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Giiniimiizde teknolojinin gelismesiyle isletmelerin sayisinin arttigin1 gérmekteyiz. Isletmelerin sayisi artikca yetenekli
personele gereksimim vardir. Dolayisiyla isletmenin verimliliginin artirilmast ¢alisan personellerin ise uygun ozelliklere
sahip olmasina bagldir. Personel seciminde isletmelerde insan kaynaklar1 yénetimine dnemli gorevler diismektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi siirekli degisim gegirmektedir. Bu gelisim ve degisime bagl olarak personel se¢me teknikleri de
degismekte oldugu goriilmektedir. 10 kobi isletmeye yeni personel alirken insan kaynaklar1 yonetiminin nasil kriterlere
dikkat ettigi ve hangi tekniklerin kullandigini belirlemek amaciyla yapilan bir ¢aligmadir. Sonugta insan kaynaklar
departmani isletmeye dogru ve uygun bir personelin alinmasinda, isletmenin rekabet edebilme ve verimliligini arttirma
ozelligini koruyabilmesine dikkat etmelidir. Bu ¢alismada isletmelerde ¢alisan iist diizey yoneticilere anket verildi. Ankette
25 tane soru Likert 6l¢egi ile hazirlandi. Bu ¢aligmanin sonuglarina baktigimizda, insan kaynaklari bliimiiniin yeni personel
aliminda sirket igin rekabetci olabilme, inovasyon uyumlu olabilme, ve grup calisma yetenegine sahip olabilme 6zelligine
deger verildigi ortaya ¢ikmustir.

Anaktar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Is Deneyimi, inovasyon

ABSTRACT

We see that the number of enterprises has increased with the development of technology these days. As the number of
enterprises increases, the required skilled staff also increases. Improving the productivity of the enterprise depends on the
suitability and quality of the employees within that enterprise. In the selection of personnel, human resources management
plays essential role in the enterprises. Human resources management goes through constant change. Personnel selection
techniques are also changing due to the changes in human resource management. 10 SMEs is a study conducted to
determine how human resources management pays attention to the criteria and which techniques are used when recruiting
new personnel. The human resources department should pay special attention to help the enterprise to maintain its ability to
compete and increase its efficiency through recruiting the high quality and suitable personnel. In this study, a survey was
given to the top managers working in various enterprises. Total of 25 questions were prepared with Likert scale. The results
show that the human resources department looks for the new employees to be competitive in the job market, be compatible
with innovation, and have the ability to work in groups.

Keywords: Human Resources, Work Experience, Innovation

1. GIRIS

Giiniimiiz isletmelerinde en yetenekli insanlar1 ise almak her zamankinden daha 6nemlidir. Girisimciler
icin uygun olmayan personel se¢imi zaman ve para kaybina sebep olur. Yeniden personel bulma, gériisme,
katilim ve egitim verme maliyeti yiiksektir. Yoneticiler yeni personele yatirim yaparak zaman iginde
miikemmel bir finansal getiri beklemektedirler.

Birgok yonetici insan kaynaklari departmanini modern bir inovasyon olarak diigiinebilir. Ancak, insan
kaynaklar tarihine bakildiginda, disiplini destekleyen fikirlerin insanlik tarihinin kendisi kadar eski oldugu


mailto:sssjournal.info@gmail.com

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) 2019 pp: 7561-7568

ortaya ¢ikmaktadir. Personel potansiyelini ve insan yOnetimini en {ist diizeye ¢ikarmak, eski zamanlara
kadar dayanmaktadir. 20.ci yiizyilin baslarinda, sendikalarin ve sirketlerdeki personel yo6netim
bolimlerinin eszamanli olarak artmasi, insan kaynaklarinda resmi disiplini getirmistir. Personel ve
isverenler arasindaki iliski degismistir. Insan kaynaklar1 tarihi, is ve psikoloji, sivil haklar hareketi ve isci
haklartyla ilgili yasal davalar gibi alanlarla sekillendirilen zengin ve karmasik bir tarihtir. Teknolojik
yeniliklerin bu alani ilerletmeye devam etmesi ve gelecekte sirketler ve isgiicii ile ilgili olmasini saglamasi
beklenmektedir (MBA, 2019).

21. ci yiizyilda IK; orgiitsel basari igin insanlarin merkeziyetini arttirmak, tim sistemlere ve entegre
coziimlere odaklanmak, stratejik degisiklikler yapmaktir (Ruona ve Gibson, 2004; 49):

> Insanlarm Orgiitsel Basariya Yonelik Artan Merkezi
» Biitiin Sistemlere ve Entegre Coziimlere Odaklanmalar

> IK’nin kapasitesini artirmak igin birlikte ¢alismak sarttir. Kurumsal ve finansal performansa katkida
bulunmak icin IK’nin kapasitesini artirabilmesi birlikte calismak ile miimkiindiir.

> IK yoéneticilerinin stratejik karar alma siireglerine katilim daha uygun hale getirmek igin, IK
uygulamalarmin rutin yiiriitilmesi ve yodnetilmesinin sorumlulugunun, personelle dogrudan ve sik
temas halinde olmalar1 ve yoneticileri anlama, motive etme ve motive etme kapasitelerine sahip
olmalart gereklidir (Andersen ve ark, 2007: 168).

insan kaynaklar1 personelinin ig odakli olmast, isle uyumlu olmasi ve danisman olarak etkili olmas1 gerekir.
Insan kaynaklarinin isletme ile entegrasyonu yeni bir kurulusta insan kaynaklarini ydnetmek igin
paradigmadir (Walker, 1994: 59).

IK departmanlar1 ve birimlerdeki organizasyonlar genellikle bir takim faaliyetlerden sorumludur. Bunlar,

personel alimi, egitim ve gelisim, performans degerlendirme ve ddiillendirmedir (Paauwe ve Boon, 2009:
38).

IK ayrica endiistriyel iliskilerle de ilgilidir; toplu pazarlik ve devlet yasalarindan kaynaklanan
diizenlemelerle 6rgiitsel uygulamalardir (Klerck, 2009: 238).

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI (IKY)

Armstrong'a gore (2006) Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) stratejik ve tutarli bir yaklasim olarak
tanimlanmaktadir. Bir kurulusun en degerli varliklarinin y6netimi olarak ¢alisan kisiler, bireysel ve toplu
olarak katkida bulunurlar. Amaglarina ulagmak igin, isverenlerin stratejik hedeflerine gore ¢alisan
performansini en iist diizeye ¢ikarmak 6nemli hedefleridir (Johanson, 2009: 19).

3. PERSONEL ALINIMINDA GEREKLIi OZELLIKLER

Akilli igletme sahipleri, en iyi yetenekleri ige almay1 bir oncelik haline getirir. Ne de olsa, bir sirketin
verimliligi ve karliligi, personelin kalitesine baghdir. Adaylar1 gozden gegirirken, kimlik bilgileri, is
deneyimi, kisilik ve beceriler gibi faktorlerin bir karigimini olusturmaktadir (Forbes, 2019):

3.1. Yetkin

Burada dikkate alinmasi gereken ilk faktordiir. Potansiyel g¢alisan, gerceklestirmeniz gereken gorevleri
bagariyla tamamlamak igin gerekli becerilere, deneyimlere ve egitime sahip olmalidir (Forbes, 2019).

3.2. Yetenekli

Personel sadece kolay isleri tamamlamakla kalmaz, ayn1 zamanda daha fazla ¢aba ve yaraticilik gerektiren
islevleri yerine getirmenin yollarini da bulur. Sirket i¢in yetenekli olmak, ¢aliganin biiylime potansiyeli ve
daha fazla sorumluluk iistlenme yetenegi ve istekliligi oldugu anlamina gelir (Forbes, 2019).

3.3. Uyumlu

Bu kisi meslektaglartyla uyum i¢inde ¢alisabilirmi ve daha da 6nemlisi, mevcut ve potansiyel miisteriler ve
ortaklarla birlikte ¢aligabilmesidir. Ayrica kisinin kendisiyle, patronuyla uyumlu olma istekliligi ve
yetenegidir (Forbes, 2019).
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3.4. Taahhiit

Aday uzun siire ¢alismak konusunda ciddi midir? Yoksa o sadece yeni bir tarafa m1 gegiyor, her zaman
daha iyi bir sey mi artyor? Gegmis islerin ve her birinde harcanan zamanin gegmisi, konuyla ilgili net bir
gorts saglar (Forbes, 2019).

3.5. Karakter

Kisinin kendinize uygun degerleri var m1? Diirlist mi; dogruyu sdyliiyor mu ve verdigi sdzde duruyor mu?
Ozverili mi, takim oyuncusu mu? (Forbes, 2019).

3.6. Kiiltiir

Her isletme, insanlarin davraniglarini ve birbirleriyle etkilesimde bulunmalarimi saglar. Kiiltiir, lider ve
caligsanlarin davraniglarini etkileyen belirli degerlere, beklentilere, politikalara ve prosediirlere dayanir. Bir
sirketin kiiltiiriinii yansitmayan personel yikici ve zor olma egilimindedir (Forbes, 2019).

3.7. Tazminat

Isveren olarak, ise alman kisinin piyasaya dayal1 bir tazminat paketini kabul ettiginden ve sunulanlardan
memnun oldugundan emin olmalisiniz. Aksi halde, bir c¢alisan takdir edilmedigini hissedebilir ve bu
nedenle performansini gésteremez (Forbes, 2019).

3.8. inovasyon

Inovasyon, girisimciligin kendine 6zgii aracidir. Kaynaklara yeni bir zenginlik olusturma kapasitesine sahip
olan eylemdir (Drucker ve Dwyer, 2019). Inovasyon, bilginin iiretim seklini degistirmesidir.

3.9. Tletisim

Iletisim orgiitsel degisimin etkin bir sekilde uygulanmasi i¢in hayati 6nem tasidig1 kabul edilir (DiFonzo ve
Bordia, 1998: 295).

Anlamli iletisim, ¢alisanlar1 her diizeyde bilgilendirir ve egitir ve onlart motive eder stratejiyi destekler
(Barrett, 2002: 219).

3.10. Cahsan Katilimi

Calisan katiliminin daha yiiksek is tatmini ile ve daha iyi refah sahibi bireyler, kararlarin nasil alindigina
girdi saglama firsat1 buldugunda daha yiiksek is memnuniyetini rapor etme egilimindedirler (Konovsky ve
Folger, 1987: 15; Parker ve ark., 1997: 289). Alt diizey calisanlar tarafindan karar alma siireclerine
katilimin artmasinin olumlu oldugu tespit edilmistir. Karar verme siiregine katilan ¢aliganlarin, kurulusa
daha yiiksek diizeyde bagh oldugu goriilmiistiir (Heller ve ark., 1988).

4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirma, isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetiminin kuruma yeni personel alirken, nasil kriterlere
dikkat ettiklerine ve hangi teknikleri kullandiklarina yoneliktir. Bu arastirmanin sonucu Kurumun uzun
siirede rekabet giiciinii ve verimliligini arttirabilecek dogru ve uygun personelin ise alinmasini saglamaya
yoneliktir.

4.1. Arastirmamn hipotezleri
1. Isletmelerde yeni personeli ise alirken tecriibeli olup olmadigina 6nem verirler.
2.Isletmeler yeni personeli ise alim siirecinde, onlarm yiiksek egitimli olduguna nem verirler.

3.Isletmeler igin, yeni personelin kurum iiyeleri, toplum ve miisteriler ile iletisimin iyi olmasina dnem
verirler.

4.Isletmeler i¢in personelin inovasyona agik olmasinin biiyiik dnemi vardir.
4.2. Arastirmanin metodolojisi

Isletmelerdeki insan kaynaklari yonetiminin ise yeni personel aliminda, nasil kriterlere dnem verdiklerini
ve hangi teknikleri kullandiklarini arastirmak amactyla Kurumlarin insan kaynaklar1 yonetimine anket
verildi. Sorular aragtirmanin amacina yonelik olarak Likert 6l¢egi ile hazirlandi.
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4.3. Verilerin Analizine iliskin Bilgiler

Tablo 1. Ankete Katilanlarin Frekans Degerleri
Ankete Katilanlarin Frekans Degerleri

Cinsiyeti Sayisi Yiizdesi(%0)
Erkek 20 50
Bayan 20 50
Yasi Sayisi Yiizdesi (%)
<20 2 5,0
21-30 19 47,5
31-40 12 30,0
41 -50 5 12,5
50 < 2 5,0
Egitim diizeyi Sayisi Yiizdesi(%0)
Orta 0 0,0
Mesleki 6 15,0
lisans 28 70,0
Yiiksek lisans 6 15,0
Ortalama geliri Sayisi Yiizdesi (%)
<1500 2 5,0
1501 - 2000 6 15,0
2001 — 3000 17 42,5
3001 — 3500 6 15,0
3501 — 4000 9 22,5
Ayile durumu Sayisi Yiizdesi(%0)
Evli 21 52,5
Bekar 19 475
Gorevi Sayisi Yiizdesi(%0)
Girigimci 19 47,5
Insan kaynaklart miidiirii 14 32,5
Muhasebeci 3 7,5
Personel 2 5,0
Stajer 2 5,0
isletmede ¢calisma siiresi Sayisi Yiizdesi (%)
1 yila kadar 8 20,0
1 - 5 yila kadar 18 45,0
5 —10 yila kadar 8 20,0
10 yildan fazla 6 15,0
Genel 40 100

Ankete katilanlarin %50 ’si erkek ve %50’si bayandir. Ankete katilanlarin 20 yasina kadar olanlar %5, 21-
30 aralarindakiler %47,5, 31-40 arasindakiler %30, 41-50 arasindakiler %12,5 ve 50 yas iizerindekiler %5
oldugu belirlendi.

Ankete katilanlar arasinda egitim diizeyi orta olanlar %0, mesleki olanlar %15, lisans diizeyindekiler %70
ve yliksek lisans diizeyindekiler ise %15 oldugu goriildi.

Ortalama geliri 1000 TL kadar olanlar %5, 1001 — 1500 TL arasinda olanlar %15, 1501 — 2000 TL
arasindakiler %42,5, 2001 — 3000 TL arasindakiler %15 ve 3000 TL ve tizeri olanlar ise %22,5 dir.

Medeni duruma baktigimizda evli olanlar %52,5 ve bekar olanlar %47,5 oldugunu goériiyoruz.

Ankete katilanlarin girisimci olanlar1 %47,5, insan kaynaklar1 miidiirii olanlar %32,5, muhasebeciler %7,5,
calisan personeller %5 ve stajerler de %5 gostermektedir.

Isletmede calisma siiresi olarak baktigimizda, 1 yila kadar olanlar %20, 1-5 yil arasindakiler %45, 5-10 yil
arasindakiler %20 ve 10 yildan fazla olanlar ise %15 oldugunu gérmekteyiz.

Tablo 2. Anket sorularinin ortalama degeri

Ne Anket sorulari OrtaJarpa
degeri
1 Personeli segmede tecriibesi 6nemli 3,33
2 Ise yeni personel alirken,onun dnceki ¢alistigi kurumdan en iyi personel olarak tavsiye edilmesi gerekli 3,00
3 Personeli ise alirken hangi iiniversiteyi bitirdigine 6nem veririm 3,38
4 Personeli ise alirken dis goriintiisiine 6nem veririm 2,78
5 Yeni elemana ihtiya¢ duydugumda, tanidigim kisilerin arasindan uygun olanini ararim 2,40
6 Personelin miisteriler ile uyumlu ¢alisma yeteneginin olmasi énemlidir 3,72
7 Personelin yabanci dil bilmesi gereklidir 3,72
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8 Personelin bilgisayar programlar1 bilmesi gereklidir 3,90
9 Personelin lisans egitim seviyesinde olmasi gereklidir 3,35
10 Personelin tecriibeli olmasi gereklidir 2,60
11 Onceki calistig1 isletmede basarili olup olmamasi Snemlidir 3,08
12 Personelin yas ortalamasina 6nem veririm 2,82
13 Personele mesleki egitim vermeye hazirim 3,43
14 Personelin ahlaki olup olmamasima 6nem veririm 3,83
15 Personelin yeni bilgilerle kendisini yetistirmesi 6nemlidir 4,23
16 Problemleri ¢ozmeye yetenekli olmasi gereklidir 4,35
17 Grupla ¢alisma yeteneginin olmas: dnemlidir 4, 308
18 Yaratici ve girisimci ruhuna sahip olmasi gereklidir 4,08
19 Personelin toplum ve miisteriler ile olan iletisimi 6nemlidir 4,08
20 Kendisine giivenilirligi yiiksek olan personeli ise alirim 3,92
21 Personelin kendi fikrini agik ve dogru anlatabimesi lazimdir 4,02
22 Personelin kendilerini yetistirmesi i¢in ¢aligma yerinde imkanlari olustururum 3,77
23 Kendisini isine adayan personel olmasi 6nemlidir 3,20
24 Isletmenin ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlarindan 6nce gelen personel gereklidir 3,57
25 Basarili olmak i¢in kendine giiveni ve motivasyonu yiiksek olan personeli ise alirim 4,08
" Giivenilirlik oram Alfa Kronbah modeli . %879

Verilen bilgilere gore isletmelerde personelleri ise alirken, is tecriibesine dnem verirler.
Isletmeler personelleri ise kabul ederken, onlarm yiiksek egitimli olmasina 6nem verirler.

Isletmeler igin, yeni personelin kurum iiyeleri, toplum ve miisteriler ile iletisimin iyi olmasi &nem
tagimaktadir.

Tablo 3. Cinsiyet olarak 6zellikleri
Ortalama

Bagimsiz faktorler Bagimh faktorler degeri Degeri
Erkek 50% Personelin lisans egitim seviyesinde olmasi 3,00 0.029
Bayan 50% Personelin lisans egitim seviyesinde olmasi 3,70 '

Yukaridaki tablo 3’den alinan cevaplardaki oOzelliklere bakarak, bayanlarin ortalama degeri 3,70 ve
Erkeklerin ortalama degeri 3,00 oldugu belli oldu. Bu gosterileri ele alarak bayanlara gore, personelin
lisans egitim seviyesinde olmasi erkeklere gore daha 6nemli oldugu anlagilmistir.

Tablo 4. Yas Ortalamasina Gore Farkliliklar

Bagimsiz faktorler Bagimh faktorler Ortavlarrla Degeri
degeri
20> 5% Personeli segmede tecriibesi dnemli 4,00
21-30 47 5% Personeli se¢gmede tecriibesi onemli 3,21
31-40 30% Personeli segmede tecriibesi 6nemli 2,83 0,039
41-50 12,5% Personeli segmede tecriibesi onemli 4,00
50 < 5% Personeli segmede tecriibesi dnemli 5,00
20> 5% Personelin ahlaki olup olmamasima énem veririm 2,50
31-40 30% Personelin ahlaki olup olmamasima énem veririm 4,67 0,00
50 < 5% Personelin ahlaki olup olmamasima nem veririm 2,00
21-30 47,5% Isletmenin ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlarindan 6nce gelen personel degerlidir 3,05
41-50 12,5% | Isletmenin ¢ikarlar kendi ¢ikarlarindan nce gelen personel degerlidir 4,60 0,035

Tablo4’deki verilerin sonuglarina bakacak olursak, ankete katilanlarin 20 yasa kadar olanlar1 ile 50 yastan
biiylik olanlarinin oranlart her biri 5% er oldugu ve onun igin, bu oranlarin bizim cevabimiza ¢ok etki
etmedigi goriilmektedir. 31-40 yas arasindakilerin ortalama degeri 2,83 ve 41-50 yas arasindakiler ise 4,00
oldugunu goriiyoruz. Bu verilere gore, personelin tecriibeli olmasinin daha 6nemli oldugunu anlamaktayiz.

Yukaridaki bilgilere gore, isletmedeki 50 yastan yukar1 olan ¢alisanlarin ve 20 yasa kadar olanlarin oranlari
ayni, 5% ve 31-40 yas arasindakilerin oranlar1 ise 30% olmakta. Ama 50 yastan yukar1 olanlarin ortalama
degeri en az oldugu i¢in bu kategoriyi aldik. Isletmedeki 50 yastan yiiksek olanlarin ortalama degerleri 2,00
ve 31-40 yas arasindakilerin ise 4,67 oldu. Bu verilere gore, 50 yas ve {lizerinde olanlara gore 31-40 yas
arasindakiler i¢in personellerin ahlaki olup olmamasi daha onem tasimaktadir ve diger bir deyisle iki kati
olmaktadir.

Ucgiincii sorumuza bakacak olursak, 21-30 yas arasindaki ¢alisanlari ortalama degerleri 3,05 ve 41-50 yas
arasindakilerin ortalama degerleri ise 4,60 dir. Bu bilgilere gore isletmede 21-30 yas arasindakilere gore
41-50 yas arasindakiler i¢in, isletmenin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan daha 6n plana koyan personeller
daha ¢ok 6nemlidir.
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Bagimsiz faktorler Bagimh faktorler OrtailarTla Degeri
degeri
Mesleki 15% Yeni elemana ihtiya¢ duydugumda, tanidigim kisilerin arasindan 3,50
uygun olanin ararim 0.031
YViiksek lisans | 15% Yeni elemana ihtiya¢ duydugumda, tanidigim kisilerin arasindan 2,00
uygun olanin ararim
Mesleki 15% Personelin toplum ve miisteriler ile olan iletisimi dnemlidir 3,17 0.011
Lisans 70% Personelin toplum ve miisteriler ile olan iletisimi 6nemlidir 4,29 '
Mesleki 15% Basarili 'o'lmak icin kendine giiveni ve motivasyonu yiiksek olan 3,00
personeli ise alirim 0.050
Yiiksek lisans | 15% Basarili olmak i¢in kendine giiveni ve motivasyonu yiiksek olan 4,33

personeli ise alirim

TabloS. sonuglara bakildiginda, ankete katilanlarin mesleki egitim olanlarin ortalama degerleri 3,50 ve
yiiksek lisans egitim diizeyinde olanlarin ortalama degeri 2,00 oldu. Bu bilgilere gore, mesleki egitim
diizeyindekileri yiiksek lisans egitim diizeyindekilere karsilastiracak olursak, mesleki egitime sahip olanlar,
yiiksek lisans egitime sahip olanlara gore, yeni elemana ihtiya¢ duyduklarinda, daha gok tanidigi kisilerin
arasindan uygun olanlarin se¢ildigi goriildii.

Tablo 5. de ikinci soruya baktigimizda, mesleki egitime sahip olanlarin ortalama degeri 3,17 ve lisans
egitime sahip olanlarin ortalama degeri ise 4,29 oldugunu goérmekteyiz. Bu verileri ele aldigimizda,
personelin toplum ve miisteriler ile olan iletisimi mesleki egitim diizeyindekilere gore lisans egitim
diizeyindekiler igin daha onemli olmaktadir. Sonuncu sorunun sonuglarini ele alacak olursak mesleki
egitimli olan anket katilimcilariin ortalama degeri 3,00 ve yiiksek lisans egitimli olanlarin ortalama degeri
ise 4,33 ¢iktig1 gosterilmektedir. Bu verilerden sonug ¢ikardigimizda, yiiksek lisanshi igverenler mesleki
egitimli igverenlere gdre daha cok, basarili olmak icin kendine giiveni ve motivasyonu yiiksek olan
personelleri ise almaktadir.

Tablo 6. Ortalama Gelirine Gore Farkliliklar

gii{gtlg:llt: Bagimh faktorler O;iagllea Degeri
2001-3000 15% Personelin ahlaki olup olmamasima 6nem veririm 3,00 0105
1501-2000 42 5% Personelin ahlaki olup olmamasima énem veririm 4,41 '
1501-2000 42,5% | Grupla ¢alisma yeteneginin olmasi 6nemlidir 4,53 441
2001-3000 15% Grupla ¢aligma yeteneginin olmasi dnemlidir 3,17 '

Tablo 6 da baktigimizda, gelir diizeyi 2001-3000 TL arasinda olanlarin ortalama degeri 3,00 ve gelir diizeyi
1501-2000 TL arasinda olanlarin ortalama degeri ise 4,41 olmaktadir. Buna bakarak, 1501-2000 TL
arasindaki geliri olanlar 2001-3000 TL arasinda geliri olanlara gore, personelin ahlaki olmasini daha gok
isterlermis. Diger gelir diizeyindekiler ise ayni oranda isterlermis.

Tablo 6 da ikinci sorumuza bakarsak, gelir diizeyi 1501-2000 TL arasinda olanlarin ortalama degeri 4,53 ve
2001-3000 TL arasinda olanlarin ortalama degeri 3,17 oldugu goriildii. Bu bilgileri ele alirsak, gelir diizeyi
1501-2000 TL arasinda olanlar, geliri 2001-3000 TL arasinda olanlara gore, personelin grupla ¢alisma
yeteneginin olmasina daha ¢ok 6nem vermektedir. Digerleri ise ayn1 oranda 6nem verirler.

Alan sonuglara gdre personelin yeni inovasyona agik olmasi isletmeler igin biiyiik nemi vardir.

Tablo 7. Medeni Durumuna Gore Farkliliklar
Ortalama

Bagimsiz faktorler Bagimh faktorler degeri Degeri
Bekar 52,5% Personelin ahlaki olup olmamasima 6nem veririm 4,19 0017
Evli 47,5% | Personelin ahlaki olup olmamasima 6nem veririm 3,42 !
Bekar 52,5% | Problemleri ¢6zmeye yetenekli olmasi lazim 4,62 0044
Evli 47,5% | Problemleri ¢cozmeye yetenekli olmasi lazim 4,05 '

Yukaridaki Tablo7’ye baktigimizda, ankete katilanlarin bekar olanlarin birinci soruya olan ortalama degeri
4,19 ve evli olanlarin birinci soruya olan ortalama degeri 3,42 oldugunu gérmekteyiz. Bu bilgilerden sunu
anlamaktayiz, cevaplayicilarin bekar olanlar1 evli olanlara gore, yeni ise alinacak personelin ahlaki
olmasini daha ¢ok deger verildigi gorilmiistiir.

Tablodan sonraki soruya bakarsak, katilimcilarin bekar olanlarinin ortalama degeri 4,62 ve evli olanlarin
ise 4,05 oldugunu goriiyoruz. Aslinda ikisi de, yeni is¢inin problemleri ¢ézmeye yetenekli olmasini
isterlermis ancak, bekar olanlar evli olanlara gére daha ¢ok isterlermis.
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Tablo 8. Gorevine Gore Farkliliklar

Ortalama

Bagimsiz faktorler Bagimh faktorler defseri Degeri
Girisimci 47,5% | Personeli ise alirken hangi tiniversiteyi bitirdigine dnem veririm 3,68

i 0,032
Insarllnli(izll}g;zklarl 32,5% | Personeli ise alirken hangi tiniversiteyi bitirdigine dnem veririm 2,64
Insan kayn 'ﬁklan 32,5% | Personelin yeni bilgilere acik olmasi gerek 4,00

miidiirii

Muhasebeci 7,5% | Personelin yeni bilgilere agik olmasi gerek 5,00 0,033
Girisimci 47,5% | Personelin yeni bilgilere agik olmasi gerek 4,42
Stajer 5% Personelin yeni bilgilere acik olmasi gerek 2,50

Tablo 8.den birinci sorumuza bakacak olursak, insan kaynaklari midiirlerinin ortalama degeri 2,64 ve
girisimcilerin ortalama degeri 3,68 oldugu gosterilmekdir. Buradan da girisimciler insan kaynaklar
miidiirlerine gore, yeni ise alinacak personellerin hangi Universiteyi bitirdiklerine daha fazla 6nem
veriyorlar.

Ikinci sorumuza gelirsek, insan kaynaklari midiirlerinin ortalama degeri 4,00, muhasebecilerin 5,00,
girisimcilerin 4,42 ve stajerlerin ise 2,50 oldugunu gdrmekteyiz. Stajerlerin oram1 5% oldugu ve
muhasebecilerin 7,5% oldugu i¢in bunlar ¢ok etki etmemektedir, onun igin girisimciler ile insan kaynaklari
miidiirleri daha 6nemli. Girisimciler personellerin yeni bilgilere agik olmasini ¢ok istedikleri tespit edildi,
insan kaynaklart mudiirleri ise girisimciler kadar istekli degillerdi.

Tablo 9. Isletmede Calisma Siiresine Gore Farkliliklar

Bagimsiz faktorler Bagimh faktorler Ortalama Degeri
degeri
1 - 5 yila kadar 45% Personeli segmede tecriibesi onemli 3,00
5-10 yila kadar 20% Personeli segmede tecriibesi onemli 3,00 0,047
10 yildan fazla 15% Personeli segmede tecriibesi dnemli 4,33

Tablo 9’daki verilere gore, isletmedeki 1-5 yila kadar siire ¢alisanlarin ortalama degeri 3,00 5-10 yila
kadar siire ¢alisanlarin da 3,00 ve 10 yildan fazla calisanlarin ise 4,33tiir. Bu bilgilerden, 1-5 yila kadar
caliganlar ile 5-10 yila kadar ¢alisanlar, yeni ise alinacak personeli segmede tecriibesi orta diizeyde
onemlidir, ancak 10 yildan fazla siire ¢alisanlar icin tecriibeli olmasi ¢ok dnem tagimaktadir.

5. SONUC

Giiniimiizde kurumlarin ekonomik diizeyde rekabet edebilmeleri, sirketlerin verimliligi ve pazarda
kalabilmeleri, 0 kurumda calisanlara baghdir. insan kaynaklar isletmenin en onemli boliimiidiir. Bir
isletmenin islevlerini gergeklestirebilmesi ve hedeflerine ulagabilmesi sahip oldugu personelin kalitesine,
profesyonelligine ve basarisina baghdir. Isletme calisanlar1 yaptiklar islere ne kadar uygun ve mutlu birer
calisan olurlarsa, Isletme hedeflerine ulasmakta o kadar basarili olacaktir. Isletmenin beklentilerini yerine
getiren personeli bulmak insan kaynaklar1 boliimii ile dogrudan iliskilidir.

Arastirmasimin sonuglarina baktigimizda, insan kaynaklar1 bolimii yeni personeli segmede, personelin
sirketin rekabet giiciinii devam ettirebilmesi Ozelliklerine, ve aragtirmanin hipotezleri olan personelin
tecriibeli olmasina, sirket i¢in faydali olan yaratic1 6zelligine, yeni bilgilere (inovasyona) acik olmasina ve
grupla galisabilecek yeteneginin olmasina 6nem verdikleri belirlenmistir.

Bu arastirmanin sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar:insan kaynaklar1 boliimiiniin isletme i¢in dnem tasidig,
personel aliminda kendisine 6nemli gorevler verildigi, isletmenin devamliligini siirdiirmede ¢ok hassas
yapiya sahip olarak isletmeye dogru yerinde bilgili ¢alismaya acik personeli bulmada Onemli kararlar
vermesi gerektigi saptandi. Isletmeler kiiresel ortamda hayatta kalabilmek icin, insan kaynaklar1 béliimiine
gerekli yatirim yapmalidirlar.
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