T.C.
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI VE ORGUTSEL DEGISIM BiLIM DALI

AILE SIRKETLERINDE ISE ALIM SURECI:
ISTANBUL’DA BiR ORNEK UYGULAMA

(Yiiksek Lisans Tezi)

Tezi Hazirlayan: Hanife Sule AKTUG

ISTANBUL, 2014



T.C.
BEYKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI VE ORGUTSEL DEGISIM BiLIM DALI

AILE SIRKETLERINDE ISE ALIM SURECI:
ISTANBUL’DA BiR ORNEK UYGULAMA

(Yiksek Lisans Tezi)

Tezi Hazirlayan:

Hanife Sule AKTUG
Ogrenci No:
120778027

Danisman:

Yrd. Dog. Dr. Erkut Altindag

ISTANBUL, 2014



YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum ‘Aile Sirketlerinde Ise Alm Siireci:
Istanbul’da Bir Ornek Uygulama” baslikli bu calismamin bilimsel ahlak ve
geleneklere uygun sekilde tarafimdan yazildigini, yararlandigim eserlerin tamaminin
kaynaklarda gosterildigini ve calismamda kullanildiklar1 her yerde bunlara atif

yapildigini belirtir ve bunu onurumla dogrularim 10/04/2014

Hanife Sule Aktug

o ‘// AN
U\
%



T.C.

BEYKENT UNIVERSITEST =~

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU
TEZLI YUKSEK LISANS SINAV TUTANAGI

. 104100 4

Enstitimiiz Isletme Yonetimi Anabilim dali Insan Kaynaklari ve Orgiitsel Degisim
Programi yiiksek lisans égrencilerinden 120778027 numaraly Hanife Sule AKT UG’un “Beykent
Universitesi Lisansiistii Egitim - Ogretim Yonetmeligi"nin ilgili maddesine gére hazirlayarak,
Enstitiimiize teslim ettigi “Aile Sirketlerinde Ise Alum Siireci:Istanbul’da Bir Ornek Uygulama”
konulu tezini, Yonetim Kurulumuzun 25.03.2014 tarih ve 2014/08 sayili toplantisinda segilen ve
qu@im Yerleskesinde toplanan biz jiiri tiyeleri huzurunda, ilgili yénetmeligin (c) bendi geregince
(j dakika stire ile aday tarafindan savunulmus ve sonugta adaymn tezi hakkinda

eyeoktugu/oybirligi ile Kabul/Red-veya-Diizeltine karar1 verilmistir.

Isbu tutanak, 4 niisha olarak hazirlanmig ve Enstitii Midirliigii'ne sunulmak {izere
tarafimizdan diizenlenmistir.

DANISMAN W"‘%@ Y‘f/\/\

YRD. DOC. DR/ERKUT ALTINDAG PROF. DR. MEHMET FIKRET GEZGIN

v
UYE|

!
YRD. DOGC. DR. VEDAT ZEKI YENEN



Adi1 ve Soyadi : Hanife Sule AKTUG

Danigmani : Yrd. Dog. Dr. Erkut Altindag
Tirt ve Tarihi : Yiiksek Lisans, 2014
Alani :Insan Kaynaklar1 ve Orgiitsel Degisim

Anahtar Kelimeler  : insan Kaynaklari, Ise Alim, Aile Sirketi

0z

AILE SIRKETLERINDE IiSE ALIM SURECI: ISTANBUL’DA BiR
ORNEK UYGULAMA

Bu ¢aligmanin temel amaci, aile sirketlerinde ise alim siirecinin incelenmesidir.
Aile sirketlerinde ise alim siirecini etkileyen faktorler anket teknigiyle saptanmaya
calisilmistir. Arastirma kapsaminda personel segiminde dikkat edilen kriterler, izlenen

asamalar ve dikkat edilen hususlar hakkinda bilgiler edinme amaglanmistir.

Arastirmanin evrenini aile sirketi olan bir uluslararasi nakliyat sirketi
olusturmaktadir. Sirketin 3 ortagi, 2 iist diizey yOneticisi ve 1 orta diizey yOneticisi
bulunmaktadir. Ayrica sirkette 300 ¢alisan mevcuttur. Arastirma kapsaminda 2 {ist
diizey yonetici, 1 orta diizey yonetici ve 97 ¢alisanla goriisme yapilmistir. Calismada
veri toplama aract olarak anket formu kullanilmigtir. Anket formlarinin
olusturulmasinda Kiziloglu (2012) ve Ozding (2008) yiiksek lisans tezlerinden
faydalanilmistir. Sorular ve soru kaliplar1 aynen alinmamus, ¢aligmanin amacina uygun
olarak tespit edilmis ve diizenlemistir. Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket
programinda yapilmistir. Verilerin ¢éziimlenmesinde tanimlayici istatistiklerden,
faktor analizinden, t testinden ve ANOVA testinden faydalanilmistir. Arastirma
sonucunda sirketin ige alim siirecinde adayi ¢esitli faktorlere gore degerlendirdigi ve

sirket hakkinda detayl bilgi verdigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

RECRUITMENT PROCESS IN FAMILY COMPANIES: A CASE STUDY IN
ISTANBUL

The main purpose of this study, is to examine the recruitment process in family
businesses. Factors affecting the recruitment process in family businesses determined by the
technical survey has been attempted. The scope of the research staff considered in the selection

criteria, the stages and cautions aimed to obtain information about the issues.

The universe of study of the family-owned company constitutes an international
transport. The company's three partners, two senior executives and mid-level managers are 1.
In addition, the company has 300 employees are available. 2 senior executives surveyed, one
mid-level managers and 97 interviews were conducted with the employee. In the study, a
questionnaire was used as data collection tool. Thesis has been utilized in the creation of the
questionnaire Kiziloglu (2012) and Ozdinger (2008). Questions and question patterns just been
taken, for the purposes of the study were identified and organized. In the study, data analysis
was conducted in SPSS 16 program. In the analysis of data from descriptive statistics, factor
analysis, t test and ANOVA test was utilized. Research results in the recruitment process of the
company evaluatescandi dates based on several factor shave been identified that gived etailed

information about the company.
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GIRIS

Calisma Konusunun Se¢imi: Sirketlerin en 6nemli kaynag1 insan sermayesidir. insan
sermayesinin en iyi sekilde segilmesi ve sirket i¢in en iyi pozisyonda calismasi sirketin
karliligin arttiracaktir. Sirketler i¢in 6nemli olan husus, ise alim siirecinde, sirket i¢in en faydali
olabilecek kisiyi segmektir. Her sirketin ise alim siireci farklilik gostermektedir. Bununla
beraber Ozellikle aile sirketlerinde ise alim siireci diger sirketlerden daha farkll
isleyebilmektedir. Aile fertlerinin ise alinmasit ve disaridan isgiicli alinmamasi gibi durumlar
miimkiin olabilmektedir. Ancak bu durum kurumsallasmis sirketlerde biraz daha
farklilagsmaktadir. Bu c¢alismada kurumsallasmis olan bir aile sirketinde ise alim siireci

incelenmistir.

Calismanin Amaci: Bu ¢alismanin amaci kurumsallagsmis olan aile sirketinde ise alim
sirecinin arastirilmasidir. Aile degerlerinin, is degerlerinin iistiine ¢ikarak adamina gore is
prensibinin uygulamaya konulmas: aile sirketlerinin gelecek donemde yetersiz bir yonetim
yaklagimi, sirketin yeterli olmayan yoneticilerin eline gegmesi ve adam kayirma yani nepotizm
aile sirketlerinin diger dezavantajlari arasinda gosterilmektedir. Bu dezavantaji ortadan

kaldirmak i¢in ise aile sirketinin iyi bir is alim siirecine sahip olmas1 gerekmektedir.

Cahsmanin Onemi: Aile sirketlerinde 6zellikle idari yap: kapsaminda gérevlerini
yerine getiren ¢alisanlar aile liyelerinden ve diger akrabalardan sec¢ilmektedir. Aile sirketlerinde
ise alim stiresinde ve personel se¢cimlerinde aile liyelerine ve yakin akrabaliklara diger kisilere
oranla Oncelik taninmakla birlikte ayn1 zamanda deneyim ve bilgi birikimi ikinci plana
olmaktadir. Bu durum aile sirketlerinde profesyonellesmenin Oniine gegmektedir. Aile
sirketlerinde ise alim siirecinin incelenmesi ve bu konuda Onerilerde bulunulmasi, aile

sirketlerinin ige alim stratejilerinin belirlenmesinde 6nemlidir.

Calismanin Plani: Calisma {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde insan
kaynaklar1 yonetimi ve ise alim siirecine iligkin teorik bilgi verilmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde aile sirketlerine iliskin teorik bilgi sunulmustur. Calismanin son boliimiinde ise
kurumsallasmis bir aile sirketinde ise alim siireci incelenmistir. Inceleme anket formu ile
yapilmigtir. Elde edilen anketler SPSS 16 paket programiyla ¢oziimlenmis ve

degerlendirilmistir.



Kullanilan Metod ve Teknikler: Bu calismada dncelikle yerli ve yabanci kaynaklar
incelenerek literatiir taramasi yapilmistir. Calismanin ilerleyen boliimiinde ise konuya iligkin
anket formu hazirlanmis ve uygulama yapilmistir. Anket formu segilen aile sirketine
uygulanmis ve elde edilen veriler SPSS 16 paket programinda ¢dziimlenmistir. Veri
coziimlemesinde frekans, yiizde gibi tanimlayici istatistiklerinin yani sira varyans testleri de

kullanilmistir.

Ise Allm Anketi: Calismada kullanilan ise alim anketi Kiziloglu (2012) ve Ozding
(2008) yiiksek lisans tezlerinden faydalanilarak olusturulmustur. lgili sorular aynen alinmamus,

caligmanin amacina uygun olarak tespit edilmis ve diizenlemistir.

Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Arastirma hazirlanan anket formu ve segilen
aile sirketi ile sinirhidir. Calisma kapsaminda yapilan saha arastirmasi sirasinda, katilimeilarin
anketi cevaplamada isteksiz olduklar1 goriilmiistiir. Gelecekte yapilan arastirmalar i¢in daha
genis bir 6rneklem kitlesi secilmesi ve anketlerin uygulanmadan once ¢aliganlara detayli olarak

aciklanmasi akademisyenlere oneri olarak sunulmaktadir.
Varsayimlar: Arastirmanin varsayimlari su sekildedir:
Aile sirketlerinde ise alim siirecince, aile iiyelerine dncelik verilmektedir.
Aile sirketlerinde ise alim siirecince, kapsamli bagvuru siireci mevcuttur.

Aile sirketlerinin kurumsallagsma siirecinde ise alim asamasi oldukc¢a 6nemlidir.



BIRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE iSE ALIM SURECI

1.1 INSAN KAYNAKLARI VE PERSONEL KAVRAMLARI

Gilinliimiizde insan kaynaklar1 kavrami, oOrgiitlerin hizmet ve mal iiretmek igin
kullandiklar1 esas kaynaklardan bir tanesi olan insan kavramini ifade eder. Bir baska deyisle

insan unsurunu iiretim siirecinin mutlak kriteri seklinde de ifade etmek miimkiindiir.

Isletme iginde cogunlukla 5M olarak adlandirilan girdilerden bahsedilir ve bunlar i¢inde

insan girdisinin 6nemi diger girdiler arasinda daha degisik bir degere ve konuma sahiptir.

Bu girdiler i¢inde bulunan insan kaynaginin konumu diger kaynaklardan herhangi
birisiyle doldurulamaz. Ciinkii insan bagka biitiin kaynaklar1 temin eder, planlar, yonetir,
organize eder, calisir ve dolaysiyla girdilerin tamamina hakimdir. Insan giiciiniin isletmede

olmadig1 varsayimi yapilirsa, geriye yalnizca tas, demir ve toprak yigim kalacaktir.

Tablo 1. Girdiler (5M) ve Ciktilar

Girdiler (5M) Ciktilar
Machine (Makine) Mal ve Hizmet
Money (Kapital) Bireysel Tatmin
Material (Malzeme) Orgiitsel Tatmin

Management (Yonetim) | Toplumsal Tatmin

Man (Insan) Bilgi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ezgi Kitabevi, Istanbul,
2000, s.2.

5M igerisinde insan kaynaklari, diger girdilerin i¢inde en degerli kaynak seklinde ifade

edilebilir.



Insan kaynaklar1 asagida belirtilen iki ana felsefe temeline dayanmaktadir. Bunlar

(Palmer ve Winters, 1993:25):

1. “Isletmenin hedefleri yoniinde insan giiciiniin verimli bir bigimde kullanilmasi,

2. Calisan ihtiyaglarinin karsilanmasi ve gelismelerinin gergeklestirilmesi.”

Bahsi gecen yaklagim bakimindan incelendiginde, insan kaynaklari: bir taraftan insanin
isletme icerisinde yiiksek performans ile ¢alismasini, bagka bir taraftan da calisanlarin hayat
kalitesini arttirmay1 amag¢ edinmektedir. Bu yaklasim, insani iiretim siirecinin bir kismi olarak
niteleyen klasik yaklasimdan farklilastirmakta, aksine tatmin ve mutlu olmus bir insanin verimli

olabilecegi anlayisini benimsemektedir.

Isletme igindeki en 6nemli olan insan unsuru ayn1 zamanda personel kavramini da
ortaya cikarmistir. Genel olarak personel, orgiit icindeki tiim beseri kaynaklar1 dolayisiyla
gorevleri her ne olursa olsun orgiit faaliyetleri i¢erisinde bulunan tiim insanlari ifade eder.
Isletme icinde yer alan insanlar gergeklestirdikleri isin 6zelligi dnemsenmeden personel
kavrami ile ifade edilebilir. Fakat orgiit kapsaminda yaptiklari isler bakimindan ele alindiginda

personel dort ana gruba ayrilabilir. Bunlar (Bing6l, 1990):

“Y6netici personel
Biiro personeli

Teknik personel

A w0 np e

Isciler”

1.1.1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi Tanimi Ve Amaclari

Bir sirkette insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin performanslarini arttirmak i¢in bi¢im
kazandirilmis eylemlerin tamamidir. Bir bagka ifade ile kurumsal amaglara ulasabilmek adina
sirketteki insan kaynaklarin1 en etkin sekilde faaliyete gecirecek eylemleri yiirlitmekten ve
diizenlemekten sorumlu olan birimdir. Bu tanimlarin kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi; is
yasamina dair olarak tiim siireclerde rol alan dogru nitelikte ve sayida calisanin
planlanmasindan beri, oryantasyon, egitim, saglik, ise girme, giivenlik yonetimi ve kariyer
yoOnetimi, ticret ve performans yonetimi, ¢calisma iligkilerinin diizene sokulmas1 gibi eylem ve
islevleri kapsayan bir yonetim fonksiyonu seklinde karsilagilmaktadir (Giiriz ve Yaylaci

2007:23).



Global diinyada insan kaynaklari yonetimi stratejik ve genis kapsamda, c¢alisan
bireylerin organizasyonun sahibi oldugu en mithim deger olarak degerlendiren, organizasyonun
verimliligini yiikseltmeyi ve calisan bireylerin ihtiyaglarini karsilamayr amacglayan bir

uygulama alani ve bilim olarak tanimlanabilir (Selamoglu 1999:21).

Organizasyon i¢in gerekli olan en etkin isgiiclinii bulmak, gelisimini saglamak ve bunun
devamliligin1 getirmek kosuluyla ortaya ¢ikan eylemlerin tamami insan kaynaklar1 yonetimi
olarak aciklanmaktadir. Bu ¢ergevede gilinlimiiz insan kaynaklar1 yonetiminin ii¢ farkli alanda
yapildigindan séz edilmektedir. Ilk olarak, artik tiim fonksiyonel departmanlardaki ve tiim
hiyerarsik yapilanmalardaki yoneticiler, bir nevi insan kaynagi yoOnetici olarak da
goriilmektedir. Bu noktada anlatilmak istenilen durum; her bir ydneticinin astlarinin gelisimi
ve is tatminleri ile yakindan ilgilenmesidir. Ornegin degisik hiyerarside yer alan yoneticiler
astlarima dair arastirmalarda bulunmakta, performansini degerlemekte, kariyerlerini

planlamakta ve katilima tegviki saglayacak tutumlar gelistirmektedirler (Sabuncuoglu 2000:2).

Insan faktoriiniin bu seviyede dnemli duruma gelmesi, ayn1 amaci gerceklestirmek iizere
bir araya toplanarak bir Orgiit olusturan is¢ilerin arasindaki iliskilerin tekrardan ve farkli bir
gozle degerlendirilmesini gerekli kilmistir. Sonugta klasik ¢alisan yaklagimlari ve uygulamalari
mevcut isletmeler ¢alisanlarm ihtiyaclarini gidermede yeterli olamamustir. Insan kaynaklari
yonetimi, ¢alisan yonetimi gorevlerini de igeren, ancak bununla kisith kalmayan bir anlayisa
sahiptir. Calisan yonetimi; ¢alisanlarla igyeri, isyeriyle devlet arasinda ve en ¢ok da ¢alisanlarla
alakali hukuki ve mali isleri igeren bir bdliim niteligindedir. Insan kaynaklar1 ydnetimi ise
calisan ihtiyaclarinin tespit edilmesi, ¢alisan ihtiyag¢larina iligkin ilanlarin hazirlanmasi, uygun
calisanin segilerek, kurum kiiltiiriine oryantasyonun saglanmasindan, ¢alisanlarin performans
degerlemesi, motivasyonu, ¢atismalarin ¢6ziimii, gruplar ve kisiler arasindaki iletisimin ve
iliskilerin saglanmasi, yeniden yapilanma, yonetim organizasyonun gelistirilmesi, saglikli
kurumsal iklimin saglanmasi, “biz” hissinin kuvvetlendirilmesi, c¢alisanlarin egitimi ve
gelismesine dek pek ¢ok uygulamayr kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi; calisanlarin
islerini en etkin ve tatminkar bir sekilde yapabilecegi kosullar1 tespit ederek, bunlar sirket
basarisina iletilmesini saglamaktadir. Sirket yonetiminde insan faktdriine duyulan deger
arttik¢a ¢alisanlarin verimi ve gerceklestirilen islerin kalitesi de yiikseltmektedir. Bu tip bir
sisteminin olusturulabilmesi amaciyla insana sayginin asil olmasi ve dnce insan goriisiiniin

benimsenmesi zorunludur (Findikg¢1 2003:12-13).



Barutgugil’e gore, insan kaynaklar1 yonetimi, bir organizasyon kapsaminda yliksek
performansl isgiiciiniin elde edilmesi, gelistirilmesi, motivasyonunun kazanilmasi ve elde
tutulmas1 amaciyla gerceklestirilen biitiin faaliyetlerin yonetimidir. Aymi sekilde Barutcugil
insan kaynaklar1 yonetimini genel bir tanimla su sekilde ifade etmistir: “insan kaynaklar
yonetimi, en genis anlamiyla bir isletmenin en degerli varligiin, bunun anlami orada ¢alisan
personelin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarli bir yaklagim olarak tarif edilebilir.”

(Barutcugil2004:32).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmenin insan kaynaklari ihtiyaclarinin degerlendirmeden
gecirildigi, insan kaynaklari ihtiyaglarinin karsilandigi, ise alinana g¢alisandan en iyi sekilde
verim saglanabilmesi i¢in gerekli calisma ortami ve tesvikin saglandigi bir siire¢ niteliginde
olup, sirketin diger fonksiyonlarindan olan finans, iiretim ve pazarlama gibi orgiit hedeflerinin

gergeklestirilmesine katkida bulunan bir igletme fonksiyonudur (Opgin1999:55).

Insan kaynaklar1 yonetimi genel anlamda, insan1 ana hedef olarak kabullenip, kisi-orgiit
arasindaki iliskiyi diizenleyen bir gere¢ seklinde ifade edilmektedir. Sirket, calisan ile yonetim
arasinda birlestirici bir eylem seklinde tanimlanmasi, insan kaynaklari yonetiminin iki esas

felsefe lizerine kurulu oldugunu ortaya koymaktadir (Palmer ve Winters1993:25):

1. “Calisan gereksinimlerinin karsilanmasi ve gelisimlerinin gergeklestirilmesi

2. Sirketin hedefi yoniinde insan giiciiniin verimli bir sekilde kullanilmasi.”

Birincisi, calisanlarin ihtiyaglarmin giderilmesini ve mesleki agidan gelismesini
saglamak ikincisi ise, insan kaynaklari faaliyetlerinin hedefleri ¢ergevesinde en verimli bigimde
kullanmaktir. Bu anlayis, insan1 bir neci makine olarak algilayan klasik yonetim varsayimi
disinda, is tatminine ulasmis mutlu bir kisinin verimlilik diizeyinin yiiksek olabilecegini
aciklamaktadir. Bu anlamda, isletme stratejisi ile iligkili eylemler, insan giiciinii rekabette bir
avantaj elde etme anlayisi, istthdam politikalari, hedef ve amaglar konusunda planlama ve
hedeflere varmada isletmenin etkin hale getirilmesi insan kaynaklar1 yonetiminin faktorlerini

olusturmaktadir (Senkal 1999:196).

1.1.2 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

1970°1i senelerden bu yana insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) kavramu literatiirde yer

almaya baslamistir. IKY bu dénemden sonra yogun bir bigimde degisim ve gelisim siireci
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gecirmistir. Gelisim siireci boyunca varligini siirdiiren bir disiplin olan 1KY nin, literatiirde

degisik tanimlar1 yer almaktadir (Gok 2006:20).

Gegis siirecinde olan ve yeni gelisim gdsteren IKY kavrami bu yiizden genel anlami
itibariyle kabul goren bir taniminin yapilmasi oldukga giictiir. Bilhassa da gecis siireci iginde
yer alan bilim dallarinda ortak bir terminoloji dilinin olmamasi, tanim yapmay1 daha da

giiclestirmektedir (Aykag 1999:27).

Orgiitlerin ¢evresinde ve iclerinde ortaya ¢ikan bazi farkliliklar, calisan ydnetimi ile
ilgili sorunlarda klasik calisan yonetimi kavramlarinin yeterli olmamasi, insan kaynaklari

yOnetimi ad1 altinda yeni bir kavraminin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Baysal 1993:64).

Bu baglamda, insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan yonetimi varsayimina tiirlii yenilikler
getirmektedir. Calisan yonetimi asamasinda, ¢alisanla iligkileri gelistirmeyi amag edinene ve
isbirligine dayali, problem ¢oziimiinde ¢alisanlarin katilimina destek olan, degerlerde miisteri
ve calisgana odaklanan bir yaklasim ortaya c¢ikmaktadir. Bu doniisiimle beraber, endiistri
iligkileri fonksiyonlar1 ve klasik c¢alisan yonetimi ile kiyaslandiginda, insan kaynaklari
yonetiminin orgiit politikalar1 agisindan stratejik bir faktdr oldugu goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, bu konuda klasik caligsan-isveren iliskilerindeki ¢alisan yOnetiminden
degisik olarak isgiiclinii sadece bir maliyet olarak nitelendirmemekte ve isgiiciinii,

degerlendirilmesi sart olan 6nemli bir yatirim faktorii ve bir kaynak olarak kabul etmektedir.

1980’11 senelerde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami daha 6nce yapilan tanimlamalara
yeni bir anlam ilave edilmeden sadece ¢alisan yonetimi kavrami yerine kullanilsa dahi insan
unsurunun sirketin en 6nemli kaynaklarindan bir tanesi olarak nitelendirilmesi anlayisinin
agirlik kazanmasi sonucunda calisan yonetiminin modern bir bi¢gimi olarak degerlendirilmistir

(Okur, 2002:5).

Mevcut durumda en alt kademeden en st kademeye kadar kalitenin yaygin duruma
getirilmesi anlayigini savunan Ogrenen organizasyonlar ve toplam kalite anlayislari ile
sirketlerde insan unsuru daha fazla 6n planda olmaya baslamistir. Calisan boliimleri adlarin
zaman i¢inde insan kaynaklari departmani seklinde degistirmisler fakat calisana dair 6zliik
islemlerinden kisa bir slire daha kendilerini soyutlayamamislardir. Bununla birlikte
fonksiyonlarinin arasina kariyer yonetimi, performans degerlendirme, ddiillendirme gibi yeni
olusan kavramlar ortaya ¢ikmaya baglamis ve insan kavraminin 6nemi zaman gectikge artarken,

dogru is i¢in dogru kisinin tercih edilmesi insan kaynaklar1 boliimiiniin 6ncelikli gérevlerinden
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bir tanesi olmaya baglamistir. Sirket kapsamindaki ¢alisana gergeklestirilen yatirimin gergekte
sirketin amaclarin1 basarmasi noktasinda iretkenligini ve etkinligini arttirdigini fark eden
sirketler, egitime odaklanamaya baslamislardir. Zaman gectikge kimi biiyiik ¢apl sirketlerde
egitim departmani kendi igerisinde gelisim gostererek insan kaynaklar1 departmanindan
ayrilmistir. Son yillarda artik birgok sirket, rekabet piyasasinda geride kalmamak amaciyla
insanin yonetilmesi gerekli olan bir kaynaktan ¢ok yatirim yapilmasi gerekli olan bir sermaye
faktorii olarak gérmeye baslamis ve bu fikir insan kaynaklari yonetiminin girketlerin en 6nemli

departmanlarindan birisi konumuna geldiginin en iyi gostergesi olmustur (Erik,2013).

1.1.3 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Yonetim herhangi bir hedefe ulasmak igin gerceklestirilen eylemlerin ve islerin

tamamina denilmektedir. Her seyden once yonetim, bir faaliyet ve is siirecidir.

20. yiizyihn son ceyreginde, insan kaynaklari yOnetimi benimsenen bir yonetim
yaklagimi olmustur. Ilk baslarda insan kaynaklari ydnetimi, calisan ydnetiminin yeni bir
modeli, modernlesmesi ve muhasebe alaninin daraltilmig sekli olarak algilanmis ve de

yorumlanmistir (Agikalin 2000:34).

Insan kaynaklar1 yonetiminin asil amac1 insan giiciinii en etkin ve en verimli bigimde
calistirmaktir. Pazarlamadan iiretime kadar sirkette gergeklestirilen tiim islerin verimliligi ve
etkililigi ¢alisanin nitelik ve niceligine baglidir. Bu nedenle islerin yiiriitiilmesinde gereksinim
hissedilen c¢alisanin ise alinmasindan ¢ikarilmasina insan kaynaklart yoOnetimi, c¢alisan
sorunlarinin ¢oziimiinde etkili yontem ve teknikleri igeren, tlim bu faaliyetleri kapsama alanina

alan bir islevdir (Sabuncuoglu 2009:5).

Rekabetin oldugu bir ortamda, bir organizasyonun basariy1 yakalayabilmesi ve bu
basariy1 siirdiirebilmesi orgiitte calisanlarin verimliligi kadar orgiitiin yonetiminden, calisma
arkadaslarindan, 6diil sisteminden ve gerceklestirdikleri isten duyduklart doyumla da baglantili
olmaktadir. Orgiitin  etkililigi ve etkinligi iki esas kavramla aciklanmakta ve
degerlendirilmektedir. Bu kavramlar, uzun ve kisa vadede ¢alisanlarin tatmini ve verimliligidir.
Giliniimlizde amaclarina ulagmaya caba sarf eden tiim orgiitlerde hem calisanlarin verimliligi
hem de tatmini biiyiik oranda insan kaynaklar1 yonetimi islevinin bagarisindan etkilenmektedir

(Yiiksel 2007:6).



Insan kaynaklarmnin sagladigi verimlilik artislar1 nedeniyle oldukga ©nemli bir
konumdadir. Isgiicii saatine denk gelmekte olan iiretim miktar1 seklinde tanimlanan ¢alisma
verimliliginin yiikselis gostermesi, bu boliimde goriilen maliyetlerin yilikselmesi beraberinde

oldukga onemli olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin odak noktasi insan unsuru oldugu i¢in; insan kaynaklar
yonetimi ¢alisanin ige alimindan isten ayrilmasina kadar olan tiim baglantilarin1 diizenleyen bir
icerik sahibidir. Asil olarak insan kaynaklarinin zemininde yer alan felsefe; rekabette one

ge¢me yolunun, insanlarla iligkili olmas: fikridir (Ergin 2002:17).

Bir sirkete insan kaynaklar1 yonetiminin saglayacagi katkilar su sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu 2009:5):

1. “Insan kaynaklar1 ydnetimi, sirkete devamli olarak gelisim olanaklar1 aglar.

2. Insan kaynaklarini bilingli sekilde ydnetmek sirket i¢in bir karlilik ve yatirim
getirir.

3. Insan kaynaklari yonetimi bircok kaygidan uzaklasarak devamli basariya
yonelik ve degisime ac¢ik insanlar egitilmesine yardime1 olur.

4. Calisanin is saghgi ve is giivenligi gibi gereksinimlerinin korunmasina katki

saglar.”

Bir isletmen rakipleri karsisinda elde edebilecegi, en avantajli rekabet {istiinliiglinii
kazanabilecek insan faktoriiniin yonetimi, insan kaynaklari ile iligkilidir. Bununla birlikte

makineye, sermayeye veya malzemeye sahip olunabilir.

Calisma hayatinin niteligini arttirmak ve verimliligi yiikseltmek gibi amaclara sahip
olan insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bu amaclara ulasilmasi, insanin bir iiretim unsuru
olarak gereksinim ve beklentilerinin degerlendirilmesi ile gergeklestirilebilmektedir.
Gilinlimiizde bir sirketin maddi kaynaklar1 ne derece saglam olursa olsun, sirket gerceklestirme
acisindan insan kaynaklar1 gerekli etkinlige sahip degilse, basar1 imkan diisiik diizeyde

olacaktir (Argon, vd.2004:10).



1.1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitlenmesi

Global diinyada birgok sirkette favori uygulama olan personel departmanlari insan
kaynaklar1 departmani sekline biiriinmiistiir. Bu uygulama olumla olmakla beraber, sadece
boliim adi degisikliginde kalmamasmin gerekliligi ve insan kaynaklari yonetiminin yeni
gorevlerini klasik personel yonetimi etkinlikleri ile biitlinlestirerek, tekrardan yapilanmaya
gitmek gerektiginden s6z edilebilir. Bu yapilanma kapsaminda bilhassa gz 6niinde tutulan alt
birimler; sosyal aktiviteler, ise alma, kariyer planlamasini i¢ine alan egitim birimi, sendika,
giivenlik, saglik gibi koruma gorevlerini kapsayan endiistriyel iligkiler alt birimleri ortaya
cikmaya baglamistir. Ancak tiim sirketler agisindan uygulamaya konulacak bir insan kaynaklari
orgiitlenme modeli Onerilmemektedir. Her sirket gereksinimlerinde uygun bir orgiitlenme

yapist igine girer (Sabuncuoglu 2009:12-13).

Isletme i¢inde insan kaynaklari ydnetiminin gérevi 6zetle, bir yandan mevcut calisan
verimliliklerinin yiikseltilmesi ve amaglarinin gergeklestirilmesi, sirketin insan kaynagi
vasitasiyla elde ettigi hedeflere ulastirilmasidir. Biitiin bu siiregte, ¢alisanlarin mutlu ve uyum
icinde olmalar1 ve kendilerini rahat hissetmeleri amaciyla gerekli Onlemlerin alinmasi,
ihtiyaclarinin karsilanmasi ve bu caligsmalara ek olarak sirkette ortaya ¢ikan insan kaynaklari
ihtiyaclarinin tespitinin yapilmasi ve giderilmesi icin caligmalarin belli bir sistematik
kapsaminda gegeklestirilmesi gerekmektedir (Findik¢i 2003:34).biitin  bu bahsedilen
caligmalarin hayata gecirilmesi, insan kaynaklar1 yonetiminin sirket i¢cinde temeli saglam bir
yapilanmaya sahip olmasimi gerekli kilmaktadir. insan kaynaklar1 béliimiiniin sirket yapis
kapsamindaki yerinin bir bagka 6nemi ise, insan kaynaklar1 departmaninin genel anlamda insan
faktoriiyle iliskili hadise ve olgulari ele almasidir. Bundan 6tiirii insan kaynaklar1 departmani,

sirketin diger biitiin birimleriyle yakinen etkilesim ve iletisim i¢indedir.

Orta ve kiiciik olcekli isletmelerin orgiitlenme yapilarina bakildiginda; ¢ogunlukla ya
muhasebe departmani kapsaminda kiigiik bir birim olarak gorev yapan yoneticiligi ismi altinda
bir orgiit yapilanmasina gidildigi veya bagimsiz ve kiiciik bir birim olarak isletme miidiirliigiine
bagl calisan sefli§i seklinde orgiitlendigi goriilmektedir. Ancak zamanla sirketin ¢ap1
biiyiidilkge ve ¢alisan sayisinin artmasiyla bu tip seflikler calisan veya insan kaynaklar
miidiirligiine donligmiis ve ¢ogunlukla operasyonel faaliyetlerle kisitli gorevler yapan bir

departman izlenimini vermistir (Sabuncuoglu 2009:12).
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Kiiciik capl isletmelerde faaliyet sahasi kiigiik, ¢alisan sayis1 da az oldugundan daha
farkl1 bigim kazanmis insan kaynaklar1 ydnetimi gérevleri bulunmamaktadir. insan kaynaklari
yonetimi gorevleri genelde ise alim, yetenekli calisani iste kalmasini saglama kapsaminda
odaklanmustir ki, bu gorevler de diger yoneticiler tarafindan gergeklestirilmektedir. Boyle bir
durumda c¢alisan departmani olusturmak, sirket agisindan gergeklestirilecek harcamalar
nedeniyle liiks olabilir. Ancak sermaye birikimi fazlalasip, yeni bolgelere yatirimlar yapilmasi
durumunda sirketin cap1 biiyiiyecek, calisan sayis1 da artacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi
gorevleri tek bir kisinin gergeklestirebileceginden daha ¢ok oldugunda, birim yoneticisine

bagimli bir departman olusturulabilmesinin zamani gelmis demektir (Geylan 1992:21).

Asagida yer alan organizasyon semasinda biiyiik ¢apli bir sirket kapsaminda insan
kaynaklarinin drgiitlenmesi yer almaktadir. Verilen bu modelde insan kaynaklar1 departmani
baska ana sirket fonksiyonlar1 olan finans, iiretim, pazarlama, hukuk ile es deger olarak

diistinilmiistiir.

Sekil 1. Biiyiik Isletmede insan Kaynaklar1 Boliimiiniin Orgiitlenmesi

Genel Muadir
Genel Mad. Genel Mad. Genel Genel Mid.
Genel Mid.
Yard. Yard. i Mid. Yard. Yard.
N Yard. (IK)

(Uretim) (Hukulk) (Pazarlama) (Finans)
Sosyal Ize Bilg1 Saglik ve Endiistriyel Egitim ve
Yard. Yerlestirme Sistem Guvenlik Hiskiler Geligtirme

Miidiirii Miidiirii Mlidiini Mindiirii Miidiiri Miidiirii

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Y&netimi, Ezgi Kitabevi, Istanbul,

2000, s.14.

11




1.1.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklari yonetiminin sekiz adet fonksiyonu bulunmaktadir(Sabuncuoglu

2000:76-77):

1. “Insan Kaynaklari Temin ve Secimi

2. Performans Degerlendirme

3. Kariyer Yonetimi

4. Ucret Yonetimi

5. Koruma islevi (Is Giivenligi ve Calisan Saglig)

6. Endiistri iliskileri (Isgi-Isveren iliskileri)

7. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Iginde Egitim Fonksiyonu”

1.1.5.1. insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi

Bir isletmeye yon kazandiran ve onu basariya tasiyan en onemli faktor insandir. Var
olan faktoriin isletmenin ger¢ek gereksinimini giderecek diizeyde ve beceride bulunmasi ve bu
kisiler arasinda en yararli olabileceklerin tercih edilmesi, insan kaynaklari yonetiminde tek

basina dnemli bir husus ya da sorun seklinde degerlendirilir (Sabuncuoglu 2000:78).

Insan kaynaklar1 yonetiminin birinci asamasi insan kaynaklari temin ve segimidir.
Calisanin bulunup isletmeye kazandirilmasindan, isletmeye uyum gdstermesine dek olan stireci
kapsamaktadir. Insan kaynaklar1 departmanimin politikalar1 yoniinde personel segilebilecegi

teknikler, dis kaynaklar ve i¢ kaynaklar seklinde iki ana baslikta toplanmaktadir.

[s arayan bireyler agisindan énemli olan arzu etkileri nitelige sahip bir is bulmaktir. Bu
amacla birgok girisimde bulunurlar. Genellikle gergeklesmesi zor olan durumlar icin
gerektiginden ¢ok vakit harcadiklarindan, ger¢eklesme olasiligi daha ¢ok olan is olanaklarindan
kac¢inirlar. Bu durum bireylerin, sirketlerin ¢alisan alim sistemleri hakkinda fazla bilgi sahibi
olmamalarindan ve is arama ¢abalarini sistematik bir bicimde yiiriitmemelerinden dogmaktadir

(Bayraktaroglu 2008:59).

12



1.1.5.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, belli bir is tanim1 ve gorev ¢ercevesinde kisinin bu goérev ve
is tarifini ne oranda yerine getirdiginin ve ¢alisanlarin tanimlanan islerini belli bir zaman zarfi
icinde ortaya c¢ikarma diizeyinin belirlenmesidir. Dolayisiyla kisi, calismasmin getirdigi
sonuglariin getirilerini goriir ve bireysel olarak elde ettigi bagarisinin sonuglarini degerlendirir.
Bagka bir yandan isletmenin kisi ile gerceklestirdigi is anlagmasinin kosullarinin ne derecede
gercek oldugunu, is tanimindaki standartlara ulagip ulasmadigi, kariyer planlamasinin ne
diizeyde olacagi performans degerlendirmesi araciligiyla belirlenmis olacaktir. Bu bilgilerle
birlikte yoneticiler kisilerin terfisinde, kariyer planlamasinin diizenlenmesine, gorevinin
degistirilmesine, ticretinin ylkseltilmesine, isinin zenginlestirilmesine gibi kararlara

erigebilirler (Bayraktaroglu 2008:103).

1.1.5.3. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bir personelin i¢inde yer aldigi mevkinin farkinda olmasi, kendisi
acisindan bir sonraki kademede neyin gergeklesecegini tahmin etmesi, gelecegini bilmesi,
gelisme siirecine uygun hazirlik olusturmasi yani kendini gelecege yonelik olarak hazir hale
getirmesi dogrultusunda ¢ok faydali ve gerekli ve ¢alismadir. Kariyer yonetimi agisindan
kisilerin ise baslamalar1 esnasinda dolduracaklari ise alim formu ile ne gergeklestirmek
istedikleri, gelecekte ne tip kabiliyetler kazanmak arzusunda olduklart ne yone dogru gitmek
istedikleri ve buna benzer amaclar saptanir. Belirlenen amaglar ve c¢alisanin ise basladig
departmanin organizasyon semasi ve is alanina uygun sekilde ¢alisana belli bir kariyer ¢izgisi

veya kariyer plani olusturulabilir (Findik¢1 2003:342-343).

1.1.5.4. Ucret Yonetimi

Ucretler, ekonomik destekler ve maaslar her diizeydeki calisani isi cazip gdrmesini
saglamakta, bu konuda isteklendirmekte ve elde tutma konusunda 6nemli unsurlardan bir

tanesidir.

Ucret saptamanin 6nemi; calisanlar, sendikalar, drgiitler ve toplum agisindan farkliliklar
gosterir. Personel bakimindan {icret geliri, personelin hem kendisi hem de ailesi agisindan
gerceklestirebilecegi konfor, refah diizeyi, ekonomik giivenlik ve maddi olanaklarin diizeyini

yiikseltmesinde destek olan bir faktordiir. Isveren agisindan iicret, verilen isi gerceklestirmenin
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bir maliyetidir ve ayni zamanda bir¢ok sirket acisindan en Onemli maliyet kalemini
olusturmaktadir. Bu nedenle {icret, isverenler tarafindan maliyete etki eden en Onemli

faktorlerden bir tanesidir (Savas 2005:74-75).

1.1.5.5. Koruma islevi (is Giivenligi ve Calisan Saghg)

Is giivenligi ve calisan saghg kavrami, calisanin giivenliinin ve saghginin isyeri
sinirlart  dahilinde ve is sebebiyle ortaya c¢ikabilecek tehlikelere karst korunmasini
kapsamaktadir. Ancak siire¢ icerisinde bu tanimlamanin yetersiz kaldigi kanisina varilmastir.
Bilhassa 0zel hayat kapsaminda da ulasim ve beslenme giivenligi agisindan da g¢alisanin
korunmasinin gerekliligi iizerinde durulmaya baslanmistir. Cevrenin koruma altina alinmasi,
saglikli bir evde yasam siirdiirebilme hakki, sosyal giivenlik ve ilk yardim, kentlesme vb.

konular1 ¢alisan sagligi ve is giivenligi konusu ile baglanmistir (Sabuncuoglu 2009:310).

1.1.5.6. Endiistri Iliskileri (isci-Isveren Iliskileri)

Endiistri iligkileri genel anlamda tiim iicretli personelin is kosullarini inceleme konusu
yapmakta ve is¢i ve igveren sendikalar1 arasinda yer alan kisisel baglantilar, is¢i ve igsveren
sendikalar1 arasinda bulunan toplu baglantilar ile kamu kurumlarinin yaptig1 diizenlemeler
seklinde ii¢ eylem planini i¢ine almaktadir. Dolayisiyla toplu sdzlesmeler, yasal diizenlemeler
ve toplu pazarliklarla birlikte bireysel hizmet anlagsmalar1 ve isyerindeki bireysel bagintilar da

endiistri iliskilerinin kapsama alanina dahil olmaktadir (Giiriiz ve Yaylac1 2007: 246).

1.1.5.7. insan Kaynaklar1 Yénetimi icinde Egitim Fonksiyonu

Egitim, insan kaynaklar1 yonetiminde bir hayli 6nemli bir konu konumundadir. insanin
onemi ve degerinin gilinliimiiz toplumlarinin vazgecilmez bir gercegi seklinde oldugu, bilgi
konusunun da temel ve ana gii¢ sermaye oldugu sdylenmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminin

asil amaglarindan bir tanesi de egitim ve gelistirme faaliyetleridir (Findik¢1 2003:243).

Insan kaynagindan optimum diizeyde faydalanabilmenin araci egitimdir. Orgiitsel
baglamda insan kaynaginin egitimi, yonetimin modern bir yapiya ulastirilmasint da en etkin

araci seklinde nitelendirilmektedir.
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1.1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ilkeleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin alt1 temel ilkesi bulunmaktadir. Bunlar: yeterlilik ilkesi,
kariyer ilkesi, insancil davranis ilkesi, esitlik ilkesi, giivence ilkesi ve agiklik ilkesi(Dolgun

2010:22-25).

1.1.6.1. Yeterlik ilkesi

Alman gorevleri en dogru sekilde yapabilme kabiliyeti seklinde tanimlanan yeterlilik,
elde edilen basar1 karsiliginda herhangi bir seyi hak etme anlamini tasimaktadir (Dolgun
2010:22-25).

Yeterlilik ilkesi, tanimlanan her gorev acisindan en becerikli ¢alisanin tercih
edilmesidir. Yeterlilik ilkesini ortaya c¢ikarabilmek amasiyla oOrgiitler, herkesin katilim
saglayabilecegi yarisma sinavlari gergeklestirerek konuyla ilgili herkese bagvuru yapma olanagi

saglamaktadirlar (Yiiksel 2007:22).

1.1.6.2. Kariyer Ilkesi

Kariyer kavrami, bir kisinin is yasaminda erismek ve sahip olmak arzusunda olacagi
uzmanlik ve de is basarisidir. IKY ’nin, ¢alisan1 yalnizca ise alim siirecinde kabiliyet ve bilgisine
gore tercih yapmasi yetersiz olup bununla birlikte bu kabiliyetli kisileri orgiit icerisinde
kaybetmemesi gerekmektedir. Bu nedenler kariyer, bir yandan kisinin bireysel anlamda
kendisini alakadar ederken; baska bir yandan da kimlerin yiikselecegi, hangi kisilerin yonetsel
konumlarda yer alabilecegi gibi konulara cevap vermesi agisindan da rgiitiin gérev ve ilgi alani

kapsaminda yer alir (Yiiksel 2007:23).

1.1.6.3. insancil Davrams Ilkesi

Herhangi bir kurulusun takip ettigi insan kaynaklar1 stratejisinde etkinlik ve verimlilik
ilkesi maksimum ekonomik g¢abalara yoneliktir. Bu stratejilerin yalniz basima uzun vadede
basariy1 yakalayabilmesi beklentisi icinde olmak yanlis olur. Basar1 unsurunun gergek kilit
noktast ekonomik amaglarla sosyal ve insancil amaglarin birlikte iligkilendirilmesi kapsaminda

yer alir. Insan motivasyonunu saglayan alt1 dnemli etken su sekildedir (Sabuncuoglu 2009:21):

. “Giivenligi saglamak
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. Yonetsel glic kazandirmak

. Yasam kalitesini arttirmak

. Kisinin kendisini tanimasina destek olmak

. Bagimsiz is ortami olusturmak

. Kisiler arasindaki iliskileri gelistirerek kurumsal baglilig1 yiikseltmek”

1.1.6.4. Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi, modern anayasalarda saglanan ozgiirlik ve ana haklardan Onemli
ilkelerinden birisi, 6zgiirliilk ve hak tanimlamalarina ve uygulamaya konulmasinda dil, siyasal
diisiince, 1rk, din, cinsiyet, felsefi inan¢ ve mezhep ayrimi yapilmaksizin higbir kisiye, sinifa ya

da guruba imtiyaz taninmamasidir (Can, vd.2009:28).

Insan kaynaklari stratejilerinin en miihim ilkelerinden bir tanesi olan esitlik ilkesinin
saplanmas1 son derece 6nemlidir. Calisanlar arasinda 1rk, dil, din, inang, cinsiyet gibi ayrimlar
yapmaksizin ise alim siirecinden ¢ikis siirecinde de esitlik ilkesi kapsaminda yansiz ve uygun

bir tutum iginde yer alinmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu 2009:21).

1.1.6.5. Giivence ilkesi

Her calisan is yerinden giivence bekler biitiin ¢calisma yasamani isletmeye endeksleyen
bir kisi, bu duruma karsilik olarak hizmet gilivenligi bekler; agir bir hata yapmadig: siirece
statlislinii, isini ve bunlara dayali diger haklerini yitirmeyeceginden emin olmak istemektedir.
Isini yitirme kaygis1 i¢inde olan bir kisi isinde verimli olamaz. Dolayisiyla ¢alisana her tiirlii
slipheden uzak, giiven saglayan is ortami olusturulmali, gelecege yonelik ekonomik ve sosyal
bakimdan giivenli bir sekilde bakabilmesi gergeklestirilmeli ve isinde kuskudan uzak bir
caligma olanagi taninmalidir. Bu amacla ¢alisanlara verilen haklarla verilen sorumluluklar:
icine alan el kitapgiklari verilebilir. Calisan giinliik calisma yasantisiyla gelecege dair konularda

arzu ettigi giivenceyi bu kitap¢ik yardimiyla 6grenebilir (Sabuncuoglu 2009:21-22).

1.1.6.6. Acikhk Tlkesi

Insan kaynaklar1 ydnetimi stratejilerinin basartya ulasmasi biiyiik oranda agiklik ilkesine
dayalidir. Ortaya ¢ikarilacak stratejinin saptanma siirecinden uygulamaya konulma siirecine

dek ve uygulama sonrasinda da calisanin destek ve katkist bir tek acgiklik ilkesi ile
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benimsenebilir. Bu nedenle uygulamaya konulacak strateji iizerinde tiim yoneticilere ve tiim
caliganlara bilgi sunulmalidir (Sabuncuoglu 2000:19).Aciklik ilkesi kapsaminda 6rgiitiin insan
kaynaklar1 stratejilerinin saptanmasinda ve uygulanmasinda tiim c¢alisanlarin katki ve
desteklerinin varhig1 gerekli olmaktadir. En basta {ist diizey yoneticiler yer almak iizere tiim
caligsanlarin stratejiler hakkinda bilgi sunulmasi gerekli olmaktadir. Bu bilgi, herkes tarafindan

anlasilabilir bir dilde diizenlenmis yazil1 ve s6zlii kaynaklarla bilgi sunulmalidir.

1.1.7.Personel Yénetimi Ve IK Yénetimi Karsilastirmasi

Kimi arastirmacilar, personel yonetimi ile IKY arasinda herhangi bir fark olup
olmadigini, bu kavramlarin es anlamli sdzciikler oldugu ileri siirerken, kimileri de bu
kavramlarin kapsam agisindan tamamiyla birbirinden farkli oldugunu séylemektedir (Aykag,

1999:36).

IKY ’nin, genel anlamda personel yonetiminden farkls tarafi, kapsam olarak daha genis
ve Orgiitiin insan kaynaklar1 kaynagindan tam olarak faydalanmay: amag edinmektedir. IKY ile
personel yonetiminin kimi benzer taraflar1 da vardir ancak, bu benzer taraflarda dahi yeni ve
farkl1 anlayislar benimseyen IKY, klasik personel yonetiminin modern bir anlami, degisimci
ve yenilikgi bir ifadesidir. Isletmelerde yer alan personel boliimlerinin insan kaynaklar seklinde

degistirilmesi bu duruma 6rnek teskil etmektedir.

Tablo 2.’de klasik personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki
farkliliklar, degisik konular baz alinarak karsilastirmali sekilde degerlendirmeye tabi

tutulmustur.
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Tablo 2. Insan Kaynaklar1 Y&netimi ve Personel Yénetimi Arasindaki Farklar

KONULAR PERSONEL YONETIMIi IKY
Calisma Ilkeleri Mubhalefetci Is odakl1
Oryantasyon Zaman zaman tepkisel Birlesik bir fonksiyon

Organizasyon Ayr1 bir fonksiyon Yonetim ve calisanlar
Miisteri Y 6netim Y 6netim ve personel s6z sahibi
Degerler Emir - eslik uyumu Miisteri ve Problem odakl1

Uzmanin Rolu

Diizenleyici ve kayit tutucu

Sorunlar1 anlayip ¢6ziim tireten

Genel Cikt1

Boliimsel diisiince ve hareket

Orgiit ihtiyaglartyla bagimli
degisik insan kaynagi sistemleri

Kaynak: Aytag, S., 1996, Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde Kariyer Anlayis1 Ve Bir

Uygulama, Dogentlik Tezi., s.11.

1.1.8. insan Kaynaklar1 Yénetimi'nde Giincel Yaklagimlar

1970 senesinde olusan IKY, davranis bilimlerinde gerceklestirilen arastirmalar
neticesinde ortaya ¢ikarilan ve insan faktoriiniin diger iiretim unsurlarindan daha farkli oldugu
anlayisina yonelik bir yaklasimdir. IKYde; calisanlarin, hisleri ile davranis sergileyen canlilar
seklinde ele alinmalarmin gerekli oldugu ve bu durumun caliganlar ve orgiit agisindan daha

yararli sonuglar sunacagi soylenmektedir (Gok 2006: 13).

Tablo 3.’de, IKY nin gelisim siireci onar senelik donemler halinde dzetlenmistir.
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Tablo 3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihi

TEKNIKLER

ISVEREN BAKISI

TEMEL KRIiTER

DONEM

Disiplin Sistemleri

Calisanlarin ihtiyaglar

Uretim

1899 6ncesi

etik
gibi olgulari
biitiinlestirme

diinyalarini
dengelemelidir.

adapte olabilme

Oonemli degildir. teknolojileri
Giivenlik ve Calisanlar giivenlige ve Calisanlarin 1900-1910
yaraticilik firsatlar ihtiya¢ duyarlar. rahatlig
programlari
Zaman ve is | Calisanlar yiiksek Gorev verimliligi 1910-1920
arastirmalari verimlilikle gelen yiiksek
ticretler isterler.
Psikolojik testler. Calisanlarin kisisel Kisisel farkliliklar | 1920-1930
Danigmanlik farkliliklart g6z ontinde
programlari bulundurulmalidir.
Iletisim programlar1 | Calisanlarin ihtiyaglart Sendikalagsma 1930-1940
tatmin edilmelidir.
Emeklilik ve saglik | Calisanlar ekonomik Ekonomik 1940-1950
gibi ek yararlar giivenlige ihtiyag duyarlar. | giivenlik
Siipervizor egitimleri | Calisanlara bask1 unsuru az | Insan iliskileri 1950-1960
olan bir denetim
uygulanmalidir
Katilimer yonetim Calisanlar gorevleriyle Katilim is | 1960-1970
teknikleri ilgili kararlara katilmak kanunlari
isterler.
Gorev zenginligi, Calisanlar becerilerine Gorevlerin zorlugu | 1970-1980
entegre ¢aligma uygun ve kendilerini ve ¢alisma
takimlari zorlayacak gorevler hayatinin kalitesi
isterler.
Isten ayrilma | Ekonomik kosullardan Isten ayrilmalar 1980-1990
egitimleri dolay1 simdi kaybedenlerin
yeni islere ihtiyaglar
vardir.
Is ihtiyaclari, egitim, | Calisanlar is ve is dist Uretkenlik, kalite, | 1990-2000

Kaynak: Tahiroglu, F., 2002, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari, Hayat Yaynlart

Istanbul, s.22
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1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE iSE ALIM

1.2.1. ise Alim Siirecinin Kurumlar Acisindan Onemi

Calisanlarin se¢imi ve bagka insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 bakimindan
calisan bulma faaliyeti kritik 6nemdedir. Bir isletmede bulunan insan kaynaklarinin kalitesi,
bliyiik Olgiide ¢alisan bulma siirecinde ulasilan basariya bagli olmaktadir. Calisan se¢im
stirecinde gerekli sayida ve uygun niteliklere sahip olan adaym bulunamamasi, kimi bos
gorevlerin doldurulamamasina ya da yapilmasi gereken isin gerektirdigi niteliklere yeterli
seviyede sahip olmayan calisanlarin ise alinmasina neden olabilir. Ise alimi1 gerceklestirilen
calisanin isin istedigi 6zelliklere yeterli seviyede sahip olmamasi diisiik verimliligin yan1 sira
iicret ve egitim maliyetlerini, is kazalarmmin ve isgiicii devrenin armasi, motivasyonun
dolayisiyla is tatmininin azalmasi, isletmenin denetim giderlerinin yiikselmesi vb kimi olumsuz
durumlara neden olacaktir. Sayet ise alinan adayin 6zellikleri, isin istedigi 6zelliklere uyum

gostermiyorsa bu durumda hatali ¢alisan se¢imi yapilmistir (Barutcugil 2004, s.257).

Isletme icinde ise alim sirasinda hatali secilen ¢alisan ¢ogunlukla bir siire sonra isin
ozellikleri kendisine uymadigi i¢in isten ¢ikar. Boyle bir durumda isletme, segme ve bulma
hususunda ikinci bir zaman ve maliyet kaybina katlanmak durumunda kalmaktadir (Ceylan,

1992:101).

Calisan saglama, 1yi yapilacak bir se¢imin ilk ve en onemli sartidir. Bahsedilen iki
kavram da birbirleri ile her ne kadar iligkili olsa da, ger¢eklestirilen isler birbirinden tamamen
farkli olmaktadir. Basvuru saglama islevi, farkli bir deyisle orgiitlerin dis ¢evreyle en fazla i¢
ice olduklar1 alanlardan birisidir. Gergeklestirilen biitiin i, is ortaminin gelecekte birlikte

caligmayi arzu edecegi kisileri saptamak ve bu insanlarin ilgisini ¢gekmektir (Ergin 2005:41).

1.2.2 ise Ahm Siirecinin Asamalar

1.2.2.1 Cahsan Ihtiyacinin Belirlenmesi

Bir isletmenin isgiicii talebi; belirlenen Orgiit hedeflerini gerceklestirmek icin
gereksinim duyulan insan gilicii sayisini agiklar. Yanitlanmasi gereken temel soru; “orgiitiin
tespit edilen hedeflerini yerine getirmek amaciyla gerceklestirilecek, gereken is ve eylemleri

gerceklestirmek tizere hangi 6zelliklerde ne kadar isgiiciine/kag personele gereksinim vardir?”
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seklinde ifade edilebilir. Yanitin dogrulugu, calisan saglama eylemlerinin basarisi agisindan son

derece onemli olmaktadir.

Isletme is analizi gerceklestirerek, sirketinde yer alacak pozisyonlar belirler. Her bir
pozisyonda gorev alacak isgdren sayist, is yiikii analizleri ile belirlenir. Is yiikii analizi, belli bir
zaman zarfi igcimde belli bir isin gerceklestirilmesi i¢in gerekli isgdren miktarinin saptanmasini
saglar. Isletmenin isgdren gereksinimi, isletmenin operasyonel eylemleriyle iliskili olarak
degisim gostermektedir. Ornegin bir iiretim isletmesinde, {iretim miktarindan meydana gelen

artis beraberinde gereksinim duyulan isglicii miktarimi da yiikseltecektir (Bayraktaroglu
2008:60).

1.2.2.2 Aday Bulma ve On Eleme Asamasi

Ise alim siirecinin ikinci asamas1 aday bulma ve 6n eleme asamasidir. Aday bulma
slireci, isletmenin bos pozisyonlarin kapatilmasi igin nitelikli ve uygun adaylarin se¢im
siirecidir. On eleme asamasi ise, calisan bulma faaliyetleriyle olusturulan aday ¢alisan i¢inde
yer alan kisilerle yapilan 6n gorliisme asamasidir. Asagida aday bulma ve 6n eleme agamalari

daha ayritili sekilde incelenecektir (Sabuncuoglu 2009).
Aday Bulma Asamasi

Bahsedildigi tizere aday bulma siireci alinacak pozisyona uygun nitelikteki adaylara
ulagma caligmalaridir. Uygun adaya ulagsmak i¢in farkli kaynaklardan faydalanilabilir. Sirketler
aday bulma siirecinde ¢ogunlukla is duyurular1 gerceklestirirler(Sabuncuoglu 2009).

On eleme asamasi

On eleme asamasinda, ¢alisan bulma faaliyetleriyle olusturulan aday calisan havuzu
icerinde bulunan kisilerle 6n goriisme gerceklestirilir. Gergeklestirilen bu goriismede agik olan
isin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan adaylarin elenmesi amaglanmaktadir(Sabuncuoglu

2009).

1.2.2.3.Cahisan Bulma Teknikleri

Calisanin i¢ ve dis kaynaklardan bulunmasindan once iki temel hazirlik ¢alismasinin

gerceklestirilmesi gerekmektedir. Ik asama, hangi tip islere calisan alim1 yapilacak ve bu islerin
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nitelikleri ve gerekleri nelerdir? Bu calisma is analizi aracilifiyla gerceklestirilir. Dolayisiyla
yeni acilan ya da bosalan islere alinacak calisanda aranacak Ozellik ve yeteneklerin

belirlenmesidir (Sabuncuoglu 2009:80).
Calisan Ihtiyacinin i¢ Kaynaklardan Saglanmasi

Calisan ihtiyaglarinin i¢ kaynaklardan saglanmasi iki yolla miimkiin olabilir. Bunlar

(Bayraktaroglu, 2008):

a. “Terfi

b. Transferler”

a. Terfi

Mevcut konumdan bir iist konuma yiikselme seklinde ifade edilen terfide calisan,
sorumluluk, yetki ve buna bagli bicimde iicret bakimindan daha {ist diizeydeki bir pozisyona
atanir. Boyle bir durumda hig siiphesiz iicret ve sosyal sayginlik artacaktir. isletmede bir gorev
bos kaldiginda, bos kalan bu goreve calisan politikasi nedeniyle i¢ kaynaklardan g¢alisan
atanacaksa bu durumda calisanlardan birisi de ustabaslilik gérevine yiikseltilir (Bayraktaroglu,
2008).

b. Transferler

Calisan transferinde temel amag; insan kaynaklarinin en verimli bigimde
kullanilmasidir. Terfi vb transfer islemleri de, c¢alisanin en ¢ok doyum saglayabilecegi ve
isletmeye en ¢ok katkiy1 verecegi ise yerlestirmeyi gerceklestirir. Isletmenin cevre faktorii ve
degisimi sonucunda kimi isler ortadan kalkabilir ya da isin kapsamindaki gorevlerde azalma

yasanabilir (Bayraktaroglu, 2008).
Cahsan Ihtiyacinin Dis Kaynaklardan Saglanmasi
Personel ihtiyacini karsilamada yararlanilan dis kaynaklar su sekildedir:

Ilan Ve Duyurular: Duyuru, insan kaynag: ihtiyacinin karsilanmast siirecinde yasanan
onemli asamalardan birisidir. Isletme, danismanlik hizmeti veren bir sirket ile calismiyor veya

kisith anlamda c¢alistyorsa ihtiyacinin giderilmesine dair ilk somut adim ihtiyacin
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duyurulmasidir. Bundan dolayr da duyuru siirecinin iizerinde dikkatli bir bigcimde

durulmalidir(Dolgun 2010:92).

Kisisel Basvuru ya da Ozgecmis Gonderme: Calisanm iliskili birimlere kendi
kendilerine basvuru yapip bos bir pozisyon ya da baska bir pozisyon i¢in basvuruda
bulunmalari, insan kaynaginin se¢iminde c¢ogunlukla yasanan bir uygulamadir. Bu tip
basvurular, yetkili kisiler tarafindan dosyalanarak arsive kaldirilir. Calisan ihtiyact ile karsi

karsiya kalindiginda bir kaynak olustururlar (Dolgun 2010:92).

Isletme Cahsanlarinin ya da Tamdiklarinin Tavsiyesi: Calisan bulmada ¢ok yaygin
bir bigimde kullanilan araglardan bir digeri de isletme i¢inden ya da disindan bazi kisilerin aract
olmasi ile ise alma yoluna gitmektir. Isletmede calisanlar bos kalan isleri yakinen
gozlemleyebildiklerinden tanidiklarinin bu agik gorevlere alinmalarma aracilik yapabilirler.
Bilhassa kiigiik isletmelerde bos kalan gorevlere c¢alisan bulunmasinda c¢aliganlarin
tavsiyelerinden yararlanabilir. Caligsan isin nitelik ve gereklerini yakindan tanidiklari igin iyi
niyetli olmak kosuluyla ¢alisan bulmada sirkete ger¢ek anlamda faydali olabilirler(Dolgun
2010,5.92).

Egitim Kurumlar: Sirketler ¢alisan yetistiren egitim kurumlariyla iligki icinde olarak
calisgan alimina gidebilirler. Bilhassa mesleki ve teknik konularda egitim hizmeti saglayan
okullar ve yiiksekokullarla kurulan yakin bag, isletmenin gereksinim duydugu calisanin
bulunmasina iyi bir kaynak olmaktadir. Ozellikle Avrupa iilkelerinde bu kaynagm isletmeler

tarafindan ¢ok iyi bir sekilde degerlendirildigi goriilmektedir (Sabuncuoglu,2009:92).

Internet: Hayatin her alanina girmis olan internet, ¢alisan bulma konusunda da yeni bir
imkan ve yeni bir iliskidir. Calisan bulma ile alakali hizmet sunan pek ¢ok web sitesi olmasina
ragmen, her gilin yeni olanaklar verilmektedir. Bu alanda saglanan hizmetler zaman i¢inde daha
da artis gdstermistir. Internette klasik is ilanlar1 web siteleri, sirketlerin web sitelerinde is
imkanlarini1 gorsellestirmeleri, sanal isgiicii ve is bulma kurumlari, is arayanlarin olusturduklari

boardlar baslica ¢alisan bulma yontemlerindendir (Sabuncuoglu 2009:94).

Cahsan Kiralama: Calisan kiralama, uzun vadeli donemler i¢in “gegici statii” de
calisan istihdami agiklar. Calisan kiralama konusunda ise alinan ¢alisan, asil olarak kiralayan
“leasing” sirketinin kadrolu ¢alisanidir. Calisan ihtiyaci olan sirket ile leasing sirketi arasinda
gerceklestirilen bir kiralama sézlesmesiyle birlikte gerek duyulan nitelik ve nicelikte ¢alisan ise

almir. Bu noktada sirket iste gerekli performansi sergilemeyen calisan yerine yeni calisan de
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talep edebilmektedir. Bu uygulamada leasing sirketi, ¢alisanlari se¢im i¢in egitmekte ve ¢alisan

ihtiyaci olan sirketlere bu ¢alisan1 kiralamaktadir(Findike1, 2000:179).

insan Kaynaklar1 Damismanhk Firmalari: Sirketlerin aday arastirmalarinin bu
konuda danigmanlik hizmeti saglayan 6zel istthdam ofislerine yaptirmalar1 giin gectikce yaygin
hale gelmektedir. Bu sirketler is duyurular1 yoluyla ya da kendi aday gruplarindan calisan
ihtiyac1 olan sgirketin belirttigi pozisyona uygun niteliklerdeki adaylarin 6zgeg¢mislerini
incelerler. Bundan sonraki segme asamasi c¢alisan arayan sirket tarafindan siirdiiriiliir. Bagka
taraftan kafa avcilar1 seklinde adlandirilan uzman 6zel istihdam ofisleri de 6zellikle iist seviye

pozisyonlar i¢in calisan gereksiniminin giderilmesinde basvurulan bir kaynaktir (Findiker,
2000:179).

1.2.2.4.Cahisan Se¢cme Teknikleri
Calisan se¢me teknikleri asagidaki sekildedir (Dolgun 2010):

1. “Is tanima siireci

2. On goriisme ve basvuru formu
a. Zeka testleri
b. Kisilik testleri
c. Basar testleri

3. Psikoteknik testler

4. Is goriismesi”

Is Tammm Formu: Is analizlerinden saglanan bilgilerden is kaynagmin seciminde
yararlanmakta fayda bulunmaktadir. Bu noktadaki esas yaklasim, ¢alisanin gergeklestirecegi
ise ve bu isi basarili sekilde yapmasi i¢in sahip olmasi gereken niteliklere dair kosullarin
saptanmasidir. Is analizleri ile edinilen bilgiler derlenerek, isin gerekleri dzetlenerek calisanin
gorevleri net bir bicimde ortaya konur. Dolayisiyla calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu
gorevlerin yam sira, ¢alisanda aranacak beceri ve bilgiler, tasimas1 gereken kisilik yapisi,

bedensel ve zihinsel 6zellikler gibi faktorler de agikliga ulastirilmig olur (Dolgun 2010:95).
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On Gériisme Ve Basvuru Formu: Basvuru formlar titiz bir sekilde hazirlanmali ve

adaylardan istenilen bilgiler bosan pozisyonun gorev tanimiyla kiyaslama yapilabilecek sekilde

talep edilmelidir (Bingdl 2006:168). Basvuru formlarinin iginde yer almasi gereken asil bilgiler

su sekildedir:

9.

“Adayla ilgili kisisel bilgiler (Ad-soyad, dogum yeri ve tarihi, adres, telefon,
basvuru tarihi),

Basvurulan pozisyon,

Egitim bilgileri,

Bilinen yabanci diller,

Kurs ve seminer bilgileri,

Is deneyimi (Calistig1 kurumlar, ise giris ve ¢ikis tarihleri),

Referanslar (Referans olacak kisinin adi-soyadi, isi, adres ve telefonu),

Adayin saglik durumu,

Diger bilgiler (Ehliyet, ikamet durumu),

10. Agiklamalar.”

Psikoteknik Testler: Psikoteknik testleri uygulamanin 6nemli faydalar1 su sekilde

siralanmistir (Bayraktaroglu 2008:72):

“Testler, se¢cim ve se¢im sonrast maliyetleri azaltir.

Testler, sonuglar1 standart hale getirir ve sayisallastirir.

Testlerle sadece ise gore degil, kisi-is uyumuna yonelik degerleme yapilir.
Testlerle farkli kisisel niteliklerin 6l¢timii miimkiindjir.

Testler yardimiyla beraber se¢im sonrasi ¢aligmalar planlanir.”

Zeka Testleri: Zeka testleri; adaym bellek, anlama, algilama, mantik, diisiinme,

ogrenme hiz1 ve dikkat kavrami gibi diisiinsel yeteneklerini dlgmeyi hedefler. Diistlinsel yetenek

testleri, iic temek kisimdan olugsmaktadir ve kisilerin sayisal, sekilsel ve s6zel muhakeme

yeteneklerini degerlendirmektedir (Bingdl 1997:132).
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Kisilik Testleri: Kisinin ve kisinin ¢evresinde yer alan kisilerle iliskisinin 6zelligini
gosteren uyum yollari, davranig bicimleri ve savuma mekanizmalarma kisilik adi verilir.
Kisiligi meydana getiren unsurlar; kiginin ahlak, arzu, zeka vb potansiyel yetenekleri, dis
gorliniim, ¢calisma hayatindaki rolii ve kisinin yasadig1 toplumsal ¢evreden etkilendigi 6zellikler
seklinde sayilabilir. Kisilik bu unsurlarin tamaminin olusturdugu bir sistemdir. Kisi kendine has
ozelliklere dayanarak, bagkalarindan kendini farkli yapan nitelikleri ortaya koyar (Sabuncuoglu
2009:102).

Basar Testleri: Kisinin neler bildigi ve neler yapabildigini 6grenmek basart testleri ile
miimkiindiir. Ol¢iimii yapilan bilgiler kisinin yetistirilme, egitim ve is deneyimine dayalidir ve
testlerle bireyin sahip oldugu bu beceri veya bilgilerdeki en yiiksek basarisinin olgiilmesi
amagclanir. Basari testlerinin uygulamali, s6zlii ve yazili olabilmesi miimkiindiir. S6zlii ve yazili
testler agik ve anlasilir olmali, kavram kargasasina neden olmamak adina konunun uzmanlari

ve test uzmanlarinin beraber ¢alismalariyla meydana getirilmelidir (Yiiksel 2007:113).

Is Goriismesi: Bu boliimde is goriismesinin tiirleri, siireci, uygulamasi, soru tiirleri ve

goriigsmeciye diisen gorevler incelenecektir (Sabuncuoglu 2009).

Goriisme Tiirleri: Ise almacak adaylarin secim Kkararlarinda asil role sahip olan
goriisme tekniginin nasil olacagi konusunda farkli uygulama modelleri olusturulmustur

(Sabuncuoglu 2009:108).
Gorligme tiirleri su sekildedir (Sabuncuoglu 2009:108):

e “Standart goriisme
e Serbest goriigme
e Baskili goriisme
e Grup gorlismesi

e Sorun ¢dzme goriismesi”

Gortisme Siireci: GoOriisme Oncesi 6n hazirlik sathasi vardir. Bu safhada, hazirlik
caligmalarinin ne zaman, nerede, kim veya kimler tarafindan gergeklestirilecegi, hangi goriisme

tipinin uygulanacagi dnceden tayin edilmelidir (Sabuncuoglu 2009).
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Goriisme Uygulanmasi: Goriisme uygulamasinin igerdigi asamalar su sekildedir

(Findike¢1 2003:205):

1. “Goriismeye gelen aday ile karsilikli tanigsma,

2. Adayimn 6zgegmisini 6zetlemesi,

3. Ozgecmis ile alakali anlasilmayan konularin yeniden dgrenilmesi,

4. Goriismeyi yapan kisi ya da kisilerin aday hakkinda ilave olarak 6grenmek
istediklerini sormalari,

5. Adaya goriisme sonrasi1 goriisme hakkinda geri besleme yapilmasi,

6. Cevabin ne sekilde kendisine verileceginin belirtilmesi,

7. Adayin oturdugu konum itibariyle kuruma yakinliginin incelenmesi,

8. Adayin bekledigi licret miktarinin 6grenilmest,

9. Goriismenin sonlandirilmasi.”

Gortismede Soru Tirleri: Goriigme sirasinda kapali ve agik uglu farkli sorular
sorulabilir. Bu sorular giris sorulari, egitimle iliskili sorular, deneyimle iliskili sorular ve isle

ilgili sorulardir. Bunlara 6rnek olarak asagidakiler verilebilir(Findik¢i 2003; Sabuncuoglu

2009, Uyargil vd. 2009):
Giris sorulart:

1. “Ozgecmisinizi kisaca liitfen agiklar misiniz?
2. Biiro aletlerinden hangilerini kullanirsiniz?

3. Siirticii belgeniz var m1?

Egitim ile ilgili sorular:
1. En son bitirdiginiz egitim kurumu?
2. Egitim doneminde en ¢ok sevdiginiz dersler?

3. Mezuniyet dereceniz neydi?”
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Deneyimle ilgili sorular:

1.

2.

3.

“Ozel ddiilleriniz ve basarilariniz var mi1?
Gegmiste karsilastiginiz en 6nemli is sorunu neydi?

Gegmiste en ¢ok hangi isi sevdiniz?”

Isle ilgili sorular:

1.

2.

“Masa diizenine 6nem verir misiniz?

Zaman planlamasi1 yapar misiniz? Nasil?”

Goriismeciye Diisen Gorevler: Goriismeciye diisen gorevler su sekildedir (Sabuncuoglu

2005:113):

9.

“Uygun zaman ve yer segmek,

Bir sinav edasinda soru yagmuruna tutmamak,
Aday1 elestirmekten kaginmak,

Otorite gosterisinden kaginmak,

Bilginin gizliligi hususunda giivence vermek,
Aday1 konugmaya 6zendirmek,

Gorlisme esnasinda kiigiik notlar almak,

Dini ve politik konularda tartismamak,

Isletme hakkinda adaya bilgi sunmak,

10. Adayin fiziksel yapisinin etkisinde ¢ok fazla kalmamak,

11. Aday konusurken soziinii kesmemek,

12. Gorligmeyi kibarca bir sekilde bitirmek.”
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1.2.2.5 Referans Arastirmasi

Calisan aliminda belli bir agsamaya gelene dek aday hakkinda elde edilen izlenimler
pozitif ise, adayin goriigme sirasinda ve bagvuru formunda 6nceki is yasami ve §grenim durumu
konusunda vermis oldugu bilgilerin dogru olup olmadigi incelenebilir. Ancak tiim bilgilerin
kontroliiniin yapilmas1 olanakli degildir. Bu yiizden onun is i¢in kabul edilebilirligini
saptamakta ¢cok onemli olarak degerlendirilen hususlarin dogrulanmasi yararli olacaktir (Bingdl
1997:214).

Yapilan miilakat stirecinden sonra uygun goriilen ve ise alim karar1 alinan aday ile
alakali olarak referans kontrolii gergeklestirilir. Yapilan bu kontroliin iki amac1 bulunmaktadir.
Bunlardan ilki adayin onceki is yasamindaki tutum ve davranislari, sergiledigi performans
hakkinda bilgi edinmek, ikincisi ise kimi pozisyon ve gorevler i¢in adaym sakincali bir

durumunun var olup olmadiginin tespitini yapmaktir (Bayraktaroglu 2008:74).

1.2.2.6 ise Ahnma Karar

Gergeklestirilen se¢cim asamasindan sonra alinacak karar, ya ige alim ya da reddetme
olacaktir. Pek ¢ok isletmede son karar1 alacak kisi ya da komite, uygulayici yetki sahibi yonetici
diizeyindedir. Insan kaynaklari boliimii arastirmay1 gerceklestirir, 6n goriismeyi yapar, sayet
smnav ve test kullaniliyorsa uygular ve referanslari kontrol eder. Genellikle performans
Olciitlerini ve se¢im esnasinda uygulanacak prosediirleri de insan kaynaklar1 bdliimii
gerceklestirir. Eger adayin ise alinmasi durumu yoksa bunu adaya yine insan kaynaklari bolimii
iletir. Is teklifini ise cogunlukla ¢alisanin gorev alacagi departman yoneticisi gergeklestirir.
Teklif sunulmadan 6nce, insan kaynaklar1 bolimii, isletme igindeki genel {icret standardini ve
diger ise alim politika ve prosediirlerini géz Oniinde tutarak karari onaylar (Barutgugil
2004:125).

1.2.2.7 Teklif Verme

Adaya eger ise alim karar1 verilmisse bu sonug adaya bir an 6nce iletilmelidir. Gecikme
yasanmasi durumunda adayin diger sirketlerle olan baglantilar1 neticesinde kagirilma durumu
s0z konusu olabilir. Boyle bir durumda adayla alakali gerceklestirilen se¢im siireci isletmeye
zaman ve maliyet kaybina neden olur. Bunun haricinde bos kalan isin belli bir zaman da

sahipsiz kalmasi sirkete ek maliyet olarak geri doner. Bu noktada dikkatli davranilmasi gereken
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bir diger konu ise; ise alimi1 ger¢eklesmeyecek adaylara muhakkak bu olumsuz netice birer

mektup araciligiyla iletilmeli ve 6zet olarak nedeni sunulmalidir (Sabuncuoglu 2009:117).

Sunulan teklif sonrasi aday ise alimdan once saglik kontroliinden gegirilir. Ve son olarak
se¢im asamasinin sona ermesi ile ise alinacak adaya is teklifi sunulur. Bu asamada da adayin
isi kabul etmesi haline yapilmasi gereken bir takim islemler ortaya cikar. Ise alinacak ¢alisandan
sigorta islemleri ve personel sicil dosyasina kaydedilmesi i¢in baz1 evraklar talep edilmektedir.
Isletme tarafindan ise alimina kara verilen ve saglik raporu temin edilen bir kisi sonuncu asama

olarak sirket yetkilileri tarafindan karsilanir ve ise yerlestirilir (Sabuncuoglu 2005:118).

1.2.2.8 Saghk Kontrolii

Saglik kontrolii islemi ise aday olan kisinin ise alimindan 6nce saglik durumunu ve
yeteneklerini saptayarak olasi bir fiziksel eksigini ortaya ¢ikarmak amaciyla gergeklestirilir.
Adaym ise alimindan 6nce yapilan saglik kontrolii; giligsiiz adaylarin elenip giiclii adaylarin
kaldig1 bir denetim siirecinden ziyade adayin yetenegine gore gorev verilmesinde etkili olan bir

islemdir (Aldemir vd. 1998:106).

Tiirkiye’de 0zel sektdrde yer alan isletmelerde farkli uygulamalar olmasina karsin,
kamu kuruluslarinda bilhassa memur ise aliminda saglik raporu istenmekte ve ayni zamanda

ise yerlesim gerceklestirildikten sonra da her sene saglik raporu yinelenmektedir (Bingdl
1997:122).
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IKiNCi BOLUM

AILE SIRKETLERININ TANIMI VE GENEL YAPISI

2.1. AILE SIRKETININ TANIMI

Gilinlimiizde aile sirketleri, lilke ekonomilerinin 6nemli bir giicii 6zelligindedir. Bu
nedenle aile sirketlerinin tilke i¢indeki ekonomik faaliyetleri goz ardi edilemez. Aile sirketlerini
diger sirketlerden ayiran onemli Ozelliklerden biride iginde yer aldiklari ailenin etkisinde
kalarak i¢lerinde bulundurduklari duygusallikla beraber g¢alisma, sevgi ve disiplinin ayni
zamanda var olabilecegi bir yap1 seklinde de olusumlarini gergeklestirebilmektedirler (Dogan,
2006).

Diinyada aile isletmelerinin kars1 karsiya geldikleri bazi sorunlarla bas edebilmeleri igin
sirketinin kimligine kurumsal bir énemlilik kazandirilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir. Aile
sirketlerinde sorunlarin en aza indirilmesi i¢in yonetim kurullarmin aktif bir sekilde faaliyet
gostermeleri yetki, sorumluluk ve gorev ile ilgili hatlarinin daha keskin olarak belirlenmesi aile
fertlerinin sirketle ilgili yonetim gorevlerinden olabildigi kadar uzat tutulmasi gibi 6nlemler
yasanabilecek bu tiir problemler i¢in ilk ¢oziim olanaklarini sunmaktadir. Aile sirketlerinde bir
baska problemde aile fertlerinin sirket icerisindeki mevcut konumlariin hissedarlik
diizeyinden farklilastirarak daha keskin ve hudutlart net bir duruma getirilmesi 6nemli
olmaktadir. Ayrica aile sirketlerinde aile fertlerinin sirkette gorevlerini yerine getirirken
kurumsal kimligin her zaman en fistte tutulmasi zorunlulugu dikkate alinmalidir (Aile

Isletmeleri Kongresi Kitabi, 2004).

Diinyada ve Tiirkiye’de orta ve kiigiik 6l¢ekli sirketler, var olduklari tilkelerin ekonomik
faaliyetlerine canlilik ve islerlik sunmaktadirlar. Ulkelerin ekonomik faaliyetlerinin saglam bir
sekilde durmasini olanakli kilan bu sirketlerin biiyiik ¢ogunlugu ise aile sirketlerinden meydana
gelmektedir. Aile sirketleri faaliyet gosterdikleri lilkelerde sosyal ve ekonomik varliklariyla
hafife alinmayacak o6l¢iide giiclii bir konuma sahiptirler. Aile sirketleri tanim1 ifade edilirken
birbirine olduk¢a yakin tanimlar yapilmakla beraber, kan bagi, miilkiyet vb gibi aralarinda ufak

farkliliklar mevcut olan pek ¢ok tanimla karsilasmak miimkiin olmaktadir (Dogan, 2006).

31



2.2. AILE SIRKETLERININ TURKIYE VE DUNYADAKI YERi VE
EKONOMIK ACIDAN ONEMIi

Diinyada ve Tiirkiye’de mevcut aile sirketleri, gelismekte olan ve gelismis iilkeler
acisindan 6nem arz etmektedir. Bu boliimde aile sirketlerinin istatistiksel verileri yardimiyla

Tiirkiye’deki ve diinyadaki yerinden bahsedilecektir.

Tiirkiye’de aile sirketlerinin olusum siireci ve beraberinde gelisimi ile alakali yazili
belge ve bilgilere erisme olanagi miimkiin olmamaktadir. Bu durumun en énemli sebebi ise,
Istanbul Sanayi Odas1’nin kayitlarinin seneler itibariyle yitirilmesi ya da o donemin alfabesi ile
yazilmasi sebebiyle yeterinde iyi anlagilamamasi durumudur. Tiirkiye’de faaliyetlerini siirdiiren
aile sirketleri ile ilgili olarak diizenli kayitlara erismek ancak 1925 senesinden sonra olanakli
olmustur (Goker ve Ugok, 2006: 46).

Tiirkiye’de 1950 senesiyle birlikte sanayilesmeye gecis gayretleri beraberinde 1980°1i
senelere kadar arzin talebi karsilamakta yetersiz kalmasi1 sebebiyle iireticilerin trettigi tiim
mamulleri satigin1 olanakli kilabilmesi ve rekabetin yeterince dnemli konumda yer almamast
sebebiyle rekabet olgusu fazla problemlerle karsi karsiya kalmadan yasamini devam ettirmistir.
1980°1i senelerde ise Tiirkiye’de ekonominin liberallesmesi déneminin baslamasiyla birlikte
ithalat ve ihracat faaliyetlerinin yiikselise ge¢mesi, disa agilimla birlikte rekabetgi bir ortam
meydana gelmis ve pek ¢ok yeni sirket ortaya ¢ikarken pek cok sirketin de szl edilen rekabetci
ortama uyum gostermeyerek is yasamindan g¢ekildigi bir siire¢ olarak karsimiza c¢ikmistir

(Tikici ve Uluyol, 2006: 461).

Diinyada faaliyet gosteren isletmelerin, %65 ile %80’inin aile sirketi oldugu tahmin
edilmektedir. “Fortune 500" listesinin %40°’lik dilimini aile sirketleri meydana getirmektedir.
Diinyada en gelismis ekonomiye sahip olan devletlerden bir tanesi olan ABD’de aile
sirketlerinin oran1 %90, Finlandiya’da %80, Ingiltere’ %70, Almanya’da %83, Hollanda’da
%75, Italya’da ise bu rakam %99’lara kadar varmaktadir. Devamliligi 100 seneyi asan aile
sirketlerinin sayis1 ¢ok az olmakla birlikte en uzun siireli aile sirketlerinin en basinda
Japonya’da yer alan sirketler gelmektedir. 578 senesinde kurulan ve 47. neslini géren Kongo
Guni sirketi en eski aile sirketlerinin basinda gelmektedir. Benzer sekilde yine Japon sirketi
olan ve 718 senesinde olusturulan Hoshi sirketi en uzun siireli sirketler listesinde ikinci
sirasinda bulunmaktadir. Bu Orneklere karsin diinya ¢apinda aile sirketlerinin Omiirlerinin

genellikle kisa oldugu goriilmektedir (O’Hara ve Mandel, 2013).
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ABD’de faaliyet gosteren aile sirketlerinin %40°lik kismi ilk 5 senede faaliyetlerini
sonlandirmakta ya da sirket devri gergeklestirmektedirler. ABD’de faaliyete baslayan aile
sirketlerinin, birinci nesilden ikinci nesle ulasabilenlerin orami %20, iiglincii nesle
ulasabilenlerin orani ise %3,4’tiir. Ingiltere’de bu oran %3,3 seklindedir. Tiim bu istatistiki
verilere gore su an faaliyette bulunan aile sirketlerinin %95°lik kismi biiylik ihtimalle
devrolacak ya da batacaktir (Goktepe, 2003: 63).

Tiim diinyada marka haline gelen ve kendini kabul ettiren aile sirketleri su sekildedir

(Kirim, 2003: 4):

e “ABD’de Ford, Mars, Este Lauder, Levi Strauss;
e Isvec¢’te TetraLaval, Hermes ve H&M;
e Fransa’da Michelin, Bic, L’Oreal,;

e Kanada’da Seagram ve Bata”

Tiirkiye’de ise taninmis aile sirketleri arasinda Dogus, Kog, Sabanci gibi sirketler ilk

sirada gelmektedir (Kirim, 2003: 4).

2.3. AILE SIRKETLERININ TEMEL OZELLIKLERI

Aile sirketlerini diger sirketlerden ayiran bazi temel 6zellikler bulunmaktadir. Bu temel

ozellikler su sekildedir(Ates, 2005: 5-6):

1. Genel olarak, aile sirketlerinin sahipligi ile alakali 6zelligi tepe yoneticisinin
hem sirket sahibi hem de ailenin lideri olmas1 durumudur. Aile i¢inde iistiinltigi
olan ve 0z sahibi olan kisi aile kapsamindaki liderlik 6zelligini sirketin
yoneticiliginde ve sahipliginde de gorev edindigini gézlemlenmektedir.

2. Aile sirketlerinde 6zellikle idari yap1 kapsaminda gorevlerini yerine getiren
calisanlar aile iyelerinden ve diger akrabalardan secilmektedir. Aile
sirketlerinde ise alim siiresinde ve personel se¢imlerinde aile iiyelerine ve yakin
akrabaliklara diger kisilere oranla Oncelik taninmakla birlikte ayni1 zamanda
deneyim ve bilgi birikimi ikinci plana olmaktadir.

3. Aile sirketleri genel olarak kiiciik dlgekte kuruldugu ve bu sekilde faaliyetlerini
yiriittiigli icin kurumsal olarak yasanabilecek problemlerde disaridan kaynak

temin etmekten kacinmaktadirlar.
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4. Genel olarak aile sirketlerinde sirketin dnceden belirlenen genel kurallari, aile
icinde kullanilan kurallar ile benzerlik gostermektedir. Ailenin mevcut deger
yargilari, sirketin amag ve hedefleriyle paralellik gostermektedir. Bu tip sirketler
genel olarak aile iiyelerinin 6zel hususlarina gore diizen bulabilmektedirler.
Farkli saglik durumlar1 ve ¢alisma saatlerinde sirket kendisini aile ferdine gore
diizene sokmaktadir.

5. Aile sirketlerinde sirketin olusum siirecinden baglayarak, hala varliklarini
siirdiiren yoneticilerin ¢ocuklar1 da aile sirketlerinin aktif sekilde faaliyet
gosteren yonetim kadrosunda yerlerini almaktadirlar. Genel olarak sirketlerin
sahipleri sirketi, kendisinden sonra devir alacak olan bireyin sirketi
sahiplenmesini, tanimasini ve isi tamamiyla 6grenmesini istemektedirler.

6. Aile iligkileri aile sirketlerinde yoneticinin belirlenmesi bakimindan son derece
onemli bir husustur. Sirketin kurucusu olan aile biiyligi, aile i¢inde inandig1 ve
giivendigi kisileri sirkette de list yonetim kademelerinde gorev vererek, aile
icinde yasandigi gibi sirket icinde de o kisinin yaninda olmasini gérmek
istemektedir. Bu tip sirketlerde, sirketin prestiji ve ismi ¢ogunlukla ailenin
prestij ve ismiyle beraber biiyiiylip gelisim saglamaktadir. Aile fertlerinin
toplumdaki mevcut statiileri, ayn1 zamanda sirketin de toplumdaki statiisiinii
belirlemekte, aile fertlerinin sirket ig¢inde fiilen calisip ¢alisilmadigi Gnem

vermeden, sirket sani aile ile beraber gelisim gostermektedir.

2.4. AILE SIRKETLERININ YASAM EVRELERI

Aile sirketleri donemsel olarak incelendiginde ilk ise giris asamasindan, tasfiye
zamanina kadar 9 farkli donemden olusmaktadir. Bu siiregler su sekildedir (Findikg1, 2005: 23-
28):

e “Girisimcilik Ve Ise Baglama Dénemi
e Biiylime Ve Gelisme Donemi

e Miilkiyet Genislemesi

e Doyum Asamasi

e Eski Basarilar1 Bekleme

e Sistem Arayis1 Ve Profesyonellesme

e Yeni Kusaklara Devir
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e Tasfiye Donemi”

2.4.1. Girisimcilik Ve ise Baslama Donemi

Girisimcilik ve ise baslama donemi olarak adlandirilan bu donem aile sirketlerinin
mevcut 9 dénem arasindan ilkini meydana getirmektedir. Bu donemde aile tiyelerinin yasanan
farkl1 giicliiklere ragmen ilk adimi attig1 donem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Girisimcilik ve
ise baglama donemi, seneler itibariyle diger bir sirket i¢inde ¢iraklik asamasini bitirerek ya da
sirketi babasindan devir alarak gorev almaya basladigi donem seklinde de diisiiniilebilir. Aile
tiyesinin kendi acisindan ¢alisma arzusu ve kendi iginin patronu olabilme gayretiyle basariya
ulagsmast kaginilmaz olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ilk donemde girisimci aile ferdinin
goriisii, isin disinda diger hicbir olguda olmamaktadir. Birinci donemde hem is i¢indeki
basarisinin yiikselmesi hem de biiylime arzusuyla, girisimci yanina aile bireylerinden ya da

disaridan bir kisiyi alma gereksinimi duymaktadir (Giinver, 2002: 52).

2.4.2. Biiyiime Ve Gelisme Donemi

Biiyiime ve gelisme donemi ikinci donem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Faaliyet
gosteren isin gelisim gostererek, girisimci olan aile iiyesinin esnaf olabilme o6zelligini
kazandiran asama olarak bilinmektedir. ikinci dénemde, ¢alisma istegi ve beraberinde gelecege
sekil verebilme agisindan en iist diizeye ulagsmaktadir. Girisimci olan kisi bu dénem iginde is
ufkunu daha genis agidan alarak, gelisme ve daha da biiyiime yolunu secebilecegi gibi ayni
zamanda mevcut biyiikligiinde yetinip belli bir diizeyde sabit kalmay da isteyebilmektedir.
Boyle bir durum s6z konusu oldugunda girisimi aile ferdinin, ufkuyla alakali bir konu seklinde
goriilse de gerceklestirdigi isin 6zelligi ve gelisim gosterip gostermemesiyle de yakindan iliskili
oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla bireysel vizyon, kabiliyet ve bilginin yani sira i¢inde yer

aldig1 sektor aile sirketinin yerini saptayan en 6nemli unsur olmaktadir (Giinver, 2002: 53).

Ikinci donem olarak goriilen bu donemde aile sirketlerinin gelisimi hizlanir ve sirketin
aileye ekonomik olarak katkilar yaratmaya basladig1 gozlenir. Sirketi bliylimesi ve aile sirketine
saglanan ekonomik katkinin giderek geligsmesi ile beraber aile sirket ile daha 6nemli bir 6zveri
ile alakali olmaktadir. Aile fertleri sirketle daha fazla ilgilenir hale gelmektedir. Sirket bu
donemde faaliyetlerinin devamliligini sagladig isle ilgili 6nemli bir biiyiime gostermektedir.
Sirketin biiylime siireciyle birlikte siirekli olarak ihtiyag duydugu istihdam gereksinimi bu

donem kapsaminda kendini daha da fazla hissettirmekte ve sirket bu gereksinimi ¢ogunlukla
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aile fertlerinden, yakin akrabalarindan veya ayni bolgenin insanlarindan giderme yoluna
girmektedir. Aile sirketlerinin sadece %60’ min gegirebildigi bu donemde alinan kararlar sirketi
onemli dlgiide ve yakindan etkilemektedir. Isleri genisletme, sirkete hiz kazandirirken, hatali
alman bir kararla sirket esas olarak yaptigi isten farkli yatirimlar gerceklestirerek diger is
kollarina yonelip, zararla karsilasmasi da miimkiin bir durum olarak goriilmektedir (Giinver,

2002:54).

2.4.3. Miilkiyet Genislemesi

Miilkiyet genislemesi siirecinde biiyiiylip finansal agidan gii¢lenen sirket iginde ilk
miicadeleler olugsmaktadir. Sirket kurulusundan bu yana hizli gelisim ve biiyiime déneminin
gosterdigi etkisini, karlilik ve fazla kazang olarak geri almaktadir. Sirktin yiikselisi ve finansal
durumdaki iyilesmeyle birlikte, sirket sahibinin mal varliginda da 6nemli 6lglide yiikselmeler
meydana gelmektedir. Bu yiikselisin olumsuz tarafi ise, aile i¢i mal miicadelesi olarak kendini
gostermesidir. Bu noktada 6nemli olan sey, mal sahibinin bu miicadelenin bilincinde olarak adil
bir mal dagilimimi olusumunu saglayarak mal miicadelesine engel olunabilmesi sirketin
devamliligi bakimindan ¢ok Onemli bir faktor seklinde meydana gelmektedir (Findikei,
2005:2).

2.4.4. Doyum Asamasi

Doyum asamasi, sirketin seyrini ¢an egrisi olarak diisiindiiglimiizde tepe noktasini
olusturmaktadir. Sirket kurulusundan itibaren kendisi i¢in belirlenen hedeflere ulagsmistir. Bu
hedefler tamamiyla sirketin onceden kedisi i¢in belirledigi hedeflerin biiyikligi ile iliski
sekilde olmaktadir. Sirketin kendisi i¢in belirledigi hedeflerin biiyiik olmas1 doyum noktasini
da dogru olarak etkilemektedir. Doyum noktasina ulasan sirket agisindan 6nemli olan bu
noktadan sonra nasil bir yol segecegi ve kendisine ne sekilde bir yon saglayacagidir. Bu
donemde aile sirketlerin, farkli goriisleri sebebiyle farkli yapilanmalarda goriilebilir. Doyum
donemi bu degisik bakis agilariyla bazen olgunlagma, bazen degisik dallara yonelme, bazen de
tasfiye slirecinin baglangici seklinde goriilebilmektedir. Fakat sirkete bu donemde yeni hedefler
konulur ve bu hedefleri saglayabilecek beseri ve teknolojik kaynaklar isabetli olursa sirketin

gelismesi ve daha da biiyiimesi olas1 goriilmektedir (Findikg1, 2005:25).
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2.4.5. Eski Basarilar1 Bekleme

Eski basarilart bekleme doneminde sirket, doyum noktasindan sonra diisiise
ugramaktadir. Sayet bu donemde sirket, kendisine yeni is alanlar1 yaratmazsa eskiyi yeniden
tekrarlayarak ya da var olan isin gereksinimlerini saglamayarak kendi kendini tazeleme yoluna
gitmez de sirketteki ivmenin asagi dogru inise geg¢meye basladigi hissedilmektedir. Bu
donemde girisimciler ya da aile fertleri devamli gegmise dair olarak, eski basarilara deginip
gelecege dair hedef ve diisiincelerden uzaklastiklar1 gézlemlenmektedir. Sirketin kurulus ve
gelisim donemlerindeki “biz” fikrinin yerine “ben” fikri geldigi, bu durumunda aile fertlerini
kisisel davranmaya yonelttigi goriilmektedir. Sirket i¢inde kirilma noktalar1 ya da doniisiim
evrelerindeki miidahaleler siirecin pozitif olarak ger¢eklesmesini saglayabilmektedir (Giinver,
2002:55).

2.4.6. Sistem Arayis1 Ve Profesyonellesme

Sistem aray1s ve profesyonellesme doneminde sirket, yeni sistem anlayigina biirlinmeye
calismaktadir. Islerin mevcut yerinde seyretmesi, kotii gidisata bir tiirlii son verilememesi ve
sirketteki kan kaybinin Oniine gecilememesi boyle bir yola girmeleri gerektigi goriisiine etken
olan faktorler arasindadir. Esas olarak iglerin yolunda seyrederken gergeklestirilmesi gereken
kurumsallasma ihtiyaglari, isler kotii bir sekilde ilerlediginde yapilmaya calisilarak,
kurumsallasma c¢abalarinin yeterinde yarar saglanamamasina sebep olmaktadir. Bu
kurumsallasma gereksinimiyle birlikte, profesyonel yonetici yardimi gereksinimi de sirkette
kotiiye giden islerin bir nebze de olsa diizetilmesi gayreti seklinde kendini gdstermektedir

(Giinver, 2002:56).

2.4.7. Yeni Kusaklara Devir

Yeni kusaklara devir donemde sirket kendini asag1 veya yular ¢ekebilmektedir. Bu
durum sirketin 1iyi stratejisine bagli olmaktadir. Aile sirketlerinin gegirdikleri son
donemlerinden bir tanesi olarak goriilen bu donem igerisinde sirket gecirdigi biitiin
olumsuzluklara karsin, iyi bir atak gergeklestirerek yeni kusakla yeniden eski kuvvetli
donemlerine geri donebilecegi gibi ayn1 zamanda islerin daha fazla kotiiye yonelerek sirketin
coklis asamasina girdigi donem de olabilmektedir. Aile sirketlerinin yalnizca %20-30’unun
ikinci nesle devredildigi bir asamada islerin kotliye gitme ihtimali oldukg¢a yiiksektir. Kusak

devri sirketin kurulus evresinde ¢oziime ulastirmasi gerekli bir sorunken devamli olarak
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ertelenmesi durumu iglerin daha fazla kotiiye gitme ihtimalini de arttirmaktadir (Erdogmus,

2007).

2.4.8. Tasfiye Donemi

Tasfiye donemi aile sirketinin gelisiminin son evresi olarak bilinmektedir. Sirketin
kurulusundaki ve gelisimdeki hizli biiyiime evresi ne dlgiide normalse, sirketin tasfiye edilme
slireci de o derece normal bir siireg olarak goriilmektedir. Bu donemim temel hedefi her sosyal
yasayanda oldugu iizere bitis silirecini geciren sirketin varlik sebebini olabildigince uzatma
durumuna gitmektedir. Bu siire¢ girisimci agisindan aile sirketinin tiim gelisim stirecindeki en
kotii donem seklinde kendini gostermektedir. Ciinkii islerin eskisine gdre iyi olmamasi
sebebiyle, aile fertlerinin birbirine distiiglini hissetme ve birgok giigliikle kurup gelistirdigi
sirketinin her gegen giin daha da kotiiye gidisini gérmek girisimci oldukga rahatsiz duruma
getirebilmektedir. Bu duruma gelmemek icin girisimci olan ve sirketi kuran kisi daha ise
basglarken profesyonelce hareket etmek durumundadir ve kurumsallasmasini saglayarak sonraki
nesle devretme planin1 daha gelisim evresinde gerceklestirmesi gerekmektedir (Findike,

2005:28).

2.5. AILE SIRKETLERININ AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

2.5.1. Aile Sirketlerinin Avantajlar

Aile sirketlerinin avantajlarinin belirtilmesi, aile sirketlerinin daha anlasilir bir hal
almasini saglayacaktir. Ailenin var olan kiiltiirii, sirket kiiltiirii ile etkilesim kapsamindaki bir
takim ruhu meydana getirerek, aile fertlerinin mevcut degerler ¢alisanlar acisindan, ortak bir
amag yoniinde gelisim ve sorumluluk sahibi olma duygusunu gelistirmektedir. Bu baglamda,
1yi sekilde yonetimi gergeklestirilen aile sirketleri ¢alisanlari, bir nevi kendilerini ailenin bir
iiyesi seklinde hissedebilir ve sirketin hedeflerine erisebilmesine olanak taniyabilmektedirler.
Ailenin i¢inde bundugu kiiltlir, orgiit kiiltlirlinlin meydana gelmesinde 6nemli bir etkiye
sahiptir. Ciinkii ailenin var olan inan¢ ve degerleri, orgiit kiiltiirii ile birlestirildiginde sirket
kapsamindaki pek ¢ok deger ve kurallarin 6rgiit kiiltiirtine etki ederek bu degerlerin ¢alisanlarca

hizla kabullenilmesini gerceklestirmektedir (Tetik ve Uluyol, 2005: 10).
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2.5.1.1. Aile Sirketlerinin Finansal A¢idan Tasidiklar1 Avantajlar

Aile sirketleri finansal a¢idan bir¢ok avantaj tasimaktadirlar. Aile sirketlerinin 6zellikle
uzun donemli diistinmeleri, finansal agidan avantaj saglamaktadir. Ciinkii aile fertleri hem
duygusal bakimdan sirkete baglandiklari hem de sahiplenme duygusuyla birlikte tim
yasamlarini sirkete adadiklarindan 6tiirii cogunlukla uzun vadeli olarak diistinmektedirler. Aile
bliyligliniin de 6n planda olmasi sebebiyle bulunduklari piyasadaki sayginliklarinin siirmesi ve

piyasay1 aldatict etkinlikler kapsamina girmelerini dnlemektedir (Tetik ve Uluyol, 2005: 11).

Ayni zamanda aile sirketlerinin, ailenin adiyla beraber bahsedilmesi ve bu addan 6tiirii
piyasalara sundugu giiven duygusu, finansal gereksinimlerin karsilanmasini kolay hale
getirirken, taninma maliyetlerinin diismesine ve taninma manasinda zaman siirecinin biraz daha
kisalmasina destek olmaktadir. Bu bilinir olma 06zelligi sirkete, pazarlama avantaji
getirmektedir. Uzun donemli planlar olusturabilme kabiliyetinin gelismesi, sirket yonetiminde
uzun seneler boyunca yer alan yoneticinin yonetimde stirekliligi saglayabilmesi, aile

sirketlerinin baska ydnetimsel avantajlarini sergilemektedir (Goker ve Ugok, 2006: 48).

Mevcut finansal yapmin kuvveti, sermayesinin biiyiikk bir kismimni veya tamamini 6z
kaynaklardan saglamasi sebebiyle, disa bagimliliklari cok az olmakta ve gereksinimlerini ¢ok
rahat bir sekilde kendi 6z kaynaklarindan saglayabilir olmasi, aile sirketlerine dnemli 6lciide
ustiinliik getirmektedir. Saglanan istiinliik sermayeyi disaridan getirmenin giic oldugu az
gelismis ya da gelismemis lilkelerde daha da 6nemli bir duruma gelmektedir (Karpuzoglu,
2001: 22).

2.5.1.2. Aile Sirketinin Yonetim Acisindan Tasimis Oldugu Avantajlar

Aile sirketlerinin saglamis olduklar1 finansal istiinliik, sirket kapsaminda alinan
kararlar1 daha ¢abuk yapabilmenin yani sira sirketin degisime ve ilerleyen teknolojiye daha hizli
entegre olabilme 6zelligini kazandirmaktadir. Alian kararlar1 daha ¢abuk alabilme kabiliyeti,
aile sirketlerinde biirokratik problemlerinde minimum olmasini gerceklestirmekte ve sirketin
karsisina ¢ikan imkanlarin daha iyi sekilde degerlendirilebilmesi amaciyla sirketlerinde

yonetimsel bakimdan bir iistiinliikk saglamaktadir (Tetik ve Uluyol, 2005: 9-10).
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2.5.1.3. Aile Sirketinin Kurum Kiiltiirii Acisindan Tasimis Oldugu Avantajlar

Aile sirketleri sermaye sorunuyla karsilastiklarinda ¢ogunlukla ailenin gayrimenkul,
menkul ve bireysel servetlerinden faydalanilmaktadir. Aile fertleri yer aldiklari bu zorlu
donemlerde gelirlerini sirkete daha basit bir yolla iletebilmektedirler. Bunun sebebi de, sirketin
aile ile birlesmesi, biitiinlesmesi ve sirketin iflasin1 engellemek veya aile itibarmi korumak

amaciyla ellerinden gelenin en iyi gerceklestirmekten cekinmemektedirler (Saglam, 2006: 503).

2.5.2. Aile Sirketlerinin Dezavantajlari

Aile sirketlerinin avantajlarinin yani1 sira dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Aile

sirketlerinin dezavantajlar1 ¢ogunlukla finansal, yonetimsel ve kiiltiirel bakimdan

goriilmektedir (Goker ve Ucok, 2006).

2.5.2.1. Aile Sirketlerinin Finansal Acidan Tasidig1 Dezavantajlar

Finansal bakimdan aile sirketlerinin en 6nemli dezavantajlarindan bir tanesi, mal
varliklarinin ve mali kaynaklarinin kiigiik olmasi sebebiyle karsilagtiklart finansman
sorunlaridir. Bu sorunlarin iistesinden gelmek amaciyla dis kaynaklardan faydalanmaya ¢ok
olumlu bakmayan aile sirketleri gelisme ve biiylimeleri i¢in gereken finansal yardimi kendi aile
servetleri ile karsilamaya calismakta ve bu sebeple de giic durumda olabilmektedirler (Goker

ve Ucok, 2006: 48).

Finansal olanaksizliklardan dogan ar-ge faaliyetlerinin yeterli olmamasi, sirket ve
iretim maliyetlerinin denetim altinda tutulamamasi ve kar payr dagiliminda olusan farkli

beklentiler de finansal dezavantaj olarak aile sirketlerinde ortaya ¢ikmaktadir (Tetik ve Uluyol,
2005: 4).

2.5.2.2. Aile Sirketlerinin Yonetsel Acidan Tasidig1 Dezavantajlar

Yonetimsel bakimdan aile sirketlerinin en 6nemli dezavantaji aile ile kan bagi tasimayan
kabiliyetli profesyonel yoneticilerin sirket kapsaminda kariyerlerini ilerletme olanaklarinin cok
sinirli olmasi sebebiyle sorumluluk tasimayarak devamli yeni is arayist durumuna gelerek

sirketten ayrilabilmek icin firsat aramalar1 seklinde gosterilmektedir (Saglam, 2006: 503).
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Ayni zamanda aile degerlerinin, is degerlerinin iistiine ¢ikarak adamina gore is
prensibinin uygulamaya konulmas aile sirketlerinin gelecek donemde yetersiz bir yonetim
yaklagimu, sirketin yeterli olmayan yoneticilerin eline gegmesi ve adam kayirma yani nepotizm
aile sirketlerinin diger dezavantajlar1 arasinda gosterilmektedir. Sirkette fiili olarak gorev alan
aile fertleri ile ¢alismayan aile fertleri arasinda yasanan ¢ikar ¢atismalari, is ¢ikarlari ile aile
cikarlarmin birbirleri ile uyum gostermemesi ve bu uyumsuzluklarin is tatminini diigiirmesi ve
motivasyon eksikliklerinin hissedilmesine sebep olmasi da yonetimsel dezavantajlar arasinda

yer almaktadir.

Bununla birlikte, yeteneklerine bakilmadan sadece kan bagi ve hatir i¢in sorumluluk ve
yetki sunulmasi, dis kaynaklardan faydalanmayarak dis piyasaya kapali bir yapiya sahip olma,
merkeziyet¢iligin yitirilecegi korkusu ile profesyonel yonetici istihdami gergeklestirilemeyerek
ve bu sebeple birden fazla neslin ayni yonetim kapsaminda gorev almasi, islere yetisememe ve
kurucu kisinin teknolojik ilerlemelere ve yeniliklere uyum saglayamamasi aile sirketlerinin

zayif taraflar1 seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Dogan, 2006: 664).

2.5.2.3. Aile Sirketlerinin Orgiit Kiiltiirii Acisindan Tasidig) Dezavantajlar

Sirket kiiltliriine oranla aile kiiltiiriiniin daha ¢ok 6n plana ¢iktig1 aile sirketlerinde,
istatistikler ve yazili dokiimanlar yerine tecriibelerin daha fazla benimsenmesi sebebiyle veri
toplama ve akabinde degerlendirme sistemi yerine tecriibelerine gliven duyulan bireylerin
fikirlerinden faydalanmaya ¢alisma, aile sirketlerinin kiiltiirel bakimdan dezavantaj1 seklinde
goriilmektedir. Aym1 zamanda aile sirketinin, ailede egitimden cok is hayatina Onem
gosterilmesi sirkette gorev alan aile fertlerinin egitim diizeylerinin diismesine sebep olarak bir

baska kiiltiirel dezavantaj seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Karpuzoglu, 2001: 27).

2.5.3. Aile Sirketlerinde Kadinlarin Rolii

Aile sirketlerinin iist yonetimindeki kadin sayisinin azlig1 AB iilkelerindeki sirketleri
rahatsiz eden bir durum konumundadir. Bunun i¢in 2011 senesinde bu konuya dair bir girisim
baslatilmistir. Komisyonun ana hedefi 2015 senesinde kadin oranini1 %30’a; 2020 senesinde ise

bu oran1 %40 seviyesine ¢ikartmaktir (Toksoy, 2013).
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Gergeklestirilen arastirmalara gore iist yonetimde yer alan kadin sayisinin fazla oldugu

sirketlerin finansman ve kurumsal performans yapilarinda, verilen kararlarin kalite diizeyinde

ve etik davranislarda bir artis oldugu gézlemlenmistir (Toksoy, 2013).

Aile sirketlerinde kadin oranmi bir hayli disiiktiir. Yapilan bir arastirmaya gore, aile

sirketlerinde gorev alan erkek sayisinin kadin sayisindan daha fazla olusu Tablo 4’de

gosterilmistir.

Tablo 4. Arastirmaya Katilan Aile Sirketinde Calisan Aile Uyesi Cinsiyet Dagilim1

Cinsiyet Sikhik Yiizde (%)
Kadin 10 9,8
Erkek 92 90,2

Kaynak: Ankara Sanayi Odas1 Dergisi, dile Sirketleri: Degisim Ve Siireklilik, Ankara
Sanayi Odasi, Ankara, Cilt 1, Say1: 3, Haziran 2005.

Kadin yoneticilerin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Soysekerci, 2007):

“Sabit bir hiz ile ancak giin igerisinde programlanmais kiiciik aralarla is yaparlar.
Kendilerine verilen gorevleri asla rastgele olarak degerlendirmezler ve verilen
aralar1 motivasyon kaynagi olarak gortirler.

Isleri ile dogrudan ilgisi bulunmayan faaliyetler igin ek vakit ayirirlar.
Rastlantisal sekilde karsilasma ilk tercihleridir ancak haberlesmeyi devam
ettirerek zaman planlamasi yaparlar.

Orgiitlerinin haricindeki bireyler ile karmasik bir sebeke agi meydana getirerek
iliskilerini stirdiiriirler.

Liderlik ekolojisine odakli ¢alisirlar.”

2.6. NEPOTIZM

Gerek kamu oOrgiitlerinde gerekse de is orgiitlerinde goriilen 6nemli problemlerden bir

tanesidir (Bayhan, 2002:1-13). Nepotizm kavrami, genel olarak olumsuz bir durumu

anlattyormus gibi bir algi yaratir. Nepotizm sozciigiiniin olumsuz algilanmasinin sebebi ve

kokeni, Ronesans zamaninda kimi Papa’larin, vasiflarina dikkat etmeden yegenleri i¢in tist

kademe isler bulma yonelimleridir. Bu uygulamanin Ronesans zamaninda kilisenin etkin varligi

ve yegene sahip olmayan bireylerin {izerinde olusturdugu moral bozuklugu, kavramin olumsuz
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sekilde algilanmasi iizerinde etkilidir (Ciulla, 2005:155). O zaman yasanan problemin,

giiniimiiz is diinyasinin kimi sorunlariyla acik bicimde benzerlik tasidig: sdylenebilir.

Tiirkcede nepotizm sdzciigii bazen kayirmacilik sozcligli ile aynt anlamda
kullanilmaktadir. Fakat kayirmacilik sozciigli, nepotizm sozciigiiniin tagidigr anlamdan daha
kapsamli anlamlar barindirmaktadir ve icinde degisik tiirler yer almaktadir. Bunlar i¢inde,
nepotizm kavraminin taniminda bulunana akraba kayirmaciliginin da Gtesinde, arkadas, es-
dost, hemseri, ayn1 kdkenli, ayn1 okullu olmak, ayn1 siyasi goriise mensup olmak seklinde

benzerlikleri temel alan kayirmacilik sekilleri dikkat ¢ekmektedir.

Genel anlamiyla nepotizm kavrami, bireyin kendi otorite ve giiciinii kullanmak sartiyla,
kendi aile ve akraba iiyeleri icin kabiliyetleri goz ardi edilerek istihdam imkani tanimasi

durumunu ifade etmektedir (Karakas ve Cak, 2007:78).

Nepotizme dair olusan olumsuz izlenimlere karsin, Bellow (2003) nepotizm kavramini
pek cok isletmenin basarisint olumlu yonde etkileyen bir faktér seklinde goérmiistiir. Bellow
(2003) “Nepotizme Ovgii” adl1 yapitinda nepotizm teriminin pek ¢ok alanda bir hayli yaygin
olduguna dikkat ¢ekmis ve kisilerin tanidik bir sima veya adla karsilastiklari zamanda

kendilerini daha rahat ve giivende hissedeceklerini sOylemistir.

Isletme yonetiminin ileriki dSnemde gelecek kusaklara devri esnasinda daha dengeli bir
gecise imkan tanmabilmektedir. Bununla birlikte, nepotizm dolaysiyla gen¢ kusaklarin
isgormeyen ve herhangi bir meslek sahibi olmayan bireyler seklinde aile sisteminin diginda

tutulmasi1 6nlenmektedir (Hutcheson, 2002:75-76).
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UCUNCU BOLUM

AILE SIRKETLERINDE iSE ALIM SURECI: iISTANBUL’DA BiR NAKLIYE
AILE SIRKETI ISE ALIM SURECI UYGULAMA SURECI

3.1. CALISMANIN AMACI

Bu calismanin temel amaci, aile sirketlerinde ise alim siirecinin incelenmesidir. Aile
sirketlerinde ise alim siirecini etkileyen faktorler anket teknigiyle saptanmaya caligilmistir.
Arastirma kapsaminda personel se¢iminde dikkat edilen kriterler, izlenen asamalar ve dikkat

edilen hususlar hakkinda bilgiler edinme amaclanmistir.

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini aile sirketi olan bir uluslararasi nakliyat sirketi olusturmaktadir.
Sirketin 3 ortagi, 2 st diizey yoneticisi ve 1 orta diizey yoneticisi bulunmaktadir. Ayrica
sirkette 300 calisan mevcuttur. Arastirma kapsaminda 2 iist diizey yonetici, 1 orta diizey

yOnetici ve 97 calisanla goriisme yapilmastir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACI

Calismada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formlarinin
olusturulmasinda Kiziloglu (2012) ve Ozding (2008) yiiksek lisans tezlerinden faydalanilmistir.
Sorular ve soru kaliplart aynen alinmamis, ¢calismanin amacina uygun olarak tespit edilmis ve

diizenlemistir.

Anket formunda, formu dolduran ¢alisan hakkinda genel bilgiler ve ise alim siirecine

iliskin 7°1i Likert tarzinda sorular bulunmaktadir.

3.4.VERI ANALIZI

Arastirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir. Verilerin
coziimlenmesinde tanimlayici istatistiklerden, faktor analizinden, t testinden ve ANOVA
testinden faydalanilmistir. Elde edilen bulgular ilgili boliimlere ve analiz tablolarini takiben

metin igerisinde aktarilmistir.
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3.5. BULGULAR VE YORUM

3.5.1. Genel Bilgilere iliskin Bulgular

Gilinlimiizde bir¢ok isletme aile sirketi olarak kurulmaktadir. Aile sirketlerinin
devamliliklarin1 ~ siirdlirebilmeleri  ise  profesyonellesme ile miimkiin  olmaktadir.
Profesyonellesme asamasinda ise alinacak olan personel biiyiik rol oynamaktadir. Calismanin

bu boliimiinde segilen aile sirketin ise alim siireci incelecektir.

Tablo 5. Calistign Departmana iliskin Bulgular

Frekans %
Uretim 57 57,0
Muhasebe 4 4,0
Personel 5 5,0
Satis/Pazarlama 12 12,0
Diger 22 22,0

Arastirma kapsaminda ele alinan sirket ¢alisanlar1 departmanlara bagli olarak orantisal
olarak alinmistir. Sirkette en ¢ok liretim departmaninda ¢alisan oldugu icin 6rneklemde de en

cok tiretim departmanindan katilan olmustur.

Tablo 6.Calisma Statiisiine iliskin Bulgular

Frekans %
Ust diizey yonetici 2 2,0
Orta diizey yonetici 1 1,0
Calisan 97 97,0

Arastirma kapsaminda tiim yoneticilere anket uygulanmistir. Sirkette yalnizca 3

yonetici bulunmakta ve bu yoneticilerde ankete katilmislardir.
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Tablo 7.Yas Durumuna Iliskin Bulgular

Frekans %
18-25 12 12,0
26-35 41 41,0
36-45 36 36,0
46 ve uzeri 11 11,0

Arastirmaya katilanlarin %41°1 26-35 yas araligindadir. Bu durum c¢alisanlarin biiyiik

kisminin geng oldugunu gostermektedir.

Tablo 8. Cinsiyete Iliskin Bulgular

Frekans %
Kadin 16 16,0
Erkek 84 84,0

Arastirmaya katilanlarin  %84°li erkektir. Aile sirketinin nakliye faaliyetleriyle
ugrasmasi, ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun erkek olmasina neden olmaktadir. Ayrica sirketin

ise alim siirecinde erkek adaylar1 daha fazla tercih ettigi de goriilmektedir.

Tablo 9. Egitim Durumuna Iliskin Bulgular

Frekans %
Lise 14 14,0
Yiiksekokul 36 36,0
Universite 42 42,0
Yiiksek lisans/Doktora 8 8,0

Arastirmaya katilanlarin %42’si tiniversite mezunudur. Sirkette ¢alisanlar en az lise
mezunudur. Bu durum sirketin ise alimlarinda egitim seviyesine Onem verdigini

gostermektedir.
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Tablo 10. Toplam Calisma Siiresine Iliskin Bulgular

Frekans %
1 yildan az 3 3,0
1-5yi1l 38 38,0
6-10 yil 41 41,0
11 yildan fazla 18 18,0

Arastirmaya katilana calisanlarin %41°1 6-10 yildir aynt meslekte caligmaktadir.

Sirkette calisanlarin biiylik kismi uzun yillardir aym1 meslekte caligmaktadirlar. Bu durum

sirketin ige alimda kideme ve meslek bilgisine 6nem verdigini gosterebilir.

Tablo 11. Bu Isyerinde Calisma Siiresine iliskin Bulgular

Frekans %
1 yildan az 14 14,0
1-5yi1l 54 54,0
6-10 yil 25 25,0
11 yi1ldan fazla 7 7,0

Aragtirmaya katilanlarin %54’ 1-5 yildir ayni sirkete ¢aligmaktadir. Bu durum sirketin

ozellikle son 5 yilda ise alimlarinin fazla oldugunu gostermektedir.

3.5.2. Personel Secimi ve izlenen Asamalara iliskin Hususlar

Tablo 12. Personel Se¢iminde Yapilan On Calismalara Iliskin Bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart

Sapma

Isin ve yerinin tanimlanmasi 3 7 5,41 1,652
Isin gerektirdigi yeteneklerin 3 7 5,36 1,748
tanimlanmasi

Psikolojik degerlendirmelerin | 1 5 3,67 1,842
yapilmasi

Degerlendirme profilinin | 1 6 3,75 1,963
olusturulmasi
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Personel se¢iminde yapilan 6n ¢alismalar incelendiginde, “is yerinin tanimlanmasi” ve
“isin gerektirdigi yeteneklerin tanimlanmasi” olgularinin 5 puan tizerinde ortalama puana sahip
olduklar1 goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin bu olgulara genellikle katildiklarini
gostermektedir. Aile sirketinde personel se¢imi 6n ¢alismalarinda mutlaka is, isyeri ve isin

gerektirdigi yetenekler tanitilmaktadir.

On calismalarla ilgili bulgular incelendiginde, “psikolojik degerlendirmelerin
yapilmas1” ve “degerlendirme profilinin olusturulmasi” olgularinin 4 puan altinda ortalamaya
sahip olduklar1 goriilmektedir. Sirkette bu 06n ¢alismalarinin siklikla uygulanmadigi
goriilmektedir.

3.5.2.1.Personel Seciminde Kullanilan Teknikler

Tablo 13.Personel Seciminde Kullanilan Tekniklere iliskin Bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama @ Standart

Sapma
Goriisme teknigi 5 7 6,45 1,654
Smav teknigi 2 7 4,18 1,547
Psikolojik testler (psikoteknik) 1 5 3,14 1,791

~ 19

Personel se¢iminde kullanilan teknikler incelendiginde, “gdriisme teknigi” olgusuna ait
ortalama puanin 5 lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum sirkette goriisme tekniginin

siklikla kullanildigini géstermektedir.

Personel se¢iminde kullanilan tekniklerde “sinav teknigi” ve “psikolojik testler”
olgularinda ortalama puan 5’den kii¢liktiir. Bu durum personel se¢iminde sinav teknigi ve

psikolojik testlerin siklikla kullanilmadigini gostermektedir.
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3.5.2.2. Personel Seciminde izlenen Asamalar
Tablo 14. Personel Seciminde izlenen Asamalara iliskin Hususlar

Minimum | Maksimum | Ortalama @ Standart

Sapma
Basvuru formlarimin doldurulmasi ve | 5 7 6,39 1,547
ilk eleme goriismesi
Siav yapma ya da baz testlere tabi 2 6 4,17 1,364
tutma
Gecmisteki deneyim ve 6greniminin 3 7 5,12 1,746
arastirilmasi
Deneme siiresi 4 7 5,84 1,821

Personel se¢ciminde izlenen asamalar incelendiginde, “basvuru formlarinin doldurulmast
ve ilk eleme goriismesi”, “gecmisteki deneyim ve Ogreniminin arastirilmasi” ve “deneme
stiresi” olgular1 ortalama olarak 5’den biiyiiktiir. Bu durum sirketin personel se¢iminde, bagvuru
formlar1 doldurttugunu, eleme goriismesi yaptigini, gegmis deneyimleri aragtirdigini ve deneme

stiresi verdigini gostermektedir.

Personel se¢iminde izlenen asamalarda, “Simnav yapma ya da bazi testlere tabi tutma”
olgusunun ortalama olarak 5’den kiiciik oldugu goriilmektedir. Bu sirketin sinav ve bazi testler
yapma aliskanliginin fazla olmadigin1 géstermektedir.

3.5.2.3. isletmede Yeni Personel Temini

Tablo 15. isletmede Yeni Personel Teminine Iliskin Bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart

Sapma
Cesitli  ilanlarla  veya  bireysel 5 7 6,14 1,547
basvurularla
Calisan personelin onerileriyle 3 6 5,01 1,368
Egitim kurumlarmmdan veya mesleki 1 5 3,15 1,439
kuruluslardan

Isletmede yeni personel temini incelendiginde, “Cesitli ilanlarla veya bireysel

bagvurularla” ve “Calisan personelin Onerileriyle” olgularinin ortalama olarak 5’in {izerinde
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puan aldiklar1 goriilmektedir. Bu durum sirketin genel olarak cesitli ilanlardan, bireysel

bagvurulardan ve calisan personelin 6nerileriyle yeni personel temin ettigini gostermektedir.

Isletmede yeni personel temininde “Egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan”
olgusunun ortalama olarak 4’den kii¢iik oldugu goriilmektedir. Bu durum sirketin egitim
kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan, personel temini icin fazla yararlanmadigini
gostermektedir.

3.5.2.4. Personel Temininde Dikkat Edilen Kriterler

Tablo 16. Personel Temininde Dikkat Edilen Kriterlere iliskin Bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama @ Standart

Sapma
Iigili béliimle ilgili bir lisans 2 7 4,16 1,247
programini bitirmis olmasi
Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmak 5 7 6,51 1,658
Mesleki deneyiminin olmasi 3 7 5,14 1,469
Tamdik biri olmasi 1 5 3,12 1,357

Personel temininde dikkat edilen kriterler incelendiginde, “Isle ilgili yeterli bilgiye sahip
olmak” ve “Mesleki deneyiminin olmasi” olgularinin ortalama olarak 5’den biiyiik olduklari
goriilmektedir. Bu durum sirketin personel temininde, isle ilgili bilgiye ve mesleki deneyime

onem verdigini gostermektedir.

Personel temininde dikkat edilen kriterlerde “Ilgili boliimle ilgili bir lisans programini
bitirmis olmas1” ve “Tanidik biri olmas1” olgular1 ortalama olarak 5’den kiigiiktiir. Bu durum
sirketin personel temini i¢in ilgili boliimle ilgili lisans bitirmis olmanin ve tanidik birisinin

olmasinin ¢ok 6nemli olmadigini gdstermektedir.

50



3.5.2.5. Personel ihtiyacinin Karsilandign Kaynaklar
Tablo 17. Personel ihtiyacinin Karsilandig: Kaynaklara Iliskin Bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama @ Standart

Sapma
I¢ kaynaklar (Firma ici calisanlar) 4 6 5,12 1,254
Dis kaynaklar 5 7 6,36 1,471
Isletmede calisanlarin ve tamdiklarin | 4 7 5,94 1,691
tavsiyeleri

Personel ihtiyacinin karsilandigi kaynaklar incelendiginde, “i¢ kaynaklar”, “Dis
kaynaklar’ ve “Isletmede c¢alisanlarmn ve tamdiklarin tavsiyeleri” olgularinin ortalama

degerlerinin 5’den biiylik olduklar1 gériilmektedir.
Bu durum isletmenin personel ihtiyaci i¢in dis kaynaklardan ve isletme ¢alisanlar1 ve
tanidiklarindan yararlandigini géstermektedir.
3.5.2.6. Istenilen Nitelikte Eleman Bulmak i¢in Uygulanan Tedbirler
Tablo 18. istenilen Nitelikte Eleman Bulmak igin Uygulanan Tedbirlere iliskin Bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama | Standart

Sapma
Esnek ¢alisma saatleri 2 5 3,94 1,254
Yas konusunda esnek davranma 1 5 3,41 1,694
Beceriler konusunda esnek | 2 6 4,16 1,584
davranma
Var olan ¢alisanlari yeniden egitmek 4 7 5,28 1,697
Ise yeni alinanlar egitmek 4 7 5,32 1,521
Part-time calisma 1 4 3,74 1,547
Ucretleri arttirma 1 4 3,65 1,671
Organizasyonun imajim 4 7 5,97 1,207
pazarlamak

Istenilen nitelikte eleman bulmak igin uygulanan tedbirler incelendiginde, “Var olan
calisanlart yeniden egitmek”, “Ise yeni almanlar1 egitmek” ve “Organizasyonun imajini
pazarlamak” olgulariin ortalama degerlerinin 5 {izerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum

sirketin istenilen nitelikte eleman bulmak icin var olan veya yeni baslayan calisanlar1 egittigi

Ve organizasyon imajini pazarladigi goriilmektedir.
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Istenilen nitelikte eleman bulmak i¢in uygulanan tedbirlerde, “Esnek ¢alisma saatleri”,

“Yas konusunda esnek davranma”, “Beceriler konusunda esnek davranma”, “Part-time

calisma” ve “Ucretleri arttirma” olgularinin ortalama degerlerinin 5°den kiigiik olduklari

gorilmektedir. Bu durum sirketin nitelikli eleman bulmada bu yontemleri siklikla

kullanmadigin1 gostermektedir.

3.5.3. Personel Seciminde Dikkat Edilen Hususlara iliskin Bulgular

Bu boéliimde aile sirketinin personel se¢ciminde dikkat edilen hususlara iligkin bulgulara

yer verilmistir.

Tablo 19. Personel Seciminde Dikkat Edilen Hususlara Iligskin Bulgular

e 5 = .
e £ 5 s¢
= X IS e €
= [ et c 2
= = 0 &5
Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin genel 5 7 6,12 | 1,20
goriiniimiine, giyimi ve temizligine dikkat ediliyor mu?
Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin kendini | 5 7 6,24 | 1,22
dogru ifadelerle anlatabilmesine dikkat ediliyor mu?
Personel se¢cimi yaparken, is bagvurusunda bulunan adayn psikomotor | 2 5 3,49 1,34
becerileri kullanabilme yeterliligini 6l¢ciiyor musunuz?
Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adaymn karar | 3 6 4,87 | 1,41
verebilme ve yonetebilme yeterliligini dl¢iiyor musunuz?
Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adaymn isle ilgili | 5 7 6,41 151
gelecekte neler yapabilecegini soruyor musunuz?
Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin daha énceki | 2 5 4,18 | 1,45
isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini dl¢ciiyor musunuz?
Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin ise kars1 @ 3 6 484 191
ilgisini 6lciiyor musunuz?
Personel secimi yaparken, teknik ara¢ gerecleri bilme durumu kontrol | 2 6 421 | 1,74
ediliyor mu?
Personel secimi yaparken, bilgisayar kullanma durumu kontrol ediliyor @ 2 6 491 | 1,32
mu?
Personel secimi yaparken, ise olan yeterliligiyle ilgili kontrol yapiliyor | 3 6 4,06 | 1,41
mu?
Personel secimi yaparken, sirket kriterleri géoz oniinde bulunduruluyor | 5 7 6,17 | 1,65
mu?
Personel secimi yaparken, adayin dis goriiniisiine dikkat ediliyor mu? 5 7 6,08 | 1,85
Personel se¢imi yaparken, Kisinin sosyal statiisiine dikkat ediliyor mu? | 2 5 417 | 1,17
Personel secimi yaparken, adayin iletisim becerisine dikkat ediliyor mu? | 5 7 6,14 | 1,09
Personel secimi yaparken, adaymn Kisisel ozelliklerine dikkat ediliyor | 5 7 6,32 | 1,19

mu?
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Sirketin personel seciminde dikkat ettigi hususlar incelendiginde, “personel sec¢imi
yaparken, is bagvurusunda bulunan adaym genel goriiniimiine, giyimi ve temizliine dikkat
ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan adayin kendini dogru
ifadelerle anlatabilmesine dikkat ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, is basvurusunda
bulunan adayin isle ilgili gelecekte neler yapabilecegini soruyor musunuz?”, “personel se¢imi
yaparken, sirket kriterleri goz 6ntinde bulunduruluyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, adayin
dis goriiniisline dikkat ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, adayin iletisim becerisine
dikkat ediliyor mu?” ve “personel se¢imi yaparken, adayin kisisel 6zelliklerine dikkat ediliyor

mu?” olgularmin ortalama degerlerinin 5’den biiyiik oldugu goriilmektedir.

Sirket personel se¢imi yaparken, adayin dis goriiniigiine, iletisim becerisine, kisisel
ozelliklerine dikkat etmektedir. Ayrica sirket kriterlerini goz oniinde bulundurarak personel

secimi yapmaktadirlar.

Sirketin personel seciminde dikkat ettigi hususlarda, “personel secimi yaparken, is
bagvurusunda bulunan adaym psikomotor becerileri kullanabilme yeterliligini Ol¢iiyor
musunuz?”, “personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan adayin karar verebilme ve
yonetebilme yeterliligini dl¢liyor musunuz?”, “personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda
bulunan adayin daha onceki isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini 6l¢liyor musunuz?”,
“personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin ise karsi ilgisini Ol¢iiyor
musunuz?”, “personel secimi yaparken, teknik ara¢ geregleri bilme durumu kontrol ediliyor
mu?”, “personel se¢imi yaparken, bilgisayar kullanma durumu kontrol ediliyor mu?”, “personel
secimi yaparken, ise olan yeterliligiyle ilgili kontrol yapiliyor mu?” ve “personel se¢imi
yaparken, kisinin sosyal statiistine dikkat ediliyor mu?”’ olgularinin ortalama degerlerinin 5’den

kii¢iik oldugu goriilmektedir.

Sirket personel se¢imi yaparken, kisilerin psikomotor becerilerini, bilgisayar kullanim

becerilerini ve teknik yeterliliklerini 6lgmede zayif kalmaktadir.

Calismada oncelikle anketin giivenilirlik testi yapilacaktir. Giivenilirlik analizi, anket
analizleri sonucunda anket sorularmin giivenli sonuglar verip vermeyecegi ile ilgilidir.
Giivenilirlik degeri, bir 6lgme aracinin tekrarlanan dl¢limlerinde ayn1 neticeyi verme gostergesi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada gilivenilirligin dl¢iilmesinde Cronbach’s Alpha
katsayis1 kullanilmistir (Glirig ve Astar, 2014).
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Degerlendirmede:

o <0< 0.40 giivenilir degil

e 0.40 <a< 0.60 diisiik glivenilirlikte

e 0.60 <0< 0.80 oldukga giivenilir

e 0.80 <0< 1.00 yiiksek derecede giivenilir.

yorumu yapilir.
Tablo 20. Personel Se¢iminde Dikkat Edilen Hususlarla Ilgili Sorularm Giivenilirlik Testi

Cronbach’s Alpha Soru Sayisi
0,801 15

Anket sorularinin giivenilirlik katsayis1 0,801°dir. Bu durum anket sorularinin giivenilir
oldugunu gostermektedir. Anket sorularmin giivenilir olmasi1 faktér analizinin

uygulanabilirligini géstermektedir.

Faktor analizi, ayni yap1 birimini 6l¢en fazla sayida degiskenden, az sayida degisken elde
etmek ayni zamanda bu degiskenlerin tanimlanabilir nitelikte anlamli degiskenler olmasini
saglayan istatistiki bir yontemdir. Sosyal bilimlerde birgok alanda faktor analizi tekniginden

faydalanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2010).

Tablo 21. Faktdr Analizi On Test Sonuglari

Testler Degerler
KMO Katsay1si 0,754
Bartlett’s Kiiresellik Testi 0,000

KMO ve Bartlett’s testleri incelendiginde anket sorulart ig¢in uygulanacak faktor

analizinin glivenilir sonuglar verecegi saptanmistir.
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Tablo 22. Faktor Analizi

Faktor Yiukii Cronbach’s

Alpha
Faktor 1: Dis Goriiniim ve Sosyal Cevre
Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan 0,742 0,743
adayin genel goriiniimiine, giyimi ve temizligine dikkat
ediliyor mu?
Personel se¢imi yaparken, adayin dis goriiniisiine dikkat = 0,681
ediliyor mu?
Personel se¢imi yaparken, kisinin sosyal statiisiine | 0,734
dikkat ediliyor mu?
Faktor 2: Kisisel Yeterlilikler
Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan | 0,814 0,804
adaym kendini dogru ifadelerle anlatabilmesine dikkat
ediliyor mu?

Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan 0,737
adayin psikomotor becerileri kullanabilme yeterliligini
Ol¢iiyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan 0,721
adayin karar verebilme ve yoOnetebilme yeterliligini
Ol¢iiyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan 0,801
adayin igle ilgili gelecekte neler yapabilecegini soruyor
musunuz?

Personel se¢imi yaparken, adayin iletisim becerisine | 0,785
dikkat ediliyor mu?

Personel se¢imi yaparken, adaym kisisel ozelliklerine | 0,804
dikkat ediliyor mu?

Faktor 3: Is Yeterlilikleri

Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan 0,763 0,798
adayin daha oOnceki isinde mesleki olarak ne kadar
gelistigini 6l¢iiyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan 0,801
adayin ise kars1 ilgisini dl¢iiyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, teknik ara¢ gerecleri bilme | 0,647
durumu kontrol ediliyor mu?

Personel se¢imi yaparken, bilgisayar kullanma durumu | 0,752
kontrol ediliyor mu?

Personel se¢imi yaparken, ise olan yeterliligiyle ilgili 0,637
kontrol yapiltyor mu?

Personel se¢imi yaparken, sirket kriterleri goz oniinde | 0,714
bulunduruluyor mu?
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Aragtirma sonucunda ige alim siirecinde tli¢ faktoriin 6nemli oldugu tespit edilmistir. Bu

faktorler:

e Dis Gorliniim ve Sosyal Cevre
e Kisisel Yeterlilikler
o s Yeterlilikleri

Elde edilen faktorler ve gesitli degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla
ANOVA testi ve t testi kullanilmigtir. ANOVA ve t testi degiskenlerin iligkili olduklari faktorler
iizerinden aldiklar1 ortalamalarin farkli olup olmadigmmi 6l¢mek icin kullanilmaktadir

(Biiytikoztiirk, 2010).

Tablo 23. Calisilan Boliim ve ise Alim Algis1 iliskisi ANOVA testi

Ortalama F degeri P

Uretim 9,10

Dis Goriiniim ve
Muhasebe 9,18

Sosyal Cevre
Personel 9,14 8,621 0,000
Satis/Pazarlama 12,14
Diger 9,14
Uretim 23,12

Kisisel

. Muhasebe 24,10

Yeterlilikler
Personel 24,06 1,704 0,104
Satis/Pazarlama 23,92
Diger 23,14
Uretim 23,67

Is Yeterlilikleri = Muhasebe 23,59
Personel 24,61 1,641 0,234
Satis/Pazarlama 24 57
Diger 24,39

Calisilan boliim ve ise alim siireciyle ilgili alg1 incelendiginde, kisisel yeterlilikler ve is

yeterlilikleri ile calisilan departman arasinda anlamli iligki olmadig goriilmektedir (p>0,05).
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Bununla birlikte dig goriinim ve sosyal c¢evre Ozellikleriyle ¢alisilan departman arasinda
anlaml iligski oldugu goriilmektedir (p<<0,05). Katilimcilar satig/pazarlama boliimii ile ilgili ise
alim siirecinde dig goriiniim ve sosyal ¢evre 6zelliklerinin diger boliimlere oranla daha fazla
onem verildigini belirtmislerdir. Satis/pazarlama boliimii ise alimlarinda kisilerin dig goriiniim

ve sosyal ¢evreleri onemlidir.

Ise alim siirecinde bireylerin kisisel yeterlilikleri ve is yeterlilikleri &nemli olmaktadir.
Isletmede her boliim igin alinacak personelin kisisel yeterliliklerine v is yeterliliklerine 6nem

verilmektedir.

Tablo 24. Yas ve Ise Alim Algsi iliskisi ANOVA testi

Ortalama F degeri P
18-25 9,12
Dis Goriiniim ve
26-35 9,21
Sosyal Cevre 1,025 0,341
36-45 10,24
46 ve uzeri 10,21
18-25 23,14
Kisisel
26-35 24,13
Yeterlilikler 0,947 0,463
36-45 24,15
46 ve uzeri 23,87
18-25 23,58
Is Yeterlilikleri = 26-35 23,47
0,823 0,579
36-45 24,54
46 ve lzeri 24,62

Ise alim algis1 ve yas arasinda anlamli iliski yoktur (p>0,05). Calisanlarin yaslarina bagh
olarak ise alim algilar1 degismemektedir. Farkli yastaki kisiler, sirketin ise alim siireciyle ilgili

benzer algiya sahiptir.

Farkli yastaki katilimcilar, sirketin ise alim siirecinde benimsedigi, “dis goriiniim ve
sosyal ¢evre”, « kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa sahiptir.
Calisanlar, sirketin ise alim siirecinde bu 3 faktére 6nem verdigini belirtmislerdir. Yas

degiskenine bagl olarak kisilerin ise alim siirecine iliskin goriisleri farklilagmamaktadir. Yas
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onemli olmadan tiim ¢alisanlar isletmede ise alim siirecinde dis goriiniim ve sosyal ¢evreye,
kisisel yeterliliklere ve is yeterliliklerine dnem verildigini belirtmiglerdir. Bu durum inceleme
kapsamina alinan aile sirketinin dig goriinim ve sosyal c¢evreye, kisisel yeterliliklere ve is

yeterliliklerine fazlaca 6nem verdigini ve bu durumu calisanlara yansittigini géstermektedir.

Tablo 25. Cinsiyet ve ise Alim Algisi Iliskisi t testi

Ortalama t degeri P
Dis Goriiniim ve | Kadin 11,41
3,457 0,000
Sosyal Cevre Erkek 8,01
Kisisel Kadin 23,14
1,034 0,114
Yeterlilikler Erkek 24,13
. Kadin 23,58
Is Yeterlilikleri 0,963 0,451
Erkek 23,47

Cinsiyet ve ise alim siireciyle ilgili algi incelendiginde, kisisel yeterlilikler ve is
yeterlilikleri ile cinsiyet arasinda anlamli iliski olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Bununla
birlikte dis goriiniim ve sosyal c¢evre Ozellikleriyle cinsiyet arasinda anlamli iligki oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Kadin calisanlar erkek ¢alisanlara gore, ¢alistiklar1 isletmenin ise alim

stireclerinde dig goriiniim ve sosyal ¢cevreye daha fazla 6nem verdigini diisiinmektedirler.

Isletmede kadin ¢alisanlar, erkek ¢alisanlara oranla, ise alim siirecinde dis goriiniimiin
ve sosyal ¢evrenin 6nemli oldugunu savunmuslardir. Bu durum aslinda kadinlarin dig goriiniim
ve sosyal c¢evreye, erkeklere oranla daha fazla dnem vermesiyle ilgili olmaktadir. Kadin
calisanlarin erkek calisanlara oranla dig goriinlimlerine ve sosyal ¢evrelerine daha fazla 6nem

vermeleri, ige alim silirecinde de bu alginin yiiksek olmasini saglamaktadir.

Sirkette yonetici yardimcisi, miisteri temsilcisi, pazarlama gibi boliimlere alinacak olan
kadmlarin dig goriiniimlerine ve sosyal ¢evrelerine daha fazla 6nem verilmesi ise, sirketin

miisteri bulma stratejisiyle dogrudan ilgilidir.

Cikan sonuglar dogrultusunda nakliye sirketinin 6zellikle kadin ¢alisan alma siirecinde

dis goriiniime ve sosyal ¢evreye onem verdigi goriilmektedir.
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Tablo 26. Egitim Durumu ve ise Alim Algs1 iliskisi ANOVA testi

Ortalama F degeri P

Lise 10,21

Dis Goriiniim ve = Yiksekokul 9,68

Sosyal Cevre Universite 9,74 0,932 0,421
Yiiksek 9,96
lisans/Doktora
Lise 24,01

Kisisel Yiiksekokul 24,14

Yeterlilikler Universite 24,64 0,863 0,571
Yiksek 23,41
lisans/Doktora
Lise 23,36

) Yiiksekokul 23,14

Is Yeterlilikleri Universite 24,67 1,027 0,339
Yiiksek 24,71
lisans/Doktora

Ise alim algis1 ve egitim durumu arasinda anlamli iliski yoktur (p>0,05). Calisanlarin

egitim durumlarina bagli olarak ise alim algilar1 degismemektedir.

Egitim durumu farkli olan c¢alisanlarin, ise alim siirecinde sirketin verdigi degerlere
bakis acilar1 farklilik gostermemektedir. Farkli egitim durumuna sahip bireyler “dis goriiniim
ve sosyal ¢evre”, “ kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa sahiptir.
Calisanlar, egitim durumu fark etmeksizin, sirketin ise alim silirecinde bu 3 faktdre onem

verdigini belirtmislerdir.

Cikan sonuglar dogrultusunda nakliye sirketinin igse alim siirecinde egitim farki
gozetmeksizin tiim ¢alisanlarin dig goriiniim ve sosyal cevre, kisisel yeterlilikler ve is

yeterliliklerine 6nem verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 27. Toplam Calisma Siiresi ve Ise Alim Algisi iliskisi ANOVA testi

Ortalama F degeri P
1 yildan az 9,62
Dis Goriiniim ve
1-5 yil 10,04
Sosyal Cevre 1,320 0,124
6-10 yil 9,71
11 yildan fazla 9,41
1 yildan az 24,17
Kisisel
1-5yil 24,62
Yeterlilikler 1,124 0,237
6-10 yil 24,97
11 yildan fazla 23,71
1 yildan az 23,47
Is Yeterlilikleri | 1-5 yil 23,21
1,074 0,319
6-10 yil 24,95
11 yildan fazla 24,08

Ise alim algis1 ve toplam calisma siiresi arasinda anlaml iliski yoktur (p>0,05).

Calisanlarin toplam c¢alisma stirelerine bagli olarak ise alim algilar1 degismemektedir.

Toplam galisma yil1 farkli olan ¢aliganlarin, ise alim siirecinde sirketin verdigi degerlere
bakis acilart farklilik gostermemektedir. Farkli toplam calisma stiresine sahip bireyler “dis
goriiniim ve sosyal gevre”, “ kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa
sahiptir. Calisanlar, toplam ¢alisma siiresi 6nemli olmadan fark etmeksizin, sirketin ise alim

stirecinde bu 3 faktdre 6nem verdigini belirtmislerdir.

Caligsma sonuglarina gore nakliye sirketinin yillar itibariyle ise alim politikasinda fazla
degisiklik olmadigi goriilmektedir. Sirket 11 yil oncede 1 yil 6ncede ise alim siirecinde

calisanlarin dis goriinlim ve sosyal cevre, kisisel yeterlilikler ve is yeterliliklerine 6nem

verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 28. Bu Isyerinde Calisma Siiresi ve ise Alim Algisi Iliskisi ANOVA testi

Ortalama F degeri P
1 yildan az 9,17
Dis Goriiniim ve
1-5 yil 10,11
Sosyal Cevre 1,254 0,321
6-10 yil 9,69
11 yildan fazla 9,52
1 yildan az 24,20
Kisisel
1-5yil 24,48
Yeterlilikler 0,963 0,561
6-10 yil 24,30
11 yildan fazla 23,58
1 yildan az 23,72
Is Yeterlilikleri | 1-5 yil 23,36
0,834 0,634
6-10 yil 24,57
11 yildan fazla 24,43

Ise alim algis1 ve bu isyerinde caligma siiresi arasinda anlamli iligki yoktur (p>0,05).

Calisanlarin bu isyerinde ¢alisma siirelerine bagli olarak ise alim algilar1 degismemektedir.

Ayni igyerinde farkli kidemlerde olan g¢alisanlarin, ise alim siirecinde sirketin verdigi
degerlere bakis acilar1 farklilik gostermemektedir. Farkli ¢aligma siiresine sahip bireyler “dis
goriiniim ve sosyal gevre”, “ kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa
sahiptir. Calisanlar, caligma siiresi 6nemli olmadan fark etmeksizin, sirketin ise alim siirecinde

bu 3 faktore onem verdigini belirtmislerdir.

Caligma sonuglarina gore nakliye sirketinin yillar itibariyle ise alim politikasinda fazla
degisiklik olmadig1 bu sonuglarda da goriilmektedir. Sirket 11 y1l 6ncede 1 y1l 6ncede ise alim

stirecinde ¢alisanlarin dis goriiniim ve sosyal gevre, kisisel yeterlilikler ve is yeterliliklerine

onem verdikleri goriilmektedir.
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SONUC

Glinlimiizde nitelikli personelin 6neminin artmasiyla birlikte, isletmelerde ise alim
siireci énem kazanmaya baslamstir. Istenilen nitelikteki personelin nereden ve nasil temin
edileceginin belirlenmesi ve personelin en uygun ise yerlestirilmesi, isletmeler i¢in biiylik Gnem

tasimaktadir. Bu ¢alismada aile sirketinde ise alim siireci incelenmistir.

Arastirma personel se¢ciminde yapilan 6n ¢aligmalar incelendiginde, arastirma konusunu
olusturan aile sirketinde personel secimi 6n ¢aligmalarinda mutlaka is, isyeri ve isin gerektirdigi
yetenekler tanitilmaktadir. Aile sirketinin ise alim siirecinde isin nitelikleri ve ¢alisma ortami

ise alinacak olan personele anlatilmaktadir.

On calismalarla ilgili bulgular incelendiginde, “psikolojik degerlendirmelerin
yapilmasi” ve “degerlendirme profilinin olusturulmasi” durumlarinin sirkette siklikla
uygulanmadig1 goriilmektedir. Sirkette ayrica “smav teknigi” ve “psikolojik testler” de
uygulanmamaktadir. Sirketin personel se¢iminde daha ¢ok, basvuru formlar1 doldurttugunu,
eleme gorlismesi yaptigini, gegmis deneyimleri arastirdigini ve deneme siiresi verdigini tespit

edilmisgtir.

Isletmede yeni personel temini incelendiginde, “cesitli ilanlarla veya bireysel
bagvurularla” ve “calisan personelin Onerileriyle” olgularinin yliksek puan aldiklar
goriilmektedir. Bu durum sirketin genel olarak cesitli ilanlardan, bireysel basvurulardan ve
calisan personelin Onerileriyle yeni personel temin ettigini gostermektedir. Isletmede yeni
personel temininde “egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan” olgusunun ortalama
olarak diisiik puan aldiklari goriilmektedir. Bu durum sirketin egitim kurumlarindan veya

mesleki kuruluslardan, personel temini i¢in fazla yararlanmadigini géstermektedir.

Personel temininde dikkat edilen kriterler incelendiginde, “Isle ilgili yeterli bilgiye sahip
olmak” ve “Mesleki deneyiminin olmasi” olgularmin ortalama olarak yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durum sirketin personel temininde, isle ilgili bilgiye ve mesleki deneyime
onem verdigini gostermektedir. Personel temininde dikkat edilen kriterlerde “Ilgili béliimle
ilgili bir lisans programini bitirmis olmas1” ve “Tanidik biri olmas1” olgular1 diisiik ortalama
puana sahiptir. Bu durum sirketin personel temini igin ilgili boliimle ilgili lisans bitirmis
olmanin ve tanidik birisinin olmasimnin ¢ok onemli olmadigini gostermektedir. Personel

seciminde lisans seviyesinden daha ¢ok tecriibeye 6nem verilmektedir.
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Personel ihtiyacinin karsilandign kaynaklar incelendiginde, “I¢ kaynaklar’, “Dis
kaynaklar’ ve “Isletmede c¢alisanlarmn ve tamdiklarin tavsiyeleri” olgularinin ortalama
degerlerinin yiliksek oldugu goriilmektedir. Bu durum igletmenin personel ihtiyact i¢in dis
kaynaklardan ve isletme calisanlar1 ve tanidiklarindan yararlandigini gdstermektedir. Istenilen
nitelikte eleman bulmak i¢in uygulanan tedbirler incelendiginde, “Var olan c¢alisanlar1 yeniden
egitmek”, “Ise yeni almanlar1 egitmek” ve “Organizasyonun imajini pazarlamak” olgularinin
ortalama degerlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum sirketin istenilen nitelikte
eleman bulmak i¢in var olan veya yeni baglayan calisanlar1 egittigi ve organizasyon imajini
pazarladig1 goriilmektedir. Istenilen nitelikte eleman bulmak i¢in uygulanan tedbirlerde, “Esnek
calisma saatleri”, “Yas konusunda esnek davranma”, “Beceriler konusunda esnek davranma”,
“Part-time ¢alisma” ve “Ucretleri arttirma” olgularmin ortalama degerlerinin diisiik oldugu

goriilmektedir. Bu durum sirketin nitelikli eleman bulmada bu yontemleri siklikla

kullanmadigin1 gostermektedir.

Sirketin personel se¢iminde dikkat ettigi hususlar incelendiginde, “personel se¢imi
yaparken, is bagvurusunda bulunan adayimn genel goriinlimiine, giyimi ve temizligine dikkat
ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan adayin kendini dogru
ifadelerle anlatabilmesine dikkat ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, is basvurusunda
bulunan adayn isle ilgili gelecekte neler yapabilecegini soruyor musunuz?”, “personel se¢imi
yaparken, sirket kriterleri goz oniinde bulunduruluyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, adayin
dis goriiniisline dikkat ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, adayin iletisim becerisine
dikkat ediliyor mu?” ve “personel se¢imi yaparken, adayin kisisel 6zelliklerine dikkat ediliyor
mu?” olgularinin ortalama degerlerinin yiliksek oldugu goriilmektedir. Sirketin personel
seciminde dikkat ettigi hususlarda, “personel se¢imi yaparken, is bagvurusunda bulunan adayin
psikomotor becerileri kullanabilme yeterliligini Ol¢iiyor musunuz?”, “personel sec¢imi
yaparken, is bagvurusunda bulunan adayin karar verebilme ve yonetebilme yeterliligini 6l¢iiyor
musunuz?”, “personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin daha 6nceki isinde
mesleki olarak ne kadar gelistigini Ol¢liyor musunuz?”, “personel secimi yaparken, is
basvurusunda bulunan adayin ise kars1 ilgisini 6l¢iiyor musunuz?”, “personel se¢imi yaparken,
teknik ara¢ geregleri bilme durumu kontrol ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken,
bilgisayar kullanma durumu kontrol ediliyor mu?”, “personel se¢imi yaparken, ise olan
yeterliligiyle ilgili kontrol yapiliyor mu?” ve “personel se¢imi yaparken, kisinin sosyal
statlistine dikkat ediliyor mu?” olgularinin ortalama degerlerinin diisiik oldugu goriilmektedir.

Sirket personel secimi yaparken, adayin dis goriiniisiine, iletisim becerisine, kisisel 6zelliklerine
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dikkat etmektedir. Ayrica sirket kriterlerini g6z Oniinde bulundurarak personel se¢imi

yapmaktadirlar.

Calisilan boliim ve ise alim stireciyle ilgili alg1 incelendiginde, kisisel yeterlilikler ve i
yeterlilikleri ile ¢alisilan departman arasinda anlamli iliski olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).
Bununla birlikte dig goriinim ve sosyal c¢evre Ozellikleriyle ¢alisilan departman arasinda
anlaml iligski oldugu goriilmektedir (p<<0,05). Katilimcilar satig/pazarlama boliimii ile ilgili ise
alim siirecinde dig goriiniim ve sosyal ¢evre 6zelliklerinin diger boliimlere oranla daha fazla
onem verildigini belirtmislerdir. Satis/pazarlama boliimii ise alimlarinda kisilerin dig goériiniim
ve sosyal cevreleri onemlidir. Ise alim siirecinde bireylerin kisisel yeterlilikleri ve is
yeterlilikleri 6nemli olmaktadir. Isletmede her boliim igin alinacak personelin kisisel

yeterliliklerine ve is yeterliliklerine 6nem verilmektedir.

Ise alim algis1 ve yas arasinda anlamli iliski yoktur (p>0,05). Calisanlarin yaslarina baglh
olarak ise alim algilar1 degismemektedir. Farkli yastaki kisiler, sirketin ise alim siireciyle ilgili
benzer algiya sahiptir. Farkli yastaki katilimcilar, sirketin ise alim siirecinde benimsedigi, “dis
goriiniim ve sosyal ¢evre”, “ kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa

sahiptir. Calisanlar, sirketin ise alim siirecinde bu 3 faktdre 6nem verdigini belirtmislerdir.

Cinsiyet ve ise alim stireciyle ilgili algi incelendiginde, kisisel yeterlilikler ve is
yeterlilikleri ile cinsiyet arasinda anlamli iligki olmadig1 gorilmektedir (p>0,05). Bununla
birlikte dis goriiniim ve sosyal cevre Ozellikleriyle cinsiyet arasinda anlaml iligki oldugu
goriilmektedir (p<0,05). Kadin ¢alisanlar erkek calisanlara gore, calistiklari isletmenin ise alim
stireclerinde dig goriiniim ve sosyal ¢evreye daha fazla onem verdigini diislinmektedirler.
Isletmede kadin calisanlar, erkek calisanlara oranla, ise alim siirecinde dis gdriiniimiin ve sosyal
cevrenin 6nemli oldugunu savunmuslardir. Bu durum aslinda kadinlarin dis goriiniim ve sosyal
cevreye, erkeklere oranla daha fazla 6nem vermesiyle ilgili olmaktadir. Kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara oranla dis goriiniimlerine ve sosyal ¢evrelerine daha fazla 6nem vermeleri, ise

alim siirecinde de bu alginin yiiksek olmasini saglamaktadir.

Ise alim algis1 ve egitim durumu arasinda anlaml iliski bulunamamistir (p>0,05).
Calisanlarin egitim durumlarina bagli olarak ise alim algilar1 degismemektedir. Egitim durumu
farkli olan calisanlarin, ise alim siirecinde sirketin verdigi degerlere bakis agilar1 farklilik
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gostermemektedir. Farkli egitim durumuna sahip bireyler “dig goriinlim ve sosyal cevre”,
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kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa sahiptir. Calisanlar, egitim

durumu fark etmeksizin, sirketin ise alim siirecinde bu 3 faktoére nem verdigini belirtmislerdir.

Ise alim algis1 ve toplam calisma siiresi arasinda anlamli iliski yoktur (p>0,05).
Calisanlarin toplam ¢alisma siirelerine bagl olarak ise alim algilar1 degismemektedir. Toplam
caligma yili farkli olan calisanlarin, ise alim siirecinde sirketin verdigi degerlere bakis agilar
farklilik gostermemektedir. Farkli toplam ¢alisma siiresine sahip bireyler “dig goriiniim ve
sosyal cevre”, “kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa sahiptir.
Calisanlar, toplam ¢alisma siiresi 6nemli olmadan fark etmeksizin, sirketin ise alim siirecinde

bu ti¢ faktére onem verdigini belirtmislerdir.

Ise alim algis1 ve bu isyerinde calisma siiresi arasinda anlamli iliski yoktur (p>0,05).
Calisanlarin bu isyerinde ¢alisma siirelerine bagli olarak ise alim algilar1 degismemektedir.
Ayni isyerinde farkli kidemlerde olan ¢alisanlarin, ise alim siirecinde sirketin verdigi degerlere
bakis agilar farklilik gostermemektedir. Farkli calisma siiresine sahip bireyler “dis goriiniim ve
sosyal cevre”, “ kisisel yeterlilikler” ve “is yeterlilikleri” hakkinda benzer algiysa sahiptir.
Calisanlar, ¢aligma siiresi 6nemli olmadan fark etmeksizin, sirketin ise alim siirecinde bu 3

faktore 6nem verdigini belirtmislerdir.
Calisma kapsaminda oneriler su sekilde siralanabilir:

e Aile sirketlerinde, nitelikli personeli ige almak i¢in personel gereksinimi duyulan
alanlarin ve is ile ilgili gerekli kabiliyetlerin tespit edilmesi dnemlidir. Personel
gereksinimi duyulan alanlarin ve is ile ilgili gerekli kabiliyetlerin tespit edilmesi,
secilecek olan personelin 6zelliklerini de ortaya ¢ikaraktir.

e Ise alim siirecinde en iyi aday degil ise en uygun olan adaym ise alinmasi
onemlidir.

e Ise alim siirecinin basaril bir sekilde gerceklesmesi igin ise alim yapan calisanin,
bu siirecteki yontemler hakkinda bilgi sahibi olmas1 énemlidir. Ise alim yapacak
olan personel, bu alanda olusan yenilikleri ve degisimleri takip etmelidir.

e Ise en uygun nitelikteki personelin ise alinmasindan sonraki siiregte personelin
ise ve is ortaminda uyum gostermesi i¢in mutlaka oryantasyon siirecinden
gecmesi gerekmektedir. Bu konuda yoneticilerin daha duyarli davranmasi

Onerilebilir.
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e Bu calismada sadece ise alim siireci incelenmistir. Bundan sonraki ¢alismalarda
akademisyenler ise alimdan sonra personelin verimliligini tespit edebilir ve

orneklemi daha genis tutarak arastirma kapsamini genisletebilirler.

Aile sirketlerinde ise alim siireci genellikle aile {iyelerinin belli islere yerlestirilmesiyle
ger¢ceklesmektedir. Ancak profesyonellesme ve sirket yasam siirecinin uzatilmasi ancak dogru
ise dogru personelin yerlestirilmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu calisma aile sirketleri

yoneticilerine ve ileride bu konuyu arastirmak isteyen akademisyenlere kaynak niteligindedir.
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EKLER

Anket formu

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisii isletme Anabilimi isletme
Bolimi tarafindan yiritilmekte olan “Aile Sirketlerinde ise Alim Siireci: istanbul’da Bir Ornek
Uygulama ” isimli arastirmanin arastirma kismi ile ilgilidir. Bu arastirma g¢alismasi tamamen akademik
bir amaca yonelik olup, ¢calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi dnemle ilgili veriler
elde ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuclara ulasabilmektir.

Uygulamanin kapsadigi sorulari cevaplandirmak, hi¢ kuskusuz zamaninizin bir kismini alacaktir. Ancak,
Universite ve is hayati arasindaki iliskileri gliclendirmek ve elde edilen sonuclardan ortaklasa
yararlanmak distncesi ile bize yardimci olacaginizi imit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme adi belirtmeksizin genel
ve ortalama ozellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir.
Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi acisindan sorulmasi zorunlu
sorulardir. Dolayisiyla bitiin sorularin cevaplandiriimasi, degerlendirmenin saglkli yapilabilmesi icin
biyiik 6nem arz etmektedir. ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla...

Yrd. Dog. Dr. Erkut Altindag
Hanife Sule Aktug

Arastirma Sorumlusu: Hanife Sule Aktug suleaktug@gmail.com
Arastirma Danismani: Yrd. Doc. Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@gmail.com

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calistig Departman : [_JUretim [_]Muhasebe [_]Personel [ _]Satis/Pazarlama [ _|Diger
Unvani / Statisi : []calisan [ ]Ust diizey yonetici [_]Orta diizey yonetici

Yasl : Cinsiyeti

Egitim Durumu ] ilkogretim [ ]Lise [ ] viksekokul

[ ] Oniversite [ ] vuksek Lisans [ _] Doktora

Toplam Calisma Siresi : Bu isyerinde calisma siiresi
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Asagidaki sorulan isletmenizin mevcut durumuna goére cevaplayiniz. Bu olgekte; (1) Hig
katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5)
Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum.

| 1]2]3]af5]6]7

1.isletmeye yeni personel segmeden dnce 6n ¢alismalardan hangileri yapiimaktadir?

isin ve yerinin tanimlanmasi || ||

isin gerektirdigi yeteneklerin tanimlanmasi

Psikolojik degerlendirmelerin yapilmasi

Degerlendirme profilinin olusturulmasi

2.Personel segiminde kullanilan teknikler nelerdir?

Gorisme teknigi

Sinav teknigi

Psikolojik testler (psikoteknik)

3.Personel seg¢iminde izlenen agamalar nelerdir?

Basvuru formlarinin doldurulmasi ve ilk eleme gorismesi

Sinav yapma ya da bazi testlere tabi tutma

Gegmisteki deneyim ve 6greniminin arastiriimasi

Deneme sliresi

4.isletmede yeni personel temini nasil gerceklesmektedir?

Cesitli ilanlarla veya bireysel basvurularla

Galisan personelin 6nerileriyle

Egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan

5. Personel segciminde dikkat edilen kriterler nelerdir?

ilgili béliimle ilgili bir lisans programini bitirmis olmasi

isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmak

Mesleki deneyiminin olmasi

OO OO0 Cees

Tanidik biri olmasi

-
-~J

6.isletmede personel ihtiyaci hangi kaynaktan karsilanmaktadi

i¢ kaynaklar (Firma ici calisanlar)

00 0000 000 0ooo 0od o0

Dis kaynaklar

000 OO00 000 D000 |Pod 000D

000 0000 000 pOog oo
000 0000 000 pOog PO

]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
L]
[]

L
E

isletmede calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri

7. istenilen nitelikte elemanlari bulmak igin asagidaki tedbirlerden bir y
mu?

[])

da birkagi uygulaniyor

Esnek ¢calisma saatleri

Yas konusunda esnek davranma

Beceriler konusunda esnek davranma

Var olan galisanlari yeniden egitmek

ise yeni alinanlari egitmek

Part-time calisma

Ucretleri arttirma

EEEEEEEE
000000
00000000
00000000
EEEEEEEE

00
HE RN |‘D‘D

Organizasyonun imajini pazarlamak
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Asagidaki sorulan isletmenizin mevcut durumuna goére cevaplayiniz. Bu olgekte; (1) Hig
katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5)
Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum.

[ 1]2]3]af5]6]7

8.Liitfen sorular goriisiiniize uygun se¢enegi isaretleyerek cevaplayiniz.
Sorular Personel secimi sirasinda dikkat edilen 6zelliklere yénelik sorulardir.

Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
genel gorinimiine, giyimi ve temizligine dikkat ediliyor | [ ] | [] | []
mu?

Personel secimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
kendini dogru ifadelerle anlatabilmesine dikkat ediliyor
mu?

Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
psikomotor becerileri kullanabilme vyeterliligini oOlclyor
musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
karar verebilme ve vyonetebilme vyeterliligini olclyor
musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
isle ilgiligelecekte neler yapabilecegini soruyor musunuz?

Personel se¢imi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
daha Onceki isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini
Ol¢liyor musunuz?

Personel se¢cimi yaparken, is basvurusunda bulunan adayin
ise karsi ilgisini 6lgliyor musunuz?

Personel seg¢imi yaparken, teknik arag¢ geregleri bilme
durumu kontrol ediliyor mu?

Personel secimi yaparken, bilgisayar kullanma durumu
kontrol ediliyor mu?

Personel segimi yaparken, ise olan yeterliligiyle ilgili kontrol
yapiliyor mu?

Personel secimi yaparken, sirket kriterleri géz onlinde
bulunduruluyor mu?

Personel secimi yaparken, adayin dis goriiniisiine dikkat
ediliyor mu?

Personel se¢imi yaparken, kisinin sosyal statlisiine dikkat
ediliyor mu?

Personel segimi yaparken, adayin iletisim becerisine dikkat
ediliyor mu?

Personel secimi yaparken, adayin kisisel 6zelliklerine dikkat
ediliyor mu?

I 1 1 1 I I O
I 1 1 1 I I O
N s I 0 I O
N T T I B O
N T T I B O
N T T I B O
N T T I B O
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06 Subat 1985 tarihinde, Istanbul ili Uskiidar ilgesinde dogdum, aslen Rizeliyim. 2008
yilinda Beykent Universitesinden mezun oldum. 2008’den beri bir 6zel sirkette calismaktayim.
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Orgiitsel Degisim dalinda Yiiksek Lisans egitimine basladim. Ozel ilgi alanlarim, seyahat

etmek, film seyretmek ve ailemle zaman gegirmektir. Evliyim ve ¢cocugum yok.

Hanife Sule AKTUG
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