EGITIMDE iNSAN KAYNAKLARI YONETiMi VE PERSONEL SECiMI
Turgay ONTAS!

OzZET

Bu ¢alismanin amaci insan kaynaklari yénetiminde personel segiminin dnemi, personel segim sireci ve
egitim kurumlarindaki personel segim siirecine iliskin yonetici gorlisini ortaya koymaktir. Arastirmada nitel
arastirma yontemi kullanilmaktadir. Arastirma verilerinin toplanmasi yari yapilandiriimis goriisme teknigiyle
gerceklestirilmistir. Bu amacla arastirmaci tarafindan 14 sorudan olusan bir gériisme formu gelistirilmistir.
Arastirmada olasiliksiz amagl 6rnekleme yontemlerinden vyararlaniimistir. Veriler analiz edilirken veri
¢O6zimlemesi yapilmistir. Arastirma kapsaminda gorisme yapilan katilimcinin ifadelerine bakildiginda 6zel
sektorde kariyer yapmak isteyen kisilerin secimi slirecinde basariya odakli, kendini gelistirmeye acik, iletisim

becerileri ylksek, hirsli kisilerin tercih edildigi goriilmektedir.

Anahtar sozciikler: insan kaynaklari ydnetimi, personel se¢me, personel segme siireci
GiRiS

insan kaynaklari terimi bir érgiitte, en iist ydneticiden en alt kademedeki niteliksiz is gérenlere kadar tim
¢alisanlari kapsamakta, orgiit binyesinde bulunan is gliciini kapsadigi gibi, 6rgit disinda bulunan ve potansiyel
olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir (Sabuncuoglu, 1997). insan kaynaklari yénetimi;
calisanin aranmasl, segimi, egitilmesi ve kuruma dahil olma siirecinin ydnetilmesidir. insan kaynaklari ydnetimi

yedi temel islevden olusur. Bunlar;

®,

% Planlama

*,

< Kadrolama
+ Degerleme
% Odillendirme

*,

% Yetistirme-Gelistirme

*,

% Endstri iliskileri

®,

% Koruma

Her islevin icinde yer alan galismalarin, verimlilikte ve is yasaminin kalitesinde olumlu gelismeler sagliyorsa bu

calismalarin iKY’ nin amaclari agisindan etkin oldugunu sdylenebilir.

Her 6rglitlin bir politikasi vardir. Bu politikalarin olusmasinda temel amaglari ve bu amacglarin agik segik
belirlenmesi ¢ok énemlidir. Orgiitlerde saptanan personel politikalari, drgiitiin {iretim, pazarlama ve finansal

islevleri icin saptadigl genel amaclari ile personel politikalari arasinda siki bir iliski vardir (Bulug, 1997). insan
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kaynaklarinin yénetiminde birbiri ile iliskili ¢esitli modeller bulunmaktadir. Burada 4 model inceleyecegiz

(Aswathappa, 2009):
1. Fombrun, Tichy ve Devanna Modeli (1984):

Bu model butiincul bir model degildir. Lakin diger modellerin olusturulmasi adina temel teskil etmesi agisindan

onemlidir. Modelin dort boyutu vardir:

insan kaynaginin
gelistirilmesi

0

Degerlendirme I

0

Odullendirme

Secim

v

2. Harvard Modeli

Bu modelde alti bilesene deginilir: paydaslarin menfaatleri, durumsal etkenler, iKY politikasi
secimleri, IK’nin ¢iktilari, uzun dénemli sonuglar ve doénit déngiisii. Harvarda modeli dért

model arasinda butlncil olmasi agisindan énemlidir.



maydaslarln menfaatleh

Paydaslar
Yonetim P
Cahisan gruplari
Devlet
Toplum f . . \ e N /Uzun Dénemli \
IKY Politikasi Se¢imi iK Ciktilari Sonuglar
Sendikalar > N
/ Calisan etkisi Taahhiitler Bireysel fayda
. . (individual well-
T Insan Kaynaginin Akisi > Yeterlikler - being)
Odiil Sistemi Uyum Kurumsal etkililik
ﬂurumsal etkenler \ Caligma Sistemi Maliyet etkililigi Toplumsal yarar
) ik -»> (societal well-being)
Isgliciiniin ozellikleri k j \ / \ /
Ticari stratejiler ve
kosullar
Yonetim felsefesi <

is glicli piyasasl
Sendikalar

Gorev teknolojisi

Yasal ve toplumsal
deserler

/

Harvard modelinin altinci bileseni dénit déngiisiidir. Sekilde vurgulandigi (izere durumsal etkenler iKY

politikasi secimini etkiler ve uzun dénemli sonuglardan etkilenirler. Benzer bicimde paydaslarin menfaatleri iKY

politikasi segimini etkiler ve uzun dénemli sonuglardan etkilenirler.
3. Guest Model

David Guest tarafindan 1997 yilinda diger modelleri de iceren daha kapsamli bir model olarak gelistirilmistir.

—

/. \ /. \
IKY IKY Ciktilan

-/

Davranigsal
Uygulamalari Taahhitler Ciktilar
istihdam Kalite Motivasyon Finansal Ciktilar
iy Egitim Esneklik isbirligi Kar
Stratejileri Degerlendirme Kurumsal ROI
(Return On
Investment
Tazminat Yurttaglik Investment )
Bu modelde finany . merk nislari perfoNe .
Iliskiler
Davranissal ¢iktilar andi


http://www.investopedia.com/terms/r/returnoninvestment.asp
http://www.investopedia.com/terms/r/returnoninvestment.asp
http://www.investopedia.com/terms/r/returnoninvestment.asp

4. Warwick Model

Bu model Warwikck Universite’sinden Hendry ve Pettigrew adli iki arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Diger

modeller gibi Warwick modelinde de cgesitli bilegenler vardir:

e Dis baglam(makro gevresel gligler)
e ¢ baglam (sirket 6zellikleri ya da mikro gevresel giicler)
e  Ticari strateji icerigi

e iKY baglami

e IKYigerigi Dissal Baglam

*Sosyo-ekonomik  * Teknik

ooo.ooc.ooc.oooooo*

*Yasalar *Rekabet

}

icsel baglam

*Kaltir *Yapr  *Siyaset ve liderlik

* Gorev teknolojisi *Ticari giktilar

o !
Ticari stratejiicerigi | ... Foreeeeessseeessssssens IKY Baglami
*Kazanimlar * Uretim pazar *Roller *Tanimlar
* Strateji ve taktikler ~ fesvesissieeeens : sreenesne e *Kurum *iK giktilari
‘ v
iKY igerigi
> *IK akis * Calisma sistemi | ¢

*Qdiil sistemi  * Calisan iliskileri

insan kaynaklar yénetiminde secim, kurumdaki isin gerekliklerine ve niteliklerine uygun calisanin
belirlenmesi sirecidir. Bununla birlikte secim metotlari igerisinde kurumdan birisinin terfi etmesi (promotion)

ya da baska bir kurumdan transfer edilmesi biciminde de olabilecegi gibi kurum disindan bir adayin alinmasi

seklinde de olabilir (Aswathappa, 2009).

Burada insan kaynaklari agisindan oldukg¢a 6nemli olan ve birbiri yerine de kullanilan ise alma (recruitment) ve
secim (selection) kavramlarina agiklik getirelim. Recruitment is icin adayin basvurmasi ve belirlenmesi

surecini, secim ise aday havuzundan en uygun adayin ise yerlestirilmesi siirecini refere eder (Stone, 1982) .



isletmelerin faaliyetlerini yerine getirebilmeleri igin araglarin saglanmasi ve 6rgiitii amaglarina ulastiracak
eylemleri yerine getirecek kisilerin bulunup, segilmesi yénetim fonksiyonlari arasinda énemli bir yer almaktadir.
Bir isletmeye yon veren ve onu basari veya basarisizliga sirikleyen insan gicil, faaliyetlerin
gerceklestiriimesinde isletmelerin vazgegcemeyecekleri bir Uretim faktorididr. Onun igin insan kaynaklar
yonetiminde se¢im islevi dnemli bir yer almaktadir. Segim, verilen organizasyonel ve dis kosullar gergevesi
icinde, basvuranlar arasindan isin gereksinmelerine daha uygun olmasi muhtemel adaylarin ydneticiler

tarafindan segilmesi strecidir (S6zen, 1973).

insan kaynaklari yénetimi, personel yénetimi anlayisindan sonra ortaya ¢ikmistir. Personel ydnetimi,
isletmelerde ise alma, isten g¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmasi gibi islemleri ifade etmekteydi. Bu
sekliyle personel yonetimi, az sayida islevi kapsamakla birlikte; orgitlerde stratejik bir role de sahip degildi.
Daha c¢ok personel islevlerini yerine getirmekte, orgiitsel kararlarda herhangi bir gérev lstlenmemekteydi.
1970'lerin sonlari ve 1980'lerin baslarinda insan kaynaklari yonetimi kavraminin ifadelendirilmesi igeriginin
belirsizligi nedeniyle oldukga zor olmustur. insan Kaynaklari Yoénetimi kavrami, dnceleri yeni bir anlam
katilmadan sadece personel yénetimi kavraminin yerine kullaniimigtir. Calisanlar hakkinda kayit tutma
faaliyeti olarak gortlip personelin lcreti, yan 6demeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu gln sayisi,
ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutmadan oteye gitmeyen Personel Yonetimi, glnin
sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir. Dolayisiyla isguicliniin yapisal degisimine de hizmet
verebilecek yeni personel politikalarinin olusturulmasi gerekliligi ortaya cikmistir. isletmelerin gevrelerinde ve
iclerinde meydana gelen bu degisiklikler, calisanlarin yonetimim ile ilgili sorunlarda geleneksel personel
yonetimi kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklari adi altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya

¢ikmasina neden olmustur (Aswathappa, 2009).

insan kaynaklari yénetimi ve personel ydnetimi arasindaki farklar asagidaki tabloda belirtilmistir

(Aswathappa, 2009):



Tablo-1 insan Kaynaklari Yonetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Alan Personel Yonetimi insan Kaynaklar Yonetimi

1. Calisan s6zlesmesi Yazih  maddeler sozlesmede Sozlesmenin 6tesi hedeflenir.
dikkatle belirlenir.

2.  Kurallar Acikca yazilmig kurallarin ~ Kurallar sinirhhk gosterebilir.
planlanmasi 6nemlidir.

3. Eylemin yonetilmesinin rehberi  Prosedirler isin ihtiyaglar

4. Davranig yénetimi Normlar, gelenekler ve pratik Degerler ve misyon
yasamlar

5. Calisanin gorevlerini  izleme Besleme

degerlendirme

6. Anahtar iliskiler is glicli ydnetimi Miusteri yonetimi

7. lsin verilmesi Parga parca Bltuncil

8. Karar verme sireci Yavas Hizli

9. Yonetici rolu islemci Donistimcd liderlik

10. lletisim Dolayl Dogrudan

11. Segim Ayirma, ug gorevler Bltunlestirme, anahtar gorevler

12. Odeme is degerlendirmesi Performansla iliskili is

degerlendirmesi

13. Sartlar Ayrilmis goriismeler Bltunlestirme

14. s giiciiniin ydnetimi Toplu gorismeler Bireysel sozlesmeler

15. s kategorileri Fazla Az

16. s tasarimi is bolimi Takim calismasi

17. Catismanin diizenlenmesi Gegici dogrulara ulagsma iklimi ve kiiltiri yénetme

18. Egitim ve gelisim Egitimlere kontroll{i erisim Ogrenen orgiitler

19. Midahalelerde ilgi odagi Kisisel stirecler Genis acih kiltirel, yapisal ve kisisel

stratejiler

20. Galisanlara saygi Calisana gozden cikarilabilir ve Calisana kurumun ve toplumun
yeri degistirilebilir bir arag olarak yararli olan varliklari olarak bakilr.
bakilr.

21. Kazancin paylasilmasi En Usttekilerin paylasimi Karsilikli paylagimlar

22. Gelisim iKY’den &nce Konunun gelisiminden sonra

23. Denetim odagi Digsal icsel

24. Kurumsal ilkeler Mekanik Organik

Yukaridan asagiya

Merkezden yonetim

Asagidan yukari

Yerellesmis yonetim




Her ne kadar her iki kavram birbirinin yerine kullanilmakta olsa da aralarinda 6nemli derecede farklarin

bulundugu gorulmektedir.

insan kaynaklari ydnetiminde personel segim islevinin amaci, isgdéren yetenekleri ile is gerekleri
arasindaki en iyi iliskiyi kurmak icin; calismak tizere 6rgiite basvurmus adaylarin, kisiliklerini, gormis olduklari
egitimi, yeteneklerini ve ilgi duyduklari konulari inceleyerek, onlar arasindan en uygun yeteneklere sahip
olanlari géreve c¢agirmaktir (Agikalin, 1996). Bireyler farkli yapiya, dislinceye, davranislara, merak ve
yeteneklere sahiptirler. Buna karsilik, isletmede yapilan isler arasinda da farkliliklar bulunmaktadir. Sorun, bu
islerle farkli yapiya sahip bireyler arasinda bir uyumun saglanmasidir. Bunun saglanabilmesi de ilk basta
isgorenin isletmeye alimi sirasinda baslamaktadir. Gergekte, isgdren bulma ve se¢me, isletme faaliyetlerinin
etkin bir bicimde yirttilmesinin ve insan kaynaklari yonetimi islevlerinin yerine getirilmesinin 6n kosulu
olmaktadir. Personel secimindeki basarili veya isabetli karar verme, diger islevlerin yerine getirilmesindeki
basariyi etkileyici bir role sahiptir. Bu konuda yapilacak hatalarin sonradan dizeltilmesi oldukga giigtiir. Bazi
hatalarin soyutlanmasi mimkin olsa bile, bu biyilk para ve zaman kaybina yol agmaktadir. Bu nedenle, ise yeni
alinacak personelin, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadiginin glvenilir bir bicimde
belirlenmesi gerekmektedir. Personel seciminde kullanilan temel o6lgiit soyle formiile edilebilir. Se¢im islevinde
onemli olan istir. Yerlestirmede 6nemli olan ise, eldeki aylak isglicinln bir yere uydurulmasidir. Dolayisiyla
secim esnasinda ortaya ¢ikan kaygi, belli bir isin yapilabilmesi icin en yetenekli kisiyi bulmak iken, yerlestirme
s6z konusu oldugu takdirde, kisinin bir ise yerlestirilmesi kaygisi 6n plana ¢ikmakta ve o kisinin bazi yeteneklere
sahip olmasi geregi ikincil kosul olmaktadir. Yani segim isleviyle kiside bazi mutlak yetenek ve nitelikler
aranirken yerlestirme diizeninde kisinin su veya bu niteliklere sahip olmasi, kisinin o ise atanmasinda kendisine
bir Ustlinlik kazandirmakta, isin yapilmasi isin aranan bitin niteliklere sahip birisi yoksa bu niteliklerin bir

kismindan fedakarhk edilerek mevcut yetenek ve niteliklerle yetinilmektedir.

Personel ya da insan kaynaklari planlamasinin temelinde, isletme agisindan en yiksek verimin
gerceklestirilmesi amaciyla isglicii sayisinin belirli bir sayida muhafaza etmek yatmaktadir. Bu da bir denge
durumuna ulasilip onu korumaga calismaktan baska bir anlam tasimaz. isgiiciiniin ¢ok y&nli bir degisken olma
niteliginden dolayi, isletme agisindan en uygun miktarda tutulabilmesi uygulama agisindan o kadar kolay
olmamaktadir. Belirtilen bu niteliklerinden 6tirQ; isletme buydkligine, ilgili oldugu dala, fonksiyon alanina
gore personel gereksinmesinin planlanmasinda basitinden karmasigina kadar cesitli yontemler s6z konusu
olmaktadir. Uretim siireci icinde personel gereksinmesi; yerel, zamansal, nicel, nitel 6zelliklerine gére degisik
turler gosterir ve sorunla ilgilenenler tarafindan, bu o6zelliklerine gére kavrami sinirlandirarak daha yogun bir

anlam kazandirmak icin degisik adlarla anilmaktadirlar.

Rekabet avantajinin kaynagi olarak secim kurumlarin etkililiginde se¢imin roll 2 a¢idan oldukg¢a 6nemli

rolii vardir: ilki is performansi kisiye baglidir. Performansi gelistirici en iyi yol, yetenekli ve calismaya hevesli



kisiyi secmektir. ikincisi segimin maliyeti ve kisinin yanhs ya da dogru seciminin kuruma maliyetidir

(Aswathappa, 2009). Kuruma alinacak ya da alinmayacak adayin dogru analiz edilmesi rekabet avantajini artirir.

<
5 KAYIP iSABET
:>:-

Yanlis Tercih Dogru Tercih

(Kisi isinde basarih (Kisi isinde basarili olur.)
olabilirdi.)

ISABET KAYIP

Dogru Tercih Yanlis Tercih

is Performansi

(Kisi isinde basarisiz (Kisi isinde basarisiz olur.)
olurdu.)

Tahmin edilen basar1

(Stone, 1982)

Yukaridaki sekilde goriildigi gibi yiuksek performansli bir kisinin yanlis ise yerlestirilmesi ve disuk
performansl bir kisinin yiuksek performans gerektiren bir ise yerlestirilmesi de kayip iken yiiksek performans
gerektiren ise ylksek performansli birinin yerlestiriimesi ve yiksek performans gerektiren bir ise disik

performans gerektiren birinin yerlestiriimemesi de isabettir.

insan kaynaklari yénetiminde personel segimine ihtiya¢ duyma ile ilgili siire¢ iginde personel

planlamasi ile ilgili iki temel kavram karsimiza g¢ikmaktadir. Bunlar; " Olan personel miktari " ile " Olmasi
gereken personel miktari " kavramlaridir. Planlama uygulamasinda her zaman bu iki biytkligin birbirine denk
diismesi, baska bir deyimle, birbirlerini értmesi amaglanmaktadir. Olan personel miktarinin planlama sireci
icinde belirlenmesi iki sekilde olabilmektedir. Bu, ya herhangi bir zaman noktasi icinde isletmede calisan toplam
personel sayisinin saptanmasi biciminde ele alinabilmekte ya da slrecin bitiinlGgi icinde personel miktarindaki
azalis ve artislar dikkate alinarak dinamik yoniyle belirlenmektedir. Uygulamada olan personel miktari ayni
zamanda olmasi beklenen personel miktari diye de tanimlanabilir. Clinki siireg icinde, olan personel miktari ile
ilgili kesin verilerle ¢alhsmak, bu verilerdeki oynakliklar nedeniyle gilclesmektedir. 0 zaman, personel
miktarindaki artis ve azalis beklentilerini dikkate alarak, belirli bir zaman noktasinda olmasi beklenen personel
miktari kavramiyla ¢alismak daha tutarh olacaktir. Mal ya da hizmet Uretsin, bir isletmenin toplam Gretiminin

gerceklesmesi icin gereksinme duyulacak isglici kapasitesini olusturacak degeri olmasi gereken personel

miktari olarak tanimlanabilmektedir. Personel gereksinmesinin global planlanmasinda, s6z konusu olacak alt



degerler, kendi iclerinde gecerliligi olan gereksinme sistemleri olustururlar ve kapsamlarina gore degisik tlrlere

ayrilirlar. Bu turler asagidaki gibi agiklanabilmektedir (Agikalin, 1996).

Personel Tiirleri

Gergek Personel

"Gergek personel
gereksinmesi, isletmenin
ekonomik amaglarina
ulasabilmesi igin, ¢ikariimasi
gereken isi fiilen
gerceklestiren isgiicline olan
gereksinmedir " seklinde

tanimlanabilir.

' 1

Yedek Personel

Yedek personel gereksinmesi;
hastalik, kaza, izin ve benzeri
kisisel nedenlerle ortaya
¢ikacak kaginilmaz devamsizhk
durumlari karsisinda, isin
aksatilmadan yurutilmesi igin
gereksinilecek personeli ifade

eden kavramdir.

L1

Ek Personel

Bir isletmede yedek personel
gereksinmesi devamsizlik
olgusu nedeniyle ortaya
cikarken, ek personel
gereksinmesi isten ¢ikmalar
olgusu nedeniyle ortaya

¢tkmaktadir.

Cikislar

o

% Ayrilmalar

D3

* Cikarmalar

D3

*  Emeklilik

*,

% Oliim ve maluliyet

f

Yeni Personel

Bir isletme gesitli nedenler ile yeni personele gereksinme duyabilir. Bu nedenler asagidaki gibi siralanabilir.

neden olur. Uretimin arttirilmasi geregi satislara olan talebin artmasina baghdir.

< Organizasyon biciminin degistirilmesi.

< Bilimsel ve teknolojik arastirma programlarini genisletmek ve gelistirmek.

«» Ayrilanlarin ve gikarilanlarin yerine ise alinanlar

< Yeni yatirim ve orglt yapisindaki degisiklikler nedeniyle ise alinanlar.

** Yeniya da ek yatirimlarin yapilmasi zorunlulugu: Bu tir yeni yatirimlarin yapilmasina ¢ogu kez Uretimin arttirilmasi geregi




insan kaynaklari ydénetiminde personel saglama orgiit icin, calismaya istekli yeterli miktarda aday
personelin bulunmasini ve hazir tutulmasini igerir (Can & Kavuncubasi, 2005). Bu yolla orgiitiin gereksinim
duydugu anda ise alabilecegi personel birikimi olusturulur. insan kaynaklarinda personel temin siirecinde
oncelikle personel ihtiyacinin sayi ve nitelik olarak belirlenmesi, sonra bu gereksinmeyi cesitli kaynaklardan
karsilamak Uzere farkh yontemlerle adaylarin arastirihp bulunmasi ve en son olarak da bu adaylar arasindan
cesitli yontemlerle uygun is gorenlerin segilmesi ve ise yerlestirilmesi evresi yer almaktadir. Personel temin ve
seciminden s6z edebilmek icin, isletmenin is glict ihtiyacl ya da agiginin var olmasi gerekmektedir. Personel
ihtiyacinin belirlenmesi, uygun eleman segilerek kurum kiltlirine ahstirilmasi, is gorenlerin motivasyonu,
performanslarinin degerlendirilmesi, catismalarin ¢6ziimu, bireyler ve gruplar arasi iligkinin ve iletisimin
saglanmasi, yeniden yapilanma, galisanlarin egitimi ve gelisimi gibi bircok uygulamayi kapsamaktadir. Burada
amag, en uygun kararin verilmesi yani ise en uygun adaylarin segilmesi oldugundan personel se¢im siireci tim
asamalarina &nem verilmesi gereken bir siirectir. insan kaynaklar planlamasi faaliyetleri, ise alim
fonksiyonunun kesintisiz calismasi ile dogrudan iliskilidir. Gerek emeklilik ve gerekse diger sebeplerle isletmenin
kaybettigi insan kaynaginin dis ve i¢ kaynaklardan temin edilmesi ve ise yerlestirilmesi, isletmenin faaliyetlerini
kesintisiz olarak slirdirmesinde 6énemli rol oynar. Bu 6nem, kurumun biiylime politikasi izledigi donemlerde
etkisini daha yiiksek bir bicimde gdstermektedir. insan kaynaklari planlamasi, organizasyonun gelecekteki
performansini en st noktaya cikarmak icin, insan arz ve talebindeki muhtemel etkileri analiz etmeye

¢alismaktir (Palmer & Winters, 1993).

insan kaynaklari planlamasi ayni zamanda, degisen ekonomik, politik ve cevresel kosullar altinda
organizasyonun c¢alisanlarla ilgili ihtiyaglarinin saptanmasi ve bu ihtiyaglara cevap verecek olan politika ve

programlarin olusturulma siirecini de kapsar (Palmer & Winters, 1993).

Personel se¢imi, kurumlarin biinyesine kimi secip kimi se¢meyecegine karar vermesidir. Segim, isin
tanimlanmasiyla adaylarin ise basvurmalari ile baslar. ise basvuran adaylar arasindan en iyi performans

gosterecek adaylar tespit edilir. Sirecin sonunda, segilen birey ya da bireyler ise yerlestirilir.

Personel segim siireci kurumdan kuruma ve isten ise farklihk gosterir. Genellikle kurumlar asagidaki sekildeki

gibi secim slirecini organize ederler:

Secim siirecinin Prosediirleri

Adaylarin test

is basvurularinin Referanslarin ve ig Segimin

alinmasi ve edilmesi ve ise

Adaylarla N
gdriisme gecmisinin tamamlanmasi

uygun adaylarin degerlendirilmesi

degerlendirilmesi
belirlenmesi
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Secim siirecinde bir diger prosedir de soyle olabilir:

DIS CEVRE

Basvurular reddedilebilir

iC CEVRE

On goriisme

Se¢me testleri

isveren goériismesi

Referans ve Ge¢misin
Analizi

Segime karar verme

Fiziksel (saglik) test

isin teklif edilmesi

Sozlegsme

Degerlendirme
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Personel temininde temel kavramlari asagidaki gibi semalandirabiliriz:

Aday Havuzu Olusturma

i¢ Kaynaklar

Dis Kaynaklar

Aday toplama slreci, isletmenin istedigi niteliklere uygun adaylardan olusan

bir havuz olusturmaya yonelik bir stiregtir. Aday havuzunun blyaklGgu
sec¢im oranini belirleyecektir. Segim orani, ise kabul edilen kisilerin aday
toplamina boélinmesi ile bulunur. Aday havuzu;

saglar,

yenisinin kisa slirede bulunmasini saglar.

% ise uygun aday segeneklerinin minimum maliyetle arttirilmasini

«» Bir kere ise segilip yerlestirildikten sonra ayrilan adaylarin yerine

A 4

En verimli kaynak kullanimi bos pozisyonlarin gogunun i¢ kaynaklardan
temin edilmesi, ylksek dizey yoneticilerin ve uzmanhk gerektiren
pozisyonlarin bir kisminin dis emek piyasasindan temin edilmesi ve bdylece
sirkete gerekli yeni fikirlerin girmesini saglamaktir. Onemli olan personel
ihtiyacini nitelik ve nicelik agisindan tam olarak ve en az masrafla karsilayan
kaynaktan isletmenin yararlanmasidir. isletme icinde agik bir pozisyon

oldugunda ve bu pozisyon i¢ kaynaklardan karsilanmaya karar verildiginde

kullanilabilecek iki yontem vardir: Terfi ve Transfer.

ic kaynaklar yeterli olmadiginda personel segimi icin dis kaynaklara
basvurulur. Ozel yetenek ve uzmanlik gerektiren islerde de dis kaynaklara
basvurulacaktir. Dis kaynak kullaniminda bagvurulan yontemler ilan,
istihdam kuruluslarn, kisisel bagvurular, tavsiyeler, egitim kurumlari ve diger

yontemlerdir(sendikalar vs).

A 4

YONTEMLER

v

r v v

v

iLANLAR

Aranan elemanin niteligine gére
tlke duzeyinde pazan olan
gazetelere, bolgesel gazetelerei
internete  (inan, 2008) veya
mesleki dergilere ilan verilir. ise
alma  duyurulant  ile ilgili
etmenler Uge ayrilabilir:

isle ilgili Etmenler: Goérevin
unvani, isin cografi konumu,
licret durumu, isletmenin
¢alisma dali gibi,

Adaylarla ilgili Etmenler: Yapila
gelen isler, yas, cinsiyet,
meslekle ve 0Ogrenimle ilgili
gecmisi gibi,

Resimli Agiklamal ise Alma

istihdam
Kuruluslan

Kamu ve 6zel
sektorlerde
faaliyette bulunan
istihdam
kuruluslari
isletmelerin
personel
gereksinimi
duyduklarinda
basvurduklari bir
kaynaktir. Bu
kuruluslar gesitli
nitelik ve nicelikte
is arayan kisilerle
isci arayan
isletmeler arasinda
aracilik yaparlar.

Kigisel Bagvurular Tavsiyeler Egitim Kurumlan
isletme icinde
galisanlarin onerileri ile
personel segimi
islevinin ytratilmesi
uygulamada gorilen bir
yontemdir. Calisanlar
hem isletmeyi hem de
tavsiye ettikleri kisileri
tanirlar ve her iki tarafi
da memnun etmeye
caligirlar. Ustelik tavsiye
ile calismaya baslayan
personelin isten ayrilma
orani, is ilani veya
istihdam kuruluslari

Posta yoluyla veya
bizzat isletmeye
gelerek yapilan
bagvurulardir.
isletmede isgiicii
acigl olmasa bile bu
tip basvurular
olabilir. Ozellikle
gevrede taninmis
isletmelere bu tip
basvurular sik sik
yapilir. isletmeye
bir maliyet
ylklemedigi ve
kolay bir ydontem

is hayatinda
yasanan gelismeler
sonucunda isglict
talebi de degismis
ve yiksek okul,
kolej mezunlari
daha fazla talep
edilmeye
baslanmistir. Yeni
mezun bu kisilerin
isletmelere
¢ekilmesi amaciyla
okul yonetimiyle

oldugu igin araciligiyla istihdam isbirligi yaparak
kullanilan bir edilen personelden bazi faaliyetler de
yontemdir. daha dusuktar.

bulunurlar.

Diger Yontemler

Sendikalar ve
mesleki kuruluslar
da personel bulma
¢alismalarina
yardimci olabilirler.
Bu, sendika ile
isveren arasindaki
iliskilerin olumlu
yonde gelismesine
de yardimci
olabilecek bir
yontemdir.

12




Personel se¢iminde basvuru formu ve 6zgegmis:

isverenler igin is basvuru formu en az maliyetli bilgi edinme uygulamasidir. isverenler genel amagl basvuru
formlarini ya da kendi ihtiyaglari ve gériismede kullanacaklari bilgilere ait formlar gelistirip kullanabilirler.

isverenler basvuru formlarinda asagidaki alanlarda bilgi toplayabilirler:

e letisim bilgileri: Adayin adi-soyad, adresi, telefon numarasi ve e-mail adresi

e is deneyimleri: Adayin daha énce calismis oldugu kurumlarin adi, adayin pozisyonu, isin tanimi ve calisilan
sure

e Egitim gecmisi: Lise, Universite ve daha bagka alinan dereceler

e Adayin imzasi: Verilen bilgilerin dogruluguna kanit olmasi icin adayin imzasi da alinir.
Personel se¢ciminde goriisme

Personel secim siirecindeki goriismelerde sorulmasi gereken ve sorulmamasi gereken sorular bulunmaktadir

(Kahn, Brown, & Lanzarone, 1995):

iZiN VERILEN SORULAR iZiN VERILMEYEN SORULAR

Tam adiniz nedir? ilk adiniz ne?

Baska bir ad altinda galistiniz mi? Adin hangi kiltire ait?
18 yasini doldurdun mu? Kag yasindasin?

isin gerekliliklerini anladiniz mi? Kilonuz ve boyunuz kag?
Bu isi basarabileceginize inaniyor musunuz? Engeliniz var mi?

Ciddi bir hastalik gegirdiniz mi?

Kendinize ait bir fotograf sunar misiniz?

Hangi dilleri konusabiliyorsunuz? Soyunuz nereye baglidir?
.... Vatandasl misiniz?
Nerede dogdunuz?

Bu dili konusmayi nerede 6grendiniz?

Hangi okullara devam ettiniz? Devam ettiginiz bu okullar dini vb kurumlarla baglantili midir?
Hangi diplomalari aldiniz? Bu okullara ne zaman katildiniz? (Adayin yasini 6grenmek igin)
inangla ilgili hicbir soru sorulmaz. inanciniz nedir?

Onemli dini giinleriniz hangisidir?

Herhangi bir sugtan tutuklandiniz mi? Hi¢ tutuklandiniz mi?

Acil durumda sizinle ilgili iletisim kuracagimiz bir ~ Acil durumda sizinle ilgili iletisim kuracagimiz bir akrabanizin ismini e

kisinin ismini e adresini verir misiniz? adresini verir misiniz?

Hangi kurum ve kuruluslara Gyesiniz? (irk, din, Hangi kurum ve kuruluslara tyesiniz?

renk, ulusal koken ve soy harig.”)
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Secim ve ise alim siirecinde kurum kimin KSAOZ'ya uygun olduguna gore is tanimi yapar. Segim
surecinde stratejik yaklasimlar se¢im araglarinin etkililigini 6lgmeye ihtiyag vardir. En iyi se¢im yontemi gegerli
ve glvenilir araglarla adaylarin kuruma dahil olma sireglerinin belirlenmesidir. Se¢im kriterleri de yasal

gereklikleri de icererek kurumun ihtiyaclari dogrultusunda olmalidir. Kriterleri soyle sekillendirebiliriz:

Guvenilir

Yiiksek fayda Genellenebilir

Sekil 2: Segme Yontemini Degerlendirme Kriterleri
Guvenirlik

Glvenirlik kavrami, birbiri ardina yapilan 6élglimlerde ayni sonucun elde edilmesidir. Ayni zamanda guvenirlik,
bir 6lgme araci hangi 6zelligi 6lglyor olursa olsun, aracin ve yapilan élgmenin hatasizligiyla ilgilidir (Nully, 1978).
Guvenirlik indeksi 0,00 ile 1,00 arasinda degisen degerler alir. Givenirlik indeksinin +1,00 olmasi (Noe,
Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2004) miikemmel giivenirligi, dolayisiyla hatasiz bir 6lgmeyi, 0,00 olmasi ise

tamamiyla givenilir olmayan, timuyle hatalardan olusan bir 6lcmeyi ifade eder (Atilgan, Kan, & Dogan, 2007).
Gegerlik

Gegerlik; 6lgme aracinin, dlgmek istedigi ozelligi baska degiskenlerle karistirmadan oOlgebilme derecesidir. Bir
psikolojik 6zelligi 6lgmek Uzere, bircok 6lgme araci gelistirilmis olabilir. Merak edilen, bu 6lgme araglarindan
hangisinin 6l¢iilmek istenen psikolojik 6zelligi en iyi olctiiglidir. Bu anlamda testin kapsam, yordama ve yapl

gecerligine bakilir (Atilgan, Kan, & Dogan, 2007).
Genellenebilirlik

Bir testten elde edilen puani, o testten elde edilebilecek olasi puanlarin timine iliskin bir 6rnek kabul eder ve
denklemlerini bu dogrultuda gelistirir. Test puanlarinin; bireyler, testin alindigi kosullar, maddeler ve madde
orneklemi gibi kosullara ne derece bagh oldugunu ya da test puanlarinin yukarida ifade edilen kosullar altinda
evrene ne derece genellenebilecegini belirlemeyi amaglar. G kuraminin hesaplamalari varyans analizi ve onun

cesitli desenlerini kapsaya tekniklere dayanir (Atilgan, Kan, & Dogan, 2007).

Pratik Deger (ylksek fayda)

2 Knowledge, Skills, Abilities, Other characteristics
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Se¢cme yontemlerinden testler ve goriismeler tam anlamiyla insan kaynaginin segiminin basarisini garanti

etmez. Testler ve gériismeler kuruma yénelik katkilara yénelik bilgiler saglar. Olgme araglarinin gecerli, giivenilir

ve genellenebilir olmasinin yaninda ‘deger’i de ekleyebiliriz. Diger taraftan segme yontemlerini kullanmanin

maliyeti oldugunu da dikkate almaliyiz. Se¢me siirecinde kullanilan testlerin ve gériismelerin maliyeti vardir. Bu

maliyeti yeni ise alinacak personelin katkilari ile karsilastirildiginda olduk¢a azdir. Yéntemin ekonomik

buyukliginin kullanim maliyetinden daha fazla katki saglamasina faydadir. Eger ki is kurum igin yuksek

degerde fayda getirecekse en iyi ¢alisani se¢mek icin ciddi paralar harcanabilir (Noe, Hollenbeck, Gerhart, &

Wright, 2004).

istihdam Testleri

Personel segme sirecinde gesitli psikolojik ve bilgi streglerini 6lgen testler kullaniimaktadir. Bu baglamda is

diinyasinda genel olarak kullanilan testler asagidaki tablodaki gibidir:

TEST iCERIK

WAB Spesifik sorulardan adayin yanitlarini gikarma

BIB Adayin gegmisine iliskin yanitlarinin degerlendirmesi
TAT Basari ve glig ihtiyacinin dlglimesi

SLC Guvenlige iliskin tutumun degerlendirmesi

Self-report inventory

Kisa cimlelerle Kisilikle sorgulama

Thomas profiling

is icin bireysel gereklilikleri belirleme

PA Reference Inventery

is ortamindaki ve genel yasamdaki davranislar

Delbin Team Role

Takim oyuncusu olmaya iliskin yetenek 6lgimi

Gordon inventory

Zihin ve kisilik profilinin 6lgtilmesi

Myres-Briggs Indicator

Kisilik tipini anlama

Meta Motivation

Kisilik ve yonetim stilini degerlendirme

David’s Battery

Teknik becerileri degerlendirme

Guilford-Zimmerman

Mizahsel uyumun 6lgtlmesi

Minnesota Multiphase

Abermant davranislarin belirlenmesi

Kuder Preference Record

Mesleki ilgilerin 6lgtlmesi

16 PF

Kisilik faktorlerinin 6lgtlmesi

ISA

Sozel ve matematiksel becerilerin dlgllmesi

Wonderlic Personal

Analitik ve sozel becerilerin degerlendirilmesi

Bennet Mechanical

Anlama becerisinin 6lgiilmesi

LGD

Adaylar arasinda grup tartismasi hazirlanmasi

Work sample

islevsel problemlerle bas edebilme yeteneginin test edilmesi

is s6zlesmesi

Adayin isi kabul etmesi sonrasinda isin dizeyine gore degisiklik gosterebilmekle birlikte temelde asagidaki

kontrol listesine goz atilabilir: (Business India, 1993)
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o v W

7.

10.
11.
12.
13.
14.

isin tanimi
Sorumluluklar “ ¢alisan sorumluluklarini yerine getirir ve su kisilerden sorumludur.” Seklinde ifadelerle
yazilmalidir.
isin baslama, bitis, servis vs. saatleri yazilmalidir.
Odeme sartlari: maas, mesai ve artis oranlari, édeme yéntemleri (zaman, nakit, hesaba, periyodlar)
Ogle yemegi ve mesailer dahil calisma saatleri
izin diizenlemeleri:
i Yillik tatil 6demeleri
ii.. Yillik tatil toplami

iii. Yillik izin detaylari

iv. izin kullanim zamanlari
V. Kamusal tatil zamanlari
Hastaliklar

i Zaman kaybinin 6demesi
ii. Hastalik 6demelerinin siresi
iii. Ulusal sigorta, yardim vs kesintileri
iv. Surekli hastalik nedeniyle fesih
V. Hastalik detaylari
Odemelerin bildirilmesi
Sikayet proseddri
Disiplin proseddri
is kurallari
Galisanin isini sonlandirmanin diizenlenmesi
Sendikal haklarin diizenlenmesi (miimkiinse)
Patent ve tasarim haklari icin 6zel maddelerin yerlestirilmesi, istihdamin sona ermesinden sonra ticari

ve gizli bilgiler ile ilgili sinirlandirmalar

Oncelikle, insan kaynaklari uzmani isin temel gereksinimlerini géz éniinde bulundurarak basvurulari

gozden gecirir. Adaylar icerisinde azami sartlari tasiyanlar kurum yoénetimi tarafindan teste alinir ve adaylarin

yetenekleri ve personel ihtiyaci oraninda aday sayisi belirlenir. ise en uygun bir ya da birka¢ aday gériismeye

cagrilir. Genellikle bu asamada mudir ve takim Uyeleri devreye girer. Karar vermeye yetkili yonetici hangi

adayla daha fazla ve istekle galisilabilecegini diisiinerek birka¢ adayi bir sonraki siireg igin belirler. En uygun

birka¢ adayin referanslari ve ge¢misi arastirilir, dogrulanir. Sonrasinda karar verici konumda olan kisiler segilen

kisiye isi 6nerir. Bazi zamanlarda aday kurumun maas kosullarini, yararlarini ve benzer 6zelliklerini tartisabilir.

Eger aday da isi kabul ederse kurumdaki yerini alir (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2004).
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Calismanin Amaci

Bu galismanin amaci insan kaynaklari yonetiminde personel se¢iminin dnemi, personel se¢im siireci ve

egitim kurumlarindaki personel se¢im siirecine iliskin yonetici gorisiini ortaya koymaktir.
Yoéntem

Bu arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmaktadir. Nitel arastirma “gdzlem, goériisme ve
dokiiman analizi gibi nitel veri toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergekgi
ve bitlncll bir bicimde ortaya konmasina yonelik nitel bir sirecin izlendigi arastirma bicimi” olarak
tanimlanmaktadir (Yildirim & Simsek, 1999). Gériisme formlari benzer konulara iliskin degisik insanlardan ayni
tir bilgilerin alinmasi amaciyla hazirlanir (David & Sutton, 2004) . Bu teknik, arastirma problemleri ile ilgili tim
boyutlarin ve sorularin kapsanmasini glivence altina almak amaciyla gelistirilmis bir tekniktir. Nitel gériismeler,
aradiklari enformasyonun tiriine gore birbirinden ayrilmaktadir. Kiiltiirel gériismelerde arastirmacilar,
paylasilan anlamlar, davranisin elde var bir kurallari, deger standartlari ve karsilikli beklentiler {izerine sorular
sorarlar. Belirli olaylar ya da siregleri 6g§renmek isteyen arastirmacilar ise konu merkezli gériismeleri
kullanirlar; boylece 6rnegin uyusturucu karsiti bir programin nasil yiradagini bulabilirler. Sézel tarihlerde
arastirmaci, bir zaman araligini ya da 6nemli bir olayl segerek, olayl yasamis kisilerden ne oldugunu
betimlemesini ister. Yasam 6ykiisii gorismelerinde incelenen sey gorisilenin temel yasam olaylaridir. Nitel
degerlendirme gorismelerinde ise arastirmaci bir proje ya da programin balari ya da basarisizligina iliskin derin
ve detayli bilgi edinmeye amaglar (Kus, 2007). Gorlismeler arastirmacinin tasarimina gore de
siniflandiriimaktadir. Bu baglamda ele alinmasi gereken (¢ konu siire, yap! ve bicim agisindan ortaya ¢ikan
farkililiklardir. Bigim agisindan bakildiginda, gériismeler yazi temelli (mail, mektup vs) veya ses temelli(ylz ylze
ve dolayli-telefon) olarak ikiye ayrilir. Yapi bakimindan ise yari yapilandirilmis, tam yapilandiriimis, serbest ve
derinlik olarak siniflandiriimistir (Geray, 2011). Sure agisindan uzun, kisa, tek kerelik, yinelenen olmak Uzere
siniflandirilir.  Bu galismada konu merkezli, ses temelli yiiz ylize, yari yapilandiriimis, tek kerelik uzun gériisme

yaptmistir.
Katlimcilar

Bu arastirmada olasiliksiz amacgh 6rnekleme yontemlerinden yararlaniimistir (David & Sutton, 2004)
(Geray, 2011). Nitel arastirmalarda, 6rneklemi derinlemesine arastirabilmek icin 6rneklem grubu kiiclktlr. Bu
nedenle rasgele 6rneklem se¢imi yerine, amagh 6rnekleme tercih edilir (Miles & Huberman, 1994). Olasiliksiz
orneklemden ise "asir1 ve aykiri" durum orneklemesi ile “kolay ulasilabilir durum érneklemesi” kullanilarak
katihmci secilmistir. Bu 6rnekleme teknigi, derin bir incelemeye tabi tutulabilecek sinirli sayida ancak ayni
dlciide zengin durumlarin galisiimasini éngérir. (Yildirnm & Simsek, 1999). Bu calismada katilimci olarak Ozel
Ankara Maya ilkégretim Okulu Genel Miidiirii Sayin Metin SELCUK ile gériisme yapilmistir. Sayin Selguk, egitim
alaniile ilgili olarak kamu ve 6zel sektor de yoneticilik tecriibesine sahip olmasi dolayisiyla gorliismede kendisine

basvurulmustur.
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Veri toplama araci

Arastirmada veri toplama araci olarak yari yapilandirilmis goriisme formu kullanilmistir. Arastirma
verilerinin toplanmasi yari yapilandiriimis gorisme teknigiyle gergeklestirilmistir. Bu amagla arastirmaci
tarafindan 14 sorudan olusan bir goriisme formu gelistirilmistir (EK 1’de verilmistir). Goriismede kullanilacak
sorularin neler olacagl acgik ve secgik olarak saptanmasi amaciyla sorularin se¢imi asamasinda detaylica
incelenmelidir (Kaptan, 1998). Bu baglamda goériisme formu asil uygulamaya gegilmeden 6nce maddelerin
acikhgi ve anlasilirhgi agisindan incelenmesi igin iki okul yéneticisine e-mail yoluyla génderilmistir. On gériisme

olarak kabul edilecek bu ¢alisma sonrasi asil goriisme formu hazirlanmistir.
Verilerin toplanmasi ve analizi

Arastirmada verilerin toplanmasi amaciyla gériisme yapilacak kisi ile randevu alinmistir. Randevu
alinirken goristlecek kisiye gérisme kilavuzu hazirlanarak 6n bilgi verimistir. Gériisme kilavuzu; gériismecinin
gorisecegi kisi ile karsilastigl anda baslayan ve ayriliginda sona eren gorevlerinin igceren bir belgedir. Gériisme
kilavuzunda, gorismecinin kendisini nasil tanitacagi, gorisilen kisiden beklentilerinin ve amacinin ne oldugu,

gorisme kaydinin nasil olacagina dair agiklamalar yer almaktadir (Karasar, 1999).

Arastirmaci gérisme kilavuzuna goére kendisini tanitmistir. Arastirmaci, gériismelerin 45 dk. stirecegini,
istedikleri asamada goriismeden ayrilinabilecegini belirtmistir. Son olarak, katiimciya, zamani etkili kullanma ve
yanitlarin dogru olarak ¢éziimlenebilmesi igin gériismelerin ses kayit cihazi ile kayit etmek istedigini belirtmistir.
Bununla birlikte gériisme yapilan kisi gérismenin kaydedilmemesini istemistir. Arastirmaci gértisme sirasindaki
ifade edilenleri not alarak gériismeyi kaydetmistir. Arastirmaci goérisme bittikten sonra gériismede alinan
notlari diizenlemis ve katilimciya ileterek séylenilenden farkli bir ifadenin olup olmadigi denetlettirilmistir.

Veriler analiz edilirken veri ¢oziimlemesi yapilmistir. Ginidmizde icerik ¢éziimlenmesi denildiginde
niceliksel icerik ¢6ziimlemesi anlasiyor. Ancak tarihsel olarak icerik ¢6zlimlemesini gelistirenler, ¢aligmalarini
nicel olarak yaptiklari igin “igerik ¢6zlimlemesi” kavrami onlarin tekeline birakilmis oluyor (Geray, 2011). Bu
nedele niteliksel arastirma yapanlar kendilerini metinsel ¢6ziimleme veya sdylem ¢6ziimlemesi yapanlar olarak
tanimliyorlar (Schroder, 2002). Bu ¢alismada icerik ¢oziimlemesi yaparken katiimcinin séyledikleri tGzerinden
soylem c¢ozimlemesi yapilmistir. Séylemlerin ¢6zimlenmesinde amag goriismelerin ve diger verilerin bir dil
olarak bigcimlenmesi degildir. S6ylemlerin ¢dzimlenmesinde dilin ve diger isaretlerin ¢éziimlenmesi, arastirma

kanitini iletisim slirecinden ortaya c¢iktigi noktada yakalamaya calismaktir (Geray, 2011).
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Bulgular ve yorum
Katilimciya yoneltilen her bir soru igin katihmcilardan elde edilen bulgular asagida sunulmustur:
Soru 1: “Egitim sektériinde kariyer yapmak isteyen kisilerin nasil bir yol izlemesi gerekiyor? “

“Bulundugu egitim alaninin kapsami ddhilinde bulunana tiim uygulamalara planlayici, uygulayici, gelistirici,
degistirici olabilecek kapsamda vakif olmak, yapilan ise sonuna kadar sahip ¢itkmak, siiregte yiirtitiilen her
calisma icin ani dedil ileriyi gbrerek isleyisi planlamak ve yapilandirmak saglam bir kariyer ilerleyisi icin olmazsa
olmazlardir diye diisiintiyorum. Kisi, kisiligini ve hayatta yer almak istedigi konumu tespit etmeli. Kisi eger ki
yetenekli oldugunu diisiiniiyorsa kariyer hedefine basta degil zamanla diger alanlari da taniyarak karar

vermelidir.”

Katiimcinin birinci soruya verdigi yanita bakildiginda egitim sektoriinde kariyer yapmak isteyen kisilerin
niteliklerine deginmistir. Ozellikle egitim siirecine biitiinclil bakan kisilerin bu alanda kariyer yolunu gizmesi
beklenmektedir. Ayni zamanda kariyere karar verme vyasi ile ilgili olarak yetenekli oldugunu disinen kisilerin

kisa slrede bir alanda kendilerini sinirlamamasi gerektigine vurgu yapilmistir.

Soru 2:” Ogretmen adaylari kendilerine uygun bransin hangisi olduguna nasil karar verebilirler?”

“Ogretmenin en zevki ders calistigi, zevkle ders isledidi branslari siraya koymali ve buna gére bence dodru bransi
se¢meli. Ulkemizde 6gretmenler bransini iiniversite sinavina girdikten sonra belirlemek durumunda kaliyorlar.
Sayisal s6zel ve Tiirkce —matematikten kazanilacak egitim fakiilteleri belli. Matematik 6gretmeni olmak isteyen
6gretmen sinavdan sonra tercihlerine yansitiyor. Bunu belirlerken de sinava girmeden 6nce meslek hayatinda
okutacadi miifredatlar ve hitap edecedi yas grubunu dikkate almali yani kiiciik yasla ilgilenmeye egilimi
olmayan dgretmen okuldncesi, sinif 6gretmenligi ya da ilkégretim dgretmenligi tercih etmemelidir. Sonugta neyi
6grenmekten mutlu oluyorlarsa onu 6gretmekten de mutlu olacaklar ve bu konuda daha basarili olacaklari igin

égrencileri icin de daha yararl olacaklardir.”

Katilimcinin ikinci soruya verdigi yanita bakildiginda uygun brans segiminde oncelik kisinin en fazla zevk aldigi
alanla ilgili olmalidir. Bununla birlikte lilkemiz 6gretmen yetistirme sistemine vurgu yapilarak kisilerin bilingli ve
isteyerek tercihlerinden ¢ok sinavda elde ettikleri puan Uzerinden brans secimi yaptiklandir. Kisiler kisilik

ozelliklerini bulundurarak da branslarina karar vermelidirler.
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Soru 3:” Egitim alaninda kariyer hedeflemeden dénce adaylarin kendileriyle ilgili bilmeleri gereken seyler

nelerdir?”

“Kisilik yapilari ve yeteneklerinin birlesiminde fiziksel yapilarinin da géz 6niine alinarak meslek secimi yapilimali,
uykuya dayanamayan bir birey nébeti sik olan bir meslek segmemeli yahut masa basinda oturamayan biri
hareketli bir isi tercih etmeli. Severek yapabilecegine inaniyor mu? Liderlik becerilerine sahip mi? her hangi bir
gruba hos vakit gecirtebiliyor mu? insanlari yénlendirebiliyor mu? Bunlari kendisine sormali. Zayif ve giiclii
yénlerini iyi tanimalilar. Kariyerlerini belirlerken iletisim becerileri, sorun ¢ézme yetileri, analitik ve elestirel
diisiinme becerileri, yeni programlari takip edebilme ve uyum gdsterebilme yetileri, sectigi kariyerin gerektirdigi
sorumluluklari yerine getirebilme yetilerini ¢cok iyi degerlendirmeliler. Segilen kariyer kisilik ve yeterliliklerle

uyusmadiginda basari ve mutluluk getirmeyecektir.”

Katilimcinin Gglincl soruya verdigi yanita bakildiginda kisinin fiziksel ve duygusal ozelliklerini bilmesi gerektigi
on plana c¢ikmaktadir. Kisiler hem kendilerini hem de kariyer hedefledikleri alanin ne gibi 0Ozellikler
gerektirdigini, kendilerini mutlu edecek isin ne gibi 6zelliklerini iyi analiz etmeleri gerekmektedir. Eger ki kisilik

ozellikleri ile meslek secimi 6rtiismezse bu durum basari getirmeyecektir.

Soru 4: “Egitim sektoriinde kariyer yapmaya karar veren yeni mezun gengler icin piyasada hangi kariyer

firsatlari var?”

“Egitim sektoriinde kariyer hedefi ne kadar yiiksekse ise o kadar temelden ve en alttan baslamak gerekir. Clinki
bilmediginiz, uygulamadiginiz, uygulayicinin yasantilarini yasamadiginiz alanlarda yarim séz sahibi olursunuz. Bu
nedenle dncelikle {ist hedefe bakarak yol cizilmeli. lyi bir 6gretmen olmayan, égrenci, veli, okul yasantisini
yasamamis olan kisilerin bu alana yonelik Gretimlerinin ve icraatlarinin kisir kaldigini diisinliyorum. Ayrica

egitim koglugu, mentorlik, danisman 6gretmenlik v.b. gibi alanlarda kariyer yapabilirler.”

Katilimcinin dérdiincl soruya verdigi yanita bakildiginda kisi egitim sektoriinde kariyer hedefliyorsa siirecin tim
basamaklarini ileride varmak istedigin konumun ihtiyacina gore yasamalidir. Egitim sektoriinde kariyer
hedefleyen kisi 6gretmenlik meslegi icerisinde formal egitim diizeyini ylkseltmelidir. Ayrica yalnizca sinif ya da
brans 6gretmeni olarak kalinmayacagini egitm koglugu, mentoérlik, danisman 6gretmenlik gibi gesitli islerle

kariyerlerini zenginlestirebilirler.
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Soru 5: “Ogretmenlerle ilgili ise alim déneminiz ne zaman baslar? ise alim siireciniz ne kadar siirer?”

“Bir sonraki yil icin ihtiyaclar Ocak ayinda planlanir. ihtiyacin durulmasi Subat ayinin basinda olur. Gériismeler
Subat ayinin ortasinda baslar. Sireg en istendik niteliklere ulasana kadar sirer. Bu siire Mart ayinda da bitebilir,
Agustos ayinda da. Tamamen gelen adaylar arasinda okulun birliktelige karar vermesi ile iliskilidir stirecin

tamamlanmasi.”

Katilimcinin besinci soruya verdigi yanita bakildiginda ise alim surecinin genellikle ocak ve subat aylarinda

baglayip mart ayinda bitmektedir. Ancak uygun aday bulunamadiginda sure¢ uzamaktadir.

Soru 6: “[se alim siirecinde kullandiginiz 6lcme araglari var mi? Hangi asamalardan gecilir?”

“Miilakat siirecinde; egitim yeterlilikleri, is deneyimi, kisisel nitelikleri, durus, ifade becerisi, okul yasantilari ile
ilgili verilen durumlari tanimlayabilme yetisi, mevcut programlara sinif i¢i siireglere vakif olma diizeyi
degerlendirilir. Miilakat olumlu geger ise sinif ortaminda islenilmekte olan konunun randevu verilerek aday
tarafindan égrencilere égretimi istenir. Ogretmen ders izleme formu lizerinden ders dederlendirilir. Burada
egitimsel ve égretimsel stirecler degerlendirilmeye tabi tututlur. Olumlu sonuglanan ders degerlendirme
sdrecinden sonra da okulun imkénlari ve ¢alisma kosullari aday ile paylasilir. Her tiirli kosulda anlasilir ise is

akdi imzalanir.”

Katilimcinin altinc soruya verdigi yanita bakildiginda ise alimla ilgili bagvuru sirecinin tamamlamasi ve
basvurunun degerlendirilmesi sonrasindaki siire¢ aciklanmistir. Oncelikle miilakat, sonra ders izleme ve son

olarak da is s6zlesmesinin tanitilmasi, imzalanmasi olarak belirtilmistir.

Soru 7: “Adaylar hangi yollarla is basvurusu yapmahdirlar?”

“Okullarin web sitelerini ve okullarin liye oldugu interaktif insan kaynaklari sitelerini takip ederek basvuru
formlarini doldurmalari, bu basvurularin da uygun dénemlerde gerceklestirilmesi gerekmektedir. ilanlara
basvurmak, takip etmek, tanidiklari devreye sokmak; sosyal olmak, birilerinin sizden haberdar olmasini

saglamak da gereklidir.”

Katilimcinin yedinci soruya verdigi yanita bakildiginda is basvurularinda kurumlarin aday havuzlarini olusturan
web sitelerindeki is basvuru formlarini doldurmalari gerekir. ihtiyac oldugunda genellikle bu alana bakilir. Diger
taraftan kurum aday havuzunu zenginlestirmek icin yaygin iK sitelerine ilan verebilir. iK siteleri araciligiyla CV

gondermek de 6nemlidir.
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Soru 8: “Egitim sektériinde kariyer yapmak isteyen adaylar CV’lerini nasil hazirlamalidir?”
“Acik,net,okunakh ve kendini objektif anlatan ve iyi ifade eden, Tirkgeyi de iyi kullanan.”

Katiimcinin sekizinci soruya verdigi yanita bakildiginda kisinin kendisini net bir sekilde ifade etmesi gerektigine

vurgu yapilmistir.

Soru 9: “Ogretmen ilanlariniza ka¢ basvuru aliyorsunuz? Eleman almaya devam ediyor musunuz? Bu yil kag

eleman alacaksiniz?”

“Bu yil ihtiya¢ duydugumuz 6 égretmen igin okula yapilan basvuru sayisi yaklasik 250 idi. Su an itibari ile 3

6gretmen icin alim siireci devam ediyor.”

Katiimcinin dokuzuncu soruya verdigi yanita bakildiginda kurumlarina yogun bir is basvurusunun oldugu

gozikmektedir. Bu durum kurumun segme sansini ve dogru aday bulma olasiligini arttirmaktadir.

Soru 10:” Ozel okullar hangi 6zelliklere sahip kisilerle calismayi tercih ediyor?”

“Mesleki ve kisilik gelisimi ile 6Grencinin okulun ve velilerin beklentilerini karsilayabilecek nitelikteki kisilerle
calismayi tercih ediyoruz. Ozel okul deneyimi olanlarla ¢calismak tercih sebebi olabiliyor. Geng, iletisim becerileri
yliksek, genis bir hosg6rii ve sabri olmak da gereklidir. Ayrica yetenekli olup kontrol altinda tutulabiliyor olmasi

da tercihlerimizi etkiliyor.”

Katiimcinin onuncu soruya verdigi yanita bakildiginda okul ve veli beklentisi calisilacak kisiyi se¢cmede
ondemlidir. Gegmis is deneyimlerinde 06zel okulda ¢alismis olmak da silreci tanima ve adaptasyonu
hizlandirmada 6nemli gorillyor. Burada dikkat ceken kurumlarin ¢aliskan ve yetenekli kisilerin kontrol altinda
tutulabilir olmasini 6nemsiyorlar. Calisani kontrol altinda tutarak hem rakiplerinin bu kisilerle ¢alismasini

onleme hem de kendi kurumunda calistirarak fark yaratma olasiligini hazir tutmak isteniyor.
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Soru 11: “Basarih bir aday sizin kurumunuzu neden seger? Ne tiir imkdnlar sunuyorsunuz?”

“Kurum igerisinde bireysel 6nem igerecedi icin bu kurumu segcmeli. Degerli ve 6nemli olma imkani diger tiim
imkénlarin basinda geliyor. Kurumda ¢alisanlarin iicretleri zamaninda 6deniz, servis imkéni verilir, mesleki

gelisim igin yénlendirilir.”

Katilimcinin onbirinci soruya verdigi yanita bakildiginda kisilerin kurumu segmesi bireysel olarak kendisine
onem verilecegini bilmesi gerektiginden dolayi segebilir. Mesleki gelisimini 6nemseyen kisilerin kurumu se¢me

opsiyonu ise ayricalik kazandirmaktadir.

Soru 12: “Géreve yeni baslayan 6gretmenlere ne gibi hizmet ici egitimler veriliyor?”
“Mesleki ve kisisel gelisime yénelik ihtiyag saptanarak ihtiyaca yénelik egitimler planlanarak gergeklestiriliyor.”

Katiimcinin onikinci soruya verdigi yanita bakildiginda hizmet ic¢i egitimler kisilerin ihtiyaclari géz 6nilinde

tutularak planlaniyor.

Soru 13: “Kurumunuzda yiikselebilmek i¢in nasil bir ¢alisma sistemi ve kisilik ézelligi gerekiyor?”

“Bu soruyu ¢alistigim kurum icin degil genel geger dogrular agisindan cevaplandirmak istiyorum. Sistemli, hirsli,
caliskan, sorumluluk bilinci gelismis, insan iliskileri acisindan basarili, iletisim becerileri gelismis, diirtist,
glivenilir, alaninda (st diizey yeterliliklere sahip gelisime agik, kendisini ¢alismalari ile ortaya koyabilen bireyler

ylikselme konusunda pozitif degerlendirilir.”

Katilimcinin onlgilnct soruya verdigi yanita bakildiginda ¢ok fazla 6zelligi bir arada bulundurmak gerekiyor.

Birbirini tamamlayan 6zellikler kisilerin mesleki gelisimlerini kariyer gelisimi ile sirdiirmelerini saghyor.

Soru 14:” Performans dederlendirme sistemleri okulunuzda ne sekilde uygulaniyor?”

“Bireyler tiim sorumluluklari ve kisisel nitelikleri ile biitiinsel degerlendiriliyor. Degerlendirme belli bir déneme
degil tiim siirece ait gergeklestiriliyor. Fakat degerlendirme élgekleri heniiz yeterli degil. Degerlendirmeye
sadece ydneticiler ve ziimre baskanlari déhil oluyor. Oysaki égrenci, veli ve hatta 6gretmenin kendisi de siirece

dahil olmali diye diistiniiyorum.”

Katiimcinin ondérdiincli soruya verdigi yanita bakildiginda yonetici degerlendirmesi ile sinirli olundugu
goraltyor. Bununla birlikte bitlncil degerlendirme anlayisi itibariyle 360® performans degerlendirmesine

isaret ediyor.
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Sonug ve tartisma

Kurumlarin gelisiminde insan kaynaginin niteligi ®nemli rol oynamaktadir. insan kaynaklari
yonetiminde de personel yodnetiminden insan kaynaklari ydnetimine gegilmesi calisanin segilmesi, ise
hazirlanmasi, gelistirilmesi siureglerinin profesyonel anlamda yoénetilmesi gerektigini ortaya ¢ikarmaktadir.
Calisanin aranmasi, bulunmasi, gelistiriimesi ciddi bir maliyet getirdiginden personel segiminin 6nemi
vurgulanmaktadir. Tirkiye’de egitim sektori 6zelinde bakildiginda sektoriin ilkdgretim, ortadgretim agisindan
yaklasik %97’si kamuya baghdir. Kamunun personel segimi merkezi sinavla alan gézetmeksizin tek bir sinavla
secilmesi ve yerlestirilmesi yapiimaktadir. Sektoriin %3’Gni olusturan 6zel okullarda ise personel segimi
surecinde bilgi ve becerilerin ortaya konacagl performans gosterimine dayali personel se¢im sireci
yapilmaktadir. Kamu sektori ile karsilastirildiginda 6zel egitim kurumlarinda personel segciminde aday havuzu
kamu sektorii lehine fazla iken segme araglari anlaminda sinirliik gostermektedir. Arastirma kapsaminda
gorisme yapilan katihmcinin ifadelerine bakildiginda 6zel sektérde kariyer yapmak isteyen kisilerin segimi
surecinde basariya odakli, kendini gelistirmeye acik, iletisim becerileri yiksek, hirsli kisilerin tercih edildigi

gorilmektedir.
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EK 1: Goriisme Sorulari

Soru 1: Egitim sektoriinde kariyer yapmak isteyen kisilerin nasil bir yol izlemesi gerekiyor?

Soru 2: Ogretmen adaylari kendilerine uygun bransin hangisi olduguna nasil karar verebilirler?

Soru 3: Egitim alaninda kariyer hedeflemeden dnce adaylarin kendileriyle ilgili bilmeleri gereken
seyler nelerdir?

Soru 4: Egitim sektorinde kariyer yapmaya karar veren yeni mezun gencler icin piyasada hangi
kariyer firsatlari var?

Soru 5: Ogretmenlerle ilgili ise alim déneminiz ne zaman baslar? ise alim siireciniz ne kadar siirer?

Soru 6: ise alim siirecinde kullandiginiz 6lgme araglari var mi? Hangi asamalardan gegilir?

Soru 7: Adaylar hangi yollarla is basvurusu yapmaldirlar?

Soru 8: Egitim sektoriinde kariyer yapmak isteyen adaylar CV’lerini nasil hazirlamalidir?

Soru 9: Ogretmen ilanlariniza kag basvuru aliyorsunuz? Eleman almaya devam ediyor musunuz? Bu yil
kag eleman alacaksiniz?

Soru 10: Ozel okullar hangi dzelliklere sahip kisilerle calismayi tercih ediyor?

Soru 11: Basarili bir aday sizin kurumunuzu neden secger? Ne tir imkanlar sunuyorsunuz?

26



Soru 12: Goreve yeni baslayan 6gretmenlere ne gibi hizmet ici egitimler veriliyor?

Soru 13: Kurumunuzda yukselebilmek icin nasil bir calisma sistemi ve kisilik 6zelligi gerekiyor?

Soru 14: Performans degerlendirme sistemleri okulunuzda ne sekilde uygulaniyor?
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