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OZET

BILGI TEKNOLOJILERI DEPARTMANINDA MUHENDIS ISE ALIMI
FEN BILIMLERI ENSTITUSU

MUHENDISLIK YONETIMI

KUTAY KAAN NAZLI

Tez Danismani: Prof. Dr. Tung Bozbura

Ocak 2018, 52 sayfa

Bilgi teknolojileri departmanindaki yazilim kalitesi, biiylik oranda miihendis bulma
stirecindeki basariya baglidir. Miihendis secimi sirasinda yeterli sayida ve uygun
ozelliklere sahip miihendis adaymin bulunamamasi, departman igerisindeki bazi bos
islerin doldurulamamasina ya da isin gerektirdigi Ozelliklere yeterli derecede sahip
olmayan miihendislerin igse alinmasina sebep olabilir. Uygun miihendisin aranan ise
allmamamasi; verim diisiikliigiine, motivasyon ve dolayisiyla is tatmininin diismesine,
proje siiresinin uzamasina, egitim ve licret maliyetlerinin artmast gibi baz1 olumsuz
durumlara yol acacaktir. Eger ise yerlestirilen mithendis adaymin 6zellikleri, isin aradigi
niteliklere uymuyorsa bu durumda yanlis mithendis se¢imi yapilmuistir.

Bu calismada bilgi teknolojileri departmaninda miihendis ise alim siireci konusu
arastiritlmistir. Bu amag¢ dogrultusunda Kocaeli’de bulunan 6zel bir bankanin bilgi
teknolojileri departmanindaki takim liderlerine ve yoneticilere olmak tizere 40 kisiye
anket uygulanarak anket sonucglart SPSS 18 programinda degerlendirilmistir. Ankette
elde edilen bulgular su sekildedir: firmanin insan kaynaklari politikalarint belirleyen
birim ile firmaya miihendis alinan donem arasinda iliski olmadig1 belirlenmistir. Kisilerin
egitim diizeyine ve yaslarina gore, miithendis secerken is bagvurusunda bulunan adayn,
onceki isindeki mesleki gelisimini 6l¢iilmesi gerektigine dair goriisleri arasinda farklarin
oldugu belirlenmistir. Firmanin miihendis yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri kriterlere
iliskin kisilerin goriislerine bakildiginda; biiyiik ¢ogunlugu miihendis adaylarinda ilgili
bolimle ilgili bir lisans programinin bitirilmis olmasinin, isle ilgili yeterli bilgiye sahip
olmasinin, mesleki deneyiminin olmasinin en fazla dikkat ettikleri kriterler oldugu
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Bilgi Teknolojileri, IK Y6netimi, Eleman Ise Alim1



ABSTRACT

RECRUITMENT OF ENGINEERS IN INFORMATION TECHNOLOGY
DEPARTMENT

INSTITUTE OF SCIENCE
ENGINEERING MANAGEMENT
KUTAY KAAN NAZLI
Thesis Consultant: Prof. Dr. Tun¢ Bozbura
January 2018, 52 page

Software quality in Information technology department majorly depends on the success
in the process of finding qualified engineers. Not finding the sufficient number and
appropriate properties for the engineer candidates during the recruitment process may
lead to missallocating or not allocating job tasks within the department or recruiting
unqualified engineers that is insuffient for job requirements.

Not recruiting the right candidate may lead to unfavorable situations such as low
efficiency, less motivation in consequence of lowering the job satisfaction, extending
time limits for projects and increasing costs for training and salary. If the job requirement
does not exactly fits the characteristics of the hired engineer, this means unqualifed
candidate is selected for the job.

In this study, the subject “process of recruiting engineers in information technology
department” is searched. In parallel with this purpose, a survey conducted for fourty
people which are team leaders and managers in a private bank’s information technologhy
departmant in Kocaeli and the result of the questionnaire evalueated in SPSS 18 program.
Questionnarie results show that there is a correlation between the job entity which
determines the human recources policy and the specific job period during the recruitment
process of engineers to the business firm.

According to the survey candidate’s education level and age, there are differences
determined between the candidate who applies for the job while selecting the engineer
and the views with regards to the idea that job development should be measured regarding
the candidate’s previous job expericences.

While looking into survey candidate’s views, the criterias that business firm’s mostly pay
attention during job allocation process of engineers are having an undergraduate degree
regarding the related department and having sufficient information regarding the job.

Keywords: Information Technology, Human Recources Management, Personnel
Recruitment
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1. GIRIS

Bilisim sektoriinde giin gectikge bankalar arasindaki rekabetin giderek arttigi, teknoloji
diinyasinin hizla gelistigi, bilgi teknolojileri departmanlarinin bu teknolojiyi kullanarak
miisterilerine kesintisiz destek verdigi bilinen bir ger¢ek olmustur. letisim ve bilgi isleme
teknolojisindeki gelismeler, firmalarin diger firmalara tstiinliik saglamasinda 6nemli bir
rol oynamaktadir. Bu gelismeler, departmanlarda yeni bir yonetim diisiincesini ve firma

yapilandirmasini yeri geldigi zamanlar da etken kilmaktadir.

Calisan birey unsuru departmanda baslica 6n planda oldugundan, departman basarisi i¢in
insan giiciiniin yerinde ve dogru kullanimi esastir. Bu diisiinceyi en dogru uygulayan

metotta insan kaynaklar1 yonetimi metodudur.

Miihendis bulma ve secim asamalari, bir bilgi teknolojileri firmasinin insan kaynaklari
yonetiminde en agir konularin basinda gelir. Bilisim sektoriindeki bir departmana yon
veren, o0 departman sayesinde firmay1 basarili ya da basarisiz yapan en énemli unsur
kuskusuz miihendis potansiyelidir. Firmanin sahici is taleplerini yerine getirecek, alinan
projelerde belirlenen zaman araliginda teslimiyeti saglayabilecek nitelikli ve kabiliyetli
miihendislerin tercihi Insan Kaynaklar1 Y6netiminde baslica etkin husus veya problem
diye adlandirilir. Firmaya ve ise dogru miihendis tercihi, bu sebepten giderek daha ¢ok
onem kazanan bir husus olmustur. Bilgi teknolojileri departmanlari ancak,
gergeklestirdikleri isin Ozelliklerine uyan beceri ve kabiliyete sahip miihendisleri

departmana kazandirmasiyla firmalarina katma deger avantaj saglayabilirler.

Bu anlamda ¢alismanin birinci béliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin firma tizerindeki
etkisinden, 6neminden, yine insan kaynaklar1 yonetiminin firmaya getirecegi katkilardan,
mithendis alimindan ¢ikarilmasina kadarki tiim siire zarfinda insan kaynaklar

yonetiminin neden gerekli oldugu gibi konulardan bahsedilmektedir.



Calismanin ikinci bolimiinde de bilgi teknolojileri departmanin da ise alim konusu
anlatilmaktadir. Bu bolimde bilgi teknolojileri departmaninda se¢me ve yerlestirme
bashigr altinda; ise alim siirecinin firma agisindan Onemi, yetenekleri ise uygun
miithendisin kendisine ve firmasina getirecegi katkilar, yetenekleri ise uygun olmayan
miihendislerde karsilagabilecek sorunlar, calisan temini tedariki, departman igin uygun
mithendis segmenin 6nemi, departman i¢in i¢ kaynak kullanimi, departman icin dis
kaynak kullanimi ve departmandaki agik pozisyonlarin belirlenmesi ve uygulanan

adimlardan bahsedilmektedir.

Calismanin son boliimiinde ise firmanin bilgi teknolojileri departmani i¢in, miihendis
tercihinin 6nemi ve miihendis se¢im asamasinda dikkat edilen 6zellikler arastirilmastir.
Adaylarin bu konudaki yorumlari ve diisiinceleri arasinda demografik 6zelliklerine gore
farkliliklar olup olmadig1 belirlenmeye ¢alisilmis, bununla birlikte I.K plan ve politikasi

ile ise alim stiregleri arasindaki iliskiler analiz edilmistir.



2. FIRMA iCiN INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI

Yonetim, firmanin belirledigi hedeflere zamaninda ve planladig1 sekilde erigsmesi igin
yapilan iglerin ve faliyetlerin tiimiidiir biciminde ifade edilmektedir. Ydnetim her seyden
Once bir is ve faaliyet silirecidir. Ayrica, yonetim baskalar1 araciligiyla is gormektir (Kogel

2007, 5.21).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, son zamanalarda tiim firmalar icin énemsenen ve firmalarin
gelismesi i¢in benimsenen bir ydnetim anlayisidir. insan kaynaklar1 ydnetimi, personel
yonetiminin yeni bir ifadeyle anlatimi, modernlesmesi ve muhasebe boyutunun giderek

daraltilmis hali olarak algilanmis ve yorumlanmistir (A¢ikalin 2000, s.34).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin kilit rolii; insan giiciinii en etkin ve en verimli sekilde
calistirmaktir. Firmanin departman igerisinde analistinden yazilimcisina, sistemcisinden
testcisine kadar yaptigi tiim islerin etkin ve verimli olmasi ¢alisan miihendisin nicelik ve
niteligine baghdir. Bu sebeplerden 6tiirii departman igerisinde alinan projelerin, islerin
belirtilen teslim zamanina kadar yiiriitilmesinde ihtiyag duyulan miihendisin ise
alinmasindan c¢ikarilmasina kadar insan kaynaklari yonetimi, isgéren problemlerinin
coziimiinde etkili yol ve metotlar1 kapsayan, biitiin bu faaliyetleri icerisine alan bir

islevdir (Sabuncuoglu 2009, s.5).

Firmalar arasi rekabet sahasmin her gegen giin artis gdsterdigi bir ortamda, firmanin
basarili olabilmesi ve bu organizasyonda devamliligin1 saglayabilmesi; departman
icerisindeki miihendislerin verimliligi ve yaraticiligi kadar firmanin ydnetiminden,
calisma gruplarindan ve yapmis olduklart ise karst hissettikleri tatmine de
baglanmaktadir. Firmanin etkin ve etkici olmasi iki etkin kavramla saglanmakta ve

yorumlanmaktadir.

Bu tarz kavramlar, uzun ve kisa dénem igerisinde ¢alisanlarin verimliligi ve tatminidir.
Gilinlimiiz diinyasinda, planlarina ve amaclarina ulagmaya gayret eden biitiin firmalarda
hem caligsanlarin verimliligi hem de tatmini biiyiik Ol¢iide insan kaynaklari yonetimi

islevinin basarisindan etkilenmektedir (Yiiksel 2007, s.6).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin firma gelisimi agisindan firmaya getirecegi katkilar su

sekildedir (Sabuncuoglu 2009, s.5):



a. Insan kaynaklar1 yonetimi her tiirlii kaygidan uzaklasarak degisime acik ve

stirekli basariya yonelik insanlar yaratilmasina yardimei olur

b. Personelin is gilivenligi ve is saghgi gibi ¢ikarlarinin korunmasina katkida

bulunur.
c. Insan kaynaklarin1 bilicli yonetmek firma igin bir yatirim ve karlilik getirir.
d. Insan kaynaklar1 yonetimi, firmaya siirekli gelisim imkanlar1 saglar.

Orgiitlerin bilginin degerini takdir etmesi yeterli degildir, nitekim bu &rgiitlerdeki

yoneticilerin bilgi temellerini etkin bir sekilde yonetmesi gerekir (Durna 2008, s.131).

Firmalarda goziiken yap1 ve diisiince tarafindaki farkliliklar makro ekonomik ve politik

sahada yasanan degisim hadiselerinden bagimsiz degildir (Biiyiikuslu, 1998, s.9).

Insan kaynaklar1 yonetimi, personelin firma kiiltiiriinii dnemsemesinden, mesleki ve
kendine ozgii egitimlere kadar personeli ileriye hazirlamaya yonelik politikalar

izlemektedir (Ozakman, 1994, s.7).



3. BILGI TEKNOLOJILERI DEPARTMANINDA SECME VE YERLESTIRME
YONETIMI

3.1 DEPARTMAN ICiN SECME VE YERLESTIRMENIN ONEMIi

Firmaya 1s1k olan ve firmay1 basarili veya basarisiz yapan en etkin rol insandir. Firmanin
dogru olan gereklilikleri saglayacak diizeyde ve yetenekte olmasi ve aralarinda yararli
durumdakilerin tercih edilmesi, insan kaynaklar1 ¢atis1 altinda 6nem arz eden durum ya

da sorun seklinde bigimlendirilir (Sabuncuoglu 2000, s.78).

Insan kaynaklar1 planlamasindan sonra ele alinmasi gereken en énemli fonksiyondur.
Gilinlimiiz diinyasinda ¢alisanlarin, firmalarin en 6nemli rekabet gii¢clerinden biri oldugu
disiiniiliirse dogru ise dogru insan se¢imi her zamankinden daha Onemli hale

gelmektedir. Ayr1 zamanda insan kaynaklarimin en eski fonksiyonudur.

Personel arastirmalari ve isgoren se¢imi layigiyla yerine getirilmedigi durumlarda insan
kaynaklarmin baska fonksiyonlari da normal isleyisi gergeklestiremez. Ciinkii; bir
firmanin isin sartlarina uygun nicelikte olan insan giictinii karsilayabilmesi ve i¢lerinden
en uygun olanini tercih etmesi oldukga zordur. Firma i¢indeki her birimi ilgilendirir
¢iinkii her birimin eleman ihtiyacit vardir. Bu siirecte yapilabilecek bir hata firmada tiim

birimlerin ve departmanlarin isleyisinde aksakliklara neden olabilmektedir.

Bir firmanin basarili ya da basarisiz olusunda rol oynayan can alic1 faktor insan giicii ve
anaparadir. Sermayelerin emin oldugu altyapilardan, dogru bir sekilde incelenip
belirlenmesi insan kaynaklari yonetiminin hakim oldugu alanlarinin diger yapisini
olusturmaktadir. Olusturulan incelemeler gelisim ve basar1 gosteren firmalarin 6n
plandaki niteliklerinin iyi derecede insan kaynag alt yap1 durumuna sahip oldugu ve bu
yapininda giderek gelistirdiklerini simgelemistir. Bu tarz yerlere girebilmek zor ve detayl
olmakla beraber, firmadan ayrilis yada cikarilis oranlarida goézle goriiliir sekilde az
olmaktadir. Bu konuyla ilgili su neticiye varilabilir; bir firmada calisan sirkiilasyonunun
(ise giren, isten cikartilan kisi sayisi) yogun olmast o firmada insan kaynaklar

uygulamalarinin yetersiz oldugunu ve calisgan memnuniyetsizligini, stres, ¢atisma gibi



problemlerin var oldugunu gostermektedir. Bu sebeple se¢im siireci, firmalarin ve
yOneticilerin iizerinde dnemle durmalari, atlamamalar1 gereken bir husustur (Giirliz ve

Yaylac1 2007, s.108).
3.2 CALISAN TEMINI TEDARIKI

Insan kaynaklar tedariki, organizasyonlarda yeni agilan veya bosalan departmanlardaki
pozisyonlara, uygun adaylari bulmak igin gerceklestirilen faaliyetlerdir. Calisan segme

slirecinin amaci ise; organizasyonlardaki is ve kisi uyumunun saglanmasidir.

Departmanlarda, is ve kisi arasinda temelde bir uyum saglanamazsa insan kaynaklari
yonetiminin diger biitiin fonksiyonlarina yapilan yatirimlardan uygun bir geri doniis elde

edilmesi imkansiz olmaktadir.

Is ve insan uyumu saglandiginda, departmanlarda yiiksek performans, calisan
memnuniyeti, yiiksek performansli g¢alisanlarin elde tutulmasi, diisiik devamsizlik gibi

faydalar saglanmaktadir.

Basarili bir ise alim siireci; organizasyonun amaglarina ve organizasyonun is, kiiltiir
degerlerine olumlu katki saglayacak gerekli beceri, uzmanlik ve niteliklere sahip kisilerin
bulunmasina bagli olmaktadir. Ise alim siirecinde temelde isle ilgili yeterlilikler
bulunmaktadir. Bu yeterlilikler ise organizasyonun etkinligine katki saglamali ve

gelistirmeye agik olmaktadir.

Secme ve yerlestirme siireci birgok organizasyon igin belirli asamalardan olugmaktadir.
Firmanin biiytikliigi, isin karakteristikleri ve ihtiya¢c duyulan is goren sayisi, bu siireg

uzerinde etkisi olan faktorler olarak belirtilmektedir.

3.2.1 Yetenekleri ise Uygun Miihendisin Kendisine Ve Firmaya Getirecegi Katkilar

a. Organizasyon i¢in bulundugu departmanda isi gergeklestirmeye meyillidir,

baskalar1 olmadan da i¢indeki ¢aligsma istegini ortaya cikarabilir.
b. Siireci ve yapilan projeleri 6grenme siiresi daha kisa siirer, aldig1 egitimlerden
farkli bakis acistyla faydalanabilir.

c. Daha verimli ve daha hizli olur.



d. Bulundugu yere ve kosula daha ¢abuk adapte olur.
e. Fikirlerinde fark yaratir, firmasi igin gerceklestirdigi tirline, projeye destek olur.
f. Calistig1 projede zamandan kazanir.
g. Cevresine 0rnek calisan profili ¢izer.
h. Uriin kalitesini daha az zaman igerisinde yakalar.
1. Mutlulugu ¢evresine yansir, giiler yiizlii olur.
i. Yaptigi isi ¢evresine Over.
j. Calistig1 firmaya ait olmaktan onur duyar.
k. Firma kiiltiiriine sahip ¢ikar, ona gore davranir.
I. Calistig1 projeden is tatmini alir.
m. Her zaman kendini gelistirmek i¢in ¢aba gosterir.
n. Kendi geligimi ile beraber, calistig1 is arkadaslarina da gelistirir, ¢gevresine bu
felsefeyi asilar.
0. Calistig1 projeyi gelistirmek i¢in devamli bir 6neri ile gelir.
0. Her ise ve projeye pozitif bakar, yeni fikirler tasarlar.
p. Daha ilhaml olur, ¢alistig1 gruba, bulundugu birime, firmasina gii¢ ve kalite
saglar.
r. Motiveci fiilini kendince hayata gegirebilir.

S. Yaptig1 caligmalara daha az denetim gerektirir.



3.2.2 Yetenekleri Ise Uygun Olmayan Miihendisle Karsilasabilecek Sorunlar
a. Proje i¢in kacirilan firsatlar fazla olur.
b. Zor duruma diistitk¢e husursuzluk iiretir ve mutsuz bir ¢evre olustururlar.
c. Belirtilen hiz diizeyine gelemez, proje hedeflerini tutturamaz.
d. Kaliteli iiriin yaratamaz.

e.Cok uzun bir zaman egitim ve tecriibeye ihtiyaglart olur, ¢ogu zaman da

beklenen diizeye gelemezler.

f. Zorluk ¢eken miihendisler departmanlarinda fark yaratamaz, yeni diisiinceler

ortaya koyamazlar.

0. Negatif insanlar tiim enerjilerini, negatifliklerle miicadelede yitirdiginden,
kendilerini gelistirmede kullanacagi enerjileri kalmaz.

h. Bitirmekle yilikiimli oldugu isleri bos is olarak yorumlarlar.

1. Motivasyonlar1 yok denecek kadar azdir.

i. Digaridan gelen fikir ve diigsiinceyi begenmeyen profile biiriiniirler.
J. Firma kiiltiiriinii idrak edemezler.

k. Fazla proje tamamlanamamasina sebebiyet verir.

|. Kendisini giigsiiz, kayitsiz, anlamsiz ve yalniz hisseder.

m. Calistig1 proje ve isi kiiclimser, gdziinde ¢ok biiytitiir.

n. Mutsuz ve giilimsemeyen bir imaj ¢izerler.

0. Boylelerine daha ¢ok denetim gerekir.



3.3 DEPARTMAN ICIN UYGUN MUHENDIS SECMENIN ONEMI

Departmanlar i¢in yanlis miihendis segilmesi, miihendis bulup se¢im kisminda

harcanilan biitiin zaman, parasal veya enerjisel kisimlarin harcandig1 manasi tasimaktadir.

Isyerine baslayan miihendise verilecek egitimler sayesinde o kisinin bilgisel,becerisel ve
performans durumunun giderek yiikselmesi saglanmaktadir, ama biinyesinde

bulunmayan becerilerin kazanimi pek olagan gozilkmemektedir.

Departmanlar da, yeni baslayan miihendisin firma kosullarina uyum gostermesi zaman
almaktadir. Fakat miihendis isine ve departmanina uyan nitelikleri igeriyorsa, gercekei

performansal diizeye erismeside nitekim kisa stirmektedir.

Departman igerisinde takim liderlerinin, projelerdeki standart altt mithendisi egitmesi
fazla siire zarfin1 temsil etmektedir. Oysaki takim liderleri zamanlarini kalifiyeli

miihendisi potansiyel seviyelerinin doruguna eristirmek i¢in harcayabilir.

Uzmanlar tarafindan yiiriitilmekte olan psikotekniksel testler veya miilakat sonuglari,
adaylarin kendilerinin bile farkinda olmadig: kisisel 6zelliklerini giinyiiziine ¢ikarir. Bu
sayede ise oldugu gibi, firma kiiltiirlerinin veya kurallarininda uygun kisilerin etkileyici
secimleri ve dogrusal kariyer planlamalarida miimkiinliik kazanir (Bayraktaroglu 2006,
s.39).

3.3.1 Departman I¢in i¢ Kaynak Kullanim

Miihendis ihtiyaci yasanan zamanda ilk once firma kendindeki i¢ kaynaklara tevecciih
eder. Thtiyag duyulan miihendisin kendi biinyesinden tercih edilmesi olarak yorumlanir.
Bu sayede firmada calisan miihendise terfi etme olanag: verilmis olunur. Ozellikle orta
ve yliksek diizeydeki kadrolarin doldurulma asamasinda kurumun igindeki kaynak

tarafina bagvuruda bulunulmasi daha olumsal sonuglari1 sunar (Yalgin 1994, s.65).

Insan kaynaklari tarafina baska boliimlerden gelen miihendis istek forumlari incelenerek,
istenilen yetenekli veya nicelikli miihendis arastirilmalarina ¢abucak girisim yapilir.
Personel bulumunda ilk akla gelen i¢ kaynak tarafina bagvurulmasidir. Béyle bir yola

yonelmek izlenen politikalarin gereksinimi olabilir (Sabuncuoglu 2009, s.82).

Personellerin firma igindeki teminlerinde kullanilabilecekleri baz1 metotlar sunlardir



(Senturan 2007, s.18):

a. Bosalan yerler sirket i¢inde ilan edilir. Istekli ne nitelikli elemanin bosalan yer

i¢cin bagvurmalari saglanir.

b. Bu yontem herkese esit hak tanidig1 i¢in benimsenir ve tercih edilir.

c. Calisanlar kendileri gelip yiikselme isteginde bulunabilir. Gelen istekler
arasinda bosalan yerler i¢in se¢im yapilabilir.

d. Sirket iggiicii envanteri ve degerleme formlari tutar. Bosalan bir yer oldugunda
bu envantere ve formlara gore en uygun personel segilir.

e. Firmada kariyer sistemi uygulaniyorsa bosalan yer icin kariyer adaylari

degerlendirilir.
f. Firma personeli tanidiklarini veya yakinlarini tavsiye edebilirler.
3.3.2 Departman icin Dis Kaynak Kullanimi

Firmalarda bosalmakta olan kadro tarafina i¢ kaynaklardan yeterli ve kabul edilebilir aday
bulunmuyorsa dis kaynak tarafina bagvuru yapilmaktadir. Bunlarin en yaygin olanlari,
ogretim kurumlart ve i bulma kurumlaridir. Kurumlar genellikle gazete ve diger medya

arac gereclerini de aday bagvurusunu saglamak i¢in kullanirlar (Senturan 2007, s.18).

En 6nemli avantaji; departmana yeni perspektiflere ve gesitli is deneyimlerine sahip

miihendislerin gelmesidir.
En 6nemli dezavantaji ise pahali bir yontem olarak belirtilmesidir.

Sirketlerin bir gogu 6ncelikle i¢ kaynak kismina verilmis olmasina karsin i¢ kaynaklardan
eleman bulma imkani yoksa zoraki olarak dig tarafa agilma ve dis kaynak kismina

basvuruda bulunma yoniine dogru ilerlemektedir (Sabuncuoglu 2009, s.84).

Di1s kaynak tarafina tevecciih etme sebepleri asagidaki gibi yorumlanabilir (Sabuncuoglu

2009, s.84):
a. Firma ilk kez olusturuluyorsa veya ilizerindeki yatirim nedenleri ile

biiyiiyorsa disar taraftan eleman bulmak gibi yiikiimliiliikler olusur.
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b. Gelisen veya degisme gosteren durumlar sonucunda isinde uzman olan kisilere

gereksinim oluyorsa dis kaynak tarafina yonelinir.

3.4 ACIK POZiISYANLARIN BELIRLENMESIi VE UYGULANAN ADIMLAR

Departman da, segme isleminde atilmasi gereken ilk adimdir. Amag¢ firmanin
ihtiyaclaria cevap verebilecek en uygun miihendisin ilgisinin ¢ekilmesidir. Is birimleri
tarafindan Insan Kaynaklar1 birimine miihendis ihtiyaci bildirilmektedir. Bunun igin

firma igerisinde ¢esitli formlar kullanilmaktadir.

Departman i¢in aday havuzunun isin gerektirdigi mithendis adaylar1 icermesi dnemlidir.
Bu sebeple mithendis aday havuzu olusturmada kullanilacak yontemler 6nemli bir

degere sahip olmaktadir.

Norm kadrosu, kamusal kurulum veya kuruluslarin, gorevlerini etkin ve verimli bir
sekilde yapabilmeleri igin, olmasi gerekenden ne daha az, ne de daha fazla kadronun
nitelik ve say1 agisindan tespit edilmesidir (Acar 2000; Acar 2001).

Norm kadrosu ¢alismasinin basar statiisiinde olabilmesinde orgiitsel ¢6ziimlemelerinin
muhakkak yapilmasi gerekli olmaktadir (Yilmaz ve Ozlem 2004, ss.116-117).

Firmanin rekabet edebirliliginin simgesi olan aday birikimi, giiniimiizde internet

sahasinda oldukga popiiler olarak sergilenmektedir (Giircay ve Secer 2000, s.111).

3.4.1 Basvurularin Kabulii Ve Formu

Isin gerekli kildig1 temel nitelikleri acikca karsilamayacak olan miihendis adaylar
elenmelidir. Adaylarin 6zge¢misleri ve bagvuru formlarini gézden gecgirmek suretiyle
yapilmaktadir. Genellikle 6zgegmisteki bilgilere benzer bilgiler icermektedir. Ancak is
ve firma ozelliklerine gore farkli boliimler olabilir. Departmanlara yapilan basvurularin

standart bir sekilde siniflandirilmasi saglanmaktadir.
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3.4.2 On Goriisme

Genellikle bilgi teknolojileri departmaninin yoneticisi veya takim lideri, daha sonrasinda
insan kaynaklar1 departmaninda calisan bir yetkili tarafindan onbes dakikay1 gegmeyen
kisa bir goriisme olarak yapilmaktadir. Departman da, mevcut olan agik pozisyonlara
eslemek i¢in 6n gorlisme yapilmaktadir. Bu tiir goriismeler, bagvuru sahibine firma
konusunda iyi bir izlenim sahibi olmasimi saglamaktadir. Bu miihendis adayr simdi

isealinmasa bile ilerisi i¢in yararli olabilir.
3.4.3 Test Tipleri Ve Degerlendirilmesi

Aday hakkinda objektif veri saglamaktadir. Departman, adaylar i¢in ise alim siireci
zarfinda; yetenek, Kisilik, basari, ilgi ve dikkat testleri yapmaktadir. Test
degerlendirilmesi, giivenirlilik, gecerlilik, duyarlilik ve ekononmiklilik gibi is ilkelerine

bagimli olmaktadir.

Giivenirlik testlerin degisik zamanlarda uygulandiginda ayni sonucu vermesi
gerekmektedir. Ornek olarak bir test ayni kisiye ikinci defa uygulandiginda sonuglar ayni
ya da benzer olmalidir. Test sonuglarinin miimkiin oldugu 6l¢iide gergegi yansitmasi
istenmektedir. Testler uygulanan bireylerin farklililarini ortaya koyabilme hassasiyetine
sahip olmaktadir. Testlerin uygulanamsinda, hem emek hem zaman hem de diger

giderlerin minimum diizeyde olmas1 gerekmektedir.

Y 6netim disiplini sadece bilgiyi degil, bir¢ok farkli yetenegi de barindirir; bunlar arasinda
en kritik olan1 yonetimsel araglar1 kullanma yetenegidir (Ansal, Aygoren, Beyhan,

Cetindamar, Ekmekg¢i 2009, 5.27).

3.4.4 Miilakatlar

Miilakat; planlanmus, yiiz yiize ve sozli iligkiyi gerektiren, farkli ve degisken roller ile
nesnel ve 6znel bilgi edinmek {izere soru ve cevap yontemini uygulayan ve ciddi bir amaci

olan bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir.
Gilintimiizde telefonla ve internet baglantisiyla miilakatlar da gerceklestirilmektedir.

Miilakatin amaci kisa bir zaman diliminde miihendis adaymin departman igin aranan

niteliklere ne kadar cevap verebildigi konusunda karar vermektir.

Departman da miilakat yapacak yoneticiler i¢in miilakat rehberi hazirlanmaktadir.
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3.4.4.1 Hazirhk siireci

Is goriismelerinde hazirlikli olabilmek i¢in goriisme yapilacak is igeriginin; departman
hedefleri dogrultusunda is tanimlarii gézden gecirmek, departman temel gorevlerini,
sorumluluklarini ve miithendis 6zelliklerinin listesini yapmak ve gerekli egitim, deneyimi
belirlenmis olmas1 gerekmektedir. Personel islerinin planli ve diizenli bi¢imde yapilmasi

ongoriilmektedir (Usdiken 2002, s.13).

3.4.4.2 Acilis evresi

Bu asama biitiin gériigmenin yiizde onu bir siireyi kapsamalidir. Bu siirede miihendis
adayinin kendini rahat hissetmesi saglanmaktadir. Departman vizyonu igin, goriismecinin
kendini tanitmasi, gériisme hakkinda bilgi vermesi ve dostca bir tavir igerisinde olunmasi

gerekmektedir.

3.4.4.3 Ana béliim

Gortismeye ayrilan zamanin yiizde sekseni bu asamada ge¢melidir. Bu asamada adayla
ilgili bir karar vermek igin, gériismeci adaya sorularini yoneltir. Is goriismesini yapan
kisi; adaymn vasiflarini, becerilerini, bilgi birikimini ve deneyimini degerlendirerek,
departmandaki bos pozisyonun is gerekleri ile karsilastirir ve goriisme esnasinda notlar

alir.

3.4.4.4 Kapanis evresi
Bu asama da biitiin goriisme zamaninin yiizde onu gibi bir siiresini almaktadir. Goriismeci
miihendis adayma bundan sonraki siirecin nasil isleyecegi hakkinda bilgi aktarir ve son

sorular1 alinir.

3.4.5 Is Teklifi Ve ise Yerlestirme

Departman igerisinde, is teklifi ile ilgili belgenin yasal olarak bir sakinca yaratmamasi
i¢in bir uzman tarafindan kotrol edilmesi, is hiikiimleri ve sartlarinin agik bir sekilde ifade
edilmesi gerekmektedir. Bu belgeler miihendis adayina imzalatilmali ve adayin 6zliik
dosyasinda saklanmaktadir. Biitiin bu adimlarin olumlu gegmesi sonucunda, oryantasyon
egitimleri; miihendisleri firmaya, yeni isine, ¢alisma arkadaslarina, ast ve tstlerine

alistirma ve uyumlastirma doneminde destek olmaktadir.
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4. YONTEM

Bu boliimde ¢alisma kapsaminda gergeklestirilmis olan alan arastirmasimin amaci ve
yontemi, evren ve Orneklemi, veri toplama analizi ve bulgular seklinde siralanan
basliklara yer verilmistir. Daha sonra ise aragtirmadan elde edilen bulgular

yorumlanmustir.

4.1 ARASTIRMANIN AMACI

Departmanlarin stirekli biiyltimesi, gelismesi, bankalar arasi rekabet ortaminda yer almasi
ve basarili olmasinda miihendis faktoriiniin etkisi ¢ok fazladir. Giliniimiizde artik
departmanlar i¢in nitelikli mithendis, kalite unsurlarindan biri haline gelmistir. Nitelikli
mithendis 6neminin artmasi i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin de 6nemini arttirmakta ve
Insan Kaynaklari, bilgi teknolojileri departmanlari iizerinde ¢ok fazla durulan bir
departman olmaktadir. Insan Kaynaklar1 ydnetimindeki en énemli durum ise istenilen
sayt ve kalitedeki miihendisin nereden ve nasil saglanacagmin belirlenmesi ve

mithendislerin uygun iglere ve boliimlere yerlestirilmesidir.

Yapilan bu ¢alismada, departman i¢in mithendis se¢iminin 6nemi ve miithendis se¢iminde
dikkat edilen ozellikler arastirilmistir. Insanlarmm bu konudaki goriisleri arasinda
demografik ozelliklerine gore farkliliklar olup olmadigi belirlenmeye ¢alisiimistir.
Bununla birlikte firmadaki I.K planlamasi ve politikalari ile ise alim siireci arasindaki
baglantilar incelenmistir. Bu ¢alisma kapsaminda, miihendis se¢imi ve insan kaynaklari

yonetimi ile ilgili su hipotezlere bagvurulmaktadir.

Hipotezler:

H1: Firmamn Insan Kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim ile firmanm miihendis

thtiyacinin saglandig kaynaklar arasinda iliski vardir.

H2: Adaylarin egitim diizeyleri ile firmanimn miihendis yerlestirmede dikkat ettigi

kriterlere iliskin goriisleri arasinda iliski vardir.

H3: Adaylarin yaglarina gore, firmaya istenilen nitelikte miithendis bulmak i¢in firma

iginde ¢esitli tedbirleri uygulama durumlari arasinda iliski vardir.
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H4: Adaylarin egitim seviyesine gore, mithendis segerken is basvurusunda bulunan
adaym, bir onceki igindeki mesleki gelisimini Ol¢lilmesi gerektigine iliskin goriisleri

arasinda iliski vardir.

H5: Adaylarin cinsiyetlerine gore, mithendis secerken is bagvurusunda bulunan adayin,
genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine iliskin goriisleri

arasinda iliski vardir.

H6: Firmanin insan Kaynaklari politikalarini belirleyen birim ile departmana miihendis

alinan donem arasinda iliski vardir.

Olusturulan anket Kocaeli’de bulunan 06zel bir bankanin bilgi teknolojileri
departmanindaki takim liderlerine ve yoneticilere uygulanmak iizere 60 adet olarak

dagitilmis ve bu anketlerden 40 tanesi geri donmiistiir.

4.2 ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEMIi

Arastirma evrenini Kocaeli’de bulunan 6zel bir bankanin bilgi teknolojileri
departmanindaki takim liderleri ve yoneticiler olusturmaktadir. Orenklem ise bu takim

liderleri ve yoneticiler arasindan tesadiifi olarak segilen 40 kisiden olusmaktadir.

4.3 ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular ve ifadeler ¢alisanlara
yoneltilmistir. Bu sorular ve ifadeler su basliklar altinda toplanmaistir:

a. Kisisel Bilgilere Iliskin Sorular: Anketin bu boliimii, kisilerin cinsiyeti, yas1, egitim

seviyesi ve firmadaki toplam c¢aligma stireleriyle ilgili bilgi sorularindan olugmaktadir.

b. insan Kaynaklarina ve Ise Ahm Siirecine Iliskin Sorular: Anketin bu boliimiinde
orneklem grubundaki yer alan sahislara, firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir
departmana sahip olup olmama durumu, I.K planlamasini yapan birimler, LK
politikalarini uygulayan birimler, departmanda hangi 1.K politikalarinin uygulandig ile

ilgili sorulardan olugsmaktadir.

Ek olarak ankette departmana hangi donemlerde miihendis alindigi, yeni miihendislerin
se¢ilmeden once hangi 6n galismalarin yapildigi, niteliklere uygun kalifiyeli mithendis
seciminin dnemi, mithendis se¢iminde uygulanan teknikler, uygulanan asamalar, yeni

miihendis temin etme sekli, departmana miihendis se¢iminde dikkat edilen kriterler,
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firmanin miihendis ihtiyacini hangi kaynaklardan sagladigi ve bu kaynaklara bagvurma
nedenleri, istenilen nitelikte mithendis bulmak i¢in uygulanan tedbirlerin neler oldugu, is
goren se¢iminde yasanan sikintilarin neler oldugu ve miihendis se¢iminde dikkat edilen

ozelliklerle ilgili sorular yer almaktadir.

4.4 VERILERIN COZUMLENMESI

Toplanan verilerin degerlendirilmesi ve ¢oziimlenmesinde SPSS 18.0 istatistik paket
programi kullanilmistir. Anketteki tim sorulara ve Olgekteki Onermelere verilen
cevaplara ait frekans ve yiizde dagilimlari hesaplanmis, bu dagilimlar tablo ve grafiklerle
gosterilmistir.  Hipotez testleri  boliimiinde, Ki-Kare Testine basvurulmustur.
Ortalamalarin karsilagtirilmasina iliskin hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su

sekilde kurulmaktadir (Kalayci 2009, ss.82-131);

HO: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli degildir.

HI1: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiiciik ise HO hipotezi
reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli oldugu seklinde
yorum Yyapilir, aksi taktirde yani p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiylik ise HO
hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari arasinda farkl

olmadig1 seklinde yorum yapilir (Ergiin 1995, 5.86).
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5. BULGULAR

Calismada yer alan kisilerin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlar1 analiz edilmistir.
[lk olarak érneklem grubunda yer alan kisilerin cinsiyetlerine iliskin dagilim tablosu tablo

5.1°de yer almaktadir.

Tablo 5.1: Adaylarin cinsiyet dagilimi

Kadin 10 25.0 25.0
Erkek 30 75.0 100.0
Toplam 40 100.0

Adaylarin cinsiyetlerine iligskin yiizde dagilim grafigi sekil 5.1° de gdsterilmektedir.

Sekil 5.1: Adaylarin cinsiyetlerine dair yiizdesel oranlar

H Kadin M Erkek

Yapilan analizle birlikte kisilerin cinsiyetlerine gore sekil 5.1°deki dagilimlar
incelendiginde; yiizde 75’inin erkek, yiizde 25’inin de kadmlardan olustugu
belirlenmistir. Tablo 5.2°de adaylarin egitim seviyelerine iliskin dagilimlar1 yer

almaktadir.



Tablo 5.2: Adaylarin egitim seviyesi dagilimi

Lise 2 5.0 5.0
Universite 20 50.0 55.0
Lisansiistii(Yiiksek Lisans/ Doktora) 18 45.0 100.0
Toplam 40 100.0

Adaylarin egitim diizeylerine iligkin yiizde dagilim grafigi sekil 5.2°de gosterilmektedir.

Sekil 5.2: Adaylarin egitim seviyelerine dair yiizdesel oranlar

mlise mUniversite  m Lisansistii(Yiiksek Lisans/Doktora)

Yapilan analizle birlikte adaylarin egitim seviyeleri incelendiginde; ylizde 50’sinin
iiniversite mezunu, ylizde 45’inin lisansiistii egitim mezunu, ylizde 5’inin ise lise mezunu
oldugu goriilmektedir. Tablo 5.3’te 6rneklem grubundaki adaylarin yaslarina iligkin

dagilimlari verilmistir.

Tablo 5.3: Adaylarin yas dagilimi

20-30 yas arast 5 125 12.5
31-40 yas arast 20 50.0 62.5
41-50 yas arast 13 32.5 95.0
51+ 2 5.0 100.0
Toplam 40 100.0
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Adaylarin yas araligina dair yiizde dagilhim grafigi sekil 5.3’te gosterilmektedir.

Sekil 5.3: Adaylarin yas araligina dair yiizdesel oranlar

M20-30yas MW31-40yas m41-50yas M51+yas

Orneklem grubunda yer alan kisilerin yas gruplarma iliskin dagilimlari analiz edildiginde;
kisilerin yiizde 50’sinin 31-40 yas araliginda, ylizde 32,5’inin 41-50 yas araliginda, yiizde
12,5’inin 20-30 yas aralifinda ve yiizde 2’sinin ise 51 yasmin lizerinde oldugu
belirlenmistir. Tablo 5.4’te kisilerin firmalarindaki toplam g¢aligma siirelerini gdsteren

dagilimlar yer almaktadir.

Tablo 5.4: Adaylarin departmanlarindaki ¢alisma yih dagilimi

1 yildan az 2 5.0 5.0
1-5 yil 4 10.0 15.0
6-10 yil 13 32.5 47.5
11-15yil 16 40.0 87.5
16 + yil 5 12.5 100.0
Toplam 40 100.0
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Sekil 5.4’te kisilerin firmalarindaki toplam ¢alisma siirelerine dair yiizde dagilim grafigi

yer almaktadir.

Sekil 5.4: Adaylarin departmanlarinda ¢alistiklar: yillara dair yiizdesel oranlar

HMlyldanaz ®W1-5yil ®m6-10yil m11-15yil m16 +vyil

Orneklem grubunda yer alan kisilerin firmalarindaki toplam ¢aligma siireleri analiz edilip
incelendiginde; ylizde 40’ 11-15 yil, ylizde 32,5’inin 6-10 y1l, yiizde 12,5’inin 16 yil
ve istll bir stiredir, yiizde 10’unun 1-5 yil ve yiizde 5’inin ise 1 yildan az bir siiredir

firmalarinda ¢alistiklar1 goriilmektedir.

Insan Kaynaklarina Ve ise Ahm Siirecine iliskin Bulgular

Arastirmada sahislarin bilgi teknolojileri departmani i¢in insan kaynaklar1 departmanina
sahip olma durumu, insan kaynaklar1 planlamasini yapan birim, hangi dénemlerde ise
alim yaptiklari, mithendis segmeden 6nce yaptiklar1 6n ¢aligmalar nelerdir, yapilan isin
niteliklerine uygun kalifiyeli miithendis se¢imi, departmana yeni miihendisler i¢in nasil
secim yaptiklari, miihendis se¢iminde dikkat ettikleri kriterler, izlenen asamalar ve
politikalar, kullanilan teknikler incelenmis ve buna iliskin bulgulara asagida yer

verilmistir.
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Oncelikle sahislarin firmalarinin, insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip
olma durumlart analiz edilip arastirilmis ve buna iliskin bulgular tablo 5.5°te

gosterilmektedir.

Tablo 5.5: Firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip olma

durumuna dair dagilim

Var 40 100.0 100.0
Yok 0 0.0 100.0
Toplam 40 100.0

Sekil 5.5’te sahislarin ¢alistiklar firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana

sahip olma durumuna dair yiizdesel oranlar gosterilmektedir.

Sekil 5.5: Firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip olma

durumuna dair yiizdesel oranlar

HVar HYok

Sekil 5.5°teki analiz sonucunda ulasilan bilgilere gore; sahislarin ¢alistiklar: firmalarinin

yiizde 100’linde insan kaynaklarindan sorumlu bir departmanin oldugu belirlenmistir.



Omeklem grubunda yer alan sahislara gore, calistiklar1 firmalarin insan kaynaklari

planlamasin1 belirleyen birimlere iligskin sonuglar tablo 5.6’da gosterilmistir.

Tablo 5.6: Firmanin insan kaynaklarindaki planlamasini belirten birim dagilimi

Ust Yénetim 3 75 7.5
Ust Yonetim ve Insan Kaynaklar1 Departmani | 30 75.0 |825
Birlikte

Sadece Insan Kaynaklar1 Departmani 7 17.5 100.0
Toplam 40 100.0

Sekil 5.6’da sahislarin calisiyor olduklari firmanin insan kaynaklar1 planlamasini

belirleyen birimine iliskin ylizde dagilim grafigi gosterilmektedir.

Sekil 5.6: Firmanin insan kaynaklar1 planlamasini belirten birim i¢in yiizdesel

oranlar

m Ust Yonetim

m Ust Yénetim ve insan Kaynaklari Departmani Birlikte

Sadece insan Kaynaklari Departmani

Orneklem grubunda yer alan sahislarin yiizde 75°i ¢alistiklar1 firmanim insan kaynaklar

planlamasini belirleyen birimin iist yonetim ve insan kaynaklar1 departmaninin birlikte
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oldugunu ifade etmis, yiizde 18’1 sadece insan kaynaklar1 departmani oldugunu, yiizde
7’si ise sadece list yonetimin insan kaynaklari planlamasini belirleyen birim oldugunu
belirtmistir. Ankette yer alan sahislarin firmalarina hangi donemlerde miihendis alirsiniz

sorusuna vermis olduklar1 cevaplar tablo 5.7’ de gosterilmistir.

Tablo 5.7: Firmaya hangi donem araliginda miihendis alim yapildiginin dagilimi

Yapilan yatirimlar ve alinan projeler nedeniyle | 4 10.0 10.0
biliylime s6z konusu ise
Yeni degismeler ve gelismeler sonucu teknik | 7 17.5 27.5

ve uzman miihendislere gereksinim
duyuluyorsa

Bosalan gorev yerleri icin 3 7.5 35.0
Hepsi 26 65.0 |100.0
Toplam 40 100.0

Sekil 5.7°de sahislarin firmalarina hangi donemlerde miithendis alirsiniz sorusuna vermis

olduklar1 cevaplarin yiizde dagilim grafigi gosterilmistir.

Sekil 5.7: Firmaya hangi donem araliginda miihendis alimi yapildigina dair yiizdesel

oranlar

M Yapilan yatirimlar ve alinan projeler nedeniyle biiyiime s6z konusu ise
M Yeni degismeler ve gelismeler sonucu teknik ve uzman mihendislere gereksinim duyuluyorsa
Bosalan gorev yerleri icin

W Hepsi
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Sekil 5.7 incelendiginde anketteki kisilerin yiizde 65’1 firmalarinda biiylime s6z konusu
ise, teknik ve uzman miihendislere gereksinim varsa ya da bosalan gorev yerlerini
doldurmasi gereken donemlerde firmalarma miihendis aldiklarini ifade etmistir. Yiizde
17’si yeni degismeler ve gelismeler sonucunda teknik ve uzman miihendislere gereksinim
duyduklarinda firmalarina miihendis alim1 yaptiklarini ifade etmistir. Sahislarin ylizde
10’u yapilan yatirimlar ve alinan projeler nedeniyle firmalarinda biiylime s6z konusu ise
firmalarina miihendis alimi yaptiklarin1 ifade etmistir. Sahislarin yiizde 8’1 ise

firmalarinda bosalan gorev yerleri i¢in miihendis alim1 gergeklestirdiklerini belirtmistir.

Tablo 5.8’de firmaya yeni miihendis segmeden Once yapilan On g¢aligmalarin neler
olduguna dair dagilimlar verilmektedir. *Sahislarin firmalarina yeni miithendis se¢gmeden
once yaptiklar1 6n ¢aligsmalara iliskin birden ¢ok secenegi ayni anda kullanabildiginden,
buradaki frekans dagilimlari ve yiizdeleri buna gore belirtilmektedir. Ankete katilan

kisiler burada birden fazla se¢enek isaretlemislerdir.

Tablo 5.8: Yeni miihendis secimi 6ncesinde gerceklesen 6n ¢calisma dagilim

Isin ve isyerinin tanimlanmasi 30 %75
Isin gerektirdigi yeteneklerin ve tecriibelerin | 36 %90
tanimlanmasi

Isyerinin huzur ortamini bozmayacak kisi 24 %60
profilinin tanimlanmasi

Degerlendirme profilinin olusturulmasi 20 %50

Tablo 5.8’de sahislarin firmalarina yeni mithendis segmeden 6nce hangi 6n ¢alismalari
yaptiklarina iligkin goriisleri yer almaktadir. Tablo 5.8 degerlendirildiginde: sahislarin
biiyiik cogunlugu (yiizde 90°1) isin gerektirdigi yetenekleri ve tecriibeleri tanimlayarak
on caligma yaptiklarini ifade etmistir. Yine biiyiik ¢ogunlugu (yiizde 75°1) isi ve isyerini
tanimlayarak 6n calisma yaptiklarini ifade etmistir. Yiizde 60’1 isyerinin huzur ortamini
bozmayacak kisi profilini tanimlayarak ve yilizde 50’si ise degerlendirme profili
olusturarak 6n ¢aligma yaptiklarini belirtmistir. Tablo 5.9’da sahislarin firmalarina uygun
miihendis se¢imi yapilamazsa olusabilecek durumlara iligkin cevaplarin dagilimlarina yer

verilmistir.
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Tablo 5.9: Uygun miihendis tercihi gerceklesmediginde meydana gelecek kriter

dagilimm
. [Frekans [Yiizde [KimilatifYizde |
Proje tamamlanma siiresi artar 10 25.0 25.0
Fire ve israf artar 5 125 37.5
Departmanin iklimi bozulur 8 20.0 57.5
Hepsi 17 42.5 100.0
Toplam 40 100.0

Sekil 5.8’de uygun miihendis se¢ilimi yapilamazsa olusabilecek durumlara iligskin dagilim

grafigi gosterilmektedir.

Sekil 5.8: Uygun miihendis tercihi yapilamadiginda meydana gelebilecek durumlara

dair yiizdesel oranlar

M Proje tamamlanma siiresi artar M Fire ve israf artar ~ m Departmanin iklimi bozulur ~ E Hepsi

Sekil 5.8’deki dagilim goze alindiginda; 6rneklem grubundaki sahislarin yiizde 43’{ine
gore, firmaya uygun miihendis se¢ilmedigi zaman proje tamamlanma siiresinin artacagi,
fire ve israfin artacagi ve departmanin ikliminin bozulucagi goriilmektedir. Yiizde 25’ine
gbre proje tamamlanma siiresinin artacagi, yiizde 20’sine gore departmanin ikliminin

bozulucagi ve yiizde 12’sine gore de fire ve israfin artacagi belirtilmektedir.
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Bu sonuglara gore firmaya uygun miihendis se¢ilmedigi taktirde kiiclik ya da biiyiik
oranda firmanin zarara ugrama riskinin fazla olacagi goriisii agir basmaktadir. Ankette
sahislara miihendis se¢iminde hangi teknikleri kullaniyorsunuz sorusu yoneltilmis ve

tablo 5.10°da bununla ilgili cevaplarin dagilimina yer verilmistir.

Tablo 5.10: Miihendis tercihinde yapilan tekniklerin dagilim

Gorilisme teknigi 20 50.0 50.0
Sinav teknigi 10 25.0 75.0
Mantiksal testler 4 10.0 85.0
Hepsi 6 15.0 100.0
Toplam 40 100.0

Sekil 5.9°da sahislarin miithendis se¢iminde kullandiklar tekniklere iligkin dagilim grafigi

yer almaktadir.

Sekil 5.9: Miihendis tercihinde uygulanan tekniklere dair yiizdesel oranlar

W Gorusme teknigi M Sinav teknigi Mantiksal testler ~ ® Hepsi

Calismada yer alan sahislarin miithendis se¢iminde hangi teknikleri kullandiklarina dair
yontemler incelendiginde; yiizde 15’inin gériisme teknigini, sinav teknigini ve mantiksal
testleri uyguladiklar1 gériilmektedir. Yiizde 50°sinin goriisme teknigi, ylizde 25’inin sinav

teknigi ve yiizde 10’unun da mantiksal testler uyguladiklar1 belirtilmektedir. Bu
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analizsonucunda, gorligme tekniginin daha agir bastig1 sdylenebilir. Anketteki sahislarin
miithendis se¢imine hangi asamalar izlersiniz sorusuna verdikleri yanitlar analiz edilip,
buna iligkin dagilimlar tablo 5.11°de gosterilmistir. Sahislar burada, firmalarina miihendis
secimi yapilirken birden ¢ok asama olabileceginden dolayr birden fazla secenegin

secildigini belirtmislerdir.

Tablo 5.11: Miihendis tercihinde izlenilen asamalarin dagilimi

Bagvuru formlariin doldurulmasi ve ilk eleme goriismesi 36 90.0
Sinav yapma ya da bazi testlere tabi tutma 20 50.0
Gecmisteki deneyim ve dgrenimin arastirilmasi 30 75.0
Deneme siiresi 32 80.0

Tablo 5.11°de sahislarin firmalarina yeni miihendis se¢iminde izledikleri asamalara
iligkin goriisleri yer almaktadir. Tablo 5.11 degerlendirildiginde: sahislarin biiyiik
cogunlugu (yiizde 90°1) igin basvuru formlarmin doldurulmasi ve ilk eleme goriigmesi
asamasini izlediklerini ifade etmistir. Yine biiyiik ¢ogunlugu (yiizde 80’i) deneme siiresi
asamasini, yiizde 75’1 gegmisteki deneyim ve 6greniminin arastirilmasi asamasini, ylizde
50’si de sinav yapma ya da bazi testlere tabi tutma asamasini izlediklerini belirtmistir.
Tablo 5.12°de kisilerin firmalarinda hangi insan kaynaklar1 politikalarini uyguladigina

iligkin dagilim yer almaktadir.

Tablo 5.12: Firmada kullanilan insan kaynaklari politikasinin dagilimi

Se¢me ve ise alma 8 20.0 20.0
Oryantasyon programi 5 12.5 32.5
Performans degerlendirme 4 10.0 42.5
Kariyer planlamasi 3 7.5 50.0
Egitim 6 150 |65.5
Ucretlendirme ve diger sosyal olanaklar 2 5.0 70.0
Tiim bu siireclerin hepsi 12 30.0 100.0
Toplam 40 100.0

Sahislarin firmalarinda hangi insan kaynaklar1 politikalarii uyguladiklarina iliskin

verdikleri yanitlarin ylizde dagilim grafigi sekil 5.10°da gosterilmektedir.
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Sekil 5.10: Firmada uygulanan insan kaynaklari politikasina dair yiizdesel oranlar

W Secme ve ise alma B Oryantasyon programi
Performans degerlendirme M Kariyer planlamasi
M Egitim Ucretlendirme ve diger sosyal olanaklar

B TUm bu sireglerin hepsi

Firmada uygulanan insan kaynaklar1 politikasina iligkin dagilim sekil 5.10°da
incelendiginde, sahislarin yiizde 20’si segcme ve ise alma politikasinin uygulandigini,
yiizde 12’si oryantasyon programi politikasinin uygulandigini, yiizde 10’u performans
degerlendirme politikasinin uygulandigini, yiizde 8’1 kariyer planlamasi politikasinin
uygulandigini, ylizde 15°1 egitim politikasinin uygulandigini, ylizde 5’1 licretlendirme ve
diger sosyal olanaklar politikasinin uygulandigini ve yiizde 30’u da tiim bu siireglerin

tamaminin uygulandigini belirtmistir.

Tablo 5.13’te ise firmada uygulanan insan kaynaklarindaki politikanin kim veya hangi

birim tarafindan uygulandigini gosteren dagilimlar gosterilmektedir.

Tablo 5.13: insan kaynaklarindaki politikamin kim veya hangi birim tarafindan

uygulandigina dair dagihmlar

Ust Yoénetim 10 25.0 25.0
Sadece I.K béliimii 12 30.0 55.0
Ust yonetim ve 1.K boliimii ile birlikte | 16 40.0 95.0
Diger 2 5.0 100.0
Toplam 40 100.0
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Sekil 5.11°de ise uygulanan bu politikalarin kim ya da hangi birim tarafindan

uygulandigina dair sahislarin verdikleri yanitlarin yiizde dagilim grafigi yer almaktadir.

Sekil 5.11: insan kaynaklari politikalarimin kim ya da hangi birim tarafindan

uygulandigina dair yiizdesel oranlar

m Ust ydnetim  mSadece I.K. Bolimi  m Ust yonetim ve I.K béliimi ile birlikte  m Diger

Ankette yer alan sahislarin ylizde 40’1 firmada insan kaynaklar1 politikalarmin st
yonetim ve 1.K. béliimii ile birlikte uygulandigim, yiizde 30’u sadece 1.K. béliimii
tarafindan, yiizde 25’i sadece list yonetim tarafindan, yiizde 5’1 ise diger birimler

tarafindan uygulandigini belirtmistir.

Tablo 5.14’te kisilerin firmalar1 i¢in yeni miithendis nasil temin ettiklerine dair verdikleri

cevaplarin dagilimina yer verilmistir.

Tablo 5.14: Firmanin miihendis segme durumlarimin dagilinm

Cesitli ilanlarla veya bireysel bagvurularda | 12 30.0 30.0
Cesitli personelin Onerileriyle 20 50.0 80.0
Egitim kurumlarindan veya mesleki 2 5.0 85.0
kuruluslardan

Hepsi 6 15.0 100.0
Toplam 40 100.0
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Sekil 5.12°de sahislarin firmalar1 i¢in yeni miihendis nasil temin ettiklerine dair verdikleri

cevaplarin, yiizde dagilim grafigi yer almaktadir.

Sekil 5.12: Firmanin miihendis se¢me durumlarina dair yiizdesel oranlar

M Cesitli ilanlarla veya bireysel basvurularda M Cesitli personelin 6nerileriyle

M Egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan m Hepsi

Sekil 5.12°deki dagilim analiz edildiginde, sahislarin yiizde 50°si c¢esitli personelin
Onerileriyle firmalarina yeni miithendis temin ettiklerini ifade etmistir. Yiizde 30’u ¢esitli
ilanlarla veya bireysel basvurularda firmalarina yeni miihendis temin ettiklerini, yiizde
5’1 egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan firmalarina yeni miithendis temin
ettiklerini, yiizde 15’1 ise gesitli ilanlar veya bireysel bagvurular, ¢alisan personelin
Onerisi ve egitim kurumu ya da mesleki kuruluslardan firmalarina yeni miithendis temin

ettiklerini ifade etmistir.

Ankette yer alan sahislarin firmanmn miihendis yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri

kriterlerin ne olduguna dair vermis olduklar1 yanitlar tablo 5.15’te gdsterilmistir.
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Tablo 5.15: Firmanin miihendis yerlestirmede en cok 6zen gosterdikleri kriterlerin

dagihim
- [Frekans | Yiizde [ Kimiilatif Yiizde |
Tlgili boliim ile ilgili bir lisans programini 4 10.0 10.0
bitirmis olmasi
Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmas1 6 15.0 25.0
Mesleki deneyimin olmasi 4 100 [35.0
Tanidik biri olmasi 2 5.0 40.0

Ilgili lisans béliimiinii bitirmis olmak, isle ilgili | 12 30.0 70.0
yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki
deneyimin olmast

T{im bu siireclerin hepsi 3 7.5 77.5
Isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve 5 125 ]90.0
mesleki deneyiminin olmasi

Tgili lisans boliimiinii bitirmis olmak ve isle | 4 10.0 100.0
ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi

Toplam 40 100.0

Sekil 5.13’te sahislarin firmalarinda mithendis yerlestirmede en fazla 6zen gosterdikleri

kriterlerin ne olduguna dair verdikleri cevaplarin yiizde dagilim grafigi yer almaktadir.

Sekil 5.13: Adaylarin firmalarinda miihendis yerlestirmede en ¢ok 6zen

gosterdikleri Kriterlerin yiizdesel oranlar

10940%
13% 15%

m ilgili bélimle ilgili bir lisans programini bitirmis olmasi

| isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi
Mesleki deneyimin olmasi

B Tanidik biri olmasi

m ilgili lisans balimini bitirmis olmak, isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki deneyiminin olmasi
TUm bu sureglerin hepsi

W isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki deneyiminin olmasi

m ilgili lisans bdlimiini bitirmis olmak ve isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi
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Ankette yer alan sahislarin ylizde 10’u firmaya miihendis yerlestirmede, ilgili boliimle
ilgili bir lisans programini bitirmis olmasina dikkat ettigini, yiizde 15°1 igle ilgili yeterli
bilgiye sahip olmasina dikkat ettigini, ylizde 10’u mesleki deneyiminin olmasina dikkat
ettigini, ylizde 5’1 tamidik birisisin olmasina dikkat ettigini, yiizde 30’u ilgili lisans
boliimiinii bitirmis olmasina, isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasina ve mesleki
deneyiminin olmasina dikkat ettigini, ytizde 7’si tiim bu siireclerin hepsine dikkat ettigini,
yiizde 13’1 isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasina ve mesleki deneyiminin olmasina
dikkat ettigini, ylizde 10’u da ilgili lisans boliimiinii bitirmis olmasina ve isle ilgili yeterli

bilgiye sahip olmasina dikkat ettigini kriter olarak belirtmistir.

Ankette yer alan sahislara firmada miihendis ihtiyacini daha ¢ok hangi kaynaklardan

karsiladiklar1 sorulmus ve buna iliskin cevaplarin dagilimi tablo 5.16’da gosterilmistir.

Tablo 5.16: Adaylarin firmalarinda miihendis ihtiyaclarim karsiladiklar: kaynak

dagilim
- [Frekans  [Yiizde [Kimiilatif Yizde |
I¢ kaynaklar 20 50.0 [50.0
Di1s kaynaklar 18 45.0 95.0
Isletmede ¢alisanlarin ve tamidiklarin 2 5.0 100.0
tavsiyeleri
Toplam 40.0 100.0

Sekil 5.14’te sahislarin firmalarinda miihendis ihtiyacini daha ¢ok hangi kaynaklardan

karsiladiklarina dair verdikleri cevaplarin ylizde dagilim grafigi yer almaktadir.
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Sekil 5.14: Adaylarin firmalarinda miihendis ihtiyaclarini sagladiklar1 kaynaga

dair yiizdesel oranlar

| i¢ kaynaklar W Dis kaynaklar isletmede calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri

Ankette yer alan sahislarin ylizde 50’si firmalarma miihendis ihtiyaglarint ig
kaynaklardan karsiladiklarini, yiizde 45’1t firmalarina miihendis ihtiyaglarini dig
kaynaklardan karsiladiklarin1 ve ylizde 5’1 de firmalarina miihendis ihtiyaclarini

isletmede ¢alisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri ile karsiladiklarini ifade etmistir.

Tablo 5.17°de sahislarin firmalarina mithendis temininde i¢ kaynaklara neden daha ¢ok

basvurduklaria dair cevaplarin dagilimi gdsterilmistir.

Tablo 5.17: Adaylarin firmalarina miihendis se¢ciminde i¢ kaynaklara yonelme

sebeplerinin dagilimm

Ekonomik olmasi 3 7.5 75
Dis kaynaklardan saglanacak miihendisin 20 50.0 |[575
firmaya uyumu,egitimi,firma degerlerini

benimseme gibi sorunlarin ortadan

kaldirilmasi

Firmadan digariya gidecek beyin gogiiniin 3 7.5 65.0
onlenmesi

Alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni 10 25.0 90.0
yeteneklerin kesfedilmesi

Tiim belirtilen sebeplerin hepsi 4 10.0 100.0
Toplam 40 100.0
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Sekil 5.15’te sahislarin firmaya miihendis temininde i¢ kaynaklara neden daha ¢ok

basvurduklarina dair verdikleri cevaplarin yiizde dagilim grafigi yer almaktadir.

Sekil 5.15: Adaylarin firmalarina miihendis se¢ciminde i¢ kaynaklara yonelme

sebeplerine dair yiizdesel oranlar

10% 7%

W Ekonomik olmasi

H Dis kaynaklardan saglanacak miihendisin firmaya uyumu,egitimi,firma degerlerini benimseme
gugclikleri gibi sorunlarin ortadan kaldiriimasi

Firmadan disariya gidecek beyin gégliniin 6nlenmesi
M Alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin kesfedilmesi

W Tum belirtilen sebeplerin hepsi

Sahislarin firmanin miihendis temininde i¢ kaynaklara neden basvurduklarina dair
verdikleri cevaplar analiz edildiginde, sahislarin yiizde 7’si ekonomik olmasi nedeniyle
basvurdugunu ifade etmistir. Yiizde 50’si dis kaynaklardan saglanacak miihendisin
firmaya uyumu, egitimi, firma degerlerini benimseme giigliikleri gibi sorunlarin ortadan
kaldirilmasi nedeniyle , yiizde 8’1 firmadan disariya gidecek beyin gd¢iiniin dnlenmesi
nedeniyle, yiizde 25’1 alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin kesfedilmesi
nedeniyle ve yiizde 10’u da tiim bu belirtilen sebeplerin hepsi nedeniyle basvurdugunu

ifade etmistir.

Tablo 5.18’de sahislarin firmalarina mithendis temininde dis kaynaklara neden daha ¢ok

basvurduklaria dair cevaplarin dagilimi gdsterilmistir.
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Tablo 5.18: Adaylarin firmalarina miihendis se¢ciminde dis kaynaklara yonelme

sebeplerinin dagilim

Mevcut aligkanliklar ve yeteneklerin yaninda | 20 50.0 50.0
firmaya farkl1 bakis acilar1 ve yaklagimlarin

kazandirilmasi

Calisanlar arasinda olumlu yonde bir rekabet | 12 30.0 80.0
Ortami yaratmasi

Firmada mevcut pozisyona uygun miithendis | 8 20.0 100.0
bulunmamasi

Toplam 40 100.0

Sekil 5.16’da sahislarin firmaya miihendis temininde dis kaynaklara neden daha c¢ok

basvurduklarina dair verdikleri cevaplarin yiizde dagilim grafigi yer almaktadir.

Sekil 5.16: Adaylarin firmalarina miihendis seciminde dis kaynaklara yonelme

sebeplerine dair yiizdesel oranlar

W Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin yaninda firmaya farkl bakis agilari ve yaklasimlarin
kazandiriimasi

M Calisanlar arasinda olumlu yonde bir rekabet ortami yaratmasi

Firmaya mevcut pozisyona uygun miihendis bulunmamasi

Sahislarin firmanin miihendis temininde dis kaynaklara neden basvurduklarina dair
verdikleri cevaplar analiz edildiginde, sahislarin yiizde 50°si mevcut aligkanliklar ve
yeteneklerin yaninda firmaya farkli bakis acilar1 ve yaklagimlarin kazandirilmasi

nedeniyle, yiizde 30’u galisanlar arasinda olumlu yonde bir rekabet ortami yaratmasi
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nedeniye ve yiizde 20’si de firmaya mevcut pozisyona uygun miihendis bulunmamasi

nedeniyle basvurdugunu ifade etmistir.

Tablo 5.19’da sahislarin firmalarina nitelikli miihendis bulmak i¢in uyguladiklar

tedbirlere dair yanitlarin dagilimi gosterilmistir.

Tablo 5.19: Adaylarin firmalarma kabiliyetli miihendis bulabilmek adina yaptiklari

tedbirlerin dagilim

Esnek calisma saatleri 30 75.0 | 10 25.0 |40 100.0
Yas konusunda esnek davranma 26 65.0 | 14 35.0 |40 100.0
Beceriler konusunda esnek 24 60.0 | 16 40.0 |40 100.0
davranma

Var olan ¢alisanlar yeniden egitmek | 24 60.0 | 16 40.0 |40 100.0
Ise yeni alinanlar1 egitmek 32 80.0 | 8 20.0 |40 100.0
Part-time ¢alisma 2 5.0 |38 95.0 |40 100.0
Ucretleri arttirma 30 |75.0/10 25.0 |40 100.0
Firmanin imajini pazarlamak 28 70.0 [ 12 30.0 1[40 100.0

Sahislarin nitelikli miithendis bulmak icin uyguladiklar1 tedbirler analiz edildiginde,
sahislarin yiizde 69’undan fazlasi esnek calisma saatleri, ise yeni alinanlar1 egitmek,
ticretleri arttirma ve firmanin imajini pazarlamak amaciyla tedbirler aldiklarini ifade
etmistir. Yine sahislarin ylizde 59’undan fazlasi yas konusunda esnek davranma, beceriler
konusunda esnek davranma ve var olan galisanlar1 yeniden egitmek amaciyla tedbirler
aldiklarimi ifade etmistir. Sahislarin yiizde 5’1 part time calisma i¢in tedbirler aldigini,

ancak yiizde 95’i ise part time ¢alisma igin tedbirler almadigini ifade etmistir.

Ankette yer alan sahislara, firmalarindan kaynaklanan igsgoren se¢imi ile ilgili yasadiklart
zorluk ve sikintilar olup olmadigi ve bunun nedenlerinin neler olabilecegi sorulmustur.

Sahislarin bu duruma iliskin yanitlarinin dagilimi tablo 5.20°de gosterilmistir.
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Tablo 5.20: Adaylarin is goren secimi ile alakal firmalarindan kaynaklh olan

yasadiklar1 problemlerin sebeplerine dair dagilim

Firmanin bir IKY politikas1 yok 2 5.0 5.0
Firmada isgoren se¢imi konusunda yeterli 2 5.0 10.0
uzman yok

Firmada bir IK béliimii yok 0 0.0 10.0
Firmada bu tiir islere pek dnem verilmez 4 10.0 [20.0
Diger 32 80.0 |100.0
Toplam 40 100.0

Sahislarin is goren se¢imi ile ilgili yasadiklari, firmalarindan kaynaklanan zorluk ve

sikintilarin nedenlerine iligkin verdikleri yanitlarin dagilimi sekil 5.17°de yer almaktadir.

Sekil 5.17: Adaylarn is goren secimi ile ilgili firmalarindan kaynaklanan

yasadiklar1 problemlerin sebeplerine dair yiizdesel oranlar

W Firmanin bir iKY politikasi yok

M Firmada isgoren segimi konusunda yeterli uzman yok
Firmada bir iK bélimii yok

B Firmanizda bu tir islere pek 6nem verilmez

M Diger

Ankette yer alan sahislarin yiizde 5’i firmada bir IKY politikasinin ve isgdren segimi
konusunda yeterli uzman olmayasindan dolay: sikintilar yasanabilecegini, yiizde 10’u
firmada bu tiir islere pek 6nem verilmediginden dolay: sikintilar yasanabilecegini ve

yiizde 80’1 de diger sebeplerden dolay1 sikintilar yaganabilecegini ifade etmistir.
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Tablo 5.21°de sahislarin firmalarina miithendis segimi yaparken, is bagvurusunda bulunan
adaylarda dikkat ettikleri Ozellikler ve bu oOzelliklere iliskin goriislerinin dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 5.21: Adaylarin firmalarina miihendis alim sirasinda, ise basvuruda
bulunan adaylardaki dikkat ettikleri 6zellikler ve bu 6zelliklere dair

yorumlarimmin dagilimlari

Miihendis tercihi sirasinda 32 80.0 | 4 10.0 | 4 10.0 | 40
ise basvuru yapan kisinin dis
goriintiisiine, giyimine veya
temiz olmasina dikkatli
bakiyor musunuz?
Miihendis tercihi sirasinda ise | 36 90.0 | 2 50 |2 5.0 |40
basvuru yapan kisinin kendi
diisiincelerini diizgiin bir
sekilde anlatmasina dikkatli
bakiyor musunuz?
Miihendis tercihi sirasinda ise | 30 75.0 |8 20.0| 2 50 |40
basvuru yapan kisinin karar
verebilme ve yonetebilme
yeterliligini 6l¢iiyor musunuz?
Miihendis tercihi sirasinda ise | 30 75.0 | 8 20012 5.0 |40
basvuru yapan kisinin isgiyle
alakali gelecek donemde ne
gibi seyler yapacagini soruyor
musunuz?

Miihendis tercihi sirasinda ise | 36 90.0 |2 50 |2 50 |40
basvuru yapan kisinin bir 6nce
olan isindeki mesleksel olan
gelisimini dl¢iiyor musunuz?
Miihendis tercihi sirasinda ise | 36 90.0 |2 50 |2 50 |40
basvuru yapan kisinin isiyle
olan merakini 6l¢iiyor
musunuz?

Calisanlarinizin cogunlugu isle | 20 50.0 | 8 20.0 | 12 30.0 | 40
ilgili yeni bir yontemle
karsilastiginda ya da yeni bir
proje aldiginda zorluk yastyor
mu?
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Ankette yer alan sahislarin miithendis se¢imi sirasinda dikkat ettikleri 6zellikler analiz
edildiginde; sahislarin yiizde 79’undan fazlasinin ig bagvurusunda bulunan adayin genel
goriiniimiine, giyimi ve temizligine dikkat ettigi, kendini dogru ifadelerle anlatabilmesini,
daha oOnceki isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini ve ise karsi ilgisini Sl¢tiigi
goriilmektedir. Yine sahislarin yiizde 74’iinden fazlasinin is basvurusunda bulunan
adayin karar verebilme ve yonetebilme yeterliligini 6l¢tiigii ve adayin isle ilgili gelecekte
neler yapabilecegini sordugu goriilmektedir. Sahislarin ylizde 50°si ¢alisanlarinin
cogunlugunun isle ilgili yeni bir yontemle karsilastiginda ya da yeni bir proje aldiginda
zorluk yasadigini, yiizde 30’u bazen zorlandigini, yiizde 20’si de ¢alisanlarinin isle ilgili
yeni bir yontemle karsilastiginda ya da yeni bir proje aldiginda zorluk yasamadigini

belirtmistir.

Hipotezlere fliskin Bulgular

Calismada firmanin insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim ile firmanin mithendis
ihtiyacinin saglandig1 kaynaklar arasinda bag olup olmadigi analiz edilmis ve buna dair

analiz sonuglar tablo 5.22°de gosterilmektedir.

Tablo 5.22: Firmanin insan kaynaklar: planlamasim belirleyen birim ile firmanin

miihendis ihtiyacinin saglandig kaynaklar arasindaki iliski

39



Yapilan ¢alismada firmanin insan kaynaklar1 planlamasini belirleyen birim ile firmadaki
mithendis ihtiyacinin saglandig1 kaynaklar arasinda bir bag olup olmadigi arastirilmis ve

Ki-Kare analizi ile degerlendirilmistir.

H1: “Firmanin Insan Kaynaklar1 planlamasin1 belirleyen birim ile firmanin miihendis
ihtiyacinin saglandigi kaynaklar arasinda iliski vardir.” Hipotezine dair analiz sonucunda;
firmanin insan kaynaklarini belirleyen birim ile firmanin miihendis ihtiyacinin saglandigi
kaynaklar arasinda iliski olmadig1 (p=0,896>0,05) belirlenmistir. Ki-Kare analizine dair
veriler incelendiginde; I.K planlamasimi sadece iist yonetimin belirledigi diisiincesine
katilan sahislarin yiizde 66.7’sinin firmanin mihendis ihtiyacini i¢ kaynaklardan
saglandigim  diisiindiigii, 1.K planlamasin1 sadece I.K departmaninin belirledigi
diisiincesine katilan sahislarin ise yiizde 42.8’inin firmanin miihendis ihtiyacini dis
kaynaklardan saglandigini diisiindiigii belirlenmistir. I.K planlamasimi hem {ist yonetim
hem 1K departmani birlikte planliyor diisiincesine katilan sahislarmn yiizde 46.7’si i¢
kaynaklardan , ylizde 46.7’si de dis kaynaklardan miihendis ihtiyacinin saglandigini ifade

etmektedir.

Calismada adaylarin egitim diizeyleri ile firmanin miihendis yerlestirmede dikkat ettigi
kriterlere iligkin goriisleri arasinda bag olup olmadigi analiz edilmis ve buna dair analiz

sonuglari tablo 5.23te gosterilmektedir.
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Tablo 5.23: Adaylarin egitim diizeyi ile firmanin miihendis yerlestirmede dikkat

ettigi kriterlere iliskin goriisleri arasindaki iliski

Say1 | 0 4 2 6

% 0 66.7 33.3 100.0
Sayr | 1 2 2 5

% 20.0 | 40.0 40.0 100.0
Say1 | 1 2 2 5 6,897 ,939
% 20.0 | 40.0 40.0 100.0
Say1 | 0 2 2 4

% 0 50.0 50.0 100.0
Say1 | 0 2 2 4

% 0 50.0 50.0 100.0
Say1 | 0 4 4 8

% 0 50.0 50.0 100.0
Say1 | 0 2 2 4
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% 0 50.0 50.0 100.0
Say1 | 0 2 2 4

% 0 50.0 50.0 100.0
Say1 | 2 20 18 40
% 50 ]50.0 45.0 100.0

Yapilan caligmada adaylarin egitim diizeyleri ile firmanin miihendis yerlestirmede dikkat
ettigi kriterlere iligkin goriisleri arasinda bir bag olup olmadig: arastirilmis ve Ki-Kare

analizi ile degerlendirilmistir.

H2: “Adaylarin egitim diizeyleri ile firmanin miihendis yerlestirmede dikkat ettigi
kriterlere iligskin goriisleri arasinda iligki vardir.” Hipotezine dair analiz sonucunda;
sahislarin egitim diizeyleri ile firmanin miihendis yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere
iligkin goriisleri arasinda iliski olmadigi (p=0,939>0,05 oldugundan dolay1)
belirlenmistir. Bu sonuglar dogrultusunda, lise, iiniversite ve lisansiistii egitim
mezunlarinin, firmanin mithendis yerlestirmede dikkat ettigi kriterlere iligskin fikirleri
incelendiginde, anket igerisinde iiniversite mezunlarinin ¢gogunlukta oldugu ve firmaya
miithendis yerlestirmede en ¢ok ilgili lisans boliimiinii bitirmis olmak, isle ilgili yeterli
bilgiye sahip olmasi ve mesleki deneyiminin olmasmin Kriter olarak ele alndigi
goriilmektedir. Yapilan ¢alismada adaylarin yaslarina gore, firmalarina istenilen nitelikte
miithendis bulmak i¢cin firma igerisinde ¢esitli tedbirleri uygulama durumlar1 arasinda
iliski olup olmadig1 analiz edilmistir. Bu durum sonucunda yapilan analiz sonuglari tablo

5.24’te gosterilmektedir.
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Tablo 5.24: Adaylarin yaslari ile firmaya istenilen nitelikte miihendis bulmak icin

firma icinde cesitli tedbirleri uygulama durumlari arasindaki iliski

Yapilan ¢alismada yer alan adaylarin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte mithendis
bulmak i¢in firma i¢inde cesitli tedbirleri uygulama durumlarinin farkli olup olmadigini
belirlemek amaciyla ANOVA analizi uygulanmis, fakat ANOVA analizi varsayimlari
saglanamadig i¢in, Ki-Kare Testi uygulanmistir. Ki-Kare Testi sonucunda su verilere

ulasilmstir.

H3: “Adaylarin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte miihendis bulmak i¢in firma
iginde gesitli tedbirleri uygulama durumlari arasinda iliski vardir.” Hipotezine dair analiz
sonucunda; adaylarin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte mithendis bulmak i¢in
firma iginde ¢esitli tedbirleri uygulama durumlarinda iliski oldugu (p<0,05 oldugundan
dolay1) belirlenmistir. Bu sonuglar dogrultusunda; adaylarin yaslarina gére esnek calisma
saatleri ve firmanin imajin1 pazarlamasi konusunda fikir farkliligi oldugu, 31-40 yas
araliginda olanlarin diger yas araliklarina gdre bu tarz konularda daha fazla tedbir
uyguladigi belirlenmistir. Ayrica adaylarin yas ve beceriler konusunda esnek davranma,
var olan ¢aliganlar1 ve ise yeni alinanlar1 egitmek, ticretleri arttirma konusunu uygulama

durumlarinda ¢ok biiyiik farkliliklar olmadigi belirlenmistir.

Adaylarin egitim diizeyine gore, miihendis segerken is bagvurusunda bulunan miihendis
adayinin, 6nceki isindeki mesleki gelisimini 6l¢iilmesi gerektigine dair goriisleri arasinda
iligki olup olmadigr incelenmis ve buna iliskin analiz sonuglari tablo 5.25°te

gosterilmistir.
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Tablo 5.25: Egitim diizeyi ile miihendis secerken is basvurusunda bulunan adayin,

onceki isindeki mesleki gelisimini dl¢iilmesi gerektigine dair goriisleri

arasindaki iliski

Lise 2

Universite 20

Lisansiistii( Yiiksek 18

Lisans/Doktora)

Toplam 40 20 4 ,0005

Yapilan calismada adaylarin egitim diizeyine gore, miihendis secerken is bagvurusunda
bulunan adayin, 6nceki isindeki mesleki gelisiminin Slgiilmesi gerektigine dair goriisleri
arasinda iligski olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA analizi uygulanmis, fakat
ANOVA analizi varsayimlari saglanamadigi igin, Ki-Kare Testi uygulanmistir. Ki-Kare

Testi sonucunda su verilere ulasilmistir.

H4: “Adaylarin egitim seviyesine gore, miithendis secerken is basvurusunda bulunan
adaym, bir onceki isindeki mesleki gelisiminin 6l¢iilmesi gerektigine iliskin gorisleri
arasinda iliski vardir.” Hipotezine dair analiz sonucunda; adaylarin egitim diizeyine gore,
miihendis segerken is bagvurusunda bulunan adayin, onceki isindeki mesleki gelisiminin
Olciilmesi gerektigine dair fikirleri arasinda iliski bulundugu (p=0,0005<0,05 oldugundan
dolay1) belirlenmistir. Bu sonuglar dogrultusunda, lise ve iiniversite mezunlar1 arasinda
goriis farklililarinin daha ¢ok oldugu gortilmekte ve yiikseklisans/ doktora mezunlarinin
miihendis se¢iminde, i bagvurusunda bulunan adayin, 6nceki isindeki mesleki gelisimini

Olclilmesi gerektigini daha ¢cok savunduklar: belirlenmistir.

Adaylarin cinsiyetlerine gore, miithendis segerken is bagvurusunda bulunan miihendis
adayinin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine dair
gorlsleri arasinda iligki olup olmadig1 incelenmis ve buna iliskin analiz sonuglari tablo

5.26°da gosterilmistir.
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Tablo 5.26: Adaylarin cinsiyetleri ile miihendis secerken is basvurusunda bulunan

adayin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi

gerektigine iliskin goriisleri arasindaki iliski

Kadin 10
Erkek 30
Toplam 40 15 2 472

Adaylarin cinsiyetlerine gore, miithendis secerken is basvurusunda bulunan miihendis
adaymin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine dair
goriisleri arasinda iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla Ki-Kare Testi uygulanmis
ve su sonuglara ulasilmistir. HS: “Adaylarin cinsiyetlerine gore, miithendis secerken is
basvurusunda bulunan adayin, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi
gerektigine dair goriisleri arasinda iliski vardir.” Hipotezine iligkin analiz sonucunda;
adaylarin cinsiyetlerine gore, miihendis segerken is bagvurusunda bulunan adayin, genel
goriintlisline, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine dair goriisleri arasinda
iliski bulunmadigr (p=0,472>0,05 oldugundan dolay1) belirlenmistir. Bu duruma
istinaden; miithendis segerken is bagvurusunda bulunan adayin, genel goriintiisiine, giyimi
ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine hem kadinlarin hem erkeklerin benzer goriiste
oldugu ve dikkat edilmesi gerektigini ifade ettikleri belirlenmistir. Son olarak ¢alismada
firmanin insan kaynaklar1 politikasini uygulayan birim ile firmaya miihendis alinan
donem arasinda iliski olup olmadigi incelenmis ve buna dair analiz sonuclar tablo

5.27°de gosterilmistir.
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Tablo 5.27: Firmanin insan Kaynaklar politikalarin1 uygulayan birim ile firmaya

miihendis alinan donem arasindaki iliski

Say1 |1 2 1 6 10

% 10.0 20.0 10.0 60.0 |100.0
Sayr1 |1 2 1 8 12

% 8.3 16.7 8.3 66.7 | 100.0
Sayr | 2 2 1 11 16

2,234 ,987

% 12.5 12.5 6.25 68.75 |100.0
Say1 | 0 1 0 1 2

% 0 50.0 0 50.0 [100.0
Say1 | 4 7 3 26 40

% 10 17.5 7.5 65.0 [100.0

Yapilan ¢alismada firmanin insan kaynaklari politikalarini belirleyen birim ile firmaya
miihendis alinan donem arasinda iliski olup olmadig: arastirilmis ve Ki-Kare analizi ile
incelenmistir. H6: “Firmanin insan Kaynaklar politikalarin1 belirleyen birim ile firmaya
miihendis alinan donem arasinda iliski vardir.” Hipotezine dair analiz sonucunda;
firmanin insan kaynaklar1 politikalarin1 belirleyen birim ile firmaya miihendis alinan
donem arasinda iliski olmadigi (p=0,987>0,05) belirlenmistir. Ki-Kare analizine dair
sonuglara gdz atildiginda; 1.K politikalarin1 hem ist yonetim hem I.K departman birlikte
uygular diyen adaylarin yiizde 69’u yapilan yatirimlar ve alinan projeler nedeniyle
biiylime s6z konusu ise, yeni degismeler ve gelismeler sonucu teknik ve uzman
miithendislere gereksinim duyuluyorsa, bosalan gorev yerlerinin doldurulmasi

gerekiyorsa firmaya yeni miithendis alindigini ifade etmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde firmalar i¢in nitelikli ve kalifiyeli miihendis 6neminin artmasi, firmalarda
insan kaynaklar1 yonetiminin énemini de ayni dogrultuda arttirmaktadir. Is uygunlugu, is
akist ve proje tamamlanma siiresinin verimli bir sekilde saglanabilmesi igin, yapilan
projedeki miihendislerin nereden ve nasil bulunacagi, miihendislerin bilgi ve teknik
seviyelerine gére uygun boliimlere nasil yerlestirilecegi gibi kriterler bilgi teknolojileri
departmanlari i¢in son derece 6nem teskil etmektedir. Yapilan bu ¢alismayla beraber,
firma i¢in miihendis se¢iminin Onemi aragtirilmig, mithendis se¢iminde dikkat edilen
ozellikler analiz edilmis ve insan kaynaklar1 yonetiminde personel se¢im ve yerlestirme
fonksiyonunun dnemi vurgulanmistir. Calisma kapsamini, Kocaeli’de bulunan 6zel bir
bankanin bilgi teknolojileri departmanindaki takim liderleri ve yoneticileri olmak {izere

40 kisi olusturmaktadir.

Calismada yer alan kisilere, cinsiyet, yas, egitim diizeyleri, firmalarindaki toplam ¢alisma
stireleri, ¢alistiklar1 firmanin insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip olup
olmama durumu, varsa 1.K planlamasini belirleyen birimin hangisi oldugu, hangi 1.K
politikasinin uygulandigi, miihendis alim siireglerinin nasil ilerledigi, miihendis
se¢iminde hangi kriterlere 6nem verdiklerine dair bir anket uygulanmistir. Anket
verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 18.0 istatistik paket programi1 kullanilmistir. Anket
calismasinda, tiim sorulara verilen yanitlara dair frekans ve yiizde dagilimlan
hesaplanmug, grafik ve tablolarla gosterilmistir. Hipotez testleri bolimiinde, Ki-Kare

testine bagvurulmustur.

Calismada yer alan kisilerin ylizde 75’inin erkek, yilizde 25’inin kadinlardan olustugu,
egitim diizeyleri analiz edildiginde; yiizde 5’inin lise, yiizde 50’sinin {iniversite, yiizde
45’inin ise lisansiistii egitim mezunu oldugu belirlenmistir. Calismada yer alan kisilerin,
yiizde 12’°sinin 20-30 yas araliginda, yiizde 50°sinin 31-40 yas araliginda, yiizde 33’iinilin
41-50 yas araliginda ve yiizde 5’inin de 51 yas lstiinde oldugu sonucuna varilmstir.
Firmalarindaki toplam c¢alisma stirelerine bakildiginda; ylizde 5’inin 1 yildan az, yiizde
10’unun 1-5 y1l, ylizde 32’sinin 6-10 y1l, yiizde 40’ 1n1n 11-15 y1l ve ylizde 13’iiniin de 16

yil ve iistii bir stiredir firmalarinda c¢alistiklar1 goriilmektedir.
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Yapilan arastirmada kisilerin; firmaya yeni miihendis i¢in nasil se¢cim yaptiklarina,
mithendis se¢imi Oncesinde nasil bir 6n ¢alisma yaptiklarina, departmanlarina hangi
donem araliginda miihendis aldiklarina, alinan projenin verimli ilerlemesi i¢in miithendis
seciminde dikkat ettikleri kriterlerin neler olduguna, firmalarinin insan kaynaklarina
sahip olup olmamasina, mithendis ise aliminda izledikleri asamalarin ve politikalarin

neler olduklarina dair su sonuglara ulagilmistir:

Kisilerin tamaminin ¢alistiklar1 firmasinda insan kaynaklarindan sorumlu bir departman
oldugu belirlenmistir. Kisilerin biiyiik kismi, firmasinda insan kaynaklar1 planlamasin
belirleyen birimin, iist ydnetim ve insan kaynaklari departmaninin birlikte oldugunu ifade
etmistir. Bu dogrultuda, firmadaki insan kaynaklar1 politikasini, iist yonetim ve insan
kaynaklar1 departmaninin birlikte uyguladigi sonucuna varilmistir. Ayrica departmana
mithendis alma politikasina bakildiginda; segme ve ise alma, egitim, kariyer planlamasi,
oryantasyon programi, performans degerlendirme ve iicretlendirme politikalarinin

birlikte uygulandigi belirlenmistir.

Calismaya katilan kisilerin biiyiikk ¢ogunlugu, yapilan yatirimlar ve alinan projeler
nedeniyle departmanda bir bliylime s6z konusu ise, yapilan projelerdeki yeni degismeler
ve gelismeler sonucu kalifiyeli ve uzman miihendislere gereksinim duyuluyorsa ve isten
ayrilan miihendis yerlerini doldurmak gibi kriterlerin eslestigi donem araliginda
firmalarina miithendis alimin1 gergeklestirdiklerini ifade etmislerdir. Kisilerin firmalarina
mithendis se¢cmeden Once hemen hemen tamami (yiizde 90°1), isin gerektirdigi
yeteneklerin ve tecriibelerin tanimlanmasi gibi 6n ¢alisma yaptiklarint belirtmislerdir.
Kisilerin yarisi, degerlendirme profininin 6n ¢aligma olarak kullanildigini belirtmistir.
Yapilan ¢alisma sonucunda, miithendis se¢imi 6ncesinde 6n agama olarak, yapilacak isin
ve 1§ yerinin tanimlanmasi, yapilacak olan isin gerektirdigi yeteneklerin ve tecriibelerin
tanimlanmasi, departmanin huzur ortammi bozmayacak profilin tanimlanmasi ve
degerlendirme profilinin olusturulmasi1 caligmalarimin bir arada yapildigi sonucuna

varilmistir.

Bilgi teknolojileri departmaninda; B.D.D.K raporlamasi i¢in, binlerce kisiye bankacilik
sektoriinde kesintisiz destek verebilmek i¢in ve firma imaji1 i¢in departmana alinacak yeni
miithendis se¢imi ¢ok Onemlidir. Calismada yer alan kisilere, uygun miihendis se¢imi

yapilamadiginda olusacak sorunlar soruldugunda; proje tamamlanma siiresinin
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artacagini, alman projelerdeki fire ve israfin artacagini, departmanin ikliminin
bozulacagini, firmanin zarar edecegini ve imajinin zedelenecegini sdylemislerdir. Bu gibi
durumlarla karsilasilmamasi i¢in miihendis se¢ciminde goriisme teknigi, sinav teknigi,
mantiksal testler gibi tekniklerden faydalandiklarini ifade etmislerdir. Kisilerin yiizde
50’sinin gortiisme teknigini kullandigi, ylizde 25°1 siav teknigini kullandigi, yiizde 10°u
mantiksal testler teknigini kullandig1 ve yiizde 15’inin de tamamini kullandig1 sonucuna
varilmistir. Bunun yani sira firmaya miihendis se¢imi yapilirken, sinav yapma ya da bazi
testlere tabi tutma, gegmisteki deneyim ve 6greniminin arastirilmasi, bagvuru formlarinin
doldurulmas1 ve ilk eleme goriismesinin yapilmasi, deneme siiresinin yapilmasi gibi
asamalarin izlenmesi, uygun miihendis se¢imi i¢in firmanin &zellikle inceledigi ve

cogunluk tarafindan uyguladig: kriterlerdir.

Calismada kisilerin firma i¢in yeni miihendis elemanini segerken, ¢esitli personel
Onerileriyle, cesitli ilanlarla veya bireysel bagvurularla, egitim kurumlarindan veya
mesleki kuruluslardan faydalandiklar1 belirlenmistir. Bu durum sonucunda; Kisilerin
yarisinin departmana miihendis se¢imi yapacagi zaman gesitli personelin 6nerisiyle se¢im
yaptigi, yiizde 30’ unun ¢esitli ilan veya bireysel bagvurularda se¢im yaptigi, yiizde 5’inin
egitim kurumlarindan veya mesleki kuruluslardan se¢im yaptigi, ylizde 15’inin de tiim bu

kriterlerin tamamini kullanarak se¢im yaptig1 verilerine ulagilmistir.

Firmanin bilgi teknolojileri departmanina miihendis yerlestirmede en fazla dikkat ettikleri
ve onem verdikleri kriterler goz 6niline alindiginda; anket calismasindaki kisilerin biiytlik
cogunlugu, ise alinacak miihendis adaylari i¢in ilgili boliimle ilgili bir lisans programini
bitirmis olmasinin, mevcut isle ilgili yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olmasinin ve mesleki
deneyiminin olmasinin bir avantaj olacagimi ve departmanlarina ise alimlarinin bu

kriterlere uyan kisiler i¢in gerceklestigini belirtmislerdir.

Firmanin bilgi teknolojileri departmanina miithendis aliminin kaynaklarina bakildiginda;
caligmadaki kisilerin departmanlarina ise aliminin yiizde 50’°sinin i¢ kaynaklardan
karsilandig1, ylizde 45’inin dis kaynaklardan karsilandig1 ve yiizde 5’inin de firma iginde
calisanlarin ve tanidiklarin tavsiyeleri ile karsilandig1 goriilmektedir. Ise alimi saglayan
kisiler, dig kaynaklardan saglanacak miihendis adaylarinin, i¢ kaynaklardan saglanacak
miihendis adaylarina gore firma degerlerini benimseme, firmaya uyum saglama ve firma

icerisindeki takim ruhunu olusturma kriterlerine gore daha ¢ok zorluk yasadiklarini
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belirtmislerdir. Firma bu konuda kendi biinyesinden miihendis yetistirmenin 6nemini,
kurum degerini kendi biinyesindeki miihendislerle {ist seviyelere ¢ikarmasinin, is
planlamalarinda 6n siralarda geldigini savunmaktadir. Sadece alinan projelerde, istenilen
tecriibedeki miihendislerin o anki durumlarda uygun olmama durumunda dis kaynaklara

basvurma yoluna gidildigi sonucuna ulasilmistir.

Bu durum dogrultusunda; ¢alismaya katilan kisiler, istedikleri nitelikte uygun miihendis
alimi i¢in belirli tedbiler uyguladiklarini belirtmislerdir. Yapilan analiz sonucunda,
kisilerin ylizde 75’ inin esnek ¢alisma saatleri ve licret arttirma politikasini uyguladigi,
yiizde 80’inin departman i¢in ise yeni alinan miihendisleri egitme yoluna gittigi, ylizde
65’inin ise alimdaki miihendisler i¢in yas konusunda esnek davrandigi, ylizde 60’mnin
departmandaki var olan miihendisleri yeniden egitme yoluna gittigi ve ise alinacak
miithendisler i¢in becerileri konusunda esnek davrandigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica
calismaya katilan kisiler, yiizde 95 oraninda part-time ¢alisma fikrini savunmadiklarini
ifade etmislerdir. Giiniimiizde bilgi teknolojileri departmanlarindaki bilisim teknolojileri
g0z Online alindiginda, esnek ¢alisma durumunun bu teknolojinin ilerlemesinde 6n plana

ciktig1 goriilmektedir.

Yapilan ¢alisma sayesinde, departmanin mithendis se¢imi ile ilgili firmadan kaynakli bir
sorun olup olmadigi analiz edilmistir. Arastirma sonucunda, firmanin bir insan
kaynaklar1 politikasinin oldugu, firmada miihendis se¢imi konusunda yeterli derecede
uzmanlarin oldugu, firmanin insan kaynaklar: béliimiiniin oldugu ve firmada bu konulara
son derece 6nem verildigi gibi verilere ulasilmistir. Kisiler, bu kriterlerin olmamasi
durumunda firma i¢in zorluklar yasanabilecegini ifade etmistir. Bilgi teknolojileri
departmanlarinda, ozelliklede biiylik firmalarda, ise uygun ve dogru miihendis
secilebilmesi icin firmada mutlaka bir IK boliimiiniin bulumasi ve bu boliimde

calisanlarin da yeterli egitim, bilgi ve beceriye sahip olmasi gerekmektedir.

Yapilan calisma sayesinde; kisilerin, firmalarina miihendis se¢imi yaparken is
bagvurusunda bulunan adaymn giyimi ve temizligine, kendini dogru ifadelerle
anlatabilmesine dikkat ettigi, adayin karar verebilme ve yonetebilme seviyesini, dnceki
isinde mesleki olarak ne kadar gelistigini , ise kars1 ilgisini Olctiigii, adayin isle ilgili
gelecekteki fikirlerini ve neler yapabilecegini, yeni bir proje aldiginda olusabilecek

zorluklardaki davranisini test ettigi sonucuna ulagilmistir.
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Yapilan ¢aligmada firmanin insan kaynaklarini belirleyen birim ile firmanin miihendis
ihtiyacinin saglandig1 kaynaklar arasinda iliski olmadig1 belirlenmistir. I.K planlamasimni
sadece list yonetimin belirledigi diisiincesine katilan adaylarin yiizde 66.7’sinin firmanin
miihendis ihtiyacini i¢ kaynaklardan saglandigini diisiindiigii, I.K planlamasini sadece 1.K
departmaninin belirledigi diislincesine katilan adaylarin ise ylizde 42.8’inin firmanin
miihendis ihtiyacim1 dis kaynaklardan saglandigini diisiindiigii belirlenmistir. 1K
planlamasini hem iist yonetim hem I.K departmani birlikte planliyor diisiincesine katilan
adaylarin yiizde 46.7’si i¢ kaynaklardan , yiizde 46.7’si de dis kaynaklardan miihendis

ihtiyacinin saglandig1 sonucuna ulasilmigtir.

Calismada adaylarin egitim diizeyleri ile firmanin miihendis yerlestirmede dikkat ettigi
kriterlere iliskin goriisleri arasinda iliski bulunmadigi belirlenmistir. Universite
mezunlarinin ¢ogunlukta oldugu ve firmaya miihendis yerlestirmede en ¢ok ilgili lisans
boliimiinii bitirmis olmak, isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki deneyiminin

olmasinin kriter olarak ele alndig1 goriilmektedir.

Calismada adaylarin yaslarina gore, firmaya istenilen nitelikte miihendis bulmak igin
firma i¢inde g¢esitli tedbirleri uygulama durumlari arasinda iliski bulundugu
belirlenmistir. Bu sonuglar dogrultusunda; adaylarin yaslarina gére esnek ¢alisma saatleri
ve firmanin imajin1 pazarlamasi konusunda fikir farklilig1 oldugu, 31-40 yas araliginda
olanlarin diger yas araliklarina gére bu tarz konularda daha fazla tedbir uyguladig
belirlenmistir. Ayrica adaylarin yas ve beceriler konusunda esnek davranma, var olan
calisanlar1 ve ise yeni alinanlari egitmek, iicretleri arttirma konusunu uygulama

durumlarinda ¢ok biiyiik farkliliklar olmadig: belirlenmistir.

Adaylarin egitim diizeyine gore, miihendis secerken is bagvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini Ol¢lilmesi gerektigine iliskin goriisleri arasinda iliski
bulundugu belirlenmistir. Lise ve liniversite mezunlar1 arasinda gortis farklililarinin daha
cok oldugu ve yiikseklisans/doktora mezunlarinin miihendis se¢iminde, is basvurusunda
bulunan adayin, onceki isindeki mesleki gelisimini Ol¢iilmesi gerektigini daha ¢ok

savunduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Calismada yer alan adaylarin cinsiyetlerine gore, mithendis segerken is basvurusunda
bulunan adayn, genel goriintiisiine, giyimi ve temizligine dikkat edilmesi gerektigine dair

goriisleri arasinda iligski bulunmadig1 belirlenmistir. Bu duruma istinaden; miihendis
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secerken is basvurusunda bulunan adayimn, genel gorilintiisiine, giyimi ve temizligine
dikkat edilmesi gerektigine hem kadinlarin hem erkeklerin benzer goriiste oldugu ve

dikkat edilmesi gerektigini ifade ettikleri belirlenmistir.

Son olarak ¢alismada firmanin insan kaynaklari politikalarini belirleyen birim ile firmaya
miihendis alinan dénem arasinda iliski olmadig1 belirlenmistir. I.K politikalarmi hem ist
yonetim hem 1.K departmani birlikte uygular diyen adaylarin biiyiik cogunlugu yapilan
yatirimlar ve alinan projeler sebebiyle biiyiime s6z konusu ise, yeni degismeler ve
gelismelerin sonucunda teknik ve uzman miihendislere gereksinim duyuluyorsa, bosalan
gorev yerlerinin  doldurulmasi gerekiyorsa firmaya yeni mihendis alindigim

diistinmektedir.

Yapilan calismadaki kisi sayis1 arttirildiginda, yapilan arastirma kapsami genisleyebilir,
caligmanin iizerinde gelistirmeler yapilabilir ve Bagimsiz T testi, ikiden fazla bagimsiz
grup ANOVA parametrik testleri, Non Parametik testlerden olusan Kruskal Wallis

Testinden faydalanabilinir.
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Ek Al Anket Formu

DEGERLI CALISANLAR

Akademik calismamin igerigini olusturan bilgi teknolojileri departmaninda is
alimi, firmada verimle calisma saglayabilecek ise uygun, dogrulugu simgeleyen
mithendisin bulunmasi ve tercih edilmesi tarafindan ¢ok onem arz eden bir konu teskil

etmektedir.

Aragtirmamin sonuglarindan olusacak veriler akademik bir calisma igin
kullanilacaktir. Verilen biitiin bilgilerin gizliligini koruyacagini, higbir kimse veya
kuruluglara verilmeyecegini bildirmek isterim. Sorularin dikkatli sekilde okunmast,
sorularin objektif, samimiyet igeren tarafsiz, gergek¢i duygularin veya diisiincelerin

yansitilmasi aragtirmamin amaglarina ulagabilmesine yonelik 6nem teskil etmektedir.

Anket caligmasinda gecirdiginiz zamana, vereceginiz ilgiye istinaden sizlere

tesekkiirlerimi sunarim.

Kutay Kaan Nazh

Y.Lisans Ogrencisi

1) Cinsiyetiniz?
() Kadin
() Erkek

2) Egitim Dizeyiniz?
() Lise
() Universite

() Lisansustl (Yuksek Lisans/Doktora)
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3) Yasiniz?
()20-30
()31-40
()41-50
()51+

4) Firmanizdaki toplam ¢alisma siireniz?
() 1yildanaz
()1-5yil
()e-10yil
()11-15yil
() 16+ yil

iNSAN KAYNAKLARINA VE DEPARTMANDAKiI MUHENDIS iSE ALIM SURECINE iLiSKiN BiLGILER

5) Firmaniz, insan kaynaklarindan sorumlu bir departmana sahip mi?
() Vvar
() Yok

6) Firmanizda insan kaynaklari planlamasini belirleyen birim hangisidir?
() Ust Yonetim
() Ust Yonetim ve insan Kaynaklari Departmani Birlikte

() Sadece insan Kaynaklari Departmani

7) Firmaniza hangi donem araliginda miihendis alimi yaparsiniz?
() Yapilan yatirimlar ve alinan projeler nedeniyle biiyime s6z konusu ise
() Yeni degismeler ve gelismeler sonucu teknik ve uzman mihendislere gereksinim
duyuluyorsa
() Bosalan gorev yerleri icin

() Hepsi
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8) Firmaniza yeni mihendis segmeden o6nce asagidaki 6n calismalardan hangilerini
yapiyorsunuz? (Yaptiginiz 6n ¢alismalarin hepsini isaretleyiniz)
() Isin ve is yerinin tanimlanmasi
() isin gerektirdigi yeteneklerin ve tecriibelerin tanimlanmasi
() isyerinin huzur ortamini bozmayacak profilin tanimlanmasi

() Degerlendirme profilinin olusturulmasi

9) Isin niteliklerine ve firmaya uygun miihendis secilmezse..............
() Proje tamamlanma siiresi artar
() Fire ve israf artar
() Departmanin iklimi bozulur

() Hepsi

10) Mihendis se¢iminde hangi teknikleri kullaniyorsunuz?
() Gorusme teknigi
() Sinav teknigi
() Mantiksal testler

() Hepsi

11) Miihendis seciminde hangi asamalari izliyorsunuz? (Kullandiginiz tim asamalari
isaretleyiniz)
() Basvuru formlarinin doldurulmasi ve ilk eleme goérismesi
() Sinav yapma ya da bazi testlere tabi tutma
() Gegcmisteki deneyim ve 6greniminin arastiriimasi

() Deneme Siiresi

12) insan kaynaklari politikasi; isletmelerde gérevlerin etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirilmesini saglayacak is gorenin segilmesi,egitilmesi,uluslararasi dlgltlere ve toplam kalite
anlayisina uygun olarak yetistirilmesi ve hizmet birimlerinde gorevlendirilmesi olarak

tanimlanmaktadir. Firmanizda hangi insan kaynaklari politikasi uygulaniyor ?
() Segme ve ise alma

() Oryantasyon programi
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() Performans degerlendirme
() Kariyer planlamasi
() Egitim
() Ucretlendirme ve diger sosyal olanaklar
() Tim bu sureglerin hepsi
13) Bu politika kim/hangi birim tarafindan uygulanir?
() Ust ydnetim
() Sadece i.K. bdlimi
() Ust yonetim ve i.K bélimii ile birlikte
() Diger (belirtiniz).........
14) Firmaniz igin yeni mihendis elemanini nasil temin edersiniz?
() Cesitliilanlarla veya bireysel basvurularda
() Cesitli calisanlarin tavsiyeleriyle
() Egitim kurumlari yada mesleki kuruluslar tarafindan
() Hepsi
15 ) Firmanizin miihendis yerlestirmede en fazla dikkat ettigi kriter hangisidir?
() ilgili boliimle ilgili bir lisans programini bitirmis olmasi
() isiyle alakali yeteri derecede bilgi sahibi olmasi
() Mesleksel deneyimin olmasi
() Tanidik biri olmasi
() ilgili lisans bdlimiind bitirmis olmak, isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki

deneyiminin olmasi
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() Tim bu sureglerin hepsi
() isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi ve mesleki deneyiminin olmasi

() ilgili lisans bélimiind bitirmis olmak ve isle ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi

16 ) Firmanizda miihendis gereksinimi daha fazla hangi kaynaktan saglanmaktadir ?
() ic kaynaklar (Firma ici calismalar) (17.Soruya Geginiz.)
() Dis kaynaklar (18.Soruya Geginiz.)
() isletmedeki calisan bireylerin veya tanidik olanlarin tavsiyesi

17 ) Firmanin miihendis seciminde daha fazla i¢c kaynaga yonelme sebebi hangisidir?
() Ekonomik olmasi
() Dis kaynaklardan saglanacak personelin sirkete uyumu,egitimi,kurum degerlerini
benimseme giicllkleri gibi sorunlari ortadan kaldirmasi
() Firmadan disariya gidecek beyin gocliniin 6nlenmesi
() Alt kadrolara firsat verilmesi ve yeni yeteneklerin kesfedilmesi
() Tim belirtilen sebeplerin hepsi

18 ) Firmanin miihendis seciminde daha fazla dis kaynaga yonelme sebebi hangisidir?

() Mevcut aliskanliklar ve yeteneklerin yaninda firmaya farkli bakis agilari ve

yaklasimlarin
kazandirilmasi
() Calisanlar arasinda olumlu yonde bir rekabet ortami yaratmasi
() Firmada mevcut pozisyona uygun mihendis bulunmamasi
19 ) istenilen nicelikte miihendis bulma asamasinda asagida belirtilen tedbirlerin birini

veya birkag tanesini hayata gegiriyor musunuz?
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Evet Hayir

a.Esnek calisilan saat () ()
b.Yas konusu ile ilgili esnek davranis () ()
c.Beceri konusu ile ilgili esnek davranis () ()
d.Var olan calisanlari yeniden egitmek () ()
e.ise yeni baslayanlarin egitimi () ()
f.Part-time calisim () ()
g.Ucret arttirmi () ()
h.Firmanin imaj tarafinin pazarlanmasi () ()

20 ) isgdren secimi ile ilgili yasadiginiz, firmanizdan kaynaklanan zorluklar ve sikintilar var
midir? (Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz.)

() Firmanin bir iKY politikasi yok

() Firmada isgoren se¢imi konusunda yeterli uzmani yok

() Firmada bir K bolimii yok
() Firmanizda bu tir islere pek 6nem verilmez

() Diger (belirtiniz ) ..cccceveeecvieeeeiieen,

21) Lutfen soru kisimlarini fikrinize uyan segenigi doldurarark belirtiniz.

e ilk 7 soru Miihendis segimi sirasinda dikkat edilen 6zelliklere yénelik sorulardir.

Evet Hayir Bazen

1. Mihendis tercihi
sirasinda ise basvuru
yapan kisinin dis
goruntuslne,
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giyimine veya temiz
olmasina dikkatli
bakiyormusunuz?

2. Mihendis tercihi
sirasinda ise basvuru
yapan kisinin kendi
disincelerini dizgiin
bir sekilde
anlatmasina dikkatli
bakiyormusunuz?

3. Mihendis tercihi
sirasinda ise basvuru
yapan kisinin karar
verebilme ve
yonetebilme
yeterliligini
Ol¢cliyormusunuz?

4. Miihendis tercihi
sirasinda ise basvuru
yapan kisinin isiyle
alakal gelecek
dénemde ne gibi
seyler yapacagini
soruyormusunuz?

5. Mihendis tercihi
sirasinda ise basvuru
yapan kisinin bir 6nce
olan isindeki
mesleksek olan
gelisimini
Olgclyormusunuz?

6. Mihendis tercihi
sirasinda ise basvuru
yapan kisinin isiyle
olan merakini
Olgclyormusunuz?

7. Calisanlarinizin
cogunlugu isle ilgili
yeni bir yontemle
karsilastigini ya da
yeni bir proje
aldiginda zorluk
yaslyor mu ?
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