyleri Sayis1 Oran

Cok Diis. Diiz. — —
Orta Diiz. 26 0.52
lyi Diiz. 24 0.48
Toplam 50 1.00
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Tablo 5.1.9°da goriilecegi gibi personelin igyerine sadakat diizeyleri orta ve
iyl diizeydedir.

Cahsan personelin is yerine sadakat gdstermesi, igyerini kendi maltymug gibi
kullanmas: (makine, techizatlar) kisilerin igyerindeki is giivenceleri, motivasyonlari,
Orgiit amaglarim benimsemis olmalan ile iliskilidir. Yoneticiler c¢alisanlarin
alirlarken, iyi bir se¢im kriterini uygulayabilmeleri diizeyinde kilinacak olan

elemanda bu 6zelliklerin bulunup bulunmadiBin: tespit edebilirler.

Aragtirma yapilan isletmelerdeki yoneticiler diger personel niteliklerinde
oldugu gibi burada da istenildigi gibi bir 6zelligi bulamadiklarin, bunun sebebi
olarak da kendilerinin tam anlamiyla iyi bir segim kriterini uygulayamamalarinin

dogurdugu sonuglar olarak belirtmislerdir.
5.1.10. Personelin Tatmin Olabilirlik Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde galisan personelin tatmin olabilirlik
diizeylerine iliskin bilgiler Tablo 5.1.10’da gosterildigi sekildedir.

Tablo 5.1.10. Personelin Tatmin Olabilirlik Diizeyi.

Tatmin Olabilirlik Isletmeyi
Diizeyi Sayisi Oran
Cok Diis. Diiz. - b
Orta Diiz. 31 0.62
Iyi Diiz. 19 0.38
Toplam 50 1.00

Tablo 5.1.10°da goriilecegi gibi ¢alisan personelin tatmin olabilirlifi orta
diizeydedir.

Calisanlann tatmin olabilirlikleri personelin aldif: {icretler, uygun bir terfi
sistemi, uygun bir is gibi bir ¢ok nedene baghdir.
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Orgiitiin ¢aliganlarimn tatmin olabilirligini yikseltmede yoneticilere ve drgiit
sistemine de bir takim gorevler diismektedir. Yoneticiler tatminin kisiler agisindan
farkliliklar gosterdigini bilmeleri ve tiim &rgiit ¢alisanlarinin tatmin diizeylerinin
ylikseltilmesine katk: saglamalan, 6rgiit calisanlarimin tatmin diizeyinin yiikseltilmesi
agisindan 6nemlidir.

Arastirma yapilan isletmelerde yoneticiler genellikle kendi ¢alisanlarinin

ticret ve stirekli i§ konularinda tatmin olduklarini belirtmislerdir.
5.1.11. Personelin Yonetilebilirlik Diizeyi

Aragtirma kapsamindaki isletmelerde ¢alisgan personel yonetilebilirlik
diizeylerine iliskin bilgiler Tablo 5.1.11°de gésterildigi sekildedir.

Tablo 5.1.11. Personelin Yonetilebilirlik Diizeyi.

Personelin Yonetilebilirlik Isletme
Diizeyi Sayisi Oran
Cok Diis. Diiz. - -
Orta Diiz. 22 44
Iyi Diiz. 28 0.56
Toplam 50 1.00

Tablo 5.1.11°de goriilecegi gibi personelin yénetilebilirlik diizeyi iyi ve orta
diizeydedir.

Personelin 6rgiitiin verimliligi agisindan iyi bir sekilde y6netilmesi hem
orgiitle hem de calisan personelle iliskili bir konudur. Burada biz personel

niteliklerinde bulunmasi gereken yénetilebilirlik seviyesini §l¢gmeyi amagladik.

Personelin yonetilebilirliginin iyi olabilmesi se¢im kriterinde bu dzelliklerin
aranmasinda etkili olabilir. Eger isletme yoneticileri iyi bir segim iglevi
gergeklestirememislerse diger personel niteliklerinde oldugu gibi yonetilebilirlik

niteliginde de seviyeleri diigiik olacaktir.
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Aragtirma yapilan igletmelerdeki yoneticiler ¢alisan personellerinin gok zor
isler yapmadiklarindan yonetilebilirlik seviyelerinin iyi ve orta diizeyde oldugunu

belirtmislerdir.
5.1.12. Personelin Motive Olabilirlik Diizeyi

Arasgtirma kapsamindaki isletmelerde ¢aligan personelin motive olabilirlik
diizeylerine iligkin bilgiler Tablo 5.1.12°de gosterildigi sekildedir.

Tablo 5.1.12. Personelin Motive Olabilirlik Diizeyi.

Personelin Yonetilebilirlik
Diizeyi isletme Sayisi Oran
Cok Diis. Diiz ‘ 1 0.02
Orta Diiz 40 0.80
lyi Diiz 9 0.18
Toplam 50 1.00

Calisan personelin motive olma diizeyi bir ¢ok nedene baglidir. Tablo

5.1.12°de goriilecegi gibi motive olma diizeyleri orta seviyededir.

Insan ihtiyaglarinin sonsuz olmasi, insan motivasyonunun siirekli degisken

olmasinda etkendir.

Arastirma yapilan isletmelerde ¢alisanlarin motivasyonlarinin genellikle iki
nedene bagh oldugu tespit edilmistir. Bunlar ticretler ve iy giivencesidir. Bélgede
ucuz iggiicliniin fazla olmasi ¢alisanlar1 bu konuda gilivensizlige itmeye ve
dolayisiyla motivasyonlarint bozmaya yoénelten etkendir. Yoneticiler ¢alisanlarimin
motivasyonlanm arttirmak i¢in aym ortamda yemek yediklerini, belirli zamanlarda
piknik yaptiklarim spor aktivitelerini gergeklestirdiklerini belirtmiglerdir.

Yine yéneticiler iyi bir segim kriteri uygulayabilselerdi sectikleri elemanlarda
moral giicli yiksek elemanlan biinyelerine almada etkili olabileceklerini
belirtmiglerdir.
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5.1.13. Personelin Bir Konuyu veya Isi Ogrenme Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde ¢alisan personelin bir isi veya konuyu

ogrenme diizeylerine iliskin bilgiler Tablo 5.1.13"te gésterildigi sekildedir.

Tablo 5.1.13. Personelin Bir Konuyu Veya Isi Ogrenme Diizeyi.

Personelin Bir Konuyu Veya isi Isletme
Ogrenme Diizeyi Sayisi Oran
Cok Dils Diiz 1 0.02
Orta Diiz 45 0.90
tyi Diiz 4 0.08
Toplam 50 1.00

Tablo 5.1.13’de goriilecegi gibi ¢alisan personelin bir konuyu veya bir isi

dgrenme seviyeleri orta diizeydedir.

Caliganlarin kendilerine verilen bir isi ¢abuk ve etkin bir gekilde 6grenmeleri

kisilerin egitim seviyeleri, zeka diizeyleri ile iliskilidir.

Arastirma yapilan isletmelerde bu konuda yoneticiler aldiklan elemanlar: 1
ayllk bir denemeye tabi tuttuklarint bu siirede isi yapabilme ve Ogrenme
kapasitelerini 6lgmeye caligtiklarini  belirtmiglerdir. Yine yoneticilere gore
calisanlarin egitim seviyelerinin diisiik olmasi, tekstil sanayine eleman yetistirecek
kurslarin ve okullarin yeterli diizeyde bulunmayisinin da bir neden oldugunu
belirtmiglerdir. Yoneticiler bu konunun iyilestirilmesi igin kendilerinin belirli
donemlerde c¢alisanlara yapacaklari islerle ilgili bilgiler aktardiklarim, baz
calisanlarimi diger ilerdeki tekstil isletmelerine génderdiklerini belirtmislerdir.

Bu yan etkilerin yam sira yapilan segim kriterlerinin bilimsellikten uzak
almast da segilen elemanlarinin bu niteligini de belirlemede yetersiz kaldigim

s6yleyebiliriz.
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5.1.14. Isletmelerin Istenilen Nitelikte Personel Bulma Diizeyi

Arastirma kapsamindaki isletmelerde isletmelerin istedikleri nitelikte eleman
bulun bulmamalanna iliskin bilgiler Tablo 5.1.14’te gésterildigi sekildedir.

Tablo 5.1.14. Istenilen Nitelikte Personel Bulma Diizeyi.

Isletmelerin Istedikleri Nitelikte Personel Isletme
Bulma Diizeyi
Sayisi Oran
Ist. Say ve Nit. Per. Cok Zor Bulunur 50 1.00

Ist. Say1 ve Nit. Per. Kolay Bulunur — —

Toplam 50 1.00

Arastirma yapilan igletmelerin tiimiinde bu soruyu sordugunda tereddiitsiiz bir

sekilde yeterli nitelikte personel bulmada zorlandiklarini belirtmislerdir.

Bunun nedenlerini bélgenin egitim seviyesinin diisiikk olmasi, heniiz yeni
sanayilesmeye geciyor olmalari, egitim altyapisinin yetersiz olmasi ve isletmenin
uyguladig secim islemine baglayabiliriz.

Yoneticiler nitelikli elemanlarin bazilarinin komsu illerden (Gaziantep, K.

Maras) tan getirdiklerini, ancak bununda maliyet agisindan kedileri i¢in bir yiik
getirdigini belirtmislerdir.
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VI. KISIM
6.1. HIPOTEZ TEST SONUCLARI

6.1.1. is Giicii Planlarnm Yapmaya Gésterilen Ozen Diizeyi Ile Ortalama
Personel Niteligi Arasindaki iliski

Tablo 6.1.1. X1 ve Y Arasindaki Iliski.

1 2
1 34 2 36
2 11 3 14
45 5

Hesaplanan X (2.82) < tablo X* degeri (3.86).

Bulundugu i¢in H, hipotezi kabul edilecektir. Dolayisiyla bu iki degisken
arasinda iliski bulunmamaktadir. Yani isgiicii planlar1 yapmak i¢in gésterilen 6zen

personel niteligini ¢cok fazla etkilemektedir.

6.1.2. Is Analizlerini Gergeklestirmeye Gasterilen Ozen Diizeyi fle Ortalama
Personelin Niteligi Arasindaki Iliski

Tablo 6.1.2. X2 ve Y Arasindaki Iligki.

1 2
1 36 - 36
2 9 5 14
45 5

Hesaplanan X (14) > Tablo X? degeri (3.86) bulundugu igin H, hipotezi red
H, hipotezi kabul edilecektir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda iligki
bulunmaktadir. Yani isgiicii planlar1 yapmak icin gosterilen dzen ile personel
niteligini arasinda bir iligki bulunmaktadir.
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6.1.3. is Gereklerini Gergeklestirmeye Gosterilen Ozen Diizeyi ile Ortalama
Personel Niteligi Arasindaki Iligki

Tablo 6.1.3. X3 Ve Y Arasindaki Iliski.

1 2

1 35 2 37

2 10 3 13
45 5

Hes X* (3.33) < Tablo X? degeri (3.86) bulundugu i¢i H, hipotezi kabul
edilecektir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda iligkinin bulunmadigim
sdyleyebilmemize ragmen X* ve Tablo degeri arasinda biiyiik bir fark bulunmamasi
da iliskinin kesin olarak belirli tam anlamiyla iligki bulunmadigini da séyleyemeyiz.

Personel niteligini ¢ok fazla etkilemektedir.

6.1.4. is Tammlarm Gergeklestirmeye Gosterilen Ozen Diizeyi Ile Ortalama

Personel Niteligi Arasmdaki Iliski

Tablo 6.1.4. X4 Ve Y Arasindaki Iligki.

1 2
1 37 1 38
2 8 4 12
45 5

Hes X2 (9.55) > Tablo X? degeri (3.86) bulundugu i¢in H, hipotezi red H,
hipotezi kabul edilecektir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda iliski bulunmaktadir.
Yani i§ tanimlarim yapmak i¢in gosterilen 6zen ile personel niteligi arasinda bir iligki
bulunmaktadir.
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6.1.5. Personel Devir Hiz1 Ve Devamsizhk Oranini Gergeklestirmeye Gosterilen

Ozen Diizeyi ile Ortalama Personel Niteligi Arasindaki Iliski

Tablo 6.1.5. X5 Ve Y Arasindaki ligki.

1 2
1 40 2 42
2 5 3 8
45 5

Hes X* (8) > Tablo X* degeri (3.86) bulundugu igin H, hipotezi red H,
hipotezi kabul edilecektir. Dolayistyla bu iki degisken arasinda iligki bulunmaktadir.
Yani personel devir liz1 ve devamsizlik orani yapmak igin gdsterin dzen diizeyi ile

personel niteligi arasinda bir iligki bulunmaktadir.

6.1.6. Personel Secim Asamalarim1 Yapmaya Gosterilen Ozen Diizeyi Ile

Ortalama Personel Niteligi Arasmdaki Iliski
Tablo 6.1.6. X6 Ve Y Arasindaki iligki.

1 2
1 35 -~ 35
2 10 5 15
45 5

Hes X? (12.96) > Tablo X* degeri (3.86) bulundugu icin H, hipotezi red H;
hipotezi kabul edilecektir. Dolayisiyla bu iki degisken arasinda iligki bulunmaktadir.
Yani personel se¢im agamalarini yapmaya gosterilen 6zen ile personel niteligi

arasinda bir iligki bulunmaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismada Sanhwrfa’da faaliyet gdsteren tekstil tretim isletmelerinde
personel se¢im siiregleri ile alinan personelin nitelikleri arasindaki iligkiyi Slgmeyi

amaglayan bir anket ¢aligmasina dayali olarak incelenmigtir.

Caligmaya iliskin sonuglar, bolgenin sanayi konumu ve i potansiyeli
personel segim isleminin Srgiitler agisindan dnemi, personel segim stireci, personel
niteligi ve yapilan aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda oneriler olmak

{izere bes grupta toplanabilir.

GAP ile birlikte Sanhurfa’nin kiiltirel, sosyal ve demografik gelisiminin
yanusira sanayi alaninda da bityiik ilerlemeler kaydedilmektedir. Bu sanayi
alanindaki gelisim gerek yerli yatimmeilar ve gerekse yabanci yatinmeilar tarafindan
desteklenmektedir. Sanayi alanindaki gelismeler 6rgiitlerin Snemli sorunlarindan biri
olan nitelil;li eleman bulmayl da giindeme getirmigtir. Sorun alarak belirtiyoruz.
Ciinkii Sanlurfa’da nitelikli elemant bulmak ve nitelikli elemanlar1 yetistirecek
teknik ve mesleki birimleri de bulmak o kadarda kolay degildir. Bu belirgin altyapi
eksikliginde rgiitlerin kendileri i¢in Snemli olan nitelikli insanlar bulmada bir ¢ok

zorluklar vardir.

Bélgenin bol ve ucuz isglicti avantajmmn yanisira nitelikli elemanlarin
bulunamamasi dezavantaji olmasi dolayisiyla personel segim islemi Orgiitler i¢in
daha Snemli bir konuma gelmektedir. Yonetim baskalarna ig gordtirmek sanati
olduguna gore i gordiiriilecek olan kisilerin nitelikli olmas1 Sl¢iisiinde orgiitlerin
basarilar1 artacaktr. Bu agidan bolgede faaliyet gosteren isletmeler personel

seciminin Gnemini kavramali ve islemlerini bu éneme gore yapmalan gerekmektedir.

Personel secim siireci drgiitlerin  buytkliigiine, tecriibe diizeyine gore
uyguladiklar1 veya uygulamaya cahstiklar1 bir konudur. Eger bir isletme personel
segim stireci ilemlerini, is analizi, i§ tamimlar1, personel devir ve devamsizhik orani,
personel tedariki kaynaklarim yapabildigi Sl¢iide alacag: elemanlan daha etkin bir
yontemle almasina yardimel olacaktir. Personel se¢im siireci iglemi bolgenin yeni
sanayiye agiliyor olmasi ve bilgi birikimi, tecriibe diizeylerinin diigiik olmasi

nedeniyle su anda pek bilimsel olarak yapilamamasini miimkiin kilmaktadir.
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Bu agidan isletmeler bu eksikliklerini giderecek kisilerden veya bu konu ile
ilgili uzman kuruluglardan yardim almali ve bu islemi bilimsel yontemlere

dayandirma yoniinde gayret géstermelidir.

Personel se¢im igleminin 6nemli bir bolimiinii olugturan (Tablo 4.1.8)
gorlisme y6ntemlerini igletmelerin genellikle bir ¢ogunu uygulamadiklan bazilarim
da gelencksel yontemlerle uyguladiklanm gorebiliriz. Bu durum personel segim
isleminin etkinligini dnemli bir sekilde etkileyecektir. Bolgede faaliyet gdsteren
firmalarin goriisme tekniklerine iligkin bilgi birikimine sahip olmalar ve bu siiregleri

bilimsel yontemlerle uyguladiklan gerekmektedir.

Personel se¢im islevinin etkin olmasi segilecek olan elemanlarin niteliklerini

iyilestirmesi agisindan bir rol oynayabilir.

[nsanin cegsitli kiiltlirel, sosyal, kisisel ve zihinsel farkliliklara sahip olmasi
Orgiit kiltird agisindan 6nemlidir. Alinan personelin kiiltiirel, sosyal, fiziksel ve
zihinsel agidan yeterli olmasi orgiitiin ¢aligma sartlanini etkileyecektir. Bu agidan
bakildiginda personel segim islevinde temel etkinlik alinacak olan elemanlarin nitelik
agisindan yeterli olmasi amaglanmalidir. Buna bagl olarak isletmeler (Tablo 4.1.7)
den goriilecegi gibi personel niteligini belirlemeye yaranacak, kisilik, yetenek, bilgi,
zeka gibi testleri gerektifi gibi uygulamamaktadirlar. Buna neden olarak da
igletmeler yeterli bilgi birikimine sahip olmadiklarim belirtmis olmalarina ragmen
gelecekte bunlan uygulama konusunda istekli olduklarim belirtmislerdir.

Bu agidan bakildifinda bélgede faaliyet gésteren isletmeler personel niteligini

belirleyecek faaliyetleri zaman ge¢irmeden uygulamalidiriar.

Sanliurfa Sanayi ve Ticaret odasindan almis oldugumuz firmalara ait bilgiler
(Ek-3)’te dogrultusunda 59 Tekstil iiretim isletmesine anket yoluyla ulagilmus
bunlardan 50 isletme ankete cevap vermistir. Arasgtirma sonucunda isletmelerden
personel agisindan biiylik olmadiklari, personel faaliyetlerini ylirlitme islemlerini
personel departmam tarafindan yapilmis olmasina ragmen personel se¢im iglemlerini

bilimsellikten uzak oldugu, personel niteliklerinin yetersiz oldugu ortaya ¢ikmustir.

Sanliurfa’da faaliyet gosteren tekstil iiretim isletmelerinin personel se¢im
siireci ile personel niteligi arasindaki iligkiyi literatiirdeki teorik bilgiler ve

isletmelerin bu islemleri uygulamsg diizeylerine belirlemeye yonelik olarak yapilan
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ankete dayal aragtirmadan elde edilen bulgular 1s131ndaki Snerilerin dikkate alinmas:
gerekir.

Sanliurfa’da faaliyette bulunan tekstil tiretim igletmelerinde faaliyet alanlarina
gore dagilimu (Tablo 2.1.1)’de belirtildigi gibi yaygin olmayan bir alana yayilmstir.

Bolgenin yeni sanayiye gegiyor olmasindan dolay: faaliyet alanlan iplik,
¢irgir ve hazir giyim lizerine yogunlagmistir. Oysa (Ek-3)’te gorilecegi gibi
Gaziantep’te faaliyet alanlarimin daha genis oldugunu belirtebiliriz. Isletmelerin dar
alanlarda faaliyet gostermelerinin nedenleri olarak, alt yapi yetersizligi, bilgi ve
kapital yetersizliklerini belirtebiliriz. Igletmeler kapital eksikliklerini ortakliklar
kurarak, devletten tegvikler alarak giderme yoluna gitmelidirler. Bilgi acisindan
eksikliklerini ve devletin ve 6zel kuruluslarin destegini almak suretiyle gidermeye

¢alismalidiriar.

Isletmelerin personel sayisi agisindan kiigiik 6lgekli Tablo (2.1.2) olmasi
isletmelerin kurulus yili itibariyle (Tablo 2.1.3 ve Tablo 2.1.1)’deki isletmelerin
faaliyet alanlar ile iligkilidir. Personel sayisi agisindan kiigiik olmasi yapilacak olan
personel segiminin bilimsel olarak yapilmasini engelleyebilir. Isletmeler birikimlerini

yi1ginlayarak biiyiik kapasiteli ve ¢ok istihdam alam yaratmalidirlar.

Yoneticilerin egitim seviyeleri (Tablo 3.1.1) goriilecegi gibi yiiksek bir
seviyede olmasina ragmen personel segim igleminin bilimsel olarak yapilamadigim
ve dolayisiyla nitelikli personelin bulunamamasinda bir etken alabilmektedir.

Isletmeler genellikle yéneticilerin konusu illerden saglamaktadirlar.

Yoneticilerin egitim seviyelerinin yiiksek olmasi uygulamadiklar faaliyetleri

gelecekte uygulayacaklan beklenebilir.

Isletmeler personel islevini gerektigi gibi yerine getirecek teknik agidan
yeterli bilgili ve 21 ylizyila isletmeyi hazirlayacak yéneticileri istihdam etmelidirler.

Personel faaliyetlerinin (Tablo 3.1.2)’de personel departmam tarafindan
yapildigim gorebiliriz. Personel faaliyetlerinin personel departmam tarafindan
yapilmas1 olmasi gereken bir faaliyettir. Bdyle olmasina ragmen faaliyetlerin
bilimsellikten uzak oldugunu sdyleyebiliriz. Isletmeler personel departmaninin
gorevleri konusunda daha fazla yetkilendirilmeli ve bu konuda bilgi eksikligi
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miimkiin oldugu kadar kisa siirede giderilerek personel se¢imi isleminde etkinlik

saglanmalidir.

Yoneticilerin tecriibe diizeyi Tablo (3.1.3) ve yoneticilerin yag diizeyleri
(Tablo 3.1.4)’te goriildiigii gibidir. Tecriibe agisindan yoneticiler diisiik seviyededir.
Isletmeler tecriibesi iyi dinamik, agik fikirli yoneticileri biinyelerine alarak Srgiitiin
rekabet¢i bir avantaj kazanmasi konusunda girisimde bulunmaldirlar. Yine
isletmeler yoneticilerine giincel isletme ve personel konularinda eksikliklerini
gidermeleri igin gesitli kurslara tabi tutmasi ve bu konuda gelismis firmalarda iliskiye

girmeleri icin faaliyette bulunmalidirlar.

Personel seciminde kullanilan tekniklerden olan ig giicli planlar1 yapma
seviyeleri genellikle geleneksel bir yonteme dayanmaktadir (Tablo 4.1.1). Isletmeler
eger gelecekte olugacak personel ihtiyaglarini belirlemeye yarayan bu islemi bilimsel

verilere oturtamazlarsa gelecekte de nitelikli personel bulmada zorlanacaklardir.

Is analizinin yapilma diizeyi geleneksel bir yéntemle yapilmasi personel
se¢im isleminin etkinlifini olumsuz etkileyen ve dolayisiyla nitelikli personeli
secmede yetersiz kalmalarina neden olmaktadir. Isletmeler eger orgiitteki islerin agik
bir rejimini ortaya koyabilirlerse bu isgleri i¢in gerekli nitelikli elemanlan
belirlemeleri de kolaylasacaktir. Isletmeler is analizlerini bilimsel bir ydntemle

yapmalidirlar.

Isletmeler is tamimlarim geleneksel yontemle yaptiklarinda islerlerle ilgili bir
fotografa sahip olmayacaklardir. Isletmeler is tanimlan forumlanm gelistirmeli ve
bunu bilimsel olarak igletmede uygulamalidiriar.

Ankete cevap veren isletmelerde is gereklerini yapma diizeyleri genellikle
geleneksel bir yontemdir (Tablo 4.1.1). Personelde bulunmasi gerekli nitelikleri
belirlemeye yarayan bu iglemin geleneksel bir yontemle yapilmast alinacak olan
personelin ozelliklerinin iyi tespit edilememesine neden olacaktir. Bu igletmelerin
yapacaklan se¢imi etkin olmaktan uzaklagtiracaktir. Bu agidan isletmeler is gerekleri
formlarim geligtirmeli ve bunu dinamik bir siire¢ olarak uygulamaya koyup bilimsel
olarak yapmalidir.

Isletmelerin personel devir ve devamsizhik oranlarini diizenleme seviyelerini

geleneksel bir yonteme dayandirmaktadirlar (Tablo 4.1.5). Bir igletmede devamsiziik
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oraninin ve devir orammnin yiiksek olmasi isletmede g¢alisma sartlarimi ve bozan
onemli unsurlardan biridir. Iletmeler kendi personelinde devamsizhif: azaltacak
motivasyonel faktdrlere 6nem vermeli, devamsizlik ve devir oram islemlerini

periyodik olarak takip eden bir sistem kurmalhdirlar.

Isletmelerin gesitli personel kaynaklarina bagvurma diizeyleri (Tablo 4.1.6)
yaygmn degildir. Bolgenin yeni sanayiye gegiyor olmasi, faaliyetlerin yaygin
alanlarda olmamasi, ¢aligtinlan personel sayisiin az olmasi bunun baslica
nedenleridir. Daha genis bir personel havuzunu gérebilmek igin igletmeler gesitli
personel kaynaklarimi bagvurmalidirlar. Yine igletmeler meslek kuruluslarindan,

egitim kurumlarindan, daha fazla iligki icerisinde olmalidirlar.

Personel segim siireci faaliyetlerinde (Tablo 4.1.7) agirhik olarak testlerin
kullamlmadigim gorebiliriz. Yine agirlikli olarak geleneksel yontemin kullanildigim
sOyleyebiliriz. Isletmeler personel segim siireci faaliyetlerine gerekli Snemi
vermezlerse segecekleri personelin niteliklerinde istediklerini bulamayabilirler. Bunu
Tablo (5.1.14)’te gorebiliriz. Bu agidan igletmeler es¢im siirecini bilimsel olarak

yapmali ve uygulamay1 bu agidan degerlendirmelidir.

Personel se¢im siirecinin 6nemli bir béliimiini olugturan goriisme teknikleri
ve uygulama diizeyi (Tablo 4.1.8) agirlik olarak planli, plansiz geleneksel ydntem
tizerine kuruludur. Eger goriigme tekniklerini gerektigi gibi uygulayamazsa
isletmeler secilen personel niteliginde bir eksiklikle karsilagilabilinir. Bu agidan
isletmeler bir gériisme formunu gelistirip bilimsel olarak uygulanmahdirlar. Yine

isletmeler g6riigme siirecini planlamay1 da bilimsel olarak yapmalidirlar.

Isletmelerde galigan personelin sayisal olarak yeterli olmasi isletmeler igin bir
avantajdir. Bu avantajin personelin nitelikli olmamas: gibi biiyitkk bir dezavantaji
vardir. Isletmeler bolgede bol olan niteliksiz ucuz is giiciinii nitelikli hale getirmenin

yollarin1 aramahidir. Bunun i¢in okullarla isbirligine girmeli ve devletin bu konuda
destegini yanina olmalidir.

Isletmelerde ¢ahigan personelin niteliksel anlamda yeterlilik diizeyi (Tablo
5.1.2 ile 5.1.14 aras1) goriilecegi gibi genellikle orta seviyededir. Isletmeler
personelin nitelidinin iyi belirlenebilmesi i¢in kendilerine diisen gorevleri; is analizi,

is tamimlan, is gerekleri devamsizlik orami, segim siireci islemlerini ve personel
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kaynaklarina bagvurma diizeylerine iliskin alanlan bilimsel yontemlerle
yapmalidirlar. Yine isletmeye alinan personelin meslek i¢i egitimi, disann da
meslekleri ile ilgili kurslar galisanlarina vermelidirler. Ayrica galisan personelin i§
yeri disiplinini saglamak ¢alisanlar1 motive edecek araglar kullanmali, ¢aliganlarin
ogrenme diizeylerini gelistirecek iglemleri yapmalidirlar. Eger bu islemler
yapilmazsa se¢im igleminin etkinli§i azalacak ve zaman ve parasal kayiplar

kacinilmaz olacaktir.

132



KAYNAKLAR

KiTAPLAR:

AKAT liter, Goniil BUDAK, Giilay BUDAK, “Isletme Yé6netimi” Beta Basim
Yayim Dagitim A.S., Istanbul 1994,

AKDEMIR Ali, “Isletme Bilimine Giri” 2. Baski,Universite Kitabevi, Kiitahya
1956.

ALPUGAN Oktay vd, “Isletme Ekonomisi ve Yonetimi” Beta Basim Yayim
Dagitimi A.S., istanbul 1993.

ALPUGAN Oktay, “Kiigitk Isletmeler” K.T.U. Yayimn No: 125, I.I.B.F Yaym No: 3,
K.T.U. Basimevi, Trabzon 1988.

BINGOL Dursun, “Personel Yénetimi” Ikinci Baski Beta Bastm Yayim Dagitim
A.S. Istanbul 1996.

BUMIN Birol, “Isletmelerde Organizasyon Gelistirme ve Catismanin ~ Y&netimi”
Bizim Biiro Basimevi Ankara 1990.

CAN Halil, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, “Personel Yonetimi”
Siyasal Kitabevi, Ankara 1989.

CAN Halil, Tuncer DOGAN, Yagar DOGAN, “Isletmecilik Bilgileri” Genisletilmis
3. Baski, Adum Yayincilik, Ankara 1991.

CASSEL Catherine, SYMAN Gillion, “Gualitative Methods 1norganizational

Reseacrh” Sage Publications London 1994.

CHERRINGTON J. David “Personnel Management” The Management of Human
Resources, W.M.C Brown Comp. Pub. 1983.

CHRUDEN H.J, SHERMAN AW. J.R. “Personel Management” The Utuliziation
of Human Resources, Sixh Edition, Soutwesthern Publising Co. 1980.

DERELI Toker, Ulkii UZUNCARSILI, “Isletmelerde Personel Tedarik ve Segimi,

Bizim Biiro Basimevi, Ankara 1990.

133



DUNNETTE D. Marvin “Handbook of Industrial and Organizational Pychology”
Kand Mc Naily College Publishing Comp, 1986.

EFIL, Ismail, “Isletmelerde Y6netim ve Organizasyon”, Omek Kitabevi, Bursa
1987.

ERDOGAN Ilhan, “Isletmelerde Davranig”, Beta Basim Yayim Dagitim A.S.
Istanbul 1994.

ERDOGAN Ilhan, “Personel Secimi ve Bagar1 Degerlendirme Teknikleri” Kiire
Ajans, Istanbul 1991.

EREN Erol, “Yonetim Psikolojisi” 3. Baski Temel Matbaacilik Ltd. Sti. Istanbul
1989.

EREN Erol, “Y&netim ve Organizasyon” Beta Basim Yayim Dagitim A.S. Istanbul
1998.

EREN Erol, “Yénetim ve Organizasyon” Beta Basim Yayim Dagitim A.S. Istanbul
1996.

FLIPPO B. Edwin, “Personel Management” Sixth Edition, McGraw-Hill 1984.

GATES I. Arthur, vd. “Egitim Psikolojisi” Cevrin, Necmi Sar1, Ogretmen
Kitaplan 3. Bask1, Milliegitim Basimevi Istanbul 1975.

GEYLAN Ramazan, “Personel Yonetimi” Met Basim Yayim, Eskisehir 1992.
GLUECK Bedian, “Management” Third Edition College Pub, 1983.

GRAHAM H.T. BENNETT R, “Human Resources Management™ Hand
Book Series, Seventh Edition, 1992.

GRAVES M. Lavra, Ronald KARREN J. “Personel Psycholoy” V. 45, N. 2, U.S
Feb 1992.

GURER Canan Cetin, “Personel Segiminde Goriisme” Caglayan Basimevi, Istanbul
1990.

HAYES Theodere L, Vd, “Public Personel Management”, Sfofting For Person
With Disabilities, V: 24, N: 4, U.S. 1995.

134



HURST R. Rimmer, “HR Magqazine”, Video Interviewing, V. 41, N. 11, Feb
1996.

KAYNAK Tugray, “Organizasyonel Davranig”, 1. U. Isletme Fakiiltesi Yayim No:
223, Istanbul 1990.

LAWRANCE L. Martin, “Total Quality Management In Human Resources

Organizations”, Soge Publications, London 1993,

MEGGINSON C. Lean, MOSLEY C. Danol, PIETRI H. Paul “Management”
Second Edition, Harper and Ram Pub, 1986.

MUCUK Ismet, “Modern Isletmecilik” 6. Baski, Tiirkmen Kitabevi, 1996.

OZTURK Zekai, “Personel Segim Yontemleri ve Psikoteknik” D.1.E. Basimevi,
Ankara 1995.

PALMER Margeret, WINTERS t. Kenneth, “Insan Kaynaklar1” Ceviren: Dogan
Sahiner, Rota Yayin Yapim Tanitim, Istanbul 1993.

ROCHMAN J David, vd, “Bussiness Today” Sixth Edi, Mc Graw Hili Pub. Comp.
1990.

SABUNCUOGLU Zeyyat, “Calisma Psikolojisi” 3. Bask1 Uludag Universitesi
Basimevi 1987.

SABUNCUOGLU Zeyyat, “Personel Y6netimi, Politika ve Yénetsel Teknikler” 5.
Baski, Teknografik Matbaacilik, Istanbul 1998.

SABUNCUOGLU, Zeyyat, Melek Tiiz “Orgiitsel Psikoloji” Ezgi Kitabevi, Bursa
1995.

KREITNER Robert, “Management”, Baston Haughton Miffin Camp. 1992.

SOZEN Ural, “Yonetim Degerlemesinde Personel Segiminin Fakt6r Olarak
Kullanilmas1”, I.T.I.A. Yaymlari, Emel Matbaasi, Ankara 1973.

SAHIN Mehmet, “Is Idaresine Giris”, 2. Cilt A.U. A.U.F. Yaymnlari, 1991.

SENATALAR Ferhat, “Personel Yonetimi ve Begeri Iligkileri” E Yayinlari,
Istanbul 1975.

SIMSEK M. Serif, “Isletme Bilimine Giri”, Damla Ofset, Konya 1995.

135



TORTOP Nuri, “Personel Yonetimi”, Ilksan Matbaas1 Ltd. Sti. Ankara 1989.
UCOK Tengiz, “Yonetim Ilkeleri” Gazi Diiro Kitabevi, Ankara 1993.

WERTHER William, DAVIS Keith, “Personnel Management and Human
Resources” Mc Gram-Hill Book Comp. 1981.

YALCIN Selguk, “Personel Idaresi”, 1.U: Yayinlar1 No: 161 Fakiilteler Matbaast,
Istanbul 1971.

YALCIN Selguk, “Personel Yonetimi”, Genisletilmis 7. Baski, Y6n Ajans, [stanbul
1998.

136



MAKALELER:

ANONYMOUS, “ Personel Journal”, Computer Aided Interviewing Helps to

Overcome Firsts Impressions, 1995,
ANONYMOUS, “Chemical Engineeringy BC a Better Interulmesil, V: 105, No: 6
Jun  1998.

ANONYMOUS, “Equal Opportunitles-Review”, Nieor Recruitment Code, V. 61,
May/Jun 1995.

ANONYMOUS, “Personnel Journal”, Etiquette For Interviewing Condidates With
Disabilities 1992.

ANONYMOUS, “Personnel Journal”, Haw to Form Hiring Teams, V. 14, N. 5,
1994.

ANONYMOUS, “Profil-Building-Strateqies For Bussinies Owners” In there Hard
Economics Times Look For “Soft Skills” Before you Hire, V.22, N. 6, 1992.

BAILLIE John, “People Management”, How Reliable are Interviews as a Method
of Selection?, V. 1 N.5, UK Feb. 1995.

BASAR Hagmet, “Selected Techinical In Labor Economic and Industrial
Relations” 1.U. Yayim No: 3704, Istanbul 1992.

BHASIN Roberta, “Pulp and Paper The Hiring Interview, V. 68, N. 1, U.S 1994.

BLAZEY E. Mary, Joan A. MACLEAD, “Healt-Care-Supervisor”, Competencey,
V: 14, N: 4, U.S. Jun 1996.

BRINK TL, “HR Magqgazine”, V. 37, N. 12, U.S. 1992.

BROWN L. Thomas, “Industry-Week”, The Art of Interuvew, V. 24,N. 5, U.S.
1993.

BUDAK Giilay, “Isletme Yéneticilerinin Bilgi Gereksinimi® MPM Anahtar
Dergisi, Say1: 25 Ocak, 1991.

BUHLER Patrica, “Supervision”, Managqing in the 90s Hirring the Right Person

137



For theJop, V.53, N.7,U.S 1972.

CAMPION Michael, PALMER A. Davir, Campion K. James, “Personel
Psychology” A Review of Structure In Selection Interulew, U30, No: 3, U.S.
1997.

CAN Halil, Meral TECER, “Isletme Yénetimi”, TODAIE Yayim No: 169, Ankara
1978.

CANMAN A. Dogan, “Personel Degerlendirmesinde Cagdag Yaklasimlar ve
Tiirkiye’de Kamu Personelinin Degerlendirilmesi” TODAIE Yayin No: 252,
DIE Matbaasi, Ankara 1993.

CATRINGER William, “Security Management”, Selecting the Best of the Bunch,
V. 39, N: 10 Oct 1995.

CEMALCILAR flhan, vd (1975), “Isletmecilik Bilgisi” E.I.T.I.A Yayin1 No: 122,
Ankara 1975.

CONN, Joel, “Management Review”, Data Based Interviewing, V. 86, N.3, U.S.
March 1997.

CONWAY M. Janes, Robert JAKO, Debarah F. GOADMAN, “Journal-of-Aplied
Psychology”, V. 80, N. 5, U.S. Oct. 1995.

COWAN B. Howard, “Managers”, The Selection Process, V. 68, N. 12, U.S. Sep.
1998.

CUNNINGHAM W. Patrick, “Managers-Maqazine”, Careful Selection, V. 68, N.
7, U.S. May, 1993.

DECAMP Donald “Management Review”, Are You Hiring the Right People, V.
81,N.5,U. S. Jun 1992.

DESATNICK Robert L, “Human Resources Professional” Behaviorally Oriented
Interviews Find the Right Hires, V. 8, N. 3, U.S. May/Jun 1995.

DINERMAN Gloria, “Library-Management”, The DISRAELLI Method, V. 16, N:

6, 1995.

138



DONAHUE Mick, Pat BALES, “HR Focus”, What Makes a Jop a Good Jop?, V.
70, N. 7, U.S. Dec 1993.

DWYER O, N. JOHN, “Accountancy”, The Selection Interview, V. 26, N. 6, Dec
1995.

EGE Ayse, Sule EGITIM, Ufuk ACAR, “Avrupa Birligi ile Giimritk Birligi
Muhtemel Etkileri, Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmeler KOSGEB, Ankara
1995.

EISENBERG Sheldon, DELONEY J. DANIEL, “Psikolojik Danigma Siireci”
Cevrine. Nihal Oren, Mehmet Takkag, MEB Yayinlari, Yaymn No: 2338,
MEB Basimevi, Istanbul 1993.

FIRAT Seniye, Umit OKTAY, “AB ile Giimriik Birligi Yaklastrken Tiirkiye Imalat
Sanayinin Se¢ilmis Sektorlerinde Ust Diizey Yoneticilerin Profilleri”
Yonetim, Yil 6, Say1 20/Ocak, 1.U. Isletme Iktisad: Ensitiitiisii Dergisi, 1995.

FISHER Anne, “Fortune”, The I Called My booss a Moran, V: 134, N: 12 Dec

1991.

FLETCHER Clive, “Journal of Bussiness Ethics”, Ethical Issues in the Selection
Interview, V. 11, U.S.. Jun, 1996.

FLETCHER Clive, “Personel Management” Ethics and the Jobs Interview, V. 24,
N. 3, U.K 1992,

FLEISCHMAN Scott, “Employment-Relations-Today” Effective Ways to Conduct
Recruiting and Hiring, V: 18 N: 4, U.S. 1992.

FOSTER S. JR Ralph, “Advanced Management Journal”, V. 58 No: 2, U.S 1993.
FOSTER, Charles, LYNN Goodkin U 23, N1. V.S. 1998. Healt-Care-Monogement
Review “Employment Selection in healt care V.23 N.1 1998.

GATES Antta, “Working-Women”, The Secrets of Making a Good Hire, V. 17, N.
2, U.S Dec 1992.

GERCKEN George E, “Manaqe”, Pre Conception-Miscon ception, or why We
Interview 50 Ineffectively, V. 45, N. 2 Ap. 1993.

139



GREENGARD Samuel, “Personel Journal”, V. 74, N. 1, U.S. Dec. 1995.

HACKNEY. Michael, Brian H. KLEINER, “Work Study”, Conducting on Affective
Selection Interview, V. 43, N. 7, Dec. 1994.

HANSEN Larry, “American-Printer”, Loking For a “Good Fit”, When
Interviewing, V. 209, N.4,U.S. 1992.

KAUFFMAN Mancy, “Supervisory Management”, The 1-2-3 of Interviewing in
today’s Economy, V. 37, N. 2. Morch 1992.

KINNEAR James, “Food-Management” What is Your Condidates Food Sofety
IQ?, V:32,N8, U.S. 1997.

KIRRANE E. Dlane, “Association-Management”, Getting Selected, V: 48, N: 8,
Avq 1996.

LEAUBY Bruce A, Kenneth M. HILTEBELTEL “Pensylvania-Cpa-Journal”,
Adapting to the New Hiring Practices, V. 66, N. 4, U.S. Aug. 1995.

LINDO K. David, “Supervision”, Are you Asking For a Lawsuit?, V. 54, N. 12,
U.S.1993.

LOOSE W. James, “Human Resources Professional”, New Attitudes About
Minority Hiring, V. 7, N. 3, U.S. Augq. 1994.

LOWRY E. Phillip, “Public Personnel Management”, The Structured Interview, V.
23,N.2 199%4.

MACRO, Intermedya Yayincilik A.S, Subat 1998.

MARVIN T. Bill, “Restaurant and Instituations” How to Hire the Right People, V.
102, N. 14, U.S. Dec, 1992.

MARX Michael, James R. CARROL, “Martqaqe-Banking”, Tactics For Smarter
Hiring, V. 53, N. 7, U.S. 1993.

MC CLOSKEY Richard R, “Managers Maqazine”, Best Practices the Sistem
behind the medhods, V. 70, N. 1, U.S. Jun 1995.

MESSMER Max, “Management-Accounting”, Hiring the Right People, V. 78; N:
11, U.S. may 1997.

140



PASCARELLA E. Stephen, “Tax Adviser” Making the Right Hire: Behavloral
Interviewing, V. 27 N: 9, Sep 1996.

PASSANTE A. John, “HR Magqazine”, Helpful Hints Four Soul Searching, V. 38,
N. 2 Sep 1993.

ROTH L. Phillip, Jeffry J. Mc Millian “CPA-Journal”, The Behavior Description
Interview, U. 63, N. 12, Marc 1993.

STEINBURG Eraiq, “Training and Development”, TheNeed For Hire Skills, V. 47,
N. 2, U.S. Jun 1993.

STEVENS K. Cynthia, KRISTOF L. Amy, “Journal of Applied Psychology”, V: 80
N: 571995.

TUTUM Cahit (1976), “Personel Yonetimi” TODAIE Yayim No: 103, Ankara.

UZUNCARSILI Ulkil, “Personel Se¢iminin Onemi ve Baglica Yontemleri”
Isletmelerde Personel Segimi ve Performans: Degerlendirme Semineri, Onur.

Kitabevi, Gebze 1988.
VAN Slyke Erik, “HR Focus”, Defining the Intanqibles, V: 73, N: 4, US Apr. 1996.

WADE Kim J, Angelo J. KINICKI, “Academy of Management Journal” V. 8, N. 3,
1995.

WALLACE Peggy, “Infoworld” LAN Truining: Finding the Right Fit, U. 16, N.
16, U.S. 1994.
WHEATLEY Malcolm, “Management”, The Tallent Spotters, V: 14 N: 12, U.S.
Jun 1996.

WILLIHNGAN A. Michael, Lowrence S. MAYERS, “Public Personnel
Management”, Effect of Time of Day on Interview Performance, V. 22, N. 4,
U.S. 1993.

YARALIOGLU Tiilin, Kaan YARALIOGLU “Isletmelerde Personel  Yonetimi
Fonksiyonlan”, D.E.U.LLB.F. Dergisi Cilt 5, Say1 1-2. 1990.

141



DiGER KAYNAKLAR:

BINGOL Sener, “Tiirkiye’de I§ Degerlendirme Calismalarninin Incelenmesi” Mem
Yayinlar1 No: 516, Ankara, 1993.

OZTURK Zekai, “Isletmelerde Personel Segme Yontemleri” Verimlilik Dergisi,
MPM Yaymm Say1 1995/2, Cagin Ofset, Basim Yayim Son ve Tic. Ankara
1995.

142



EKLER



EK 1: ANKET FORMU

PERSONEL SECIMINDE UYGULANAN TEKNIKLER ILE PERSONEL
NITELiGI ARASINDAKI ILISKIYI OLCMEYE YONELIK ANKET FORMU

Bu anket ¢alismas1 Sanhurfa’da faaliyet gosteren Tekstil Uretim Isletmelerinde
personel bulmada karsilagilan giicliikleri ve personel niteligi arasindaki iliskiyi
aragtirmak amaciyla yapiimaktadir.

Bu bilimsel ¢alisma Inonii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisinde Yiiksek
Lisans Tezi’ne kaynak amactyla yapilmaktadir. Bu ylizden vereceginiz destek ve
yardimlara simdiden tesekkiir ederiz.

Dog. Dr. Mehmet TIKICI
Ars. Gor. Ferit KUCUK

1- Yoneticinin egitim diizeyi
a) Ilkokul
b) Lise
c) Universite
d) Master, Doktora

2- Personel faaliyetlerinin hangi birim tarafindan ya da hangi diizeydeki goérevliler
tarafindan ytiritildiigi
a) Personel departmam ve personel yneticisi tarafindan
b) Isletmedeki tiim béliimlerin katkis1 ve karariyla
c¢) Digerleri - A¢iklayiniz

3- Yéneticinin yonetici olarak toplam tecriibesi
a) 1 yilile 5 y1l arast
b) 5 yilile 10 y1l arast
c) 10 yil ve yukanst

4- Yoneticinin yag1

..............
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5- Isgiicii planlan yapmaya ne kadar 6zen gosterirsiniz?
a) Hig yapilmaz
b) Geleneksel ve yazili olmayan bir yéntemle yapilir
c¢) Bilimsel yontemlerle uzmanlara yazili bir sekilde yaptinlir

6- Is analizlerini gergeklestirmeye ne derece Snem gésterirsiniz?
a) Hig yapilmaz
b) Geleneksel ve yazili olmayan bir yontemle yapilir
c) Bilimsel yontemlerle uzmanlara yazili bir sekilde yaptirilir

7- Isletmenizde ig tammlarinin mevcudiyeti hangi diizeyde bulunmaktadir?
a) Hi¢ yapilmaz
b) Geleneksel ve yazili olmayan bir yontemle yapilir
c) Bilimsel yontemlerle uzmanlara yazili bir sekilde yaptirilir

8- Isletmenizde is gereklerinin mevcudiyeti hangi diizeyde ve niteliktedir?
a) Hig yapiimaz
b) Geleneksel ve yazili olmayan bir yontemle yapilir
¢) Bilimsel yontemlerle uzmanlara yazili bir sekilde yaptirilir

9- Personel devir oram ve devamsizlik orani gibi teknikleri personel planlamasinda ne
diizeyde ve ne sekilde kullamyorsunuz?
a) Hig yapilmaz
b) Geleneksel ve yazili olmayan bir yontemle yapilir
¢) Bilimsel yontemlerle uzmanlara yazili bir sekilde yaptirilir

10- Potansiyel personeli belirlemede agagidaki kaynaklara hangi diizeyde
bag vurmaktasiniz?

a)Hi¢ b)Kismen  c¢)Cok fazla

-Radyo ve TV @ibi.cccvvvviecvcsirriiineees e e e
- Caligan personelin Onerileri.....cccecvvveee v evvsieene e
- Egitim kurumlari......cccovviviinniees viee e e
- Meslek kuruluglart ....coocevevvecvviicicnns vvereveereeee e
- Bireysel bagvurular.......cceovccmivciiines viitviies e
- Ve digerleri, AGIKIAYINIZ...ococcrvireicrees veeee e s
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11- Personel segim siirecinde asagidaki faaliyetler isletmenizde hangi diizeyde ve ne
sekilde gerceklestirilmektedir?

a) Hig b)Geleneksel c¢)Uzmanlara
yapiimamaktadir usullerle haziriattirilan
bilimsel
yontemlerle

oooooooooooo

- Bagvurularin kabulli.......cccoovvcvees vveees evees e,
- 11K @OTUSME. overecrvrerverreriecnnies e e s
- Ig istek formunun doldurulmast.. ... eveeeeie s

- ZeKa teStleTi.uinenircicneccccccrens ereeeeeeeeveeeee aerereranns
- Yetenek testleri...ccovvvinciinnccnis vevveeee e e
- Bilgi testleri. oo e e e,
- Kigilik testler.cvvvnninicviccriinies veveveens e e

12- Asagidaki goriigme tekniklerini hangi diizeyde ve ne sekilde kullanmaktasiniz?

a)Hig b)Geleneksel c¢) Uzmanlara
yapilmamaktadir usullerle  hazirlattirilan
bilimsel
yontemlerle
- Plansiz gorlisme teknigi.....ccoovcvvvcnvncnes vvveee e,
- Planli gortigme tekniBi......ccoecvmvvvcvercccine vvveees e e
- Karma goriisme teknigi......ccooevveevevcnceccees veveeee e e
- Sorun ¢6zmeye yonelik gorisme teknigi.. ... ...
- Bireysel ve grup goriisme teknigi.......ccco.  voeeeee iss
- Diger goriigme tekniklerini agiklaymz...... ....... ..

13- Goriigme siirecinin agamalarim hangi diizeyde ve ne sekilde planlamaktasiniz?
a) Goriisme siirecinin agamalar ile ilgili bir ¢aligmamiz bulunmamaktadir.
b) Geleneksel usullerle bir pldnlama yapilmaktadir.
¢) Bilimsel olarak uzmanlara hazirlattirilan yontemlerle.

14- Calisan personelinizin sayisal olarak yeterliligi konusunda agagidaki goriislerden
hangilerine katiliyorsunuz?
a) Personelimiz sayisal olarak yetersizdir.
b) Personel sayimiz ihtiyacimizi karsilayacak kadardir.
c) Personel sayimiz ihtiyacimizdan fazladir.

15- Personelinizin goérevlerine iligkin olarak duyduklari ve sahip olmalari gereken
zihinsel yetenekleri ve becerileri konusunda ne diistiniiyorsunuz?
a) Cok yetersizdirler.
b) idare edecek diizeydedirler.
c) lyi diizeydedirler.
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16- Personelinizin gérevlerine iligkin olarak duyduklari ve sahip olmalar gereken
fiziksel yetenekleri ve becerileri konusunda ne diisiiniiyorsunuz?
a) Cok yetersizdirler.
b) Idare edecek diizeydedirler.
c) lyi diizeydedirler.

17- Personeliniz genel olarak kendilerine verilen gorevleri hangi diizeyde
basarmaktadiriar?
a) Basarilan ¢ok diigiik diizeydedir.
b) Basarilan orta diizeydedir.
) Basarilan iyi diizeydedir.

18- Personeliniz genel olarak is yerine uyum derecesi hangi diizeydedir?
a) Uyumlan ¢ok diigiik diizeydedir.
b) Uyumlar orta diizeydedir.
c¢) Uyumlan iyi diizeydedir

19- Personelinizin genel olarak disiplin durumlar: hangi derecededir?
a) Disiplin durumlan ¢ok diisiik diizeydedir.
b) Disiplin durumlart orta diizeydedir.
¢) Disiplin durumlari iyi diizeydedir.

20- Personelinizin is arkadaslarina uyum durumlart hangi diizeydedir?
a) Is arkadaglarina uyum durumlar gok diisiik diizeydedir.
b) Is arkadaslarina uyum durumlan orta diizeydedir.
c) Is arkadaslanna uyum durumlan iyi diizeydedir.

21- Personelinizin ¢atigmaya katilma (stirtiismeye) durumlari hangi diizeydedir?
a) Catigmaya katilma durumlan gok diisiik diizeydedir.
b) Catigsmaya katilma durumlarn orta diizeydedir.
c¢) Catismaya katilma durumlan ytiksek diizeydedir.

22- Personelinizin genel olarak isletmeye sadakat durumlart hangi diizevdedir?
a) Sadakat durumlan 1 ¢ok diisiik diizeydedir.
b) Sadakat durumlar orta diizeydedir.
¢) Sadakat durumlan iyi diizeydedir.

23- Personelinizin isletmenizden tatmin olabilirligi hangi diizeydedir?
a) Tatmin olabilirligi ¢ok diisiik diizeydedir.
b) Tatmin olabilirligi orta diizeydedir.
¢) Tatmin olabilirligi iyi diizeydedir.

24- Personelinizi y6netmede personelinizin yonetilebilirlilik durumu hangi diizeydedir?
a) Cok diisiik diizeydedir.
b) Orta diizeydedir.
c) Iyi diizeydedir.

25- Personelinizin motive olabilirlik durumu hangi diizeydedir?
a) Cok disiik diizeydedir.
b) Orta diizeydedir.
c) lyi diizeydedir.
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26- Personelinizin herhangi bir konuyu veya isi 6grenme kabiliyeti hangi diizeydedir?
a) Cok diisiik diizeydedir.
b) Orta diizeydedir.
c) lyi diizeydedir.

27- Istediginiz sayida ve istediginiz nitelikte eleman bulma durumunuz nedir?

a) 1stedigimiz say1 ve nitelikte eleman bulmakta ¢ok zorlamiyoruz.
b) Istedigimiz say1 ve nitelikte elemam ¢ok rahatlikla bulabiliyoruz.

ISLETME iLE ILGILI BILGILER

_Isletmenin faaliyet @lani...........ccccreeerecmcrmeerscrnecuneemersseeerssnensmmscssssceseseas
_ Isletmenin personel sayisi.........couveeveinmrineniieriiiini s
_ Isletmenin Kurulug Y1l e
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. —Harran Gzrgxr P*ese Tic.

EK-2 SANLIURFA SANAYI VE TICARET ODASI FIRMA BILGi FORMU

A) * ILIMIZDEK? YATIRIMLAR . v
. CALISMA "KONUSL

N

Ltd. SE;.' pamuk girgir S.Ur<fz
Sanliurfa Akgakale yolu 10.km.S. Urfa-t1f.247 08 40 cep. u
S32,24448B4-Fak.247 0B 44—-Kapasitesi.12.000 ton/yil,persanal

adedi. 60

. =Harran 1s tnsaat Tic.ve San.Ltd.Stil pamuk girg:r,prese S.Urfa
(Kadri Erogan Cad.Mesgi ishani kat.1li'No.1) 313 41 77 /fak.254 40

08 ~/Sanliurfa Akgakale yolu 2I.km.S.Urfa —t1f.254 340 10-FAK.313

45 11 kAPASITESI pamuk balyalama: 1080 ton—glaxt 1980 ton/zersagnel
dur. 11“’ s

-Harran Tar.m Tzcaret ve San its1.A.S. pamuk girgir S.Ur<a
Sanliurfa Gazianteg yolu ?.km.S.Urfa- t1f.357 50 75
kAPQS;TESI:‘iOﬂOO ton/y1l ,personsl durumu S
“'=~Harran Pamuk Sanay: Ticaret Ith.thr.L&d.Sti. pamuk girgir S.Ur€a
toskyol Necatibay apt.alt: ne.S4/B S.Urfa -persaonsl durumue. 19

KARPASITES?:: pamuk balyalama 448 ton/vil,gigit 858 tonsv:il
tls, Jis 86 O
~Harran tplik San.ve Tic.A.S. pamuk ipligi S.Ur<a
m.S.Urfa- 247 08 30

Akgakale yolu Havaalan: karsisi 10.km
Faks.-47 08 44/ kapasztes;. 1. 045 000 k3./y1l, personel! dur.38

-;.

: —sapsan Tekstil San.ve Tic.Ltd. Stz (Abdulkadir Gnci)- inlik
arganize Sanayi Bdlg.S.Urfa- T1Ff.3&6%9 1! 45-% hat.¥fak.3J13 24 57

20 TI~

~Glines 1plik San. ve Tic.A.S. iplik (pamuk ipligi) S.Urfa
(Nuri Gines ) Organize sanayi bdlgesi~ t1f.313 20 73 -3&2
369 12 39-50/313 20 73 Fak.313 90 &S-Kapasitesi.Z5 ton/gin iplik,

] tan/gun orgu ,perscnel durumu.,..o

-~Falat Tekst11 San.Ltd.Stx. pamuk girgir,prese, S.Urfa
(Resit Polat, Sabri Polat) —organize sanayi bélgesi $S.Urra-
t1IF.369 11 86~-T12 47 &9/-369 10 27,28,29-3J12 47 &9/Fak.3&% 10 0
Jur. 20

/cep—Q0332~247 &5 74/KAPASITESI:: 27 ton/y:il pamuk,parsonel R
—-Aykan Tekstil San.ve Tic.Ltd.Sti. pamuk,girgir,prese S.Ur<a
Akgakale yolu 10.km. S.Urfa —kapasxtesz 12 960 ton/y1l, galisan
sayisi 59; .
-Dicle Teks.San.ve Ti&.LtZSﬁi."g1r91r prese S.Urfa
Davut Ayaz-Organize sanayi bdlgesi S8.Urfa,tlf.-369 11 97/3489 11
S8 faks.367 11 59 /Kapasitesi: 900 ton/yil presli pamuk, 1830
ton/y:1l g¢igit./ personel durumu.i3

Yag San.ve Tie. Ltd.Sti.(Fehmi Kaplan)pamuk girgir-

1

nliurfa Akgakale yolu 10.km.Akgakale-S.Urfa-t1¢,247
. I G% A Szl ITLT OOT7 FF - personel dur U DT
ZXAPASITISI tpamuk Ram yadi &.000 ton/yil-pamuk kuspe:x 23,500
ton/yil linter pamugu. J.4675 ton/vil
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—Gakmak Tekstil Ltd.Sti. Abuzer Gakmak girgir,prase S.Urfa ‘zekycl

eser apt.no.3 S.Urfa ~-fab.organize sanayi hdlgesi S.Urfa T.
369 11 88-89/ 313 &7 68 fak.369 11 SO Kapasitesi.SFQ0Q =en/vil ,

persanel durumu.37
-Yetkin Tekst.San.ve Tic.Ltd.Sti.(MGfit Yétkin)gxr;xr,:rese S.Ur<+a
Cumhuriyet cad.no.l S.Urfa,kapasitesi.720 tan pamuk
balyalama,1330" ton ¢ijit. organize sanayi bdlgesi S.Urfa/Ia% 13
25-26-27 fak.3I13 32 16 persanel durumu.lS

~Tillolular Teks.Gida San.Tic.Ltd.Sti.- girgir—-presa S.Urfa

(Mehmet Besalti) Organize Sanayi hélgesi S.Urfa~ T1+£.339 12 T¢-T2

I12 91 84 ~Kapasitesi.pamuk=828 ton/yil, gigit= {.513 *en, v:!
spersonel durumu.39

~Emin Ercan,Ercan Tekstil Pet.lr.L&d.Sti. girgrr Surug, S.U
E~24 Karayolu S.Urfa—Birecik.30.km.Surug/S.Urfa &1, 5211 S0
.kapasitesi 3000 ton/y:l,parsonal durumu.!S

-Celik Tekstil Cir.Ltd.Sti.zirgir ve prese S.Ur<a
(Mehmet Gelik) Organize San.Bdlg.4.cad. Dogu vakas: 3.U- =
TIF. 312 79 Q8 3489 11 12 —kapasite.l0.900 tonsvil zer.zur.Z

13 W

\
-

-Paksan Teks. S.Ltd.Sti.(Ahmet Uyguner)girgir,prese tls. &1
313 52 95 /Organize Sanayi Bdlgesi! S.Urfa J489 10 1S5-3a89 !
kapasitesi. 4.3500 ton/yil, perscnel durumu 20

-Sunay Tekst.Sanayi.Ltd.Sti.(ldris Polat)girgir,cress v
Organize -Sanayi Bdlgesi S.Urfa T1f.359 11 I5-37 fak.Te" &
Kapasitesi. ?2.720 ton/y1l ~ personal durumu 3T

-Yildizteks Tek.San. ve Tic. A.S. pamuk girgur
Sanliurfa Mardin yolu J.km.S.Urfa -tl1f.315 21 &3- <aks.
Kapasitesi: presli pamuk. 900 ton/yil—- ¢igit.:1.550 taon,/v
personel durumu.28

-Mustafa Elgi-Elgiler Girgir Fab. pamuk girg:ir Akgakalas/S.us<a
Bingdren kdyl Akgakale-S.Urfa— t1f.414 S4 12-212 SO 0=
Kapasitesi. 4.00Q ton/yil , personel duruma S

-

~Mehmat Sirr: Ayglin—- Girg:r Frasa Fag.pamuk girg:ir Surug
11 Nisan za2.TIDK kars.Surug—S.Urfa~tl+, -

KAPASTTES!:4.500 ton/y:l ,persanal durumua LS

~Aygiin Pamuk San.ve Tic.Ltd.$ti.Sidphi Aygln-girgir ve prasa
Organize Sanayi Bélgesi- S.Ur+a-389 13 77-78-fak. 3I&%° 1T 7%
1313 73 3& kapasitesi. &.000 tan/yil, personel durumu 20

~Kale Girgir Prese ve Yag Téc.Ltd.Sti.pamuk girgir Aksakals
Ilge merkezi girisi Akgakale—S.Urfa- tlf.3411 20 (I~ Kapasiiss:.
26.000 T/Y -~ Personel durumu.S59 '
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—Zeki“Tekstil Sanayi ve Tic.Ltd.Sti. pamuk girgir prese S.Urfa
organize sanayi bdlgesi S.Urfa—-Mshmet Tavas- T1+.313 3T 30 /
"369 13 07-08 fak.314 78 64 /Kapasitesi.4.Q00 ton/yil,zersanel

durumu 18

-Gk Pamuklu San.ve Tic.Ltd.Sti. pamuk girgir,press S.Urfa
(Zakeriya Gik) (organize sanayi bdlgesi S.Urfa) /cumburivet cad
na.152 S.Urfa tIf.313 01 73=369 10 J0-31 /Fak.369 3¢ S2
Kapasitesi:presli pamuk 720 ton/yil-gigit 1.320 ton yil,

/persanel durumu 44 ,

t~Kamas pamuk San.ve Tic.lLtd.Sti.(8kkes Kenger)pamuk bxrgxr,pre=e
S.Urfa—organize san.bdlgesi S.Urfa-369 10 53,54-55Fak.36? 10 St

Kapasitesi : presli pamuk 2S. 900 ton/yil- persanel durumnu.S7

] - r—

v | .
t~Mercan !Cirgir Prese Koll.5t1;~~i © Pamuk girgir S.Urfa Mardin
yolu idizeri 3.km.tlf. 314 48 98 S.Urfa
22~Tlzln Girgir San.ve Tic.Ltd.Sti.- girgir prese Sanl:urfa
HUSeyin Tdzln—= Organize Sanayi bhdlgesi S.Urfa tlf.3a2 13T a2-
349 1T:45-611 42 02 —kapasitesi.2.00Q *an/yil, perszrs!

durumu .20

’ - i
xx-Karakucak Girgir San.Lid.Sti. girgir va prese, S.Ur-"a
Neset Karakucak— Organize Sanayx Bdlg. S.Urfa-T1+.375% 11 0L~

fak. T67 10 38 - kapasitesi. 3.4600 tom/yil ,pnersonel dus.IT
x¥-Edessa Tekstil San.ve Tic.Ltd.Sti. girgir— Mehmet Savik-
Sanliurfa /Organize Sanayi bdlgesi S.Urfa
13 28-29-kapasitesi. 4.500 ton/yil , persanel durumu 40

t-Pxpas Tekstil San.T.A.S. Mehmet Glmis-girgir-iplik -S.Urfa
Organilze Sanayi Bilgesi S.urfa T1f. 369 10 27- 28 -kagasitesi.

120.0d0 ad. /y11, persanel durumn’45
xx-Meram Tekstil San.ve Tic. Ltd Sti. -Cirgir-s.Urra

Akgakale yolu lzeri 12.km. S.Urfa- T1£.3:2 04 1i-ka-masita.
6.000 ton/yil, galisan sayisi 1S
X¥~Yildizsoy Teks.San.ve Tic.Ltd.Sti. girsir S.Ur¥a
Z kapasiza.2.000

Akgakale yolu 10.km. S.urfa— tlf. 314 54 QT
ton/yil, personel durumu 10

13-Kasap Un San.Tic.ve Paz.Ltd.Sti. budday unu S.Urfa Sarran
Unv.cad. S.Urfa/T1Ff.313 10 99-313 20 I3
KAPASITESI: un 1Z.200 ten/yil,kepek 3.300 tonsy:l

perscnel dur. 18

t~Viransehir Un Fabrikas: bugday - unu
Bahgeliavlar mah.Ceylanpinar yolu!lzeri Viransehir-S.uUrfa
Not. Odamiza kayitlx. degxldlr./TIF 511 25 S1-511 20 82

- 7

Fak. S1t as 75 -Kapasitesi: 15.000.ton/v:l,personel durumu

TLIF. &Ll 21 Qo-3I5%
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-Akaltun Tekstil San.ve Tic.Ltd.Sti-girgir,prese,savgin, S.Urfa
(Kemal Akaltun)/Organize sanayi bdlgesi Sanliurfa-t!+.357 5Q <8

T69 10 42,463,647/ 3J12 3J0 4S5 /Faks.389 10 43 kapasitesi: pamuk 720
ton/y1l preseli pamuk,qxgzt 1.320 ton/yil/persanel dur.l

-Akbes Tekstil San. Ltd.Stl. -gilrgLir,prasa S.Urfa
(Resit Besalti) /blro—Sanayi sitesi 2.cad.no.i§ §.Ur¥a-
£1F.J4F 10 49-70-312 3JI0 4S5 /312 30 45 -fax.313 S7 37 Fabrika-
organize san.bdlgesi 20.km.S.Urfa-tlf.369 10 68-49-fak.J13 87 87
ve 369 10 70-KAPASITESI 11 000 ton/yzl - personel durumu.ZO0

|
—UPISAS— UrFa Pamuk Ipligi Sanay1 A.S. pamuk ipligi S.Urfa .
Mardin . yolu S.km.S.Urfa —t1f.341 01 95-3341 01 9& —Fak.331 02 JQ v

KAPASITESI' 1._98 400 kg /y:l —personel durumu 18/

."-...
—Zafer Pamuk ve Tekst.San.Bic.A. S (Savgin)lif pamuk,g:rgrr &
Adresi.Mardin yolu idzeri 8.km.S.Urfa kapasitesi:1800Q ton/y:Ll
28 78-I4L Q0 79

per.dur.30/S.Urfa t1f.313 25 SO0~313 10 17-313 IS

< i)

‘=Bayax Altin Tar. Urn.Ltd.Sti. pamuk g¢girgir- Akﬂaka--
Fevzi Gakmak mah.lstasyon cad. Akgakale/S.Urfa-tlf.411 I8 &2
(S.Ur€x yolu L.km. S.Urfa) tel 411 38 &7-Fak.311 38 ::—:ersanel
12,317 taon/yvil

durumu. S% _-~-KAPASITESI: I7.325 ton/yil k.pamuk-12.3
1if pamuic, 19.030 ton/y1l gigit

TAkdemir Tekstil Ltd.Sti.(Hasan Demgrkol) girgir prese  S.Urfa
Qrganize san.bdl. S.Urfa TIF.369 12 84-fak.3I69 1Z 85 —kapasitesi.

125.920 ton/yil- personel durumu-40!

ire 4.-.’

It o N ,‘ﬂ oL .
-Gokay Teks San.ve Tic.Ltd. Sti. -!gxrgzr,prese S.Ur+a
31T 80 17~

Kadir AydoJdu— Organize sanayi bdlgesi S.Urfa -~tl1£.317
362 12 53 - 54/ 313 &0 19 fak. 389 12 SZ Kapasitesi: Fresli
pamuk=7.72Z ton/yil, gigi§=12.599 ton/y1l persaonel durumu=S?

~Aksah Tekstil Sanayi ve Tic.Ltd.Sti.Cirgir ve Frase =asisi
S.Urfa {Mustafa Sahin)} fabrika.Qrganize sanayi bilgesi 3.Urfa

349 11 82-83/Fak.3469 1i 84/611 79 &3/(Mizar yolu Ngo.:83
Surug/S.Urfa) tlf. &1l 79 &3 Kapasitasi:12440 tan/y:. pamuk

personel durumu.§9 R

JHaksar Tekstil Gida San.ve Tic.lLtd.Sti. .girgir ve prasa
tes.S.Urfa (Servan Simsek ydrganize sanayi bélgesi S.Ur<a-
T1F.T1Ff.369 11 S4-5S8/ fak.369 11 S5& ~ tl.&11 45 08 ~Kapasi tasi:
10.80¢0 ton/yxl » personel durumu.39 : .

ol

t—Aksoy—Gug Teks.Gida Ith Ihr San Ltd Sti.girgir ve prasa S.Urfa
3 ~= ~g

organize sanayil bdlgesi S.Urfa - T1+. J69 12 31-32 T1¥ 2T 2

Kapasitesi: 27000 ton/yil ,personel dur. 735
(Sair Nabi mah.8rnek'sk. Balcx apt. altl No.18 S.Urfa)

i

~EliF Taks.Zan.v2 ?--._-;.:-1. Girglr ve prese tesisi S.Urfa

(Mahmut nyek) Organize sinayi bdlgesi S.Urfa-T1¥.36% 12 §1-93
=313 20 02—~ fak. 3I49 12 92 Kapasitesi.12,00Q ton/y:il, zerscnel

durumuy .39

+
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:~Polteks tplik San.ve tic.A.S.Girgir prese, (iplik ¥fab.) S.Ur<a
(Fethi Palat}0Organize Sanmayi Bdlgesi S.Urfa T1.34F 10 28~ 313 20
99-369 11 84&~ fak.J&? 11 87— 3J12 &6 72 -~Kapasitesi: §.3400.

ton/yi1l- personel durumu.zS

‘-Farhat Tekst.San.ve Tic.Ltd.Sti.—girgir prese tasisi.{iplik)
S.Urfa (Fevzi Melik )/fabrika. Organize sanayi bilgesi S.Urfa -
T1F. (369 11 &50-41)313 17 37— && 73-74- faks.J&7 11 &2 =312 & 7C
birg:Kadri Erogan cad.Vali Akbulut ishani kat.2,No.ls S.Urfa-
kapisites‘.gigit'l 46350 tan—-1if pamuk 900 tan. parscnel durumu.S9

-Fatzh Pamuk Ya3d San.Tic.Ltd.Sti. (Alx Yiksel) yag(girzir) I..:%3
-0-324-651 31 54 Organize sanayi bélgesi S.Urfa-T1f.35F LI 0~
tel ve fak. 369 12 89 persenel 20 Kapasitasgi., 2.300 tonyil

J=Fatih Yag ve Tarim Ur.Tic.Ltd.Sti.(Necmettin Satci)ndir vag
S.Urfa /0rganize sanayi bélgesi S.Urfa ~-TIf, 389 12 485-45 7I12 (S
J7-Kapasitesi.Ham yad 2.489 tan,kiispe ?.024 ton ,parscnel durs, 13

~Akdogantirk Teks.Ltd.Sti. (girgir,prese,)yag S.drsa2

Organic® sanayi bilgesi l.cad.NO.8 S.Urfa /Tif.I48F I 48-2S
08 S1—Fak.3J89 12 S0 (Abdullah Dogantiirk) ,kapasitasi.7.Q0C
§igit, 1.4S80 tan/vil alyaf pamuk, IJI.000 ton/y:l hamyag -per
durumu 134, !

i ’ !

-Kdran Tekstil San.ve Tic.Ltd.Sti.girgir ve prass ,iplik dokuna

" (Veysi Kdran) /fabrika. arganize sanayi bhilgesi S.
Atatlirk cad.Stad apt.Na.b& $.Urfa £1f.314 24 a1 -313 3o 24~

349 13 &7-48-Fak.J5% 11 &FKapasitesi:II?T ton/vil perscnsl Jur .M

=)
t

oh
=1}
3C

c

th

J~Ugurlu Tekstil San.ve Tic.Ltd.Sti. pamuk,geirgie S.Ur=
Akgakale yolu 10.km. S.Urfa~ TIFf. 247 26 49-247 25 EQ
Kapasitesi.1Q08 tan balya pamuk/¢igit 1848 ton.istihcam cus. o

| ~dzpolatlar Tekstil San ve Tic.Ltd.Sti. girgir prasa 3.Ur€a

* (Sabri Polat) organize sanayi bdlgesi S.Urfa-3&% 10 37-=Sf
fak.349 10 T39/ -4&21 S22 JT& /KAPASITESI: 2ZT5.90Q toniy:
k.pamuk,3.000 tan/y:l ham pamuk vagd: personel uur{mu.:;

[

-Altinsan Teks.G:ida San.Tic.Ltd.Sti.girgrr ve prese S.Ur+a
Sileyman Sansal ~Organize sanayi bdlgesi S.Ur¥a -Tirf.Z3% i 4T~=3
Surug/ S.Urf

fak.3467 1! &5 (ziyaret yolu Devlat! hast.kar.
Kapasitesi. 12.400 ton/y:l Parsonel) durumu 59
i —
~Yardimecl Tekstil ve Gida Ltd.S€i. girgir S.Urva Cumhurivat
cad.No. 3V §.Urfa-Kapasitesi.s.000 ton/yil persanel durumu 20
gLrgir,nrase
tagl.b. 000,

J—Killahl:i Pamuk.San.ve Tic.Ltd.Sti.(Mehmet Cigek)
Organize Sanayi Bdlgesi S.Urfa-3&9 12 94-87 -kapas:
tan/yil , personal durumue 24

~Pak—-Fag Tarim Teks.San.ve Tic.A.S. Cirgir ~ Akgakals
Sanliurfa Karayolu ll.km.Akgakale —-3.Urfa/Kagsasites:.
ton/yi1l, perscnel dur. 1§.

J.oQ0
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5. S.nalankuyu Tarimsal Kalkinma Koop.pamuk girge
tlge merkezi girisi l.km.Akgakale/S.Urfa-tl-s. 411 3
fak. 411 27 S Kapasitesi. -.040 T/Y- perscnel du

HSﬁSZbevimlx Kéyu Tarimsal Ka1k1nma Koap.pamuk girgir Axgaxale
Sanirurfa—ﬂkgakale yolu 50.km.Akgdkale~S.Urfa-t1¥.411 27 35—
¢11318“ KAPASITES?: '1iFf pamuk 720 ton/yi1l lif pamuk—-1320 <o-v:l
gzgxt-uersonel durumu. 10
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EK-3 GAZIANTEP SANAYI VE TICARET ODASI FIRMA BILGI FORMU

GAZIANTEP SANAYi ODASI TEKSTIL. SEKTORUNDEK! UYELERIN

RAKAMSAL DAGILIMI
101 TEKSTIL SANAYI 335
10101  Pamuk Ipiigi aretimi ve Pamuk cm;xﬂama 82
10102  Akiiiik Iptik 78
101-03  Jotlphigi 12
10104  Hali ve Battaniye 101
101-05 PP guval,elyaf,iplik 25
101-06 Ev tekstili 14
10107  Sentetik (Triko) ¢rgt ve konfeksiyon 2g
101-08 Tekstil Boyama 11
10109  Pamukiu Orme ve Dokuma 15

ASAGIDAKI RAKAMLAR GAZIANTEP SANAY] ODASINA KAYITLI TEKSTIL FIRMALARININ

8 SAAT 300 IS GONU OZERINDEN HESAPLANAN KAPASITE RAPORLARINA ISTINADEN DERLENMISTIR.
KAPASITE RAPORU TALEBINDE BULUNMAYAN YA DA SANAY] ODASINA KAYIT OLAMAYAN
FIRMALARIN BILGILERINI YANSITHAMAKTADIR

'Gaz:ancep Sanays Odasma kaylﬂlﬁrma bilgden T

FIRMA SAYISI 5 fimma
TOPLAM ISTIHDAM 248 Kigi
TOPLAM KURULU GUG. 5678 hp
TOPLAM BALYALI PAMUK IMAL  9936,4 tonfyil

TOPLAM GIGIT KAPASITES! 19335,4 torvy

TOPLAM FIRMA SAYISt: 40 firma

PAMUK IPLIGINDEK! TOPLAM ISTIHDAM: 7670 lsgi
TOPLAM KULLANILAN ELEKTRIK ENERJI:: 997062 Hp

RING GALISAN FIRMA SAY!S! 15 firma

TOPLAM RING MAKINAST: 713 adst Ring Makinas)
TOPLAM 183 SAYISK: 419928 iy

TOPLAM RING IPLIK KAPASITESI. 17017891 Kgiyl

CPEN-END GALISAN FIRMA SAYISI 24 frma

TGPLAM OPEN-END MAKINAS!: 213 adet Open end makinasi
TOPLAM OPEN-END ROTOR SAYISIH: 46234 adet rotor

TOPLAM OPEN-END IPLIK KAPASITES: 21084832 Kg/y!

TOPLAM PAMUK IPLIG! KAPASITES!: 38112723 Kgiyl  (Open-end + Ring)
PAMUK IPLIG! BUXOMU YAPAN FIRMA SA 5 fima

TOPLAM BUKOM MAKINALARI 38 adet

TOPLAM BUKUM KAPASITES! 2129793 Koy



