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INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANLARININ VERDIKLERI iS ILANLARININ COK
BOYUTLU ANALIZi
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Giiniimiiz is diinyasinda is ilanlar: orgiitlerin istedigi nitelikteki adaylari isletmeye ¢cekmek i¢in kullanilan
ise alma siirecinin énemli bir parcasidir. Is ilanlar: sadece ise almanin bir aract degil ayni zamanda sektoriin
adaylardan talep ettigi deneyim, beceri ve nitelikleri de belirten bir aractir. Is ilanlarimn analizi ise sektériin
adaylardan bekledigi nitelik beceri ve deneyimlere iliskin genel bir ¢ercevenin ve sektér paydaslarina (adaylar,
egitim kurumlart ve sektor) rehber niteliginde bulgularin ortaya ¢ikarilmasin saglamaktadir. Bu baglamda
arastirmada insan kaynaklari departmanlari tarafindan verilen ig ilanlarinin cesitli kategoriler acisindan analiz
edilmesi amaglanmistir. Cesitli sektor ve mesleklere yonelik olarak is ilanlarimin analizine iliskin ¢alismalar
bulunmakla birlikte bu ¢alisma insan kaynaklari is ilanlarini analiz eden ilk ¢alismadwr. Calismada, veri toplama
yontemi olarak nitel ¢aprastirma yontemlerinden biri olan belge tarama ve inceleme teknigi kullanilmistir. Veriler
internet tizerinden ¢esitli i ilam sitelerinden toplanmus olup SPSS programi vasitasiyla frekans analizi yapimustir.
Arastirmanin bulgularina gére, nerdeyse tiim sektorler tarafindan ig ilani verildigi, fakat 23 is pozisyonu i¢in daha
yaygin is ilani verildigi, yabanct dil, bilgisayar bilgisi ve yazilim programi bilgisinin 6nemli oldugu, is ilanlarinda
cinsiyet esitliginin saglandigi, deneyim siiresinin is pozisyonlarina gére degisiklik gdsterdigi, is ilanlarinda 74

farkly becerinin ve 54 farkli deneyim konusun yer aldigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynakiari, Is ilani, Beceri, Deneyim.
Jel Kodu: 015, J20, J24.
Multidimensional Analysis of Job Postings by Human Resources Departments
Abstract

In today’s business world, job postings are an important part of the recruitment process used to attract
candidates with the qualifications desired by organizations. Job postings are not only a recruiting tool, but also a
tool that indicates the experience, skills, and qualifications the industry demands from candidates. The analysis of
job postings, on the other hand, provides a general framework regarding the qualifications, skills and experiences
that the sector expects from candidates, and provides guidance for sector stakeholders (candidates, educational
institutions and the sector). In this context, it is aimed to analyze the job advertisements given by the human
resources departments in terms of various categories. Although there are studies on the analysis of job postings
for various sectors and professions, this study is the first to analyze human resources job postings. In the study,
document/document scanning and examination technique, which is one of the qualitative survey methods, was
used as a data collection method. The data were collected from various job posting sites on the internet and
frequency analysis was performed using the SPSS program. According to the findings of the research, it has been
determined that job postings are given by almost all sectors, more common job postings are given for 23 job
positions, foreign language, computer knowledge and software program knowledge is important, gender equality
is ensured in job postings, the duration of experience varies according to job positions, job postings 74 different
skills and 54 different experience topics.
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1. Giris

Gilinlimiiz rekabet siirecinin her gecen giin daha da siddetlenmesi, isletmeleri rekabette 6ne
cikaracak stratejik yol ve yontemleri daha fazla arama ve yiiriirliige koyma ¢abasi i¢inde birakmaktadir.
Isletmelerin rekabette bir adim &nde olmalarini saglayacak yoéntemlerden biri de insan kaynaklari
yonetiminde (IKY) izledikleri stratejilerdir. Ozellikle son donemde isletmelerin rekabet stratejilerinde
insan/galisan faktoriiniin en 6nemli deger ve deger zincirinin en 6nemli varli§i oldugu gbz Oniine
alindiginda, isletmeler artik kendileri i¢in en fazla degeri yaratacak yetenekleri kendilerine cekmek ve
elde tutmak istemektedirler. Buna bagli olarak da isletmeler, fark yaratacak ve deger katacak adaylart
cesitli kanallardan temin etmektedirler. Bu kanallardan biri de internet iizerinden kendi web sayfalar1 ya
da cesitli is ilan1 siteleri vasitasiyla yapilan aday arayislaridir. Isletmeler, ilgili web sayfalarinda
yaptiklar1 ilanlarla aday havuzu olusturarak kendilerine en uygun adayr se¢me imkanina
kavusabilmektedirler.

Isletmeler kendilerine en uygun adayr bulma faaliyetlerini i ilanlariyla yapmaktadirlar.
Kendilerine en uygun aday1 bulma faaliyetlerini is ilanlariyla yapmakta olan isletmeler icin is ilanlari
sadece ihtiyag duyulan adayr bulmanin bir yontemi degil, aym1 zamanda adaylardan beklenilen
becerilerin de gosterildigi araclardir. Bu ilanlarin analiziyle de sektor ve isletmelerin adaylardan
bekledikleri nitelik ve beceriler, deneyim siiresi ve konusu gibi temel verilere ulasilabilmektedir. Bu
analiz sonuglar1 sektore, egitim diinyasina ve diger adaylara yol gosterebilecek 6nemli bulgular1 ortaya
koyabilmektedir. Bu bulgular, ig bagvurusu yapacak adaylara 6zellikle yeni mezunlara insan kaynaklari
(IK) departmanlarinin beklentilerinin (mezuniyet, deneyim, yabanci dil gibi) neler oldugunu, ilgili
sektoriin egiliminin ne ydnde oldugunu ve insan kaynaklar1 egitimi ile sektdr beklentisi arasinda
miifredat yoniinden bir boslugun olup olmadigin1 gdstermesi bakimindan 6nemlidir. Bu baglamda
caligmada insan kaynaklar1 departmanlarinin ise alim ilanlarinin ¢ok yonlii incelenmesi amaglanmaistir.
Bu amag ¢ergevesinde c¢alismanin ilk boliimiinde is ilaninin teorik c¢ergevesi ele alinmis, ikinci
boliimiinde ise is ilanlarinin analiz bulgularina yer verilmistir.

1.1. Teorik Cerceve

Basarili sirketler, ¢aliganlarini isletmelerinin ayakta kalmasini saglayan temel bir kaynak olarak
gormektedirler. Isletmenin varligi, refah1 ve dinamik bir sekilde ilerleyebilmesi oncelikle insan
kaynaklarinin nitelik ve kalitesinden etkilenmektedir. Bir isletmenin en 6nemli ve en pahali iiretim
faktorii olan calisanlar, isletmenin ayakta kalabilmesi, gelisebilmesi ve hedeflerine ulagabilmesi icin
etkin bir sekilde degerlendirilmesi gereken ana varligidir (Bivainis & Morkvénas, 2008). Diger yandan
isletmelerin deyim yerindeyse kalbi olan insan kaynaklar ise ¢esitli uygulama ve faaliyetleriyle diger
orgiitsel kaynaklarin harekete gecirilmesini saglamaktadir. Orgiitlerin amaglarini, misyonunu ve cesitli
faaliyetlerini yerine getirebilmesi i¢in galisan nitelik ve sayisinin temini insan kaynaklar1 vasitasiyla
yerine getirilmektedir. Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde ise alim i¢in kullanilan bir
dizi prosediiriin de uygulanmasidir (Lorincova, 2015).

Isletmeler, ise alim siirecini insan kaynaklar1 vasitastyla yonetmektedirler. Isletmelerin aday
yetenekleri ya da calisanlart biinyelerine almalar1 da insan kaynaklari departmanlarinin faaliyetleri
icinde yer almaktadir. Insan kaynaklariin fonksiyonlarindan biri olan isgéren segme ve yerlestirme
(temin ve segme) siireci de bu faaliyetlerin bir parcasidir. Isletmelerin kalitesini, degerini, basarisini ve
performansini belirleyen insan kaynagini segme ve yerlestirme ya da ise alim siireci, ¢esitli agamalardan
sonra gergeklestirilmektedir. Bu siireg, isgoren ihtiyacinin belirlenmesi yani IK planlamasi, is analizi
sonucunda ortaya konan is tanimlar1 ve is gereklerine dayali olan aday bulma asamasi, se¢ilmesi ve ise
yerlestirilmesiyle sonlanmaktadir. Bu siiregte, 6ncelikle IK planlamasi vasitastyla isgdren ihtiyacinin
ortaya konmaktadir. IK kendileri i¢in en uygun adayi ise is tanimlarindan yola ¢ikarak istihdam etmeye
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caligmaktadir. Yapilan planlama ve is analizi, ise alinacak iggdrenlerin sayisinin, niteliginin ve aym
zamanda da is ilanlarinda isgdrenlerden istenecek niteliklerin, kisisel 6zelliklerin ve ilanda belirtilen
is/gorev tammlarmin belirleyicisi olmaktadir. Yani, IK planlamasi ¢alisanlarin niceligini, is analizi
niteligini ortaya koyarken is ilanlar1 ise bunlar birlestirerek adaylara sunmaktadir.

Bu baglamda isgdren se¢menin 6n basamagi olan is ilanindan 6nce, ilana kaynaklik edecek is
analizinin yapilmast ve i§ analizi sonucunda is tanimlarinin ve is gereklerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Is analizi sonucunda ortaya ¢ikan is tanimi ve gerekleri de isgdren temininin kaynagidir.
Isin tamim1 ve gerekliliklerine dayali bu igeriklerin yeterince acik ve detayli olmas, ilgili faaliyetin
amacina ulasma ihtimalini de artirmaktadir. Is giicii planlamasinin bir pargasi olan bu siirecin sonunda
IK departmanlar1 kendilerine en uygun olan yani is tanim ve gereklerine en uygun oldugu varsayilan
aday isgodrenleri i¢ ya da dis kaynaklardan temin etmektedirler. isletmeler ihtiya¢ duyulan isgoreni ic
kaynaklardan yani halihazirda ¢alisanlar arasindan temin edebilecekleri gibi egitim kurumlari, kariyer
giinleri, sendikalar, meslek odalar, ticaret ve sanayi odalari ve Tiirkiye Is Kurumu gibi dis kaynaklardan
da temin edebilmektedirler. Ozetle isletmelerin secme ve yerlestirme siireci, IK planlamasi ve is
analizinden baglayan siirecin is ilan1 ve aday bagvurularindan sonra kimlerin ise alinacagina karar
verilmesiyle sonlanmaktadir.

Bu siirecin bir parcasi olan is ilanlar1 da ayr1 bir 6nem arz etmektedir. Isletmeler ihtiyag
duyduklari is basvurularin1 toplama amaciyla cesitli is ilanlar1 araglariyla siireci yonetmektedirler.
Isletmeler isgdren teminini giiniimiizde oldukca popiiler ve yaygin olan ¢evirim i¢i yontemlerle
yapmaktadirlar. Isletmeler aday isgdren bulma faaliyetlerini cogunlukla internet iizerinden cesitli is ilan
siteleri ya da kendi web siteleri vasitasiyla yapmaktadirlar. 1990’larda ivme kazanmaya baslayan
internet lizerinden is ilan1 vermek, geleneksel is ilanlar1 yayinlamaktan daha hizli ve ucuz olmasi (Miiller
vd., 2016) nedeniyle oldukca islevsel bir 6zellige sahiptir. internet iizerinden is ilan1 verme, diisiik
maliyetli ve daha fazla adaya ulasabilme bakimindan genis ¢apli olmasimin yani sira ve ise alim
bilgilerine erisebilme agisindan da biiyiik bir veri havuzunun olusmasina katki saglamaktadr. Is ilanlar:
acisindan her gegen giin giincellenerek biiyliyen bu veri havuzu, adaylardan beklenen beceri
gereksinimlerini inceleme ya da diger ise alim verilerine ulasabilmeyi kolaylastiran giincel bir veri
hacmine sahiptir (Zhou vd., 2022).

Analiz yapma agisindan internet iizerinde biiyiik bir veri hacminin olusmasina katki saglayan is
ilanlar1, gerekli niteliklere sahip c¢alisanlarin ilgili ise basvurmalarini saglamaya yonelik olan ve ise
iliskin gereken tiim bilgilendirmenin yapildig1 bir prosediirdiir (Mondy & Martocchio, 2016). Is ilanlari,
potansiyel bir ¢alisanin bir ise bagsvurup basvurmamaya karar vermeden once Orgiitle tamistigi ilk
asamadir (Blackman, 2006). Is ilanlari, agik bir pozisyonun gérev ve sorumluluklarinin yan sira is igin
gereken deneyim, egitim, beceri, bilgi ve/veya diger nitelikleri ve ilan1 veren orgiitii agiklayan yazil
beyanlardir (Kim & Angnakoon, 2016). Ise alim ilanlar1, “istihdam piyasasinin ihtiyaclarin kendisiyle
iliski kurmak isteyen bireylere nasil ilettigidir” (Cullen, 2004, s. 138).

Kavram, ayn1 zamanda sektoriin beceri ve nitelik beklentileri baglaminda da tanimlanmaktadir.
Buna gore, isgiicli piyasasina agilan bir pencere niteliginde olan is ilanlari, gesitli meslekler agisindan
ilgili sektdrde en ¢ok talep goren becerileri gérmeyi saglayan bir aragtir (Schulz vd., 2014). Bu baglamda
is ilanlar1, bir igverenin bir pozisyon i¢in gerekli olan beceri ve nitelikler agisindan ideal bir ¢alisandan
beklentisini gosteren ise alim siirecinde kullanilan ilk belgeler olarak tanimlanmaktadir (Kurekova vd.,
2015). Andreassen’e (2021) gore is ilanlari, isverenlerin ¢alisanlardan ne bekledigini ve potansiyel
caliganlarin ise nelere sahip olmasi gerektigi hakkinda bilgi veren mesajlardir. Kisacasi, is ilanlari,
isverenlerin bagvuranlardan bekledigi ve arzuladigi becerileri tanimlamakta (Brunner vd., 2018) ve
dolayisiyla da isgiicii piyasasinda aranan birgok 6zellik hakkinda oldukca giincel ve kapsamli bilgiler
saglamaktadir (Bernhard & Russmann, 2023).
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Uygun nitelikteki adaylar1 ise ¢ekmek igin tasarlanan ve daha genis bir ise alim siirecinin bir
parcasi olan is ilanlari, isgiicli piyasasinda iggéren bulmanin en yaygin yoludur. Bu baglamda is
ilanlarmin temel amaci, agik bir pozisyon icin dogru adayi isletmeye cekmektir. Bu nedenle bir is
ilaninin igerigi, isverenin potansiyel ¢alisanlardan beklentilerini yansitmasi gerekmektedir. Caligsanlarin
ilgili igin neleri gerektirdigini anlamalarina da yardimci olacak nitelik ve agiklikta olmalidir. Bu 6zellik,
isgiicii piyasasinda rekabetci olmak isteyen adaylarin hazirliklarini isverenin beklentilerini karsilayacak
sekilde diizenleyebilmelerine imkan saglamaktadir. Ayrica is ilanlar1 hem g¢aliganlar hem de igverenler
icin degerli bir rehber ve aday isgdrenleri azami etkinlikle ise almanin da bir yontemidir. Is ilanlar1 aym
zamanda aragtirmacilar, egitimciler, politika yapicilar ve yiiksek 6gretim kurumlari igin dinamik isgiicii
piyasalarinin dogasini anlamalari i¢in pratik bir bilgi kaynagi olarak goriilmektedir (Kim & Angnakoon,
2016).

Bu baglamda is ilanlar1 sadece isgdren se¢me siirecinin bir pargasi degil ayni zamanda isgiicii
piyasasi ve istihdama iliskin verilere de kaynaklik etmektedir. Ozellikle her gecen giin gelisen teknolojik
degisimle birlikte aday isgorenlerden beceri beklentileri de degismektedir. Is ilanlari, giincel teknolojik
degisime paralel olarak degisen beceri beklenti ve egilimlerini de igermektedir. Bu nedenle giincel
verilerin elde edilmesi amaciyla is ilanlarinin analiz edilmesine iliskin yapilan aragtirmalar
cogalmaktadir. Is giicii piyasasindaki egilimleri ve degisimleri izleme imkani, is arayanlar, isverenler,
politika yapicilar ve yatirnmcilar i¢in oldukc¢a degerli hale gelmektedir (Karakatsanis vd., 2017). Bu
nedenle is ilanlar1 belirli bilgi, beceri ve yeterlilikler agisindan isletme taleplerinin kisa ve orta vadeli
yOniinii gbstermesi agisindan is ilani analizleri olduk¢a yararhidir (Bronstein, 2015).

Internet {izerinden verilen is ilanlarindan elde edilen veriler, isgiicii piyasasini tanmima, ona uyum
saglama ve durumu hakkinda 6nemli ve giincel bilgiler elde etme agisindan 6nemli hale gelmistir
(Khaouja vd., 2021). Ozellikle isgiicii talebindeki zamansal dalgalanmalari, meslek ve sektdrler
acisindan emek talebinin yapisini degerlendirmek igin de yararhidir (Ao vd., 2023). Is ilanlarmin analizi,
ortaya c¢ikan ig piyasasi egilimlerini gostermek, isgiicliniin zaman i¢indeki gelisimini belirlemek ve
gelecekteki olasi egilimleri daha fazla tahmin etmek icin yerlesik bir ydontem olarak kabul edilmektedir
(Kim & Angnakoon, 2016). Genel olarak, bu ilanlar iggorenler ya da adaylar agisindan gerekli beceri
setlerinin analizinde degerli bir kaynak olarak goriilmekte ve is piyasasi arastirmasinda biyik
potansiyele sahip olmaktadir (Aljohani vd., 2022). Is ilanlar1, isverenlerin aday isgorenlerde aradiklart
nitelik ve becerilerdeki giincel egilimleri ortaya koymaktadir (Choi & Rasmussen, 2009). Sektorde
gerekli olan becerileri ve yetkinlikleri belirlemeye yardimci olan is ilanlari, beceri gelisimi i¢in 6nemli
bir bilgi kaynagidir ve egitim programlarinin yapisini tasarlamak ic¢in de kullanilabilmektedir
(Cacciolatti vd., 2017). Bu baglamda is ilanlari, is ve mesleklere yonelik giincel talebi ve yeterlilik
gereksinimlerini tespit etme, akademi ve sektoriin talepleri arasindaki boslugu kapatabilmek igin
sektoriin gelisim ve egilimini anlama ve O0grenci ya da yeni mezunlarin ig/isttihdam ihtiyaglarinin
karsilanmasina yardimei olacak miifredati yapilandirma ya da egitim miifredatlarini sektére uyumlu hale
getirme agisindan iyi bir analiz araci haline gelmistir (Kim & Angnakoon, 2016).

Ise alim siirecinin ilk adimi1 olan is ilanlar1 ayn1 zamanda ideal aday1 drgiite gekme ve segme,
ideal olmayanlar1 ise siirecin basinda eleme faaliyetidir. Bu ilanlar, ayn1 zamanda adaylarin ilan edilen
ise uygun olup olmadiklarini degerlendirdikleri bir siirecin baslangicidir. Orgiitlerin adaym uygun olup
olmadigini degerlendirme siirecinin baglangici ise adaylarin ilgili ilanlara bagvurmalaridir.

1.2. Literatiir incelemesi

Ulusal ve yabanci literatiirde is ilan1 analizleri, ¢esitli sektorlerde ve farkli amaglara bagli olarak
oldukca yaygin olarak yapilmaktadir. Ornegin, sekreterlerin ise alinmasinda (Cevher, 2013), istatistik
mezunlarinin istihdaminda (Yildiztepe, 2018) ve konaklama sektdriinde verilen is ilanlarinin igerik
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analizi yapilmstir (Ozdemir vd., 2015; Cevik vd., 2020; Yilmaz, 2020; Villi & Sackes, 2021). Ayrica,
yonetici asistanligina (Al vd., 2015), denizcilik sektdriine (Ayaz vd., 2018), bilisim sektoriine (Ozkan
vd., 2018), bilgi ve belge yonetimi boliimii mezunlarina (Er-Kogoglu, 2018), ascilara (Cetin & Akar-
Sahingdz, 2019), cinsiyet ayrimciligina (Ersoy-Yilmaz & Cetiner, 2019), dis ticaret uzmanligina
(Stiygiin, 2021), havacilik yonetimine (Yavas, 2021), yonetici rolleri modeline (Kiran & Cetinkaya-
Bozkurt, 2021), okul 6ncesi 6gretmenlerine (Teke & Yilmaz, 2022) ve e-ticaret uzmanlaria (Ertiirk,
2022) yonelik olarak is ilanlarinin analizi yapilmistir. Bu ¢calismalara ek olarak, halkla iligkilerin mesleki
profilini (Acar-Sentirk & Fidan 2016) ve iletisim fakiiltesi miifredatlarinin medya sektoriiniin
beklentileri karsilama yeterliligini (Ugler & Biiyiikgelikok, 2021) inceleme amaciyla da is ilanlar1 analiz
edilmistir.

Yabanct literatiirde is ilanlar1 {izerinden saglik hizmeti veri bilimcisi ve niifus sagligi yonetimi
pozisyonlarinin kisisel nitelik, beceri ve yeterliliklerini ortaya koyma (Meyer, 2017; Meyer, 2019),
isglicli piyasasinda beceri taleplerini inceleme (Deming & Kahn, 2018), eczacilik sektdriinde gerekli
nitelikleri tespit etme (Wheeler vd., 2003), Avusturya’da 1985 ve 2005 yillar1 arasinda isgiicli
piyasasindaki beceri taleplerinin degisimini ortaya koyma (Dorfler & van de Werfhorst, 2009), Cin’de
ogretmen isgiicii piyasasinin gerekliliklerini ve ticretlerini inceleme (Zhou vd., 2022), Birlesik Krallik’ta
beceri taleplerini ortaya koyma (Ao vd., 2023), kurumsal sosyal sorumlukla ilgili is pozisyonlari igin
gerekli yetkinlikleri belirleme (Barbosa & Oliveira, 2021), isverenlerin aday isgoren se¢im kriterlerini
(sosyal kdken ya da beceri gibi) inceleme (Schulz vd., 2014), isve¢’te 1960 ve 2010 yillar1 arasinda
profesyonel iletisimcilerin is tanimlar ve gereksinimlerindeki degisimi ortaya koyma (Ellinor-Rosén,
2014), pazarlama alaninda kariyere baslamak ve ilerlemek icin gerekli becerileri tanimlama (Gregorio
vd., 2019), ABD enerji sektoriinde 2010 ile 2019 yillar1 arasinda beceri degisimini inceleme (Lyu &
Liu, 2021) amaciyla is ilanlar1 analiz edilmistir. Ayrica tibbi kayit bilgi yoneticilerine (Dai vd., 2022),
cinsiyet ve yas olgusuna (Helleseter vd., 2020), tip alaninda liderlik pozisyonlarinda cinsiyet
kodlamasina (O’Brien vd., 2022), cesitlilik ve esitsizlige (Andreassen, 2021) yonelik olarak da is
ilanlarmin analiz edildigi gortilmektedir.

Bu ¢alismalarin yani sira yabanci literatiirde 6zellikle is ilanlar iizerinden kiitiiphanecilik ve
halkla iliskiler alanlarinda da oldukga fazla analiz yapildig: goriilmektedir. Ornegin, halkla iliskiler
alaninda dijitallesmenin adaylardan beklenen beceri setlerini ne yonde (teknik beceriler) degistirdigini
ortaya koyma (Bernhard & Russmann, 2023) ve beceri gereksinimleri inceleme (Meganck vd., 2020)
amaciyla is ilanlar1 analiz edilmigtir. Kiitiiphanecilik alanina yonelik olarak da profesyonel
pozisyonlarda aranan nitelik ve becerileri inceleme (Choi & Rasmussen, 2009), is pozisyonlarin
gerekliliklerini, 6zelliklerini ve niteliklerini belirleme (White, 1999) ve etkili ve verimli bir sekilde
calisilabilmek icin gerekli temel bilgi ve becerileri tespit etme (Raju, 2014) amaciyla is ilanlar1 analiz
edilmistir.

1.3. Cahsmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklarmin énemli bir fonksiyonu olan isgéren temin ve se¢im siirecinin ilk basamag,
acik pozisyonlarin doldurulmasi amaciyla verilen is ilanlaridir. Bu ilanlar, ihtiya¢ duyulan adayin elde
edilmesine imkan saglamasinin yani sira orgiit, aday ve egitim diinyas1 agisindan rehber niteliginde
bulgularin elde edilmesine imkan saglayan énemli bilgi kaynaklaridir. Her gegen giin daha da gelisen
insan kaynaklar1 disiplini agisindan is ilanlarinin analizi, deneyim, mezuniyet ve beceri gereksinimleri
gibi orgiitlerin adaylardan beklentilerinin ortaya koyma ve zaman iginde bu konulardaki degisimini
izleme ve bunlar1 adaylara, sektore, egitim camiasina ve insan kaynaklari disiplinine daha uygun hale
getirmeye yardimci olmaktadir. Dahasi, is ilanlar igletmelerin géziinden ideal adaylarin ve bir meslegin
mevcut durumunun bir resmini ortaya koymakta (Ellinor-Rosén, 2014) ve isgiicii piyasasinin durumu
hakkinda 6nemli ve giincel bilgiler saglamaktadir. Bu baglamda ¢aligmada isletmelerin insan kaynaklar
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departmanlari tarafindan verilen ilanlarin analiz edilmesi amaglanmistir. Caligmada insan kaynaklar
departmanlar1 tarafindan adaylardan beklenen nitelik ve ozelliklerin kesfedilmesi amaglanmistir.
Bahsedilen 6zellikler arasinda ise alim ilaninin verildigi sektor, is pozisyonlari, adaylardan beklenen
deneyim siiresi ve konusu, askerlik, bilgisayar ve yazilim programi bilgisi, mezuniyet, yabanci dil,
egitim diizeyi, teknik ve sosyal beceriler gibi 6zelliklerin neler oldugunu ortaya koymay1 amaclamistir.
Bu verilerden yola c¢ikarak ilgili paydaslara yol gosterici onerilerde bulunmasi da amaglanmistir.
Literatiirde is ilanlar1 {izerinden analitik c¢alismalar bulunmakla birlikte insan kaynaklar
departmanlarinin verdigi ilanlar1 analiz eden ulusal ve yabanci literatiirde herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu aragtirma, is ilanlarinin analizi agisindan insan kaynaklar1 alaninda yapilan ilk
calisma olmasi nedeniyle 6zgiin bir nitelige sahiptir.

1.4. Arastirma Sorulari

Bu caligmanin amaci, insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan verilen is ilanlarinda, hangi is
pozisyonlarinin yer aldigi, aday isgorenlerden istenen deneyim siireleri ve konusu, mezuniyet diizeyi,
mezun olunan bdliim, bilgisayar ve yabanci dil bilgisi ve beceri beklentileri gibi ise alimda gerekli
nitelikleri ve kriterleri ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 departmanlari
icin verilen is pozisyonlari, adaylarin istihdam edilecegi sektorler, adaylardan beklenen beceri ve
nitelikler, adaylarin bilgisayar, yazilim ve yabanci dil bilgileri, deneyim siireleri ve mezuniyet seviyeleri,
adaylarin tecriibe ve deneyim konular1 birer arastirma sorusu olarak ele alinmis olup, bu sorularin
cevaplari aranmaya ¢aligilmugtir.

2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, insan kaynaklar1 departmanlarina iggéren alimi i¢in internet {izerinden
verilen is ilanlar1 olusturmaktadir. Internet iizerinden bircok is ilami sitelerinde is ilanlarma yer
verilmektedir. Evrendeki tiim ilanlara ulagsmanin zorlugu ve maliyeti nedeniyle evrendeki ilanlar
arasindan segilen ve evreni temsil etme giicli oldugu varsayilan orneklem sayisi dikkate alinmaya
caligilmistir (Giirbiiz & Sahin, 2017). Bu ¢er¢evede ¢alismanin 6rneklemini, Ocak 2021 ve Ocak 2023
tarihleri arasinda internet {izerinde is arama platformlarinda (kariyer.net, yenibiris.com ve eleman.net
gibi) insan kaynaklari departmanlarina igsgéren alimima yonelik ilan edilmis 1150 adet is ilam
olusturmaktadir. Veriler toplanirken insan kaynaklari departmanlarimin en fazla verdikleri ilanlar
dikkate alinarak her bir is pozisyonuna iligkin 50’ser is ilan1 dikkate alinmistir. Her bir is pozisyonu i¢in
toplanan 50 adet i ilaninin, o pozisyon i¢in gerekli bilgilerin elde edilmesini saglayacagi dngoriilmiistiir.

2.1. Arastirmanin Yontemi ve Analizi

Bu ¢aligma, insan kaynaklar1 departmanlarinin iggdren alimi i¢in verdikleri ilanlarin kesitsel bir
analizine dayanmaktadir. Var olan kayit ve belgelerin incelenerek veri toplama yontemi olan belgesel
tarama olarak da bilinen dokiiman analizi bu ¢alismanin yontemini olusturmaktadir. Dokiiman analizi
hem basili hem de elektronik yani internet iizerinden erisilebilen bilgisayar tabanli materyalleri gozden
gecirmek veya degerlendirmek i¢in gelistirilmis sistematik bir prosediirdiir. Nitel arastirmalardaki diger
analitik yontemler gibi, dokiiman analizi de anlam1 ortaya ¢ikarmak, anlayis kazandirmak ve ampirik
bilgiyi gelistirmek i¢in verilerin incelenmesini ve yorumlanmasini gerektirmektedir (Bowen, 2009).

Aragtirma betimsel bir ¢aligma olup, tarama yonteminin kullanildig: ikincil veri kaynaklarindan
yararlanilan nitel bir aragtirmadir. Arastirmada ¢esitli is ilanlar1 sitelerinde (kariyer.net, yenibiris.com
ve eleman.net gibi) yer alan insan kaynaklar1 departmanlarina yonelik yaygin olarak verilen is ilanlar
toplanmigtir. Dolayisiyla yogun olarak verilen 23 pozisyona iligkin ilanlardan 50°ser tane toplanmustir.
Arastirmanin analizinde kullanilan ilanlar, mali yilin baglangici, sektdrlerde mevsimsel ve donemsel
degisiklikler ve yeni mezunlarin istihdam piyasasina girmesi gibi faktorler dikkate aliarak 2 yillik siire
icinde web iizerinden acgik kaynaklardan toplanmustir. Birgok is ilan1 birka¢c web sitesinde ilan
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edildiginden, tiim ilanlar dnce tek bir Excel veri tabanina girilmis, tekrar girigler 6nlenmis ve verilerin
ayni olmamasina azami dikkat edilmistir. Arastirmada tekrar1 6nleme amaciyla isletme adi ya da sektorii
gizli olan is ilanlar1 dikkate alinmamastir.

Bu arastirmada is ilanlarina iliskin siniflandirma, sektor, is unvani (pozisyonu), cinsiyet, egitim,
mezun olunan boliim, deneyim siiresi, is deneyim konusu, yabanci dil ve seviyesi, bilgisayar bilgisi, IK
yazilim programlari bilgisi, seyahat durumu, askerlik durumu ve istenen nitelik ve beceriler gibi aday
isgérenlerde aranan Ozelliklere gore yapilmistir. Siniflandirmalar gesitli kategorilere gore yapilarak
belirli bir standart olusturulmaya calisiimistir. Ornegin, yabanci dil bilgisi acisindan “Ingilizce biliyor
olmak tercih sebebidir” ifadesi ile “iyi derece Ingilizce biliyor olmas1 gereklidir” ifadeleri “tercih” ve
“zorunlu” olarak ayr1 ayr1 smiflandirilmistir. Yine ayni ilan igerisinde “analitik diisiinme” becerisi ile
“sistematik diisiinme” becerisi ayr1 ayr1 yerlerde verilmis olsa da “analitik ve sistematik diigiinme”
becerisi olarak siniflandirilmistir. Askerlik acisindan ilanda askerlik yapmig olmasi seklinde bir ibare
yer almiyorsa, askerlik sartinin olmadig1 kabul edilmistir. Yine ilanlarda agikga cinsiyet belirtiimemisse,
ilanin her iki cinsiyet i¢in verildigi kabul edilmistir. Ayrica ilanlarin genellikle birden fazla beceri ve
deneyimi icermesi nedeniyle 76 beceri ve 54 deneyim konusu kodlanmustir.

Bir diger hususta is ilanlarmin bazilarinda boliim ve mezuniyet seviyeleri, “en az lise mezunu
olmak”, “en az lisans mezunu olmak”, “yiiksek lisans yapmis olmak” ya da “ilgili bolimden mezun
olmak” seklinde yazilmistir. Ayrica is ilanlarinmn bir kisminda istenen boliim adlar1 “IK bdliimiinden
mezun olmak” ya da “isletme bolimiinden mezun olmak™ seklinde agikga belirtilmistir. Bazi ilanlarda
ise mezuniyet seviyesi ve boliim adi birlikte istenmistir. Dolayisiyla adaylardan istenen bolim ve
mezuniyet kodlamasi yapilirken aym ilanda yer alan “lisans mezunu olmak” ve “IKY boliimii mezunu
olmak” ibareleri ayr1 ayr1 siniflandirilmistir. Bu nedenle tablolarda verilen ilan sayis1 ve ylizde oranlari
farklilik gosterebilmektedir.

Acik kaynaklardan elde edilen verilerin analizinde Microsoft Excel ve SPSS programlari
kullanilmustir. Is ilanlari ilgili kodlara gore siniflandirildiktan sonra SPPS programi yardimiyla frekans
analizi yapilmistir.

2.2. Arastirmamin Simirhliklar:

Isletmelerin ihtiya¢ duydugu isgorenleri temin etme amaciyla verdikleri is ilanlarinda genellikle
firma adi ve tanitimi, isin tamimi ve is igin gerekli nitelikler (gereklilikler) yer almaktadir. Ancak is
ilanlarmna iliskin veriler toplanirken is tamimlar1 analizlere dahil edilmemistir. s tanimlar1, isletmelerin
adaylardan beklentilerden ziyade ise alinmalar1 halinde yerine getirecekleri gérev ve sorumluluklar
betimlemektedir. Bu baglamda is ilanlarinda yer alan is tanimlar, igse almada tercih sebebinden ziyade
tercih sonrasi adaylarin yerine getirecekleri gorev listesidir. Dolayisiyla arastirmanin amacina bagli
olarak ige alimda 6nemli olan deneyim, mezuniyet, beceri ve nitelik gibi is gerekleri dikkate alinmistir.
Arastirmanin diger bir sinirlilig da is ilan1 verilerinin sadece ¢evirim i¢i kaynaklardan elde edilmesidir.
Kisacas1 ISKUR, gazete ve sosyal medya platformlarinda yer alan ilanlar dikkate almmamustir.
Smirliliga iliskin bagka bir hususta elde edilen verilerin sadece frekans analizine tabi tutulmasidir.
Dolayisiyla sayisal verilerden yola ¢ikarak anlamli sonuglar {iretme c¢abasi sinirli kalmaktadir. Ancak
yine de yapilan frekans analizleri arastirmanin amacina uygun diismektedir. Ayrica analizlerden elde
edilen bulgular, is ilanlarindan elde edilen sinirh verilere dayanmaktadir. Bu baglamda is ilan1 verileri
elde edilen bulgularin dogal sinirlarini olusturmaktadir. Son olarak, arastirma sonuglari, isletmelerin
tercih ettikleri kadar verdikleri bilgilere dayanmasi nedeniyle ise girme ya da istihdam agisindan birgok
asamay1 kapsayan bir siirecin sadece ilk agamasin1 yansitmaktadir.
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2.3. Arastirma Etigi

Bu calismada dokiiman taramasi ve analizi yontemleri kullamlmistir. internet iizerinde herkese
acik ve calismanin verileri olan belge ya da dokiimanlarin toplanma ve degerlendirme asamalarinda etik
kurallara azami seviyede riayet edilmistir. Ayrica ¢caligmada yararlanilan kaynaklara arastirma ve yayin
etik kurallarina uygun sekilde bagvurulmus ve kaynakgada gosterilmistir.

3. Bulgular

Asagida, verilerden elde edilen analizler sonucu ulasilan bulgulara yer verilmistir. Bu bulgular
arasinda sektor, is pozisyonlari, mezuniyet, yabanci dil bilgisi, bilgisayar ve yazilim programi bilgisi,
deneyim siiresi ve konusu, askerlik, ara¢ kullanma, seyahat edebilme, aday cinsiyet tercihi ve istenen
beceriler yer almaktadir.

3.1. Sektor

Toplanan verilerin frekans analizinden elde edilen bulgulara gore, insan kaynaklart
departmanlarinin aday isgoren alimi i¢in verdikleri ilanlarin en fazla iiretim-imalat sekt6riinde oldugu
goriilmektedir. Akabinde tekstil, turizm konaklama sektorleri gelmektedir. En az ilan verilen sektorler
ise sigortacilik, telekomiinikasyon ve sivil toplum kuruluslaridir (Tablo 1).

Tablo 1. s ilanlarimn verildigi sektorler

Sektorler n % Sektorler n %
Uretim- imalat 157 13,7 Ilag sanayi 21 1,8
Tekstil 78 6,2 Egitim 20 1,7
Turizm- konaklama 70 6,1 Finans 20 1,7
Hizmet 62 54 Hizli tiikketim mallar 20 1,7
Sirketler grubu 61 53 Gayrimenkul 15 1,3
Gida 58 50 Petrol iiriinleri 15 1,3
Otomotiv 52 4,5 E-ticaret 13 11
Ingaat 51 4.4 Madencilik 13 1,1
Perakende 47 41 Kozmetik 12 1
Saglik 44 3,8 Plastik 11 1,0
Bilisim 42 3,7 Ticaret 12 1,0
Lojistik 37 3,2 Medikal 10 0,9
Danigsmanlik 36 3.1 Reklam ve tanitim 9 0,8
Elektrik- elektronik 34 3 [thalat- ihracat 7 0,6
Metal, demir- gelik 30 2,6 Sigortacilik 7 0,6
Dayanikli tiiketim mallart 26 2,3 Telekomiinikasyon 6 0,5
Enerji 27 2,3 Sivil Toplum kurulusu 2 0,2
Kimya 25 2,2

3.2. is Pozisyonlan

Yapilan analizler sonucunda, insan kaynaklari departmanlarina iggdren alimi igin verilen
ilanlarda, 23 adet is pozisyonunun daha yaygin olarak verildigi goériilmektedir. Dogrudan insan
kaynaklar1 is pozisyonlarina yonelik ilanlarin yam sira insan kaynaklar1 ve idari isleri biitiinlestiren IK
ve idari isler ve bordro-6zliik isleri pozisyonlarina yonelik olarak da aday isgoren ilanlarinin verildigi
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tespit edilmistir. Bu pozisyonlarin yani sira kurumsal ve biiylik 6lgekli firmalar tarafindan daha az ama
daha spesifik pozisyonlar igin de is ilanlarinin verildigi géze ¢arpmaktadir (Tablo 2).

Uygulamada insan kaynaklar1 departmanlarinda oldukca fazla pozisyon bulunmasina ragmen,
Mesleki Yeterlilik Kurumu tarafindan Kariyer ve Yetenek Yonetimi Uzmani (2014), Ucret ve Yan
Haklar Uzmani (2017), ise Alim Personeli (2018), ise Alim Uzmani (2018), Insan Kaynaklar1 Elemani
(2022), Insan Kaynaklar1 Uzmam (2022), insan Kaynaklar1 Yoneticisi (2022), Ozliik isleri Uzmam
(2022), Personel Performansi Degerlendirme Uzmani (2022), idari Isler Uzmani (2022), Organizasyonel
Gelisim Uzmani (2022) gibi meslek ve pozisyonlarin ulusal meslek standartlarinin belirlenmis oldugu
gorilmektedir (MYK, 2023). Uygulamada insan kaynaklar1 departmanlarinda oldukg¢a fazla pozisyon
bulunmasina ragmen meslek standartlar1 belirlenen pozisyonlarin sinirh sayida kaldigini séylemek
miimkiindiir. Ustelik bu is pozisyonlarindan bazilarinin standardinin belirlenmesi ise birkag y1l éncesine
dayanmaktadir. Isletmelerde insan kaynagini yonlendiren ve harekete geciren diger pozisyonlarin da
ulusal meslek standartlarinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Zira insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin
nitelik ve yetkinliginin belirli bir standarda baglanmasi, isletmelerin verimliligi agisindan énemli olacagi
siiphesizdir. Ayrica 8 seviyeli Tiirkiye Yeterlilikler Cercevesine goére bu meslek ve pozisyonlarin
mesleki yeterlilik seviyeleri, insan kaynaklar1 elemani i¢in seviye 4, ise alim personeli i¢in seviye 5,
digerleri i¢in ise seviye 6 olarak belirlenmistir (MYK, 2023).

Tablo 2. Is ilanlarinda yer alan is pozisyonlar:

No Pozisyonlar N %
1 IK Direktorii 50 43
2 IK Koordinatorii 50 43
3 IK Yoneticisi 50 4,3
4 IK Yonetici Yardimcist 50 4,3
5 K Uzmani 50 4,3
6 IK Uzman Yardimcisi 50 4,3
7 IK Sorumlusu 50 43
8 IK Sefi 50 43
9 IK Is Ortag 50 43
10 iK Personeli 50 43
11 IK Asistan1 50 43
12 IK ve Idari Isler Yoneticisi 50 4,3
13 K ve Idari Isler Yoneticisi Yardimeisi 50 4,3
14 K ve Idari Isler Uzmani 50 4,3
15 IK ve idari Isler Uzman Yardimcist 50 43
16 IK ve Idari Isler Sorumlusu 50 4,3
17 IK ve Idari Isler Personeli 50 4,3
18 Bordo ve Ozliik Isleri Yéneticisi 50 4,3
19 Bordo ve Ozliik isleri Yonetici Yardimcisi 50 43
20 Bordo ve Ozliik isleri Uzmani 50 43
21 Bordo ve Ozliik isleri Uzman Yardimcisi 50 43
22 Bordo ve Ozliik Isleri Sorumlusu 50 43
23 Bordo ve Ozliik sleri Personeli 50 4,3
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Egitim ve Gelisim Kidemli Miidiirii/Uzman1/Uzman Yardimcisi, IK Danismam ve Egitim Uzmani, IK ve
Endiistriyel iliskiler Sorumlusu, Bordro ve Endiistri {liskileri Uzman Yardimecis1, Endiistri {liskileri ve Idari
Isler Yoneticisi, Kidemli Calisan iliskileri Uzmani, Organizasyonel Gelisim ve Yetenek Yonetimi Sefi, IK
Organizasyonel Gelisim Miidiir Yardimcisi, IK Organizasyonel Gelisim Uzmani, Ise Alim Uzmani, Ise
Alim ve Yetenek Yonetimi Yoneticisi/Uzman/Uzman Yardimeisi, Ise Alim ve Performans Sistemleri
Sorumlusu, Ise Alim ve Organizasyonel Gelisim Sorumlusu, Ise Alim ve Organizasyonel Gelisim Uzmani,
Diger Ise Alim ve Kariyer Yoénetimi Kidemli Uzmani, 1K. Biitce Yoneticisi, .chetlendirme ve Yan Haklar
Pozisyonlar Uzmani, Bordro ve Yan Ha}(lar Uzman Yardimcisi, IK Performans ve Ucret Yonetim Lideri, Yetenek
Yonetimi Miidiirii/Uzmani, IK Performans ve Yetenek Yonetimi Yoneticisi, Bireysel Gelisim Yonetim
Sistemi Uzmani, Stratejik Planlama ve Is Gelistirme Uzmam, insan ve Kiiltiir Uzmani, Insan ve Kiiltiir
Organizasyonel Gelisim Yéneticisi, IK Tedarikei iliskileri Uzmam, K Tletisim Koordinatérii, IK ve Sosyal
Uygunluk Sorumlusu, 1K ve Sosyal Uygunluk Denetim Yardimcisi, IK Analitigi Uzmam, IK Siireg
Gelistirme Miidiirii, IK Yasal Uygulamalar Yonetici Yardimcisi, Is Saglhig1 ve Giivenligi Uzmani.

3.3. Boliim ve Mezuniyet Seviyesi

IK departmanlarinda bulunan acik pozisyonlar i¢in istenen mezuniyet seviyesinin lise ve yiiksek
lisans arasinda degistigi gozlemlenmektedir. Mezuniyet seviyesi agisindan lise yaklasik %1 iken
Onlisans mezuniyet seviyesi %8 civarindadir. Ayrica ilanlarin yaklasik %6,5’inde yiiksek lisans
mezuniyeti istenmektedir. Adaylardan istenen lisans mezuniyet seviyesi ise, yaklasik %20’dir (Tablo
3). Ancak Tablo 4’te yer alan lisans boliimleri de dikkate alindiginda ilanlarin yaklasik %90’inda lisans
mezuniyeti istendigi goriillmektedir.

Tablo 3. Is ilanlarinda adaylardan mezuniyet seviyesi

Mezuniyet seviyesi* n %

Lisans 232 20,2
Onlisans 95 8,3
Yiiksek Lisans 43 3,7
IK Yiiksek Lisans 33 29
Lise 15 1,3

*[lanlarda yer alan en az mezuniyet seviyeleri

Béliim bazinda ise Calisma Ekonomisi ve Endiistri {liskileri (CEKO) (%29,6), Isletme (%26,5)
ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi (%17,3) béliimleri ilk ii¢ sirada yer almaktadir. Devaminda sirasiyla
Iktisat (%16,5), Endiistri Miihendisligi (%12,3), Psikoloji (%9,4) ve Sosyoloji (%5,5) béliimleri
gelmektedir. Diger taraftan isletmelerin 6zel olarak boliim adi belirtmeksizin “ilgili boliim” ve “IiBF
boliimleri” mezunu olma gibi daha kapsayici kavramlarla mezuniyet seviyesi istedigi gdze ¢arpmaktadir
(Tablo 4). Ilanlarin bu sekilde verilmesi isletmelerin daha fazla bagvuruyu almaya yonelik bir yaklasima
sahip olduklarini gostermektedir. Boylelikle isletmeler aday basvuru havuzlarini daha genis tutarak en
uygun aday1 segme imkanina daha fazla sahip olabilmektedirler. Ancak iKY béliim mezunlar disinda
baska boliimlerden isgdren alimi yapilmasi durumunda -eger aday herhangi bir IK egitimine sahip
degilse- egitim masraflarinin daha fazla olabilecegi 6ngoriilebilir.

[lanlarin tamaminin insan kaynaklari is pozisyonlarma yonelik verilmesine ragmen, insan
kaynaklar1 mezuniyeti, boliim bazinda -ilgili béliim sartimin IKY’yi de kapsadigi varsayildiginda-
ticiincii sirada gelmektedir. Bu durum, insan kaynaklart yonetimi lisans boliimlerinin yakin donemde
egitime baglamasina ve sektdrde insan kaynaklar1 yonetimi lisans bdliimlerinin bilinirliginin heniiz ¢ok
fazla yayginlasmamasina baglanabilir (Tablo 4).

214



Ekev Akademi Dergisi, Ozel Say1

Tablo 4. Is ilanlarinda adaylardan istenen béliim mezuniyeti

Mezun olunan béliim n %

flgili béliimler 399 34,7
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Béliimii 340 29,6
Isletme Boliimii 305 26,5
Insan Kaynaklar1 Y6netimi Bolimii 199 17,3
Iktisat Bolimii 190 16,5
Endiistri Miihendisligi 142 12,3
Psikoloji Boliimii 108 9,4
[iBF Béliimleri 80 7

Sosyoloji Boliimii 63 55
Maliye Bolimii 26 2,3
Isletme Miihendisligi Boliimii 15 1,3
Miihendislik Fakiiltesi 11 1

Muhasebe Bolimii 8 0,7
Ekonometri Bolumii 6 0,5
Kamu Yo6netimi Bolimii 5 0,4
Istatistik Bolimii 4 0,3

3.4. Yabana Dil

fgili ilanlarmn yaklasik %7°si Ingilizce dilinde, geri kalan kismu ise Tiirkge dilinde verilmistir.
Ingilizce verilen ilanlar arasinda 6zellikle IK is ortag:, IK koordinatérii ve IK direktorii ilanlart daha
fazladir. Ilanlarin yaklasik %35’inde Ingilizce yazma ve konusabilme sarti aranmaktadir. ilanlarda

Ingilizce dil bilgisi agisindan sirastyla 1K is ortag:, IK direktorii, IK koordinatorii, IK yoneticisi ve 1K
uzmani gelmektedir. Ozellikle ilk iigte yer alan IK is ortags, IK direktérii ve IK koordinatérii ilanlarinda

Ingilizce istenmesi bu pozisyonlarin daha kurumsal ve biiyiik 6lgekli firmalarda yer alan istihdam tiirleri

olmasina baglanabilir. Diger taraftan ilanlarin yaklasik %65’inde ise ingilizce sarti aranmamaktadir.
Ayrica bordro ve 6zliik islerine iliskin pozisyonlar en az yabanci dil bilgisi istenen pozisyon tiirleridir

(Tablo 5). ilanlarin 10 tanesinde ise ikinci bir yabanci dil (Almanca, Rus¢a ve Arapca gibi)

aranmaktadir.

Tablo 5. Is ilanlarinda istenen yabanci dil bilgisi

Pozisyonlar Ingilizce ilan Yabana dil

n %
IK Direktérii 9 40 80
K Koordinatorii 11 34 68
K Yoneticisi 3 34 68
IK Yénetici Yardimeist 2 21 42
IK Uzmani 8 30 60
IK Uzman Yardimcist 3 17 34
IK Sorumlusu 4 16 32
K Sefi 3 26 52
IK i Ortag 28 43 86

215



Ekev Akademi Dergisi, Ozel Say1

IK Personeli 1 5 10
IK Asistant 1 20 40
IK ve Idari Isler Yoneticisi 1 15 20
IK ve Idari Isler Yoneticisi Yardimecisi 1 10 20
IK ve Idari Isler Uzmani - 18 36
IK ve Idari Isler Uzman Yardimcisi - 15 30
IK ve Idari Isler Sorumlusu - 9 18
IK ve Idari Isler Personeli - 8 16
Bordo ve Ozliik Isleri Yoneticisi - 11 22
Bordo ve Ozliik Isleri Yonetici Yardimcist - 10 20
Bordo ve Ozliik Isleri Uzman - 8 16
Bordo ve Ozliik Isleri Uzman Yardimcisi - 4 8
Bordo ve Ozliik sleri Sorumlusu - 7 14
Bordo ve Ozliik Isleri Personeli - 6 12
Toplam say1 ve yiizde 75 (%6,5) 407 %35,4

Is ilanlarinda istenen yabanci dil bilgi seviyelerine bakildiginda, ilanlarin sadece yaklasik
%7 sinde tercihen iyi seviyede, binde 5’inde tercihen ileri seviyede Ingilizce dil bilgisi istenmektedir.
Buna karsin ilanlarin %17’sinde zorunlu olarak iyi derece, %10,6’sinda ise zorunlu ileri derecede
Ingilizce dil bilgisi adaylardan beklenmektedir. ilanlarda ilk ii¢ sirada IK yéneticisi, IK uzmani ve IK is
ortag1 pozisyonlarinda iyi derecede, 1K is ortagi, IK direktorii ve IK koordinatérii pozisyonlarinda ise
ileri derecede zorunlu ingilizce dil bilgisi beklenmektedir (Tablo 6). Ayrica sektdrlere gore ingilizce dil
bilgisi sartina bakildiginda, sirasiyla iiretim-imalat, turizm- konaklama ve bilisim sektorleri ilk {i¢ sirada
yer almaktadir. Dolayisiyla bu sektorlerde adaylardan yabanci dil bilgisi istenmesi, sektorlerin dogasina
uygun diismektedir. Zira turizm — konaklama ve bilisim gibi sektorlerde yabanci dil bilgisi gerekli bir
beceridir.

Tablo 6. Is ilanlarinda istenen yabanc: dil bilgi seviyeleri

Yabancal dil seviyeleri

Pozisyonlar Tercihen  Tercihenileri ~ Zorunlu iyi Zorunlu
iyi ileri
IK Direktérii 7 1 8 24
IK Koordinatérii 3 - 14 17
IK Yoneticisi 7 - 19 8
IK Yénetici Yardimcisi 3 1 13 4
IK Uzman1 1 2 17 10
IK Uzman Yardimcisi 1 - 13 3
IK Sorumlusu 5 - 7 4
IK Sefi 9 - 11 6
IK is Ortag 1 - 17 25
IK Personeli 2 - 2 1
K Asistam 3 - 14 3
iK ve Idari Isler Yoneticisi 5 6 4
IK ve Idari Isler Yoneticisi Yardimcisi 2 - 4 4
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IK ve Idari Isler Uzmani 7 - 6 5
IK ve Idari Isler Uzman Yardimcisi 5 - 10 -
IK ve Idari Isler Sorumlusu 3 - 6 -
IK ve Idari Isler Personeli 3 - 3 2
Bordo ve Ozliik Isleri Yoneticisi 3 - 6 2
Bordo ve Ozliik Isleri Yonetici Yardimcisi 6 1 3 -
Bordo ve Ozliik Isleri Uzman 1 - 6 1
Bordo ve Ozliik Isleri Uzman Yardimcisi - - 4 -
Bordo ve Ozliik Isleri Sorumlusu - - 3 4
Bordo ve Ozliik Isleri Personeli 1 - 5 -
Toplam say1 ve yiizde 83 5 197 122
(%7.2) (%0,04) (%17.2) (%10,6)

3.5. Deneyim Siiresi

[lanlarda istenen deneyim siirelerinin is pozisyonlarma gore degismektedir. Baz1 is pozisyonu
ilanlarinda (IK uzman yardimecisi, K personeli ve IK asistan1 gibi) deneyim istenmemektedir. Diger
ilanlarda ise bu siire 1 ile 15 yil arasinda degismektedir. Deneyim siiresinin uzun, kisa ya da hig
olmamas1 pozisyonun sahip oldugu statiiye gore degisebilmektedir. Ornegin IK direktdrii pozisyonu igin
en az 10 yil en fazla 15 y1l deneyim siiresi istenmektedir. Yine 1K koordinatérii icin ise en az 4 yil en
fazla 12 yil istenmektedir. Bunlarin diginda en fazla 10 y1l deneyim siiresi istenen is pozisyonlar
sirastyla IK ve idari isler yoneticisi, IK yéneticisi, IK yénetici yardimeisi: ve IK sefidir. Tiim ilanlara
bakildiginda sirasiyla 2 y1l (261), 3 y1l (200), 5 y1l (178), 1 y1l (154) ve 4 y1l (122) istenmektedir (Tablo
7). Kisacasi ilanlarda agirlikli olarak 1 ile 5 yil arasinda deneyim istenmektedir. Deneyime sahip
olmayan yeni mezunlar ya da is arayanlar agisindan ise IK uzman yardimcisi, IK personeli ve iK asistani

gibi deneyim istenmeyen is pozisyonlarinin ise girme agisindan daha avantajli pozisyonlar olabilecegi

sOylenebilir.

Tablo 7. Is ilanlarinda pozisyonlara gore deneyim siireleri

Pozisyonlar Deneyim siireleri (Yil)
Yok 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 15

IK Direktorii - - - - - - - o 33 15 2
IK Koordinatorii - - - - 9 2 4 6 2 1 5 1 -
IK Yoneticisi - - 1 2 11 4 8 6 - 12 6 - -
IK Yénetici Yardimeist - - 5 4 14 12 3 4 1 1 6 - -
IK Uzmani - 29 10 10 1 - - - - - - -
IK Uzman Yardimcist 17 20 13 - - - - - - - - - -
IK Sorumlusu - - 25 3 21 - 1 - - - - - -
IK Sefi - - 2 6 3 1 6 6 - 2 4 - -
IK is Ortag1 - 6 17 9 8 7 2 - - 1 - - -
K Personeli 15 18 14 2 1 - - - - - - - -
K Asistani 26 19 5 - - - - - - - - - -
IK ve Idari Isler Yoneticisi - - - 3 3 24 - 4 3 - 13 -
IK ve Idari Isler Yon. Yrd. - - 12 21 6 11 - - - - - -
IK ve Idari 1§1er Uzmani - - 14 24 3 9 - - - - - - -
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IK ve Idari Isler Uzman Yrd. - 31 15 4 - - - - - - - _ _
IK ve Idari Isler Sorumlusu - 1 11 17 1 20 - - - - - - -
IK ve Idari Isler Personeli - 5 27 17 - 1 - - - - - - -
Bordo ve Ozliik Isleri Yon. - - - 3 6 25 2 7 71 - - - -
Bordo ve Ozliik Tsleri Yon. Yrd. - - 22 20 4 4 - - - - - - -
Bordo ve Ozliik Tsleri Uzman1 - - 6 31 5 7 1 - - - - - -
Bordo ve Ozliik Isleri Uzm. Yrd. - 31 15 4 - - - - - - - . .
Bordo ve Ozliik Isleri Sor. - 3 8 14 5 18 1 1 - - - - -
Bordo ve Ozliik Isleri Per. - 20 20 6 2 - - - - - - -

Toplam say1 58 154 261 200 122 178 28 34 13 17 67 16 2

3.6. Bilgisayar ve Yazihhm Program Bilgisi

Verilen ilanlarin yaklasik %90°inda Microsoft ofis programlar (6zellikle excel) kullanma
becerisi istenmektedir. Bunun yani sira ilanlarin %46’sinda ayrica IK yazilim programlarini kullanma
becerisi de istenmektedir. ilanlarin yaklasik %14’{inde ise parmak izi, kart okuma, yiiz tanima sistemi
ve otomasyon gibi sistemleri ifade eden Personel Devam Kontrol Sistemi (PDKS) kullanma becerisi de
istenmektedir. Ayrica verilen ilanlarm bir kisminda IK yazilm ve PDKS programlarinin adi da
verilmektedir. Ilanlarda adi gecen programlari kullanabilme becerisinin ise alimda tercih nedeni ya da
zorunlu oldugu vurgulanmaktadir. Bu programlar i¢inde sirasiyla SAP, Logo, Micro, Netsis, Luca ve
Zirve programlar1 bagi ¢ekmektedir. Meyer programi ise PDKS acisindan en ¢ok istenen programdir
(Tablo 8).

Is ilanlarinda en fazla IK yazilim programi istenen pozisyonlarin dzellikle bordro ve &zliik
islerine iliskin pozisyonlar oldugu goriilmektedir (Tablo 8). Bu pozisyonlarin gérev tanimlari i¢inde
ozellikle puantaj, licretlendirme, bordro ve tahakkuk gibi licret yonetimine iligkin islerin olmasi ve
bunlarin da genellikle insan kaynaklarina 6zgli programlar vasitasiyla yapilmasi nedeniyle bu
pozisyonlarda daha fazla IK yazilim programi istenmektedir.

Tablo 8. Is ilanlarinda pozisyonlara gore bilgisayar ve program bilgisi

M. Ofis IK Yazihm PDKS iK PDKS
. P Yazl
Pozisyonlar rogrami programi Program P Az1m Programi
rogrami
n n n Adi ve Adi ve
sayisi sayis1
IK Direktorii 38 13 3 SAP Meyer
IK Koordinatorii 39 18 3 (152) (19)
. L 89) Barkod
K Yéneticisi (Miidirii) 37 16 2 0go (89) (Sf;r odes
. Mik
IK Yoénetici Yardimcisi 42 19 4 ( 42) 0 Perkotek
i . 3
IK Uzmani 48 23 10 Netsis 3)
IK Uzman Yardimcisi 48 17 8 (36) Winper
. 2
IK Sorumlusu 41 22 7 Luca (23) @)
. . Bardes
IK Sefi 49 31 6 Zirve (23) )
IK Is Ortag1 44 15 - Canias Gecotime
. (14) .
iK Personeli 47 20 11 1)
. Uyumsoft
IK Asistani 48 7 2 (1):/3) (Slt;”kom
IK ve Idari Isler Yoneticisi 47 20 5
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IK ve Idari Isler Yon. Yrd. 48 11 4 Eta (8) Webpdks
IK ve Idari Isler Uzmani 45 21 14 Nebim &)

IK ve Idari Isler Uzman Yrd. 44 20 11 V3 @)

IK ve Idari Isler Sorumlusu 47 25 8 Z;rkomk

IK ve Idari Isler Personeli 48 22 12 Orka (5)

Bordo ve Ozliik Isleri Yon. 48 35 7 Sentez (5)

Bordo ve Ozliik Isleri Yon. Yrd. 48 41 7 Delta (4)

Bordo ve Ozliik Isleri Uzmani 49 36 9 Workcube

Bordo ve Ozliik Isleri Uzm. Yrd. 48 31 9 3)

Bordo ve Ozliik Isleri Sor. 50 31 12 Eba (2)

Toplam say1 ve yiizde 1051 530 162 Link (2)
(%691,4) (%646.) (%141)  Efespro
@
Freedom
@
Gecotime
@

Likom
Presto (1)

Mic. Din.
365 (1)

Mikado
1)

Nav
Dinamics

@
Oracle (1)
Sedna (1)

SQL (1)

3.7. Askerlik, Ara¢ Kullanma, Seyahat Etme ve Cinsiyet

[lanlarin yaklasik %73 {inde askerlik yapma sart1 aranmaktadir. Askerlik yapma sart1 en fazla
IK ve idari isler yoneticisi ilanlarinda aranirken en az IK asistan1 ilanlarinda istenmektedir. Diger yandan
ilanlarin yaklagik %15’inde aktif olarak ara¢ kullanabilme sarti bulunurken yaklasik %11’inde ise
seyahat engelinin bulunmamasi istenmektedir (Tablo 9).

[lanlar cinsiyet agisindan incelendiginde ise sadece 12 ilanda cinsiyet dzellikle belirtilmistir.
Geri kalan ilanlarda herhangi bir cinsiyet sart: bulunmamaktadir. Ozellikle cinsiyet belirtilen ilanlarin
nerdeyse yok denecek kadar olmasi, insan kaynaklar1 departmanlarina personel alimi agisindan cinsiyet
ayrimciliginin bulunmadigini séylemek miimkiindiir (Tablo 9).

Tablo 9. Is ilanlarinda pozisyonlara gére askerlik, ara¢ kullanma, seyahat edebilme ve cinsiyet

Askerlik AKktif Arag Seyahat Cinsiyet
. yapma kullanma edebilme
Pozisyonlar
EyadaK E K
IK Direktérii 40 6 5 50 - -
IK Koordinatérii 34 6 10 50 - -
K Yéneticisi (Miidiirii) 33 3 10 47 3 -
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K Yénetici Yardimeist 39 4 6 50 - -
IK Uzmani 42 9 7 50 - -
IK Uzman Yardimcist 32 8 4 50 - -
IK Sorumlusu 34 5 3 49 - 1
IK Sefi 38 7 5 50 - -
IK is Ortag 31 1 7 50 - -
IK Personeli 32 4 5 49 - 1
IK Asistan1 17 4 2 50 - -
IK ve Idari Isler Yoneticisi 45 15 10 50 - -
IK ve Idari Isler Yon. Yrd. 30 10 5 50 - -
IK ve Idari Isler Uzmani 37 12 9 50 - -
IK ve Idari Isler Uzman Yrd. 41 17 3 50 - -
IK ve Idari Isler Sorumlusu 42 10 2 50 - -
IK ve Idari Isler Personeli 43 19 6 45 4 1
Bordo ve Ozliik Isleri Yon. 42 5 4 50 - -
Bordo ve Ozliik Isleri Yon. Yrd. 40 2 1 50 - -
Bordo ve Ozliik Isleri Uzmani 43 4 2 50 - -
Bordo ve Ozliik Isleri Uzm. Yrd. 26 4 3 49 1
Bordo ve Ozliik Isleri Sor. 42 6 1 50 - -
Bordo ve Ozliik Isleri Per. 35 8 4 49 - 1

Toplam say1 ve yiizde 838 169 114 1138 8 4

(%72.9) 06147 (%10,8)
3.8. Beceriler

[lanlar adaylardan istenen beceriler agisindan analiz edildiginde, tiim is pozisyonlar1 agisindan
76 farkl becerinin ilanlarda yer aldig1 goriilmektedir. Tiim ilanlarda sirasiyla iletisim, takim ¢aligmasi,
analitik ve sistematik diislinme, organizasyon, sonug ve ¢6ziim odakli olma, planlama, raporlama, insan
iligkilerinde basarili olma, is takibi ve problem ¢6zme becerilerinin ilk 10 beceri igerisinde yer aldig1
goriilmektedir (Tablo 10).

Bu becerilerin ¢gogunlugunun yumusak beceriler olmasi, isletmelerin teknik beceriler yaninda
yumusak becerilere de dnem verdigini gostermektedir. Arastirmalar, isletmelerin temel olarak isgiicii
piyasasinda yumusak ve sert becerilere odaklandigimi gdstermektedir (Patacsil & Tablatin, 2017).
Yumusak beceriler, iletisim, sosyal iliskiler, bireysel kisilik ve 6zellikler, ekip ¢alismasi, esneklik ve
motivasyon gibi becerileri kapsayan ¢aligsanlarin igyerine ve kisilerarasi uyum saglamasini kolaylastiran
beceriler olarak tanimlamaktadir (Heckman & Kautz, 2012). Sert beceriler ise ¢alisanlarin meslegine
yonelik bilimsel bilgi, is bilgisi, yetenek ve teknik uzmanlik gibi gorevlerinde rekabet etmelerini
saglayan becerileri tanimlamaktadir (Laker & Powell, 2011). Yumusak beceriler, diger ¢alisanlarla is
birligi yapabilmek i¢in gerekli yetenek ve davranigsal unsurlar1 vurgularken, zor beceriler teknik igin
teknik boyutunu iceren 6grenilebilir yeteneklere odaklanmaktadir (Patacsil & Tablatin, 2017). Kisacasi
teknik islerin daha iyi yapilmasinda sert beceriler 6ne ¢ikarken, sosyal iligkilerde yumusak beceriler 6ne
cikmaktadir. Bu baglamda hem tiim pozisyonlar hem de her bir is pozisyonu baglaminda istenen
beceriler i¢inde yumusak becerilerin agirlikli oldugu goriilmektedir. Zira yumusak beceriler, teknik
becerileri tamamlayan bir 6zellige sahiptir.
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Tablo 10. Is ilanlarinda istenen beceriler

Beceri Tipi n % Beceri Tipi n %
Tletisim 821 71,4 Kendini ifade etme 30 2,6
Takim ¢aligmasi 573 49,8 Miisteri iliskileri odakl 30 2,6
Analitik ve sistematik diistinme 566 49,2 [liski yonetimi 29 2,5
Organizasyon 411 35,7  Verianaliz edebilme 29 2,5
Sonug ve ¢oziim odakli olma 400 34,8 Karar verme yetisi 28 2,4
Planlama 382 33,2 Hedef odakli olma 26 2,3
Raporlama 327 28,4 Diiriist giivenilir 24 2,1
Insan iligkilerinde basarili olma 309 26,9 Gizlilige riayet 24 2,1
Is takibi 283 24,6 Sorgulama 24 2,1
Problem ¢6zme 223 194 Stres yonetimi 24 2,1
Yogun is temposuna uyum 167 145  Yaratict diistinme 24 2,1
Sorumluluk sahibi olma 161 14 Kariyer hedefli 21 1,8
Detayci ve titiz olma 145 12,6 Vizyon sahibi olma 20 1,7
Dikkatli olma 130 11,3 Teknolojik beceri 19 1,7
Ogrenme ve gelisime agik olma 124 10,8 Basar1 odakl 18 1,6
Disiplinli olma 113 9,8 Geri bildirim yapabilme 17 15
Temsil 113 9,8 Kalite odakli olma 17 1,5
Dinamik ve enerjik olma 93 8,1 Miizakereci arabulucu 14 1,2
Koordinasyon 84 7,3 Catigma yonetimi 13 11
Yiiksek motivasyon 84 7,3 Dosyalama arsivleme 13 1,1
Sunum 81 7,0 Esnek olma 13 1,1
Diizenli ve sistemli ¢alisma 71 6,2 Girisimci 12 1

Liderlik 70 6,1 Is odakh 12 1

Esnek ¢alismaya uyum 66 5,7 Elestirel diigtinme 10 0,9
Yenilikleri takip etme 64 5,6 Acik fikirli olma 9 0,8
Ikna Giicii 62 5,4 Disa doniik olma 9 0,8
Zaman yOnetimi 61 5,3 Empati yapabilme 9 0,8
Arastirmact 60 52 Etik biling 9 0,8
Yenilik ve degisime agik olma 58 5 Anlatim yetisi 7 0,6
YoOnetimi becerisi 48 4,2 Insan odakli 7 0,6
Proaktif 45 3,9 Kararli olma 5 0,4
Planli olma 44 3,8 Belirsizlikte ¢6ziim tiretme 4 0,3
Cok yénlii galisabilme 43 37 Onyargisiz 3 0,3
Dis goriiniise onem verme 36 31 Sabirli 3 0,3
Diksiyonu diizgiin olma 35 3 Yetki devri 3 0,3
Inisiyatif alma 34 3 Duygusal zeka 2 0,2
Kendine giivenen 33 2,8 Algist agik 1 0,1
Stratejik bakis agis1 31 2,7 Dayaniklilik 1 0,1

[lanlarda istenen beceriler is pozisyonlarina gore analiz edildiginde tiim ilanlarda aranan ilk 10

beceri icerisinde iletisim, analitik ve sistematik diisiinme, organizasyon, takim ¢alismasi, planlama,
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liderlik, raporlama, temsil, insan iligkilerinde basarili olma, ikna giicii, sonu¢ ve ¢6ziim odakli olma, ig

takibi, problem ¢dzme, yogun is temposuna uyum, 6grenme ve gelisime acik olma, koordinasyon,
sorumluluk sahibi olma, ¢ok yonlii calisabilme, motivasyon ve dikkatli olma becerileri yer almaktadir.

Ilgili becerilerin is pozisyonlarina gore siralamasi Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11. Is ilanlarinda istenen becerilerin is pozisyonlarina gore siralamasi

Pozisyonlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
iK Direktorii fits. ASD Org. TkC Plan. Ldr. Rap. Tem. IiB IG
iK Koordinatorii ilts. TkC ASD Ldr. SCO Org. Plan. IsT Ra iG
IK Yoneticisi iits. TkC ASD Org. Rap. Plan. PC iiB spc Ldr.
IK Yénetici Yardimeis: iits. TkC Plan. Org. SCO ASD Rap. PC HOB YITU
iK Uzmam ilts. TkC ASD Org. Plan. Rap. PC B  O6G isT
IK Uzman Yardimeisi ilts. TkC Plan. Org. SCO ASD Rap. IsT S'?\I Koor.
iK Sorumlusu iits. SCO TC ASD Org. Plan. IiB isT E; SSO
IK Sefi ilts. TkC ASD Plan. Org. Rap. SCO 1iB i?f YITU
IK is Ortag ilts. ASD Org. SCO 1B TkC CYC Plan. PC Mot
iK Personeli ilts. TkC 1B ASD SCO Org. IsT Plan. YI  Rap.
IK Asistam iits. TkC ASD OGA IsST SCO Org. Plan. ;g Rap.
IK ve idari isler Yoneticisi iits. TkC ASD Org. Plan. SCO Rap. 1B IsST Tem.
iK ve idari isler Yon. Yrd. ilts. TkC Org. Plan. ASD PC SCO Rap. IsT SSO
iK ve idari isler Uzmam ilts. TkC SCO Org. ASD Plan. 1B Rap. IsT SSO
iK ve idari isler Uzman Yrd. Ilts. TkC ASD Plan. Rap. Org. PC iiB IsT SSO
iK ve idari isler Sorumlusu ilts. ASD Org. TkC Plan. Rap. SCO IsT PC iiB
IK ve idari isler Personeli ilts. TkC ASD iiB IsST Org. Plan. SCO SS Rap.
Bordo ve Ozliik isleri Yon. ASD It TC SCO Rap. Plan. IiB IsT PC  Org.
Bordo ve Ozliik isleri Yon. Yrd. ASD TkC ilts. SCO Rap. DO iiB IsT Y[  SSO
Bordo ve Ozliik isleri Uzmam ASD TkC Ilts. SCO iiB Rap. Org. IsT -I\-('LIJ Plan.
Bordo ve Ozliik isleri Uzm. Yrd. ilts. TkC ASD Plan. Org. SCO IsT Rap. -IS-(LIJ SSO
Bordo ve Ozliik isleri Sor. ilts. TkC ASD iiB IsT DO Rap. Org. ;8 YIiTU
Bordo ve Ozliik isleri Per. flts. ASD TC IsT SCO Plan. Org. Rap. IiB YITU

Tlts.=Iletisim; ASD= Analitik ve sistemli diisiinme; TkC=Takim ¢alismasi; SCO= Sonug ve ¢oziim odakli olma, [iB=Insan
iliskilerinde basarili olma; YITU= Yogun is temposuna uyum; IsT=Is takibi; DO=, Rap.=Raporlama; Org.=Organizasyon;
Plan.=Planlama; PC=Problem ¢6zme; iG=Ikna giicii; Ldr.=Liderlik; SS= Sorumluluk sahibi olma; Tem.=Temsil;
YITU=Yogun is temposuna uyum; OGA= Ogrenme ve gelisime agik olma; Koor.= Koordinasyon; SSO= Sorumluluk sahibi
olma; CYC= Cok yonlii ¢aligabilme; Mot.= Motivasyon; DO=Dikkatli olma.

[lanlar ilgili pozisyonlar igin istenen toplam beceri sayisina gore analiz edildiginde, her bir

pozisyon igin farkl1 sayilarda beceri istendigi goriilmektedir. Ornegin, K ve idari isler yoneticisi igin
verilen 50 ilanda toplamda 62 farkli beceri istenmektedir. IK yéneticisi i¢in 61, IK ydnetici yardimcisi
icin ise 58 farkli beceri istenmektedir. En az beceri istenen ilk {i¢ pozisyon ise sirasiyla bordo ve 6zliik
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isleri yonetici yardimcisi (38), bordo ve o6zliik isleri personeli (36) bordo ve 6zliik isleri uzman
yardimcisidir (34) (Tablo 12). Goriildiigii gibi beceri sayisinin en az oldugu pozisyonlar bordro ve 6zlik
islerine iliskindir. Bu pozisyonlardan beklenen beceri sayisinin az olmasi, yukarida belirtildigi gibi
gorev tamimlarinin daha ¢ok ticret yonetimi gibi teknik becerilere iliskin olmasina baglanabilir.

Tablo 12. Is ilanlarinda pozisyonlara gére beceri sayilart

Pozisyonlar Beceri sayisi
IK Direktorii 51
IK Koordinatérii 56
IK Yoneticisi 61
IK Yénetici Yardimeist 58
IK Uzmani 47
IK Uzman Yardimcisi 42
IK Sorumlusu 55
IK Sefi 54
IK s Ortag 45
IK Personeli 48
IK Asistan1 40
IK ve Idari Isler Yoneticisi 62
IK ve Idari Isler Yonetici Yardimcist 56
IK ve Idari Isler Uzmani 54
IK ve Idari Isler Uzman Yardimcisi 50
IK ve Idari Isler Sorumlusu 51
IK ve Idari Isler Personeli 45
Bordo ve Ozliik Tsleri Yoneticisi 48
Bordo ve Ozliik Tsleri Yonetici Yardimcisi 38
Bordo ve Ozliik Isleri Uzmani 45
Bordo ve Ozliik Isleri Uzman Yardimecisi 34
Bordo ve Ozliik Isleri Sorumlusu 51
Bordo ve Ozliik Isleri Personeli 36

3.9. Deneyim Konulari

llgili ilanlarda 54 farkli deneyim konusu yer almaktadir. Tiim ilanlar genel olarak
degerlendirildiginde ilk 10 deneyimin is hukuku, sosyal giivenlik hukuku, bordro diizenleme, 6zliik
isleri, secme ve yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, is saglig1 ve giivenligi,
iicret yonetimi ve tesvikler konusunda oldugu goze carpmaktadir (Tablo 13). Istenen deneyimlerde
ozellikle hukuki boyutu agirlikli olan konular yer almaktadir. ik 10 deneyim igerisinde yer alan konular
daha ¢ok klasik insan kaynaklari yonetimine iliskin fonksiyonlardir. Bu durum, insan kaynaklari
departmanlarinin klasik personel yonetim anlayisina daha fazla bagli olduklar1 yoniinde yorumlanabilir.
Ornegin yetenek ydnetimi, motivasyon, ¢aligan bagliligi ve memnuniyeti gibi deneyim konularinin
oldukga diisiik yiizdeye sahip olmasi bu yargiyr dogrulamaktadir. Ayrica devlet, sendika, isletme ve
calisan iligkilerini kapsayan endiistri iliskileri deneyimi oldukgea diisiik diizeyde (%3) istenmektedir. Bu
durum igletmelerin ¢alisanlarin sosyal haklarina verdigi nemin diizeyini belirleyen bir gosterge olarak
yorumlanabilir. Bir diger géze carpan bulgu ise, insan kaynaklar1 planlamasmin ilk 10 deneyim
icerisinde yer almamasidir. Dikkat ¢eken bagka bir husus ise, adaylarin Sosyal Gilivenlik Kurumu ve

223



Ekev Akademi Dergisi, Ozel Say1

ISKUR gibi kurumlar tarafindan saglanan tesvikler konusunda bilgi ya da deneyim sahibi olmalarmnin
isletmeler agisindan énemli oldugu soylenebilir.

Tablo 13. Is ilanlarinda istenen deneyim konular:

Deneyim konular: n % Deneyim konular: n %
Is Hukuku 733 63,7 s Analizi 30 2,6
SGK 664 57,7  Kalite Yonetimi Sistemleri 30 2,6
Bordro Diizenleme 551 47,9  Oryantasyon 30 2,6
Ozliik Isleri 535 46,5 Biitgeleme 22 1,9
Se¢me ve Yerlestirme 318 27,7 1s Tanim 17 15
Performans Degerlendirme 230 20 Motivasyon 17 15
Egitim ve Gelistirme 202 17,6  Organizasyonel Yapilanma 17 1,5
ISG 201 17,5  Miilakat Teknikleri 17 15
Ucret Yonetimi 175 15,2  Stratejik IK 16 1,4
Tesvikler 154 13,4  Yetkinlik Bazli 15 Tanim 14 1,2
Puantaj 146 12,7 Degisim Yonetimi 13 11
Kariyer Yonetimi 129 11,2 Odiillendirme 12 1

Iskur 90 7,8 Calisan Bagliligi 11 1

Organizasyonel Geligim 66 57 Calisan Memnuniyeti 11 1

Yetenek Yo6netimi 65 57 Kogluk Sertifikas1 10 0,9
Sistem Kurma ve Gelistirme 50 53 Kurum I¢i fletisim 10 0,9
Mavi Yakali 57 5 Sosyal Uygunluk Denetimi 10 0,9
E - Bildirge 50 43 Stratejik Planlama 9 0,8
Beyaz Yakali 46 4,0 [tibar Yo6netimi 8 0,7
Gelir Vergisi 39 34  IsDegerleme 7 0,6
Siireg Iyilestirme 39 34 Degerleme Merkezi Uygulamalari 5 0,4
BES Islemleri 36 3.1 Isbas1 Egitimi 2 0,2
IK Planlamasi 36 3,1 Kisilik Envanteri 2 0,2
Endiistri liskileri 34 3,0 Kurum Kiiltiirii Olugturma 2 0,2
KVKK 32 2,8 Matriks YOnetisim 2 0,2
Siire¢ Yo6netimi 31 2,7  SWOT Analizi 2 0,2
Yan Haklar Y&netimi 31 2,7 Kiyaslama (Benchmarking) 1 0,1

Deneyim konulari tiim is pozisyonlar1 baglaminda analiz edildiginde, is hukuku, sosyal giivenlik
hukuku, se¢gme ve yerlestirme, performans yonetimi, is sagligi ve glivenligi, icret yonetimi, bordrolama,
egitim ve gelistirme, Ozliik isleri, kariyer yonetimi, stratejik planlama, yetenek yonetimi, ISKUR,
tesvikler, kalite yonetim sistemleri, organizasyonel gelisim, puantaj, Kisisel Verileri Koruma Kanunu
(KVKK), E-bildirge, bireysel emeklilik sistemi islemleri ve gelir vergisi gibi konularin yer aldigi
goriilmektedir (Tablo 14).

Is pozisyonu baglaminda sahip olunan deneyim konularinin is pozisyonlarma gére siralamasi
degisse de genel olarak sayilan konular iizerinde yogunlastigi goriilmektedir. Dolayistyla is ilaninin
pozisyonu ne olursa olsun, sayilan deneyim konularinda adaylarin belirli bir diizeyde yeterlilige sahip
olmasi gerektigi goriilmektedir.

Tablo 14. [s ilanlarinda istenen deneyim konularimin is pozisyonlarina gore siralamasi
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Pozisyonlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
iK Direktorii IsH SGH SY PY iSG UY Bord. EG Oi KY
iK Koordinatorii isH SY SGH Bord. PY EG Oi UY KY SP
iK Yoneticisi (Miidiirii) IsH SGH PY sy EG Bord. Oi Uy vy KY
IK Yénetici Yardimeis: IsH SGH SY PY Bord. 0Oi EG Ky Uy ISG
IK Uzmam IsH SGH Ol Bord. SY EG PY ISG KY ISKUR
IK Uzman Yardimecisi IsH SGH SY Of  Bord. ISG EG PY Uy Tesv.
iK Sorumlusu [sH SGH SY Of Bord. EG PY Uy ISG ISKUR
iK Sefi isH SGH SY Of Bord. PY EG ISG KY UY
IK is Ortag IsH sy PY EG SGH KYS OG YY KY 6)'
iK Personeli isH SGH SY Bord. Of Uy PY EG iSG KY
iK Asistan isH SGH OI Bord. SY IiSG Puan. PY EG KY

iK ve idari isler Yoneticisi IsH SGH Bord. Oi SY iSG PY Uy EG KY
iK ve idari isler Yon. Yrd. isH SGH Bord. Oi SY iSG PY EG Uy KY

iK ve idari isler Uzmam isH SGH SY o)1 Bord. PY EG isG Uy KY
iK ve idari isler Uzman isH (o)1 Bord. SGH SY PY isG EG Uy KVKK
Yrd.

iK ve idari isler Sorumlusu  isH  SGH OI Bord. SY PY EG ISG  Puan. Uy
iK ve idari isler Personeli isH SGH Bord. Oi Sy PY ISG Puan. EG Uy
Bordo ve Ozliik Isleri Yon. isH SGH Bord. OI Puan. E-b  Tesv. UY PY BES

Bordo ve Ozliik isleri Yon. [sH SGH Bord. O Puan. Tesv. ISG GV E-b  ISKUR
Yrd.

Bordo ve Ozliik isleri IsH SGH Bord. Ol Puan. Tesv. E-b GV Uy ISKUR
Uzmam

Bordo ve Ozliik isleri Uzm. isH SGK Bord. OI Puan. E-b Tesv. GV ISG ISKUR
Yrd.

Bordo ve Ozliik isleri Sor. isH SGH Bord. OI Tesv. Puan. Ucret ISG E-b ISKUR
Bordo ve Ozliik isleri Per. isH SGH Bord. OI Puan. Tesv. ISG E-b UY BES

IsH=Is hukuku; SGH=Sosyal giivenlik hukuku; ISG=Is saglig1 ve giivenligi; Puan. =Puantaj; Tesv.=Tesvikler; E-b= E-bildirge;
UY=Ucret yénetimi; BES= Bireysel emeklilik sistemi; ISKUR=Is ve Is¢i Bulma Kurumu; Bord.=Bordrolama; Oi=0xzliik isleri;
EG=Egitim ve gelistirme; SY=Se¢me ve yerlestirme; GV=Gelir vergisi; KY=Kariyer yonetimi; KYS=Kalite yOnetim
sistemleri; OG=Organizasyonel gelisim; YY=Yetenek yonetimi; SP=Stratejik planlama; PY=Performans yonetimi.

4. Sonug ve Tartisma

Bu ¢aligma, insan kaynaklari departmanlari tarafindan verilen is ilanlarini analiz ederek bu
pozisyonlara bagvuracak adaylarin istihdam edilebilme kriterlerini ortaya koyabilmeyi amaglamistir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 departmanlarinda istihdam etmek isteyen igverenlerin adaylarda aradiklar
mezuniyet, yabanci dil bilgisi, bilgisayar ve yazilim programi bilgisi, deneyim siiresi, askerlik, ara¢
kullanma, seyahat edebilme, cinsiyet, beceriler ve deneyim gibi gerekli 6zelliklerin belirlenmesi
amaglanmigtir. Bu amaca bagli olarak internet {izerinde ¢esitli is ilan1 sitelerinde yer alan giincel 1050
ilan toplanmis ve frekans analiz ne tabi tutulmustur.

Arastirmanin bulgulari, insan kaynaklar1 departmanlarina alinmasi planlanan adaylarda aranan
Ozelliklerin genel bir gergevesini ortaya koymustur. Toplanan verilerin frekans analizi sonucu elde
edilen bulgulara gore, insan kaynaklar1 departmanlarina isgoéren alimi i¢in verilen ilanlar en fazla tiretim-
imalat, tekstil ve turizm-konaklama sektorlerindedir. Bu sektorler, aday isgorenlerin daha fazla istihdam
edilebilecegi ya da daha fazla IK aday isgoren talebinin bulundugu sektorler olarak karsimiza
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cikmaktadir. Pozisyonlar agisindan bakildiginda, ad1 gegen 23 pozisyona iliskin daha fazla ilan verildigi
goriilmektedir. Bu pozisyonlardan sadece 10 tanesinin Mesleki Yeterlilik Kurumu tarafindan meslek
standartlarinin belirlendigi, digerlerinin ise heniiz meslek standartlarinin belirlenmedigi goriilmektedir.
Dolayisiyla K alaninda belirli bir standardin olusabilmesi i¢in diger pozisyonlarin da meslek
standartlarinin belirlenmesi gereklidir. Mezuniyet seviyesi acisindan, IK departmanlarinda bulunan agik
pozisyonlar icin istenen mezuniyet seviyesinin lise ve yiiksek lisans arasinda degistigi
gozlemlenmektedir. Isletmelerin  %90°n1 lisans mezunu seviyesinde isgiicii talebine sahiptir.
Isletmelerin insan kaynaklar1 yénetimi boliimii mezunlarina yonelik talepleri ise oldukca diisiiktiir
(%17,3). Bu durum, insan kaynaklari yonetimi boliimlerinin ag¢ilmasinin yakin bir ge¢mise sahip
olmasina ve sektorde insan kaynaklari yonetimi lisans boliimlerinin bilinirliginin heniiz ¢ok fazla
yayginlasmadigia baglanmaktadir. IK alaninda isgiicii talebi halen galisma ekonomisi ve endiistri
iligkileri, isletme boliimii mezunu agirlikli olarak devam etmektedir. Ayrica isletmelerin “ilgili boliim”
ve “IIBF” mezunu olma gibi daha kapsayici kavramlarla mezuniyet seviyesi istemesi, isletmelerin daha
fazla bagvuruyu almaya yonelik bir yaklagima sahip olduklarini géstermektedir. Yabanci dil agisindan
ilgili ilanlarmn yaklasik %7’si Ingilizce olarak verilmistir. Ilanlarin yaklasik %35’inde Ingilizce yazma
ve konusabilme sart1 aranmaktadir. Ilanlarda Ingilizce dil bilgisi agisindan sirasiyla K is ortagi, 1K
direktorii, IK koordinatorii, 1K yoneticisi ve IK uzmam gelmektedir. Ozellikle IK is ortagi, 1K
koordinatorii ve IK direktorii ilanlarmin ingilizce olarak verilmesi tercih edilmistir. Bu pozisyonlarda
daha fazla Ingilizce dil bilgisini istenmesi, bu pozisyonlarin daha kurumsal ve biiyiik 6lgekli firmalarda
yer alan istihdam tiirleri olmasina baglanabilir. ilanlarin yaklasik %65’inde ise Ingilizce sarti
aranmamaktadir. Sektorlere gore Ingilizce dil bilgisi sartina bakildiginda, sirastyla iiretim-imalat,
turizm- konaklama ve bilisim sektorleri ilk {ic sirada yer almaktadir. Ilanlarda istenen deneyim
siirelerinin is pozisyonlarina gore degistigi gdzlemlenmektedir. Ozellikle IK uzman yardimcisi, IK
personeli ve 1K asistan1 gibi pozisyonlar i¢in deneyim istenmemektedir. Diger ilanlarda ise deneyim
siiresi, 1 ile 15 y1l arasinda degismektedir. ilanlarin gogunda 1 ile 5 yil arasinda deneyim istenmektedir.
Deneyime sahip olmayan yeni mezunlar agisindan IK uzman yardimeisi, IK personeli ve IK asistan1 gibi
deneyim istenmeyen is pozisyonlar: ise girme agisindan daha avantajli pozisyonlar olabilecegi
ongoriilebilir. Ilanlarin yaklasik %90’mnda Microsoft ofis programlari (6zellikle excel) kullanma becerisi
istenmektedir. Bunun yani sira ilanlarin %46’sinda ayrica IK yazilim programlarini kullanma becerisi
de yer almaktadir. Ilanlarm yaklasik %14’iinde ise PDKS kullanma becerisi de bulunmaktadir. IK
yazilim programlar1 icerisinde SAP, Logo, Micro, Netsis, Luca, Zirve ve Meyer gibi programlar 6ne
¢ikmaktadir. Is ilanlarinda en fazla IK yazilim programu istenen pozisyonlarin dzellikle bordro ve 6zliik
islerine iligkin pozisyonlar oldugu goriilmektedir. Bu pozisyonlarin is/gérev tanimlar1 daha ¢ok iicret
yonetimine iliskin olmasi nedeniyle daha fazla IK yazilim programi istendigi belirtilebilir. ilanlarm
yaklasik %73’linde askerlik yapma sarti, yaklagik %15’inde aktif olarak ara¢ kullanabilme sart1 ve
yaklagik %11’inde ise seyahat engelinin bulunmamasi istenmektedir. ilanlarin sadece 12 tanesinde
cinsiyet dzellikle belirtilmistir. Ozellikle adaym cinsiyetini belirtilen is ilanlarinin oldukca az sayida
olmasi, isletmelerin ise alimda cinsiyet esitligini gozettigini sdylemek miimkiindiir. {lanlardan elde
edilen beceri bulgularina gore, tim is pozisyonlarinda toplamda 76 farkli becerinin oldugu tespit
edilmistir. Tim ilanlarda sirasiyla iletisim, takim ¢aligmasi, analitik ve sistematik diisiinme,
organizasyon, sonu¢ ve ¢oziim odakli olma, planlama, raporlama, insan iliskilerinde basarili olma, ig
takibi ve problem ¢6zme becerilerinin ilk 10 beceri igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Dolayisiyla bu
becerilerin, igverenlerin isgiicii piyasasindan bekledikleri yani yeni mezunlarin ya da aday isgorenlerin
ise girmelerine yardimci olacak ilk 10 beceri oldugunu séylemek miimkiindiir. Ayrica bu becerilerin
¢ogunlugunun yumusak beceriler olmasi, isletmelerin teknik beceriler yaninda yumusak becerilere de
onem verdigini gostermektedir.
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Ilgili ilanlarda 54 farkli deneyim konusunun yer aldig1 tespit edilmistir. Tiim ilanlar topluca
degerlendirildiginde is hukuku, sosyal giivenlik hukuku, bordro diizenleme, 6zliik igleri, segme ve
yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, is saglig1 ve giivenligi, iicret yonetimi ve
tesvikler konusunun ilk 10 deneyim konusu igerisinde yer aldig1 goriilmektedir. Istenen deneyimlerde
ozellikle hukuki boyutu agirlikli olan ve daha ¢ok klasik insan kaynaklar1 yonetime iliskin fonksiyonlara
iliskindir. Bu durum, insan kaynaklar1 departmanlarinin klasik personel yonetim anlayisina daha fazla
bagli olduklari, yetenek yonetimi, motivasyon, ¢alisan bagliligi ve memnuniyeti gibi modern yonetim
anlayiginin {iriinii olan orgiitsel davranis konularmin ise daha az istendigi goriilmektedir. Ayrica calisan
iligkilerini igeren endiistri iligkileri deneyiminin diisiik olmasi, isletmelerin galisanlarin sosyal haklarina
verdigi 6nemin diizeyini gosteren bir olgu olarak yorumlanabilir. Bir diger goze ¢arpan bulgu ise, insan
kaynaklari planlamasinin ilk 10 deneyim igerisinde yer almamasidir. Uzun vadede en dogru ve en uygun
isgdrenlerin istihdamina yonelik planlama deneyiminin ilanlarda diisiik diizeyde (%3,1) yer almasi,
isletmeler acisindan planlamaya gereken degerin verilmedigini gostermektedir. Tiim is pozisyonlar
baglaminda deneyim konular1 bulgularina gore, is hukuku, sosyal giivenlik hukuku, segme ve
yerlestirme, performans yonetimi, is sagligl ve giivenligi, licret yonetimi, bordrolama, egitim ve
gelistirme, 6zliik isleri, kariyer yonetimi, stratejik planlama, yetenek yonetimi, ISKUR, tesvikler, kalite
yOnetim sistemleri, organizasyonel gelisim, puantaj, Kisisel Verileri Koruma Kanunu (KVKK), E-
bildirge, bireysel emeklilik sistemi islemleri ve gelir vergisi gibi konularin tiim pozisyonlarin ilk 10
siralamasinda yer aldigi tespit edilmistir. Tiim is pozisyonlarinin sahip olmasi gereken deneyim
konularmin is pozisyonlarina gore siralamasi degisse de genel olarak sayilan konular iizerinde
yogunlastig1 gorilmektedir. Dolayistyla is ilaninin pozisyonu ne olursa olsun, sayilan deneyim
konularinda adaylarin yeterliligi saglamas1 gerekli oldugu goriilmektedir. Kisacas IK direktorii de 1K
personeli de is hukuku uygulamalar1 deneyimine sahip olmasi gereklidir.

Is ilanlar1, isverenlerin basvuru sahiplerinden bekledigi ve istedigi beceri, deneyim ve nitelik
gibi Ozellikleri ortaya koyan araglardir. Sektoriin ne aradigini ve nasil bir egilime sahip oldugunu
gosteren ilanlara iliskin detayl ve giincel bulgular, adaylar, isletmeler, insan kaynaklar1 departmanlari,
egitimciler, politika yapicilar ve sektor icin iyi bir veri kaynagidir. Bu baglamda ¢alisma bulgularina
dayali olarak, yeni mezun ve adaylarin insan kaynaklari alaninda kariyerlerine baglamalari ve
ilerleyebilmeleri i¢in gerekli 6zellik, nitelik ve becerileri tanimlayan bir ¢er¢eve onerilebilir.

Yeni mezun ve adaylar, insan kaynaklar1 alaninda bagvurabilecekleri neredeyse her sektérde var
olan oldukea genis bir istihdam pozisyonu avantajina sahiptir. Adaylarin diger 6zellik ve gereksinimleri
saglamalar1 halinde 6zellikle tiretim - imalat ve turizm - konaklama sektérlerinde is bulma olasiliklar
daha yiiksektir. Diger yandan insan kaynaklar1 mesleginin olduk¢a genis bir mezuniyet yelpazesine
dayandig1 goriilmektedir. Bu baglamda sadece insan kaynaklari yonetimi mezunlar1 degil isletme,
CEKO, iktisat gibi {IBF mezunlarinin da insan kaynaklar1 departmanlarinda istihdam edilebilecegi
ongoriilmektedir. Ancak adaylarin, ¢cogunlugunun askerlik sartin1 saglamalari, yabanci dil bilgisine
sahip olmalari, bilgisayar (6zellikle excel programi) ve IK yazilim programlarini kullanabilmeleri
isttihdam agisindan 6nem arz etmektedir. Yeni mezunlarin kariyerlerine baslarken 6zellikle deneyim
istenmeyen 1K uzman yardimcisi, IK personeli ve 1K asistan1 gibi pozisyonlara bagvurmalari daha
isabetli olacagi belirtilebilir. Ayrica sektorde cinsiyetler agisindan bir firsat esitliginin oldugunu
sOylemek de miimkiindiir. Adaylar agisindan 6nemli bir diger konu da beceri ve deneyim konularidir.
Adaylarin sadece teknik bilgiye sahip olmasinin yeterli olmadigi bu 6zelligin yani sira sosyal iligkileri
igeren yumusak becerilere de sahip olmasi gerektigi sdylenebilir. Zira analiz bulgularina gore istihdam
icin gerekli becerilerin ¢ogunlugu yumusak becerilerden olugmaktadir. Egitim kurumlar vasitasiyla
teknik becerilere sahip olunabilirken yumusak becerilere sahip olma daha farkli siirecleri ve deneyimleri
gerektirmektedir. Adaylarin istihdam edilebilirligini artmasi i¢in 6zellikle is ilanlarinda istenen galigma
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hukuku uygulamalar konusunda ve segme ve yerlestirme, performans yonetimi ve iicret yonetimi gibi
insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda belli bir birikiminin olmas1 gerekmektedir.

Isletmeler sagisindan bakildiginda is ilanlariin nerdeyse tekdiize verildigi goriilmektedir. Yani
liderlik becerisi hari¢ 1K direktérii igin de IK personeli icin de neredeyse aym dzellikler istenmektedir.
Istenen nitelikler teknik beceriler baglaminda farklilasmaktadir. Ornegin insan kaynaklar1 yoneticisi,
yonetici yardimeisi, IK uzmani ve IK sorumlusu ve IK personeli igin temel iK fonksiyonlar: dne
¢ikarken, IK ve idari isler de insan kaynaklar1 fonksiyonlarmnin yani sira yonetim nitelikleri de énem
kazanmaktadir. Bordro ve 6zliik islerinde ise iicretlendirme faaliyetleri daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Bu
baglamda verilen ilanlarin pozisyona gore teknik becerilerinin belirlenmesi isabetli olmakla birlikte
yumusak becerilerin de 6ne ¢ikmasi gereklidir. Zira is ilanlari, gorevler, beceriler ve isletme hakkinda
net aciklamalar saglamalidir. Is ilanlar1 kurumsal itibara ve calisanlarin markalasmasina da katkida
bulunan bir 6zellige sahip olmasi1 nedeniyle (Potgieter & Doubell, 2018) sadece aday ¢ekme ve bulma
islevleriyle sinirli degildir. Bu nedenle her bir is ilaninin ilgili is pozisyonunu daha net betimlemesi,
diger IK is pozisyonlarindan farkl: bir nitelikte olmas: ve ilgili is pozisyonuna 6zgii verilmesi daha
uygun olacaktir.

Egitim kurumlan agisindan bakildiginda, isletmeler adaylardan ¢cogunlukla teknik beceri ve
deneyimleri beklemektedirler. insan kaynaklari ydneyimi béliimlerinde IK fonksiyonlarma yénelik
egitimler verilmektedir. Bu miifredatin sektoriin beklentisini karsilayabilecek diizeyde oldugu
soylenebilir. Ancak birgok IK fonksiyonu igin deneyim istenmesi, egitim esnasinda uygulama
egitimlerine agirlik verilmesini zorunlu kilmaktadir. Ozellikle ¢alisma hukuku (is hukuku, sosyal
giivenlik hukuku, KVKK, is saglig1 ve giivenligi, sendikalar hukuku gibi) alaninda egitimlerin daha iyi
verilmesi uygulama oOrneklerinin gosterilmesi gereklidir. Diger yandan {icretlendirme (bordro
diizenleme) gibi islemlerin egitim kurumlarinda yazilim programlar1 destegiyle verilmesi nitelikli
isgilicli arzin1 daha da giiclendirebilecektir. Kisacasi egitim miifredat: ile sektor beklentisi arasindaki
boslugun kapatilmasi gereklidir. Bu boslugun kapatilmas ise, ileri egitim programlarini sektdre uygun
bir sekilde gelistirme ve isgiicii talebinin gereklerine gore yeniden tasarlama agisindan 6nemlidir. Bu
sekilde adaylara sektdre uygun beceri ve yetenek setini saglama imkani elde edilerek, teori ve pratik
arasindaki boslugu doldurmak miimkiin olacaktir.
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