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INSAN KAYNAKLARI CALISANLARINDAN BEKLENEN MESLEKI VE KIiSISEL
NITELIKLERIN BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Kurumlarin basarilarini siirdiirmeleri ve yarmlara hazirlanmalarinda biiyiik katkisi olan insan kaynaklari departmanlarinda
gorev yapan yonetici ve ¢alisanlarindan beklenen mesleki ve kisisel nitelikler, kurumlar, aday ¢alisanlar ve ¢alisan adaylarini
yarinlara hazirlayan egitim kurumlar1 agisindan oldukga 6nemlidir. Insan kaynaklar1 departmanlarinda gérev yapacak aday
calisanlarin niteliklerinin belirlenmesi amaciyla nitel olarak tasarlanan bu ¢alisma i¢in veriler Tiirkiye’de kurumlar ve ¢alisan
adaylarin1 bir araya getiren kariyer.net isimli insan kaynaklar1 faaliyet alani olan internet sitesinden elde edilmistir. Kurumlar
tarafindan is ilanlarinda ifade edilen nitelikler belirli temalara gore kategorilere ayrilmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari
yoneticilerinden deneyim, iiniversite mezuniyeti, mevzuat bilgisi, etkin iletisim; insan kaynaklarinda c¢alisacak uzman ve
uzman yardimcilarindan da deneyim, MS Office program bilgisi, {iniversite mezuniyeti, etkin iletisim, ekip ¢alismasina
yatkinlik gibi niteliklerin 6ncelikle beklendigi ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 departmant, insan kaynagi, is ilanlari, igerik analizi

A RESEARCH ON THE DETERMINATION OF THE PROFESSIONAL AND
PERSONAL QUALITIES EXPECTED FROM HUMAN RESOURCES EMPLOYEES

ABSTRACT

The professional and personal qualifications expected from managers and employees working in human resources departments,
which have a great contribution in maintaining the success of institutions and preparing for the future, are very important for
institutions, candidate employees and educational institutions that prepare employee candidates for the future. The data for this
study was designed as a qualitative in order to determine the qualifications of candidates running to be served on the human
resources department of Turkey's institutions and employees nominated by bringing together kariyer.net is human resources
were obtained from the website activities. The qualifications expressed in job postings by institutions are categorized according
to certain themes. In this context, it has been revealed that qualifications such as experience, university graduation, legislative
knowledge, effective communication, experience from experts and assistant experts who will work in human resources, MS
Office program knowledge, university graduation, effective communication and teamwork are expected from human resources
managers.
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1. GIRIS

Ekonomik ve sosyal kosullar, teknolojideki degisim i¢inde bulunulan koronaviriis (COVID-19)
pandemisi doneminin etkileri nedeni ile kurumlarin ayakta kalabilmeleri ve gelecekleri igin saglam
zeminler yaratabilmeleri bugiin yapacaklari alt yap1 degisikleri ve gelisimleri ile uygulama ve siireglerini
beklentileri karsilayacak sekilde degisimin gerektirdigi 6lciide desteklenmesi ile miimkiin olacaktir.
Kurumlarin devamliliklarini saglamalari etkin ve verimli ¢alisan insan kaynagi ile miimkiin olmaktadir.
Bu kapsamda kurumlarin g¢aligsanlari i¢in uygulamaya koyduklar siiregler, olduk¢a kritik seviyede
Oonemlidir.

Kurumlar i¢in degeri tartisilmaz insan kaynaginin se¢imi performans degerlendirme kariyer planlamasi
egitim ve gelisimi etkili sekilde calisan insan kaynaklari departmanlar1 tarafindan uygulamaya
alinmaktadir. Kurumlarin en 6nemli sermayeleri olan ¢alisanlar i¢in uygulamaya konulan siiregler insan



(ISSN:2459-1149) Vol: 7 Issue: 61 pp: 3258-3265

kaynaklar1 departmani yonetici ve calisanlar tarafindan tasarlanmakta, kurum i¢inde veya disindan
uygulamaya alinabilmesi i¢in koordinasyon saglanmaktadir.

Bu calismada kurumlar i¢in stratejik 6nem tasiyan insan kaynaklar1 departmanlarinda ¢alisacak yonetici
ve c¢alisanlardan beklenen mesleki ve kisisel niteliklerin belirlenmesi hedeflenmistir. Bu kapsamda
arastirmada asagidaki sorularin yanitlari aranmustir:

. Kurumlarin insan kaynaklari departmani i¢in yonetici adaylarindan bekledikleri mesleki ve
kisisel nitelikler nelerdir?

. Kurumlarin insan kaynaklar1 departmant i¢in uzman ve uzman yardimcisi aday ¢alisanlarindan
bekledikleri mesleki ve kisisel nitelikler nelerdir?

Calismada arastirma sorularina yanit bulunabilmesi i¢in veriler insan kaynaklar1 sitesinden elde edilmis
olup, analize tabi tutulmustur. Insan kaynaklar1 departmaninda gorev yapan ydnetici ve calisanlarin
ozelliklerinin belirlenmesi bu alanda ¢alisma hayatinda bulunmak isteyen aday calisanlara, kurumlarin
insan kaynaklar1 departmanlariyla ilgili aragtirma yapan yonetici ve ¢alisanlarina ve is hayatina 6grenci
yetistiren egitim kurumlarina yararli olacaktir.

2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE KURUMLAR iCiN ONEMi

Insan kaynaklari, kurumlarim basarisinda oldukca etkilidir. Insan kaynaklar1 yénetiminin Sanayi
Devrimi sirasinda Amerika Birlesik Devletleri’nde basladigi belirtilmektedir (Richman, 2015: 121).
Uretimin atdlyeler yerine seri sekilde fabrikalarda gerceklesmesi ¢ok sayida kisinin istihdam edilmesi
ile birlikte kompleks is iliskileri dogmus ve insan kaynaklar1 yonetiminin temelleri olugsmustur. 1817°de
kavramsal ac¢idan bakildiginda insan kaynaklari Springer tarafindan kullanilmigtir. Calisanlarin
ekonomik anlamdaki refah seviyelerine ulagmalar1 igverenlerin ilgilerini ¢ekmis olup bu da personel
yonetimi yaklasimmin baslangici sayilmistir (Benligiray, 2007: 78). Insan kaynaklar1 yonetimi emek
ve refah yonetimini kapsayacak sekilde terminolojiye yerlesmistir (O’Riordan, 2017: 7). Klasik personel
yonetimi anlayiginin disinda bilimsel ve teknik anlamda yasanan gelismelerle insan kaynaklar1 yonetimi
onemli hale gelmis ve isletmenin degerini artiran énemli bir kriter olarak kabul edilmeye baslanmistir
(Yiiksel, 2007: 43). Stratejik yaklagim olarak benimsenen insan kaynaklar1 1980’lerin bagina
gelmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi teknolojik gelisim kiiresellesme gibi pek ¢ok faktoriin etkisi
altindadir (Fleming, 2000: 16).

Kiiresellesme nedeni ile kurumlar devamliliklarin1 korumak i¢in kendilerini yenilemek ve gelistirmek
zorundadir. Bu nedenle kurumlarda etkin kaynaklarin olmasi gerekmektedir. Bu kaynaklardan bazilar
insan kaynag1, pazarlama kaynaklar1 ve fiziksel kaynaklardir. Insan kaynag: oldukga dnemlidir. Insan
kaynag1 kurumlarda kararlarin verilmesi gelisimlerin hayata gecirilmesi konularinda oldukga belirleyici
degiskendir (Karami, Analoi ve Cusworth, 2004: 50). Personel yonetiminden insan kaynaklari
yOnetimine gegis, ¢agdas yonetim tekniklerinin gelismesi ile insan kaynaginin etkin ve verimli kullanimi
amaci ile gerceklesmistir.

Kurumlarin bagarili olabilmeleri ve ayakta kalabilmeleri i¢in basarili calisanlara ihtiyaglar vardir. Giiglii
calisanlar kurumlarin etkinliklerinde olduk¢a 6nemli kriterler arasindadir. Degisen ve gelisen ekonomik
ve sosyal yapinin etkisi ile teknolojideki degisim miisteri beklentilerini de farklilagtirmis ve artirmigtir.
Bu kapsamda bakildigindan beklentilere yanit verebilecek basarili siireclerin olusturulmasi ve etkin
koordinasyonlarin olusturulmasi i¢in calisanlarin potansiyeli ve ortaya koyduklart ¢iktilar oldukga
degerlidir. Kurumlarin hedeflerine ulagabilmeleri ¢alisanlarin etkinlik ve motivasyonlariin artirilmasi
insan kaynaklar1 yonetiminin temel amacint olugturmaktadir. Stratejik planlamadan kurumsal imaja
kadar insan kaynaklar1 yénetiminin planlamasi gereken siiregler bulunmaktadir. Insan kaynaklari kurum
calisanlarinin yonetimi ve gelisim faaliyetlerini diizenleyen is kolunu ifade etmektedir. insan kaynaklari
yonetimi kurumlarin stratejik hedeflerine ulasabilmek icin ¢alisanlarin beklentilerini kargilamak igin
beseri kaynagim etkin kullanimini ifade etmektedir (Bingdl, 2006: 26). Ise alim ve yerlestirme, mesleki
acidan egitim verme, devamli gelisimi takip etmeye yonelik faaliyet insan kaynaklari yonetiminin
konusudur (Sabuncuoglu, 2000: 17).
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Insan kaynaklar1 yonetimi galisanlarin performanslarmin siirekliliginden de sorumludur (Dolgun, 2007:
38). Insan kaynaklar1 ydnetimi en énemli unsur olan insan kaynagina dikkat cekmekte en alt seviyeden
yonetim seviyesine kadar faaliyetleri ile ¢alisanlar1 kapsamaktadir (Sadullah vd., 2015: 2). Calisanlarla
igveren iligkisinin yonetimi, ise alim, isten ¢ikarma, performans denetimi, licretlendirme, is ortaminin
gelistirilmesi gibi faaliyetler de insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyetleri arasindadir (Ahammad, 2017:
425; Bingol, 2010: 22).

Kurum i¢inde insan kaynaklari calisanla is arasindaki uyumu iyilestirme amaciyla isin bitmesine yonelik
motive edici faaliyetlerini siirdiirmektedir (Collings, Wood ve Szamosi, 2018: 10). Insan kaynaklarinin
pek cok acidan Onemi bulunmaktadir. Bunlar, insan sermayesi degeri, catisma yOnetimi, biitce
kontroliiniin saglanmasi, egitim ve gelistirme, calisan memnuniyetinin saglanmasi, performansin
iyilestirilmesi, maliyet tasarrufu, isin siirdiiriilmesi, kurumsal imaj ve giivenilirlik olarak belirtilmektedir
(Parameswari ve Yugandhar, 2015: 62).

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaglari da verimli etkin dogru insani belirlemek ve segmek, calisanlarin
istek ve gereksinimlerine yanit vermek, insan kaynagini kurum amaci dogrultusunda yonetmek,
calisanlara mesleki gelisim saglamak, onlar i¢in is doyumu yaratmak, insan kaynaklar stratejilerinin
kurumla uyumunu saglamak, orgiit kiiltiiriinii yapilandirmak, toplam kaliteyi ylikseltmek ve yenilik ve
gelisimlere katki saglamak, c¢alisanlarla kurum arasindaki uyumu saglamak ic¢in kurum igindeki
boliimlerin yonetim uygulamalarini belirlemek ve katki saglamak calisan potansiyelini gelistirmek ve
insan kaynagina yapilan yatirimi artirmak olarak belirtilmektedir (Coban, 2016: 9). Insan kaynaklari
yonetimin Orgiitsel amaclar1 arasinda iletisim, c¢alisan bagliligi yaratmak, yerlestirmek, ydnetici
gelistirme, bagvuru saglama ve se¢im ve planlama yer almaktadir (Baykal, 2007: 13).

Insan kaynaklarmin ¢alisanlar1 bireysel hedeflerine ulastirma amaci da bulunmaktadir. Bu kapsamda
insan kaynaklar1 iicret ve maas yoOnetimi, yerlestirme, performans degerlendirme, ise yeni baslayan
calisanlara egitim ve oryantasyon progranmu gerceklestirmektedir (Aswathappa, 2005: 8). insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan planlamada {iriin ya da hizmetin ortaya konabilmesi igin
stireclerin tasarlanmasi, agik ve anlasilir olmasi, maliyetleri en aza indirgemek ve calisanlarin
motivasyonlarimin saglanmasi hedeflenmektedir (Balkan, 2020: 15). Kadrolamada planlanan is
stire¢lerinin yerine getirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin se¢imi gerekmektedir. Kadrolamanin etkin sekilde
stirdiiriilebilmesi igin insan kaynaklarimin planlanmasi adaylarin arastirilip bulunmasi ve aday
havuzlarinin olusturulmasi ve is i¢in en dogru kisinin se¢ilmesi gereklidir (Sadullah vd., 2015: 88).

Bir diger fonksiyon ise egitim ve gelistirmedir. Degisen ve gelisen teknolojik yapi, kiiresellesen diinya,
miigterilerin ve kurumlarin beklentileri, ¢alisanlarin beklentileri, siirekli gelisim ve egitimin olmasini
zorunlu kilmaktadir (Ozgelik, 2015: 163). Kurumlarin ¢alisanlarina sagladiklar1 egitimler iki baslhkta
toplanmaktadir. Bunlar, is bas1 egitimleri ve is disindaki egitimlerdir. Is bas1 egitimler; isin 6gretilmesi,
yOneticiye yardimci olma, rotasyon, ise alistirma egitimi, staj, formen araciligi ile egitim ve yetki
devriyle egitim olarak belirtilmektedir (Sadullah vd., 2015: 194).

Is disindaki egitimler ise konferans ve seminerler, drnek olay yontemi, rol model, oyunlarla dgretim,
acik hava egitimi, sanal ortamda egitim olarak belirtilmistir (Ozcelik, 2015: 197). insan kaynaklar
yonetiminin bir baska fonksiyonu da degerlendirme ve performans yonetimidir. Kurumlarda en 6nemli
sorunlardan bir tanesi performans Ol¢im sistemidir (Barutcugil, 2004: 335). Performans ol¢iim
sisteminin nesnel olarak kurgulanmasi gerekmektedir. Genel olarak iistlerin astlar1 degerlendirdigi
yapilar kurulmakta ancak astlar da iistlerini degerlendirebilmektedir. Performans yonetim siireglerinde
degerlendirme yapilmasi sirasinda bazi ana unsurlarin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bunlar
performans planlamasi, performans kriterlerinin belirlenmesi, degerleme yapilmasi, geri bildirim
verilmesi, gelisime yonelik kogluk yapilmasi, performans sonuglarimin iicret terfi gibi yansimalarinin
yapilmasidir (Uyargil, 2015: 213).

Performans degerlendirmenin kurumlara pek ¢ok yarar1 bulunmaktadir. Bunlar; yonetim kademesinin
calisanlarla ilgili bilgi sahibi olmasi, isten beklenen ¢iktilarla gerceklesen ¢iktilar arasinda calisanlarin
bilgilendirilmesi, iletisim saglanmasi, ¢alisanlarin kendileri hakkinda bilgi sahibi olabilmeleri, geri
bildirimler sebebi ile i doyumu aidiyet duygularinin beslenmesi, is veriminin ve kalitesinin artmasi,
terfi edecek ¢alisanlarin belirlenmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, performansin devamliliginin
saglanmasi, calisanlarin egitim ve diger ihtiyaglariin tespit edilmesi, yonetici ve ¢alisan iletigimini
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artirmaktir  (Barutgugil, 2004: 183). Insan kaynaklar1 yonetiminin bir baska fonksiyonu ise
odiillendirmedir.

1980’11 yillardan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi ve strateji beraber incelenerek, stratejik insan
kaynaklar literatiire girmistir. Stratejik insan kaynaklari; kurumlarin insan kaynagindan daha etkin
sekilde faydalanmalarii ve pazarda rekabet iistiinliigii saglamalarini hedefleyen bir yaklasimdir
(Akgemci, 2008: 239-242). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde; is aile programlari, yonetici ve
calisan iligkileri, sorun tanimlama ve stratejik ¢alismalar, yoneticiler i¢in gelisim ve basar1 planlamasi,
is giicii verimliligi, ¢ikt1 kalitesi, is giicli planlamasi, esneklik, ¢alisan giiclendirme, ekip ¢aligmasi
etkinlikleri yapilmaktadir (Shukurlu, 2016: 27). Stratejik insan kaynaklari; ¢alisanlarin performanslarim
daha kapsamli sekilde artirmak, esnek ve yenilik¢i olmay1 destekleyen kiiltiiriin belirlenmesi ve insan
kaynagmin orgiitiin hedefleri ile paralel sekilde ilerlemesini gergeklestiren faaliyetlerin biitliniidiir
(Dessler, 2013: 19).

3.  YONTEM

Nitel olarak hazirlanan bu ¢alismada dokiiman incelemesi yapilmistir. Gézlemler, goriigsmeler, dokiiman
analizleri nitel arastirmalar igin veri saglamaktadir (Yildirim ve Simsek, 2008: 39). Toplumsal benligin
kabul edilip olusturulan bir bakis agis1 ile calismanin tasarlanmasi, verilerin toplanmasi, analiz siireci
yorum ve bilgilendirme asamalar1 nitel aragtirma siireglerini olusturmaktadir (Neuman, 2012: 23).
Aragtirmaciya zaman kazandiran bu arastirma metodunda veriler; kitap, dergi, makale, anket veri siteleri
gibi kaynaklardan elde edilmektedir. Bu yontem ile incelenen konuyla ilgili bilgi veren kaynaklar
incelenmektedir (Bas ve Akturan, 2008: 118; Yildirim ve Simsek, 2008: 188; Coffey ve Atkinson, 1996:
101). Nitel arastirmalar betimsel ve icerik analizi seklinde yapilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2008:
223).

Betimsel analizde cesitli yontemlerle elde edilen verilere daha onceden belirlenen temalara goére
ozetlenmektedir (Yildirim ve Simsek, 2003: 105). Icerik analizinde elde edilen veriler simiflandirilarak
konu ve kelime gruplar seklinde sunulmaktadir (Silverman, 2001: 85). Arastirmanin veri toplama ve
degerlendirme diyagramina Sekil 1’de yer verilmistir.

Kariyer sitesine erigim

insan Kaynaklari Departmani

(pozisyon bazl) ilanlarina
erisim

Pozisyon bazli tematik
kodlama ve siniflandirma

Aranilan mesleki ve kisisel
niteliklerin tespiti

Sekil 1: Veri Toplama ve Degerlendirme Diyagrami
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur

Insan kaynag: teminine yonelik ve adaylarla kurumlari bulusturan kariyer sitesi kariyet.net {izerinden
verilere ulagilmistir. Calismada Eylil 2020 doneminde insan kaynaklari departmanlari ig¢in temin
edilmek istenen calisanlar i¢in uzman, uzman yardimcisi, orta derece ve iist derece yoOnetici
pozisyonlarina yonelik ilanlardan rastgele 100 adet ilan belirlenmis olup ilanlarda yer alan pozisyonlar
icin 700 adet mesleki ve kisisel nitelik elde edilmistir.
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4, BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde insan kaynaklar1 departmanlari i¢in aranan yoneticilerden beklenen mesleki
ve kisisel nitelikler asagida Tablo 1°de gosterilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin ihtiyag
duyduklar1 yoneticiler i¢in en ¢ok beklenen unsurlar; deneyim, iiniversite mezuniyeti, mevzuata hakim
olma, etkin iletisim giicli ve MS Office uygulamalarinda yetkinlik olarak belirtilmektedir.

Yoneticilerden beklenen deneyim araligi, ilanlarda 2 ile 10 yil olarak belirtilmistir. Universite
mezuniyetleri icin ise ¢ogunlukla 6zellikle belirli bir alan belirtilmedigi goriilmiistiir. Beklenen
mevzuata hakimlik unsuru i¢in de en ¢ok deginilen konunun is hukuku, sosyal giivenlik hukuku ve is
saglig1 ve giivenligi basta olmak iizere yasal mevzuata hakimlik oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 1: Yoéneticilere Yo6nelik Mesleki ve Kisisel Nitelikler

Mesleki ve Kisisel Nitelikler Adet  Frekans Mesleki ve Kigisel Adet = Frekans
(%) Nitelikler (%)

Deneyim 86 18,0% Ikna kabiliyeti 5 1,0%
Universite mezuniyeti 45 9,4% Sorumluluk sahibi 4 0,8%
Mevzuata hakim 37 7,7% Arag kullanabilme 4 0,8%
Etkin iletisim becerisi 35 7,3% Sistem, program kullanimi = 4 0,8%
MS Office uygulamalarina hakim 35 7,3% Stres yonetimi 3) 0,6%
Askerlik tamamlanmas: (erkek adaylar igin) 29 6,1% Yaraticilik 3 0,6%
Analitik diisiinme becerisi 26 5,4% Is takibi ve sonuglandirma 3 0,6%
Ekip calismasina yatkin 23 4,8% Liderlik 3 0,6%
Planlama ve koordinasyon 22 4,6% Sunum becerisi 2 0,4%
Yabanci dil yeterliligi 17 3,6% Yas sinir1 2 0,4%
Yenilikgi, isbirlik¢i 16 3,3% Motivasyon yetenegi 2 0,4%
ikametgah yeri sart1 15 3,1% Hedef odaklilik 2 0,4%
Raporlama becerisi 14 2,9% Sistem kurma becerisi 2 0,4%
Yogun is temposuna uyumlu, esnek 11 2,3% Mliski yonetimi 1 0,2%
Analiz ve problem ¢dzme 9 1,9% Zaman yonetimi 1 0,2%
Seyahat engeli bulunmayan 6 1,3% Presentable 1 0,2%
Miizakere becerisi 5 1,0% Genel Toplam 478 100%
Dikkatli, detaylara 6nem veren 5 1,0%

Insan kaynaklar1 departmaninda galisacak uzman ve uzman yardimeisi pozisyonu igin beklenen mesleki
ve kigisel nitelikler Tablo 2’de gosterilmistir. Calisanlardan en ¢ok beklenen unsur, deneyimli
olmalaridir; ardindan MS Office uygulamalarina hakim olmalari, iiniversite mezuniyeti, etkin iletisim
becerisi, ekip ¢aligmasi ve digerleri takip etmektedir.

Deneyim agisindan bakildiginda 1, 2 ve 5 y1l olmak {izere deneyim y1ili beklenmekte, 6zliik isleri, bordro
bilgisi, licretlendirme, ise alim ve isten ¢ikarma, segme yerlestirme, yetkinlik bazli miilakat, kariyer
planlama, performans degerleme, egitim planlama ve uygulamalarimda deneyim beklenmektedir.
Universite mezuniyetleri acisindan bakildiginda ise yiiksek lisans, lisans ve 6n lisans mezuniyetleri
beklenmekte; 6zellikle boliim belirtilen ilanlarda ise isletme, insan kaynaklari, psikoloji, sosyoloji,
iktisat, calisma ekonomisi ve endiistri mithendisligi boliimleri iletilmistir.
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Tablo2: Uzman ve Uzman Yardimcilarina Yo6nelik Mesleki ve Kisisel Nitelikler

Mesleki ve Kisisel Nitelikler Adet  Frekans  Mesleki ve Kisisel Nitelikler Adet = Frekans
(%) (%)
Deneyim 46 20,7% Stres yonetimi 3 1,4%
MS Office uygulamalarina hakim 26 11,7% Dikkatli, detaylara 6nem veren 3 1,4%
Universite mezuniyeti 26 11,7% Yenilike¢i, isbirlik¢i 2 0,9%
Etkin iletisim becerisi 18 8,1% Arag kullanabilme 2 0,9%
Ekip ¢alismasina yatkin 14 6,3% Sunum becerisi 2 0,9%
Analitik diisiinme becerisi 11 5,0% Seyahat engeli bulunmayan 2 0,9%
Agkerlik tamamlanmasi (erkek adaylar 10 4,5% Miizakere becerisi 2 0,9%
;liglrgletgah yeri sart1 9 4,1% Ikna kabiliyeti 2 0,9%
Yabanci dil yeterliligi 8 3,6% Yogun is temposuna uyumlu, esnek 2 0,9%
Planlama ve koordinasyon 8 3,6% Analiz ve problem ¢6zme 2 0,9%
Mevzuata hakim 7 3,2% Zaman yonetimi 1 0,5%
Raporlama becerisi 5 2,3% Presentabl 1 0,5%
Ogrenmeye acik 5 2,3% Sorumluluk sahibi 1 0,5%
Sistem, program kullanimi 4 1,8% Genel Toplam 222 100,0%

5.  TARTISMA SONUC VE ONERILER
Calismada Tiirkiye’de insan kaynaklar1 yonetici ve ¢alisanlarindan beklenen mesleki ve kisisel nitelikler
belirlenmek istenilmistir. Bu amagla veriler, ¢alisan adaylar1 ve kurumlar1 bulusturmayi1 hedefleyen
insan kaynaklar1 siteleri i¢inde yer alan kariyer.net {izerinden elde edilmistir. insan kaynaklari
departmanlart i¢in ydnetici, uzman, uzman yardimcisi pozisyonlari i¢in yayinlanan is ilanlar
incelenmis, temasal olarak kategorilere ayrilmistir.

Kurumlar, insan kaynaklar1 departmanlar1 yoneticilerinden deneyimli olmalarimi beklemektedirler.
Deneyim yillar1 agisindan belirtilen yillarin iki ile on y1l arasinda degiskenlik gosterdigi goriilmiistiir.
Insan kaynaklar1 departmanlarinda daha énce galigmis olmalari ise alim, oryantasyon, dzliik isleri ve
bordrolama, egitim, gelistirme, kariyer planlama, performans yonetimi ve isten c¢ikarma siiregleri
konularinda bilgili olmalar1 beklenmektedir. Yoneticilerden iiniversite mezunu olmalar1 beklenmekte,
genellikle bolim belirtilmemekle birlikte belirtilen ilanlarda isletme, iktisat, calisma ekonomisi,
psikoloji, sosyoloji ve endiistri mithendisligi boliimleri ifade edilmistir. Y 6neticilerden beklenen bir
baska unsur ise mevzuata hakim olmalaridir. Is hukuku, sosyal giivenlik hukuku, is saghig1 ve giivenligi
konularinda, bunun yaninda MS Office programlar1 konusunda da yeterlilik beklenmektedir.

Kurumlarin insan kaynaklar1 departmanlarinda gorev alacak uzman ve uzman yardimcisi pozisyonlari
icin ise deneyim, MS Office programlarinda yeterlilik, liniversite mezuniyeti, etkin iletisim, ekip
calismasinda yetkin olunmasi beklenen nitelikler arasinda iist siralarda yer almaktadir. Deneyim y1ili
olarak beklenen bir ile bes y1l arasidir. Uzman ve uzman yardimcilarindan da ise alim, oryantasyon,
0zliik isleri ve bordrolama, egitim, gelistirme, kariyer planlama, performans yonetimi, isten ¢ikarma
siirecleri konularinda bilgili olmalar1 beklenmektedir. Calismada elde edilen veriler Insan Kaynagi
Uzmam Yeterlilikleri Olgegi’nin gelistirilmesi i¢in yapilan ¢alismadaki ilk sirada yer alan insan kaynagi
alaniyla ilgili bilgi sahibi olma, insan kaynagi planlamasi, personel se¢imi, ise alim, sendika-is¢i
iligkileri gibi konularda bilgi sahibi olma; incelenen ilanlardaki deneyim kriteri ile benzerlik
gostermektedir (Ozer, 1998: 60). Kurumlarin basarili olmalari, siirdiiriilebilir rekabet sartlarim
yaratmalar1, miisteri beklentilerinin kargilanmasi ve gelecege hazirlik yapabilen gii¢lii kurumlarin ayakta
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kalabilmeleri insan kaynaginin etkinligi ile dogrudan iligkilidir. Bu kapsamda bakildiginda dogru ise
dogru kisilerin yerlestirilmesi ile baslayan kurum icin ve disindaki olanaklarla insan kaynagimnin
yetistirilmesi, basarili calisanlarin terfi ve kariyer siireglerinin etkinlikle yoOnetilmesi acisindan
kurumlarda insan kaynaklar1 departmaninin 6nemi oldukga fazladir.

Calismada insan kaynaklar1 departmaninda gorev alabilecek aday yonetici ve ¢alisanlardan beklentiler
ortaya konusmaya calisilmistir. Bu kapsamda elde edilen bulgularin kurum ydneticileri, insan kaynaklari
departmanlarinda gérev yapmak isteyen yonetici ve aday ¢alisanlara yararli olacagi, insan kaynaklar
boliimlerine sahip ve Ogrenci yetistiren egitim kurumlarina katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
Gelecekte, Tiirkiye ile yurtdisinda yayinlanan ilanlar arasinda bir karsilastirma yapilarak alana katki
saglanabilir.
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