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OZET

Glinlimiiz diinyasinda, teknolojinin gelismesi ve beraberinde kiiresellesmenin olmasi
isletmeleri insan kaynagina ydnlendirmistir. Insan kaynag isletmelerin yasam siirekliliginde
ve rakiplerine karsi iistiinliik saglamada dnemli rol almaktadir. Isletme i¢in degerli olan insan

kaynagmin ise aliminda bir¢ok faktor etkili olmaktadir.

Isletmelerde personel segim stirecini ve personel segimini etkileyen faktorlerin neler
oldugunu, faktorlerin sektore ve yoneticiye gore farklilik gosterdigini belirtmek amaciyla
“Isletmelerde personel secimini etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik nitel bir
arastrma” yapilmistir. Caligma Gaziantep Organize Sanayi Bblgesinde faaliyet gosteren hali
firmalar1 ile market zincirlerine uygulanmistir. Verilerin elde edilmesinde 31 kisi ile yiiz ylize
goriisme yapilmistir. Goriismelerde elde edilen verilerin analizinde MAXQDA programindan
yararlanilmistir. Bu ¢alisma ile isletmelerde personel secimini etkileyen dort faktor elde
edilmistir. Bu faktorler; aday ile ilgili faktorler, yasal faktorler, isletmeye baglh faktorler ve

isin Ozelligine bagh faktorlerdir.

Anahtar Kelimeler: Personel kavrami, Personel se¢im, Personel se¢im siireci, Uyum
kavrami



ABSTRACT

In today's world, the development of technology and accompanying globalization have
directed businesses to human resources. Human resources play an important role in the life
continuity of businesses and in gaining superiority against their competitors. Many factors
affect the recruitment of human resources that are valuable for the business.

A qualitative research was conducted to determine the factors affecting the personnel
selection process and personnel selection in enterprises, and the factors affecting personnel
selection in the enterprises, in order to indicate that these factors change according to the
sector, region and time. The study was applied to market chains with carpet companies
operating in Gaziantep Organized Industrial Zone. 31 people were interviewed face to face in
obtaining the data. MAXQDA program was used in the analysis of the data obtained during
the interviews. With this study, four factors affecting the selection of personnel in enterprises
were obtained. These factors are; candidate-related factors, legal factors, business-related

factors and job-specific factors.

Keywords: Personnel concept, Staff selection, Staff selection process, Compliance concept
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Glinlimiiz diinyasinda, teknolojinin gelismesi ve beraberinde kiiresellesmenin olmasi
isletmeleri insan kaynagma yonlendirmistir. Insan kaynagi, isletmelerin siirekliliginde ve
rekabet iistiinliigiinii elde etmede dnemli rol almaktadir. Isletmeler icin biiyiik dnem arz eden
insan kaynagi karmagik ve dinamik bir yapiya sahiptir. Diger tiretim faktorleri bir sekilde

ikame edilebilirken insan kaynagi ikame edilemeyen bir kaynaktir.

Isletmelerin personel se¢im siirecini basarili bir sekilde tamamlamas1 ve ise uygun
aday1 almasi i¢in isletmenin vizyon, misyon, amag¢ ve hedeflerini temel alarak, personel alim
stratejisi olusturmasi gerekmektedir. Personel alim strateji isletmelerin yapi, amag¢ ve

hedeflerine gore farklilik gostermektedir.

Personel se¢imi, isletmelerin ise uygun adayi arastirmasi, bulmasi ve ise almasidir.
Dogru adaym ise alinmasi, maliyet, zaman, kalite, liretim ve performans yoniinden isletmeyi
etkilemektedir. Isletmenin yanls aday se¢imi, ek maliyet ve zaman kaybi demektir. Ciinkii

isletmeler personel se¢im siireci igin belirli zaman ve maliyet ayirmaktadir.

Isletmelerin personel aliminda gdz éniinde bulundurdugu Kriterler vardir. Bu Kriterler
ise ve sektore gore farklilik gostermektedir. Bazi sektorler bilgi, beceri, yetenek ve egitimi
dikkate alirken bazilari ise dis goriiniisii, referansi, akraba olmasi gibi 6zellikleri dikkate
almaktadir. Yani bu kriterler isletmenin yaptig1 ise ve personel se¢imini yapan kisinin

egitimine gore degismektedir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin en &nemli islevi personel se¢imidir. Bu islevi énemli
kilan neden ise insandir. Bu calismada, personel se¢im siireci ve bu slrecte etkili olan

faktorler analiz edilecektir.

Bu caligma 5 béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, arastirmanin problem ciimlesi,

amaci, onemi, sinirliliklar1 ve varsayimlari ele alinmaktadir.

Ikinci boliimde ¢alismanin kavramsal gercevesi ele almmustir. Bu kavramsal cercevede
personel kavrami, personel se¢im kavrami, isletmelerde personel se¢cimin dnemi ve amaci,

personel se¢iminde uyum konusu, personel se¢cimde uyum tiirleri, isletmelerde personel
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secimini etkileyen faktorler, personel secim sureci ve kullanilan yontemler, personel se¢im
stirecinde yasanan sorunlar, konu ile ilgili ulusal ve yabanci literatiir arastirmalardan

bahsedilmistir.

Uclinci bolimde arastirmanm ydntemi, deseni, evren ve &rneklemi, gegerlilik ve
guvenilirligi, veri toplama araglar1 ve yontemleri, veri analizi, verilerin kodlanmasi ve
aragtirmanin modelinden bahsedilecektir. Dordunct bdlumde bulgular ve yorumlar, son

boliimde ise, sonug, Oneri, arastirma i¢in yararlanilan kaynaklar ve ekler yer almaktadir.

1.1.Arastirmanin Problemi

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmdan biri olan personel segimi son zamanlarda
isletmelerin siirekliliginde ve rakiplerine karsi Ustiinliik saglama konusunda onemli bir islev
haline gelmistir. Isletmelerin sahip oldugu insan kaynag:i karisik ve dinamik bir dzellige
sahiptir. Insan kaynagi isletme icin kar, performans ve tretimde kalite demektir.

Insan kaynagmin isletmeler i¢in bu kadar &nemli olmasi personel segim siirecini
onemli kilmaktadir. Isletmelerin is gdren seciminde etkili olan faktor ve kriterlerin
belirlenmesi, bunlarin yoneticilere ve sektorlere gore degistigini belirtmek i¢in ¢alismanin
problem ciimlesi, “Isletmelerde personel se¢imini etkileyen faktorler nelerdir?” olarak

belirlenmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; Gaziantep’te faaliyet gosteren iiretim sektoriinde yer alan hali
firmalar1 ve ticaret sektdriinde yer alan market zincirlerinin {ist diizey yonetici ve insan
kaynaklar1 ile yliz ylize goriismeler yaparak isletmelerin personel sec¢im siirecinde izledigi
yollar, personel se¢imini etkileyen faktdrler ve personel se¢ciminde yasanan sorunlari tespit
etmek, daha sonra personel secim slreci ve bu sirecte etkili olan faktorleri, literatlire kaynakli

olan bilgilerle kiyaslama yapmaktir.

Bu konu ile ilgili nispeten az ¢aligma yapilmistir. Yapilan ¢aliymalarda saglik, egitim
ve denizcilik isletmeleri baz alinarak karma ¢aligmalar yapilmistir. Ayrica ¢alismalar, konuyu

kriter olarak kisitlandig1 diisiiniildiigiinde faktor olarak ele alimmistir. Bu galigmada tiretim ve



ticaret sektorii karsilastirmasi yapilarak literatiirde yer alan personel secim sureci ve personel

secimini etkileyen faktorlere katki saglamaktir.

1.3.Arastirmanin Onemi

Personel se¢imi, insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir iglevdir. Personel segiminde
yapilan hata diger insan kaynaklari islevlerini de olumsuz etkilemektedir. Cilinkii yanlis
adaym ise alimmasi maliyet, zaman, kalite, uyumu ve performans gibi konularda bir gok
sorunlara neden olacaktir. isletme, personel segim siirecinde ve sonrasinda belirli bir maliyet
ve zaman ayirmaktadir. Personel se¢im slrecinin sonrasi adayi ise alistrma, egitimi ve
yeteneklerini gelistirmedir. Adaymn isten ¢ikarilmasi, yeni adayin bulunmasi ve ise alinmasi

isletme i¢in yeniden ek maliyet ve zaman kayb1 demektir.

Bu aragtirmanin 6nemi, isletmeler personel se¢imini yaparken yonetici ya da insan
kaynaklar1 biriminin neleri géz Oniine aldigi ve g6z Oninde bulundurulan faktorlerin

sektorlere ve yoneticilere gore degistigini gostermektir.

1.4 Arastirmanin Varsayimlari

Bu ¢aligmanin varsayimlar;

» Calisma i¢in yapilmis olan literatiir arastirmasinin kapsamli ve yeterli oldugu,

» Bu aragtirmada, goriismeye katilim saglayan insan kaynaklar1 ve st diizey
yoneticilerin hazirlanan goriisme sorularina vermis olduklar1 cevaplarin gilivenilir
oldugu,

» Goriismeye katilan kigilerin, hazirlanan sorular1 okuyup anlayabildikleri ve tarafsiz
cevap verdikleri,

» Gorismeye katilan kisiler, fikirlerini sunarken samimi ve gergege uygun oldugu,

» Katilimcilarin, ¢alismanin amacima uygun olarak se¢ildigi varsayilmistir.

1.5.Arastirmanin Simirhliklar:

Bu ¢alismanin sinirliliklari;



» Bu calismanin evreni, Gaziantep Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren hali firmalari
ve market zincirleri ile sinirhidir.

» (Calisma verilerinin sadece onceden hazirlanmig sorular ile yiliz yiize goriigme teknigi
ile smirlidir.

» Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarmdan sadece personel secimini ele
almakla smirhdir.

» Calismanin verileri, aragtirmaya dahil edilen hali firmasi1 ve market zincirlerinde
sadece bir kisi- insan kaynaklar1 ydneticisi ve lst diizey yonetici- ile mulakat
yapmakla sinirhdir.

» Bu ¢alismanin sonuglar ile Gaziantep’te faaliyet gosteren diger isletmelerin personel
secim slrecini etkileyen faktorlerin ayni oldugunu 6ne strllerek, iki sektor ile sinirl

kalmaktadir.

1.6. Tanmimlar

Insan kaynaklar yénetimi: isletmelerin yasamini devam ettirebilmesi i¢in is giicii
ithtiyacini belirlenmesi, nitelikli adaylarin isletmeye ¢ekilmesi, aday havuzunun olusturulmasi,
aday ile ilgilinin tiim degerlendirmenin yapilmasi, ise uygun adayin seg¢ilmesi, ise
yerlestirilmesi, performans degerleme, egitim, ticret, ve beklentileri iceren asamalar

batunadir(Turan, 2019: 7).

Insan Kkaynaklarn planlamasi: isletmenin suan mevcut pozisyon durumu ile
gelecekteki pozisyon durumu i¢in insan kaynagi ihtiyaciin nitelik, nicelik bakimindan
belirlenmesi ve bu ihtiyaci kargilamak i¢in hangi kaynagin kullanilmasi gerektigini belirleyen

bir asamadir(Bingdl, 2016: 174).



IKiINCi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1.Personel Se¢cim Kavrami ve Onemi

Personel kavrami, Bilimsel Yonetim donemi ve bu donem dncesinde is giicii veya
insan glicti gibi fakli kavramlarda kullamlmustir. Is giicii kavrami 1980’lerde personel,
1990’larda ise insan sermayesi ya da entelektiiel sermaye olarak ifade edilmistir. insan
sermayesi ya da entelektiiel sermaye kullanilmasinin nedeni; Bilimsel yonetim dénemi ve
oncesinde calisanlarin Uretim makinelerinden farksiz olmasi, calisanlarin yetenekleri ve
bilgilerinin 6nemli olmamasi ve iretim sirasinda makinelerden ¢ok fazla ¢ikt1
saglanmasidir(Zaim ve Polat,2013: 37; Berber, 2013: 97).Bunu daha iyi anlatmak i¢in 1922

yilinda Arthur Pound’un “The Iron Man in Industry” adl1 eserinde su ifadeleri kullanmistir:

“Fabrika(atolye), tam olarak istedigi her neyse, asla temin edemez. Akillica olmasa da,
(fabrika) yalnizca eller, ayaklar ve sirtlar isteyebilir; bunlar tutkulardan, inanglardan, batil
Inanglardan ayrilmis var olmazlar. (Fabrika) gdzler, duyarli parmaklar veya uzmanlik

bilgisi isteyebilir; ancak bunlari sinirlerden ve 6nyargilardan ayirmak miimkiin degildir.”

Makinelerden ¢ok fazla ¢ikt: elde etmek icin galisanlara ceza ya da iicretlerinden
kesinti yapma gibi yontemler uygulanmustir. Bu yontemlerde basarisiz olunmus ve fazla ¢ikti
elde etmek icin makinenin 6nemli olmadigni, 6nemli olan is giiciiniin(insan gucu) iyi
kullanilmasi oldugu anlasilmis ve bundan sonra insanlar1 yetenek ve bilgilerine gore ise
yerlestirme dnem kazanmustir. Isletmelerin insan glctind, iyi kullanabilmesi icin bir gruba
ihtiya¢ oldugu anlasilmistir. Bu grup ise insan kaynaklari yonetimidir. Clinki isletmelerin
belirli fonksiyonlar1 vardir. Bu fonksiyonlar; mal veya hizmet liretmek, iiretilen mal veya
hizmeti pazarlamak ve pazarlanan mal veya hizmetin finansal yonetimini yapmaktir. Bu
islevlerin gerceklesmesinde insan unsuru yer almaktadir. Isletmeler, insan kaynaklari
yonetimine yatirim yapmaya baglamig ve bu yatirim insana, ¢alisana yapildigi i¢in insan
sermayesi ya da entelektiiel sermaye denilmistir. Insan sermayesi, Kaynak tabanli teoriye

gore; isletmeler rekabet avantajini elde etmek icin elinde bulundurdugu taklit edilemeyen
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insan sermayesini iyi degerlendirmesi gerekmektedir(Dogan, 2017: 19; Berber, 2013: 312;
Barney’den [1991] akt. Kalange, 2017:1).

Dilimize Fransizcadan ge¢mis olan personel kavrami; bir isletmede cinsiyet ve
departman ayrimi yapmaksizin islemedeki tiim calisanlara denir. Isletmelerde personel
kavrami, yOnetenler(list-orta-alt duzey yoneticiler), yonetilenler, ek personel, teknik ve
danigman personeller olusturmaktadir. Bagka bir ifadeyle, isletmeye dogrudan ya da dolayh
yollarla isin yerine getirilmesine katki saglayan bireylere personel denilmektedir.(Tonus,
2010: 3-4; Arslan, 2016: 4-5).

Personel ile insan kaynaklar1 kavramlar1 arasinda anlam agisindan onemli olmayan
ama yine de kiglk bir farklilik oldugunu savunan bilim adamlar1 vardir. Bu farklilik ise
isletmeye sagladiklar1 islevler olmaktadwr. Bazi bilim adamlar1 ise isletmenin insan
kaynaklarma uyguladig1 yonetsel politikalar1 bir siire¢ gibi gordiigiinden bu iki kavram
arasinda fark olmadigi savunmuslardir(Kiziloglu, 2012:3-4).

Her isletmenin yasam devamliligimmi saglama, rekabet avantaji elde etme, uzun
donemde kar elde etme ve gevreye karsi sorumluluklarin yerine getirme gibi temel amaclari
vardir. isletmenin bu amaglara ulasabilmesi i¢in sahip oldugu temel kaynaklardan(insan
kaynaklari, mali ve fiziksel kaynaklar), insan kaynaklarmi iyi kullanmasi gerekmektedir.
Clnki insan kaynaklar1 diger kaynaklar tizerinde etkili ve zamanla degisiklik gosterebilme
ozelligine sahiptir. Isletmede insan kaynaklarmnin degisiklikleri terfi, kaza, is degistirme,
emekli olma, 6liim, isten ayrilma vb. gibi bir¢ok nedenlerden kaynaklanmaktadir. Isletmenin
amaclarmi gergeklestirmesi i¢in bu bosalan pozisyonlara yeni adaylar bulmasi ve adaylar

arasinda isin niteliklerine uygun aday1 segmesi gerekmektedir(Ogiit ve Kocabacak, 2013: 49).

Aday bulma, isletmedeki bosalan ya da bosalacak olan pozisyonun niteliklerine uygun
adaylar1 isletmeye ¢ekme ve aday havuzunun olusturulmasidir. Se¢me ise, bu aday havuzunda
bilgi, yetenek, beceri ve mesleki egitim bakimindan yeterli olan adayin belirlenmesi ve ise

yerlestirilmesidir(Palaniappan and Senthil Arasu, 2017: 1772).

Se¢me fonksiyonu; isletmede agik olan pozisyonlar: doldurmak igin bilgi, beceri ve
yeteneklere sahip bireylerin secilmesidir(Sen, 2008:4). Personel se¢imi ise, “Is basvurusu
yapan adaylar arasindan gorevlendirme yapilacak isin gerektirdigi niteliklere en uygun
adaylarin belirlendigi siire” olarak tamimlamaktadir(Ozgen ve Yalgin, 2015:114). Personel
se¢iminde ise uygun adayin segilmesi isletmeye performans, maliyet ve yasal yukimlulukler

acisindan avantaj saglamaktadir(Kumari, 2012:35).
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Personel se¢imi, “kadrolama”(staffing), “personel temini/saglama ve se¢imi”, “segme
ve yerlestirme”, “personel saglanmasi ve ise yerlestirilmesi”, “insan kaynaklarinin
tedariki(saglanmasi1)” gibi farkli kavramlarla adlandirilmaktadir. Kisaca personel se¢imi,
“Isletmenin ihtiyag duydugu uygun niteliklere sahip (ise uygun) kisilerin arastiriimasi,
secilmesi ve ise alinmasina yonelik faaliyetler icermesi” olarak ifade edilmektedir(Acar,
2013: 87).

Ise alim, isletmede bos olan ya da bosalacak pozisyonlar i¢in uygun adayn segilmesi
icin aday havuzunun olusturulmasidir. Aday se¢imi ise aday havuzunda, adaylar arasinda
secim yapilmasidir. Isletmede, personel alimmdan dnce pozisyonun Ozelliklerinin ve isin
niteliklerinin belirlenmesi uygun adaym seg¢ilmesinde kolaylik saglayacaktir(Stanujkic,
Djordjevic and Karabasevic, 2015:53). Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin ve isletme iist
diizey yOneticinin, ise alim ve secim siirecinde, verimlilik ve esitlik ilkelerine dikkat etmesi
gerekmektedir(Giirpinar ve Tezcan, 2010: 138).

Ise alim, personel se¢im siirecinin baslangic asamas1 iken; secim ise personel secim
siirecinin devamu olarak ifade edilmektedir. Ise alim ve se¢im arasindaki uyumluluk ya da
biitiinlesme insan kaynaklar1 ¢iktilarmi olumlu ydnde etkilemektir. Insan kaynaklari
¢iktilarmm olumlu olmasi ise, isletmenin ve ¢alisanin performans dizeyini olumlu ydnde
etkilemektir. Insan kaynaklar1 ciktilari; “bilgi kalitesi, is saghg1 ve giivenligi, is tatmini,
calisan bagliligi, ¢alisan tutumlari, ¢alisan motivasyonu, calisanlarin sadakati, calisanlarin
katilim ve igyeri isbirligi” olarak ifade edilmektedir. (Gamage, 2014: 47).

Personel se¢im kavrami, “orgiit ve belirli bir pozisyon i¢in bagvuran adaylar arasinda
en iyi bireysel uyumu gostereceklerin belirlenmesi siireci” olarak tanimlanmaktadir(Bingol,
2016: 233). Buradaki bireyin ise ve isletmeye uyumu, isletmenin rekabet avantajini elde
etmede biiyiik rol oynamaktir(Ozgen, Oztiirk ve Yalgm, 2002: 108). Personel seciminde
uyumun dnemi bir sonraki konuda ele alinmustir.

Personel se¢imi kavrami, “personel saglama siireci sonunda yaratilan aday personel
potansiyelinin is gerekleri Glgiitiine gore degerlendirilerek adaylarn ise alinip alinmama
kararmin verildigi personel yonetimi siireci” olarak tanmimlanmaktadir. Burada personel
saglama siireci ile se¢cim arasinda aday sayis1 konusunda bir zitlik vardir. Personel saglama ile
aday sayisi artirilmaya calisilirken; segmede ise nitelikli adayr segmek i¢in aday sayisi
azaltilmaya ¢alisilmaktadir(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1998:112).

Personel se¢cme fonksiyonu, tiim isletmeler i¢in Onemli bir islevdir. Ciinkii bu

fonksiyon, isletmeye personeli gekme ve segme siirecini olusturmaktadir. Isletmeye personel



cekme ve segme siirecinin etkinligi, isletmenin sahip oldugu is giicinin Kalitesini
belirlemektedir(Ekwoaba, Ikeije and Ufoma, 2015: 24).

Isletmelerin, kurulusundan ve diger yasam evrelerinde iiretim araclari ile birlikte bu

arag ve gerecleri kullanabilecek donanimli isgiiciine ihtiyact vardir(Dolgun, 2007: 85).
Insan kaynaklari ydnetiminin en &nemli fonksiyonlarindan biri eleman segimidir. Bu
fonksiyonun bu kadar Onemli olma sebebi isletmenin yasam devamliligi ve rekabet
iistiinliigiiniin saglanmasinda diger iiretim faktorlerine gore etkin rol almasidir(Gok’ten[2006]
aktaran Eryasa, 2015:26). Burada bahsedilen insan gucu, isin niteliklerine uygun elemanin
yetenekleri, becerileri, tutumlar1 ve ilgilerinin degerlendirilmesi ve bu degerlendirme sonunda
dogru adayin se¢ilmesidir(Barutgugil, 2004:257).

Insan giiclinii iyi kullanamayan isletmeler diger insan kaynaklar1 ydnetimi
fonksiyonlarinda ne kadar basarili olursa olsun, isletmenin amaglar1 tam anlamiyla
gerceklesmis olamaz. Insan giiciiniin bu kadar 6nemli olmas1“ dogru ise dogru calisan”
anlayisini ortaya c¢ikarmustir(Glrer, 2004:31; Erdem, 2002:46).  Insan glciiniin onemli
olmasmin nedenleri; taklit edilememesi, insanin bilgi, beceri, yetenek yoniinden farkli olmas1
ve degerli olmasidir(Keklik, 2007:9). Personel se¢iminde kararin dogru ve isabetli alinmasi
insan kaynaklar1 yonetiminin diger fonksiyonlarin1 olumlu ydnde etkilemektir(Ontas,
2012:7).Yani ise alim ve se¢im siirecindeki basari, ise alistirma, egitim ve gelistirme, kariyer
planlama, {icret yonetimini, performans degerlendirme gibi fonksiyonlarmn verimli ve etkin bir
sekilde yerine getirilmesinde etkili olmaktadir. Personel se¢im islevinin diger fonksiyonlar
uzerindeki etkisi asagida Sekil 1°de gosterilmektedir(Ozgen ve Yalgn, 2015: 114-115).
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Sekil 1: Personel Se¢imi ile IKY'nin Diger Fonksiyonlar1 Arasindaki Iliski
Kaynak: Ozgen ve Yalgm, 2015:114

Ise alim ve se¢im siirecinde, yanlis personel seg¢imini beraberinde bazi olumsuzluklar1
getirebilir. Bu olumsuzluklar isletme ve aday acisindan ayr1 bir sekilde ele alinacaktir(Bingol,
2016:233). Bu olumsuzluklara bakilacak olursa; Oncelikle isletme ag¢isindan(Can ve
digerlerinden [2009] aktaran Yiiksel ve Kogak, 2011: 74; Oztiirk’ten [1995] aktaran Evsizler
2006:8; Cavdar ve Cavdar, 2010: 81);

e Uretim srrasinda, verimlilik ve kalite agisindan bazi aksakliklarm meydana
gelmesi,

e Isletme icin yeniden personel alimi, yeni bir maliyetin olusmasi,

e s giicii degisim oranmnmn artmast,

e Personele verilen egitim i¢in zaman kaybmin olmasi.

Calisan agisindan ise(Can ve digerlerinden [2009] aktaran Yiiksel ve Kocak, 2011: 74;
Oztiirk’ten [1995] aktaran Evsizler 2006:8; Cavdar ve Cavdar, 2010: 81);

e Personelin ise ve orgiite bagliliginin azalmas,
e (Calisanin performansinin diismesi,

e (Calisanda baz1 psikolojik sorunlara neden olmasi,
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e Orgiit icinde calisanin uyum saglayamamas,
e Yerlestirildigi pozisyon bilgi, beceri ve yeteneklerinin {istiinde ya da daha

diistik seviyede olmasi, adayin bunalima girmesine neden olabilir.

Ise alim ve segim siirecinde, yanlis adaym ise alinmasi, isletme agisindan sadece
egitim ve se¢im slreci gibi maliyetin olusmasina neden olmaz ayni zamanda yapilan isi de
olumsuz etkilemektedir. Olusan maliyete 6rnek olarak ABD’de, Schmidt and Hunter (1981)
yilinda kamu sektoriinde yapilan ¢alismada; Philadelphia’da polis kuvvetleri igverenler dogru
karar1 alarak ya da en iyi secimi yaparak 18 milyon ABD dolar1 tasarruf edildigi
gosterilebilir(Orhan, 2003: 8-9).

Ise alim ve segim siirecinde yanls kararin alimmasinda olusabilecek olumsuzluklardan
bahsedilmistir. Personel se¢cim siirecinde yanlis kararin verilmesine neden olan unsurlar

vardir. Bu unsurlar(Sandico and Kleiner’den [1999] akt. Sarilar, 2006:5);

e Isletme tarafindan, personel ihtiyacinn, is profilinin ve is analizinin yanhs veya eksik
tanimlanmasi,

e Yine personel ihtiyaci belirlerken, ¢alisan profilinin say1 ve nitelik bakimindan eksik
veya yanlis tanimlanmasi,

e Personel se¢im silirecinde yapilan gériismenin yeterli olmamasi,

e Personel seciminde gorevli olan IK birimi veya yetkilinin, isletme hakkinda yanlis ve
eksik bilgilendirmede bulunmasi,

e Adaym, gegmiste ¢alistig1 kurumlara dikkat edilmemesidir.

Kisaca, insan kaynaklar1 yonetiminde, personel se¢im islevinin bu kadar 6nemli olma

nedenleri(Kog, 2002: 2);

e Ise uygun personel secimi,

e Secilen personele, yapacagi is konusunda egitim verilmesi,

e Personele, isin nasil yapilacag ile bilgiler verilmesi,

e Personelin performans: degerlendirilmesi,

e Degerlendirilen performans sonucunda eksikliklerin tespit edilmesi ve egitimin

verilmesidir.
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2.2.Personel Segiminde Uyum Kavram ve Tirleri

Uyum teorisinin temeli 1951 yilinda Lewin’in davranis kavramina dayanmaktadir. Ve
su formul; B= f(P,E), Davranis= uyum( kisi, cevre) ile ifade edilmektedir. Lewin’ e gore,
davranig, kisi ve ¢evrenin etkilesimi sonucunda olusmaktadir. Bu formil Edwars’a (2008;
211) gore, E= f(P,B) tam aksini- bireyler cevrede davranis gosterir- savunmustur. Uyum
teorisine gore, her birey farkli degerlere, yapiya ve kisisel 6zelliklere sahip oldugu igin
bireylerin istekleri farklilik gostermektedir. Uyum teorisi, “insanlarin ¢evrelerini bulmak ve
cevreyi aramak i¢in dogustan bir ihtiyaglarmin oldugunu varsaymak” olarak
tanimlanmaktadir(van Vianen, 2018: 77; Vick Knerly, 2019:31).

Personel secim siirecinde, uyum konusunun daha iyi agiklayabilmek i¢in bilimsel
yonetim yaklagimi ve diger yaklagimlardan bahsedilmesi gerekebilir. Bilimsel yonetime gore;
isletmede sartlar saglanirsa verimlilik artar anlayis1 vardir. Hawthorne arastirmalarinda ise bu
anlayigla birlikte c¢alisanlarmm performansmi ve orgiitsel baghiligini, isletme icerisinde,
arkadashik ortamu, sevgi, saygi gibi unsurlarin etkileyecegini belirtilmistir. Durumsallik
Yaklasimina gore kisi-is uyumu degisen teknoloji, cevre ve orgiit yapilarindan etkilenecegini
belirtilmistir. Kisi-6rgut uyumunda ise, geleneksel personel secim ydntemlerinin yeterli
olmadigmi, is analizler ile Orgiit analizlerinin birlikte degerlendirilmesi gerektigi
vurgulanmustir. Is analizleri, isin niteliklerine uygun personelin se¢ilmesidir. Orgit analizleri
ise igin gerekleri ile beraber ¢alisanlarm; kisilik 6zellikleri, degerleri, amaglar1 ve kiiltiirii ile
isletmenin kiiltiirii, amaglar1, normlar1 ve degerlerinin bir biitiinliik i¢cinde olmasidir. Isletme
ve calisanm bir biitiinliik icinde olmasi Ozellik-Faktdr teorisinin odaklandigi konudur.
Isletme-calisan uyumunda, isin nitelikleri belirlendikten sonra sadece ¢alisanin performansi
ve bagarisini ele alan Is Uyumu teorisidir. Bu teori, calisanmn basar1 saglayip saglayamadigina
bakmaktadir. Is analizleri ile performansin artmasi saglanirken; orgiit analizi ile calisanin
isletmede uzun siireli kalic1 olmas1 saglanmaktadir. Boylelikle isletmenin ileride yasayacagi
egitim maliyeti, ylksek personel devir hizi gibi problemler engellenmis olmaktadir. Uyum
konusuna birey yani ¢alisan acisindan bakilacak olunursa; adaylar egitimlerine, bilgi, beceri,
yeteneklerine yani beklentilerine uygun is ve isletme isteyebilir. Kisi-is uyumu, personel
secim sirecine girmesiyle beraber milakat, test gibi personel secim yontemleri
belirlenmistir(Keskin, 2015: 31-32; Sanlier, 2009; 67; Isir,2006: 140-141-142-143).
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Yapilan tanimlarda da goriildiigii gibi ise basvuranlar arasinda ise uygun personel
se¢me, c¢alisan-is uyumu olarak ifade edilmektedir. Bu ¢alisan-is uyumu ise Kisi-Cevre(K-C)
uyumudur. Kisi-cevre uyumu, c¢alisanin ise, gruba ve orgiit kiiltiirline uyumudur(Bingol,
2016: 233).

2.2.1 Kisi-Is(K-T) Uyumu

Kisi-is uyumu, isletmede bosalan ya da bosalmasi beklenen pozisyonun nitelikleri ile
ise aliacak adayin niteliklerinin uyumlu olmasidir. Kisi-is uyumu, personel se¢im surecinde

uygulanan geleneksel yontemlerden biridir( Ulutas, 2010: 14).

Calisanin, zihinsel ve duygusal agidan i gereksinimlerini yerine getirmesi, isletmenin
etkililigi artirabilir. Bu etkililik hem isletmeyi hem de ¢alisan1 olumlu yonde etkilenmesini
saglayabilir(Suwanti, Udin and Widodo, 2018:150). Personel se¢im siirecinde, 6n ¢alisma
olan is analizi ve is tanmmlarmin  dogru  yapilmasi,  kisi-is  uyumunu

kolaylastirmaktadir(Bingdl, 2016: 235).

Ise alinacak adaym pozisyona ne kadar uygun oldugunu belirleyen dlciitler vardir. Bu

Olciitler; adaymn motivasyonu, isin niteligi ve adaym istekleridir(O’Reilly, Chatman and
Caldwell, 1991: 489).

Kisinin ise uygunlugu, 6znel ve nesnel uyumluluk olarak degerlendirilmektedir.
Oznel-Algilanan uyum, kisinin ise uygunlugunu kendi hisselerine gore karar vermesi yani
kendi 6zelliklerini iyi bilmesi ve buna goére karar vermesidir. Nesnel-Gercek uyumluluk ise
adayin ise alinmadan 6nce belirli testlerden gegcmesidir. Ya da isin belirli kriterleri var ise bu

kriterlere ve test sonuglarma bakilarak kararm verilmesidir(Ehrhart, 2006: 195).

2.2.1.2.Kisi-Is Uyumu Boyutlart

Kisi-is uyumu boyutlari, talep-yetenek(DA) ve ihtiya¢-tedarik(NS) olarak ifade
edilmektedir(Zacher, Feldman and Schulz, 2014: 90).
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Talep-Yetenek Uyumu: Isletmenin ise almak istedigi adaym yetenekleri, bilgi, beceri
ve egitiminin igin niteliklerine uygun olmasidir. Adaym o6zellikleri ile isin kisisel
oOzelliklerinin uyumlu olmasidir(Ates, 20018: 13).

Adayin, bilgi, becerisi ve yetenegi talep-yetenek uyumunda temel unsurdur. Cinki
adayin bilgi, beceri ve yetenegi isin gereklerini yerine getirmede ve sorun ¢dzmede
onemli kaynak olabilir(Wang and Wang, 2018).

Thtiyac-Kaynak Uyumu: Isletmenin, gerekli kaynaklari(finansal, fiziksel, psikolojik)
saglamasi1 ve personelin, isteklerini, ihtiyaglarini karsilamasidir. Calisanin ihtiyaglari;
degerler, ilgi alanlari, amaclar1 iken isletmenin elinde bulundurdugu kaynaklar, Ucret,
kariyer beklentisi, giivenli ¢alisma ortamu, terfi, is ile ilgili egitimdir(Boon and Biron,
2016). Isletme gerekli kaynaklar1 sagladiginda calisanin performansinda artis
gorulecektir. Personelin ihtiyaglar1 karsilandiginda orgiite bagliligi saglanacaktir.
Genel anlamda, kisi-is uyumu bilesenlerine birbirini tamamlamaktadir. Aday,
isteklerini yerine getirecek isi tercih ederken; isletme ise isin gereksinimlerini yerine

getirecek aday aramaktadir(Can, 2019: 21-22).

2.2.1.2. Kisi-Is Uyumu Kriterleri

Birey-is uyumlulugu, hem isletme agisindan hem de ¢alisan agisindan Onemlidir.

Ciinkii isletmenin c¢alisan tarafindan benimsenmesi, yapilan isin kalitesini artirmaktadir.

Isletmenin, yapilan is karsiliginda iicret vermesi ya da yapilan isin degerini vermesi ¢alisanin

bu Ucretle ihtiyaglarmi gidermesi kisi icin memnuniyeti saglamaktadir. Isletmenin ve

¢alisanin birbirine uyumlulugu igin bazi kriterler vardir. Bunlar(Yazici, 2018: 6-7-8);

v

AN N N NN

Kaltarel uyum

Objektiflik

Kisilik yapisi testleri

Iyi bir yonetim

Fizyolojik ve psikolojik 6zellikler
Kisisel algilar

Deger olgusudur.
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2.2.2.Kisi-Grup(K-G) Uyumu

Kisi-¢evre uyumu ile ilgili ¢aligmalar son yillarda fazla olmasina ragmen kisi-grup

uyumu diger uyum tiirlerine gore ihmal edilmistir( Seong et al., 2015: 1186).

Kisi-grup uyumu, isletmede personel ile diger ¢alisma grubu arasindaki uyum olarak
ifade edilmektedir. Calisma grubunun, biiyiik ya da kii¢iik olmas1 énemli degildir. Onemli
olan kisinin, diger ¢alisanlar ile benzer 6zelliklere sahip olmasidir(Kristof, 1996: 7).

Kisi-grup uyumu, isletmeye yeni almacak adaymn isletmede mevcut calisan ile uyum
saglamasidir. Takim halinde c¢alismalarda; iletisim sorununun olmamasi,  ¢alisanin
performansinda diislis olmamas1 ve c¢alisanin kendini giivende hissetmesi i¢in isletmelerde

kisi-grup uyumu 6nemlidir(Bingol, 2016: 235).

Kisinin gruba uygunlugunda, demografik o6zellikler ayni departmanda ya da
pozisyonlarda iliskisel demografi icin onemlidir. Aymi departmanda c¢alisan bireylerin
demografik 6zelliklerinin benzer olmasi bireylerin tutum ve davramislarini olumlu yodnde
etkilemektedir. Kisi-grup uyum bilesenleri, deger, bireysel ozellikler ve tutum benzerligidir.
Bu bilesenler, benzer-¢ekim ve sosyal kimlik teorisinin agiklanmasinda yardimci olmaktadir.
Benzer-¢ekim teorisi, bireyin kendine benzeyen kisileri belirlemesi ve segmesidir. Sosyal
kimlik teorisi, bireyin dahil oldugu sosyal grubun bireyi nasil algiladigidir(Cigcek ve Biger,
2013: 69).

2.2.3.Kisi-Organizasyon(K-O) Uyumu

Kisi-Orgiit uyumu, calisanin degerleri, kisilik o6zellikleri ve kiiltiirii ile Orgiitiin
degerleri, kiiltiirii, nitelikleri ile benzer olmasidir(Bingdl, 2016:235). Chatman’e (1991: 459)
gore kisi-orgiit uyumu, “organizasyonla deger kaliplari ile bireysel deger kaliplarinin uyumu
olarak” ifade edilmistir. Deger kavrami, isletme ve bireyin sahip olmak istedigi
kosullardir(Simsek Ilkim, 2017: 136). Kisi- Orgiit uyumunun, temelinde ¢alisan ve Orgiitiin
deger uyumu vardir(Ambrose, Arnaud and Schminke, 2008: 324). Deger kavrami,
organizasyon ve birey i¢in 6nemli olmasmin nedeni; bireylerin davranigini olusturmast,

organizasyon igin ise faaliyet ve fonksiyonlarini belirlemesidir(Chatman, 1991: 459-460).
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Organizasyon Sosyallesme

ozellikleri: degerler, secimi

normlar, yogunluk,

icerik
Kisi-orgut Kisi ve
uyumu orgutin
ciktilarinda
degisiklik
Bireysel 6zellikler: \
degerler, normlar, -
. Secim
yogunluk, icerik

Sekil 2: Kisi-Organizasyon Modeli
Kaynak: Chatman, 1989: 340

Yukar1 da sekil 2’de goriildiigii gibi isletme ve bireyin degerleri, birbirini
etkilemektedir ve bu etkileme sonucunda kisinin ya da orgiitiin 6zelliklerinde, degerlerinde,

kisinin davraniglarinda degisiklikler olmaktadir(Chatman, 1989: 339).

Isletme icin kisi-6rgut uyumu, diger uyumlara gore daha 6nemlidir. Cuink(i personelin
performansi, orgiite bagliligi, orgiite ve ¢alisanlara karsi tutumlari-davraniglarini, personelin
kariyer beklentilerini, {icret beklentilerini etkilemektedir. Calisan, 6rgitin kendisini
benimsedigi hissettigi zaman ya da kendisi ile 6rgiit arasinda uyumu yakaladi1g1 zaman 6rgute
bagimlilig1 artacak ve boylelikle performansi daha iyi olacaktir. Ayrica, isletmede is giicii
ayrilmalarinda azalma olacaktir(Biiyiikyilmaz, 2019: 48). Bunlar 6zetlenecek olunursa, kisi-
orgiit uyumu saglandiginda Orgiitsel vatandaslik davramisi ortaya Gikacaktir. Orgltsel
vatandasghik davranigi, 1983 yilinda Bateman ve Organ tarafindan ortaya atilmistir. Bu

davranig, calisanin ya da personelin iicret talep etmeden isletme igin ¢aligmasidir(Suwanti,
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Udin and Widodo, 2018: 148). Calisanlar bu anlayis dogrultusunda 6zgeci bir birey olarak
orglit icin en iyisini yapmaya calismaktir. OCB(6rgiitsel vatandaslik davranisi), personelin
isletme i¢inde iletisimi, 6zgeciligi ya da diger ¢evreyle uyumu saglanarak calisanin sosyal-
psikolojik ortamda nasil davranmasi gerektiginin belirlenmesidir (Khaola and Sebotsa, 2015:
68-69). Kisilerin Orgut ile uyumunda, cevreyle etkilesim halinde olmasi; tutum ve
davranislarin olugsmasina ve olusan tutum ve davraniglar orgutsel psikoloji ya da etkilesimli

psikoloji kavraminda yer almasini saglamaktadir(Aktas, 2011: 14).

Etkilesimli psikoloji, personelin isletme icinde bireysel ve durumsal 6zelliklerinin
belirlenmesidir. Calisanin davranig ve tutumunu, ¢alistigi ortam ve isletmenin degerleri
etkilemektedir. Durumsal 6zellikler ise galisanin davranismi, isletmenin degerleri, amaglari,
beklentileri etkilemektedir. Etkilesimli psikoloji, ¢alisanin ¢evrede ya da durum karsisinda

sergilenen davranis ve tutumun belirlenmesidir(Chatman, 1991: 459).

Kisi-Orgut uyumu, yine ASA(Cekim-Se¢im-Yipranma) modeli etkilemektedir. Bu
model, 1987 yilinda Benjamin Schneider tarafindan, Tom’un 1971 yilinda yaptigi
caligmalarin1 temel alarak, kisi-organizasyon gercevesinde ortaya atilmistir. Bu model, adayin
isletme ile iliski kurmasi ve isletmenin aday1 elinde tutmasi(¢cekim), isletmenin personel se¢im
stireci(secim) ve aday secildikten sonra isletmede kaliciligini saglama konularmi ifade

etmektedir(van Vianen, 2018:79; Liu, Liu and Hu, 2010:616; Vick Knerly, 2019: 2).

Cekim

Orgiitsel ve Bireysel Amaglar

Y ipranma Secim

Sekil 3: ASA Modeli
Kaynak: Schneider, 1987:445

16



Yukarida Sekilde 3’te gosterildigi gibi ASA modelinin itici giicli 6rgiitsel ve bireysel
amaglardir. Ciinkii, ¢ekim ve se¢im Orgiitiin amaglarma baglh iken, se¢im ise bireylerin

amagclarina baglidir(Edwarsd, 2018:210).

Kisi-organizasyon uyumu saglanamadigi zaman meydana gelen olumsuz sonuclar, “
stres, isten ayrilma ya da ¢ikarilma, devamsizlik, yabancilasma, ¢atigma” olumlu sonuglari

ise, “giiven, baglilik ve OCB” olarak ifade edilmektedir(Yiicel ve Cetinkaya, 2016: 20).

Kisi- 6rgiit uyumunun boyutlari, ek uyum ve biitiinleyici uyumdur. Batunleyici uyum,
personelin, hedefleri, inanclari, beklentileri, kiiltiirii ile isletmenin vizyonu, kiltiiri,
ozellikleri, beklentilerinin uyumlu olmasidir(Simsek Ilkim, 2017: 137). Butlnleyici uyum,
personelin isletmede diger ¢alisanlarla ayn1 veya benzer 6zelliklere sahip olmasidir. Ek uyum
ise personelin, cevrenin eksik oldugunda ya da takim halinde ¢aligmalar igin takimi
tamamlama ya da boslugu doldurmadir(Aktas, 2011:15). Yine kisi-0rglt uyumunda olmazsa
olmaz bilesenleri, isletme ve bireyin degerleri, hedefleri, kisilik Ozellikleri, ihtiyag ve
isteklerdir(Memon, Salleh and Baharom, 2015: 316; Mercurio, 2016: 12).

Biitlinleyici uyum, personelin isletmede ac¢ik olan pozisyonun niteliklerini karsilamasi
ve isletmenin eleman ihtiyacini giderilmesidir. Kisi-is uyumu bilesenleri(ek uyum-butunleyici
uyum) ile kisi-organizasyon bilesenleri(talep-yetenek uyum ve ihtiyac-tedarik uyum)
birbirlerini tamamlamaktadir. Kisi-is uyumu, aday ile isin 6zelliklerinden ele alirken, kisi-
Orgut uyumu ise bireyin degerleri, istekleri, beklentileri ile orgiitiin, degerleri, kiiltiird,

amaglarinin uyumlu olmasini ele almaktadir(Celebi ve Niliifer, 2013: 129).
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Asagidaki sekilde 4’te, kisi-is uyumu bilesenleri ile kisi organizasyon bilesenlerinin

isletme i¢inde bir biitiin oldugu gosterilmektedir(Kristof, 1996: 4).

Organizasyon

Kisi
Ozellikler:
Ozellikler:
kiiltiir, deger, Ozellikle
U kiiltiir,  deger,
norm, hedef. Biitinleyici uyum
norm, hedef.
Malzemeler: Malzemeler:
Kaynaklar, deneyim,
fi | taahht,
T Kisiler arasi
psikolojik, gorev,
fiziksel, Zaman, ucret,
KSA.
firsatlar,
gorev.
Talepler
deneyim, taahht,
Kisiler aras1 gorev, Talepler:
zaman, licret, Tamamlayici Kaynaklar,
KSA. Uvum finansal,
psikolojik,

fiziksel, firsatlar,

gorev.

Sekil 4: Kisi-Organizasyon ve Kisi-Is Uyumu Bilesenleri
Kaynak: Kristof: 1996: 4
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Kisi-orglit uyumu ile ilgili yapilan tanimlara bakildiginda farkli sekillerde ifade
edilmektedir. Bunlar(Cindiloglu Demirer, 2019: 285);

v" Personelin nitelikleri ile igin niteliklerinin uyumlu olmast,

v’ Isletmede, is icin kullanilan sistemlerin, personele uygun olmasi ve isletmenin
personel ihtiyacini karsilayabilmesi,

v’ Personelin kisilik 6zellikleri ile isletmenin 6zelliklerinin uyumlu olmasi,

v’ Calisanin degerleri ve kiiltiirti ile 6rgiit ikliminin uyumlu olmasidir.

2.2.4.Kisi-Yonetici(K-Y) Uyumu

Personel ile Ust diizey yoneticinin, deger, amag, beklenti, vizyon, Kariyer, lcret ve
kigisel ozelliklerinin benzer olmasidir. Personel ile ist diizey yoOneticinin uyumlu olmasi
sadece kisi ya da isletme acisindan 6nemli degildir. Isletmede, ¢alisma ortaminin saglanmasi,
calisanlarin takim halinde ¢alisabilmesi, c¢alisanlar arasinda iletisim saglanmasi gibi onemli
unsurlarda vardir. Personelin kendini gilivende hissetmesi, is ile ilgili alman kararlara
katilmasi, Ust-ast iliskinin  iyi olmasi personelin isletme i¢inde davranisini

etkilemektedir(Demir, 2015:81).

Kisi-orgut ve kisi-ust diizey yonetici uyumu benzer gibi gorinse de benzer degildir.
Kisi-6rgut uyumu, birey ile orgiitiin degerlerini ele alirken; kisi-yonetici uyumu ise ¢alisan ile

yoneticinin kisisel 6zelliklerini ele almaktadir(van Vianen, Shen and Chuang, 2010).

Bu acgiklanan uyumlarin disinda; ¢alisanin kariyer beklentileri ile isletme beklentileri
arasimnda bir uyum olmasi ve ¢alisanin yeniliklere agik olmasi dnemlidir. Kisaca, Kisi-Cevre

uyumunun ne kadar 6nemli oldugunu asagidaki sekil ile 6zetlenebilir(Gurler, 2001: 16);
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ADAY UYUM

Verimlilik

Hosnutluk

Blylme

Sekil 5: Personel Seciminde Uyum
Kaynak: Gdrler, 2001:16

2.3. Personel Secim Sireci ve Kullanilan Yontemler

Personel secim siireci, “Basvuran adaylarin degerlenmesini i¢eren bir dizi faaliyeti ve
sonugta ihtiyaca gore adaylardan birinin veya birkac¢inin kiralanmasi ile sonuglanan bir karar
stireci” olarak ifade edilmektedir(Bingdl, 2016:238). Personel se¢im siirecinde, isletmede
yapilan islerin iyi analiz edilmesi ve buna uygun yodntemlerin uygulanmasi, isletmenin
stratejileri agisindan 6nemlidir(Y1ildirim, Uysal ve Ilgaz, 2019: 221).

Isletmelerde, personel segiminde ve segim srasinda yapilan faaliyetlerin
belirlenmesinde iki 6nemli unsur vardir. Bunlardan birincisi, isletmenin yapmakta oldugu isi
ve pazardaki gelismeleri dikkate alarak igletmenin mevcut durumunun belirlenmesi, ikinci
unsur ise isletmenin yapisi, is analizi, is tanimini, is profilini belirlenmesi ve yapilan bu

analizler ile personel se¢im siirecine katki saglanmasidir(Aydeniz, 2019: 37).
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Personel secim sureci, aslinda bir tiir isletmede sorunlari ¢ézme yontemidir. Bu

yontem igletmede, isin niteliklerine gore personel ihtiyacinin belirlenmesi, aday havuzunda

degerlendirme yapilmasi ve igin niteliklerine uygun adaym segilmesidir(Isir, 2006:103-104).

Personel ihtiyacinin
Belirlenmesi Aday Aragtirma ve

s S Personel Secimi
Bulma ¢

1 1 |

Sekil 6: Personel Se¢im Sireci

Kaynak: Isir, 2006: 103-104

Personel ihtiyacinin Belirlenmesi-insan Kaynaklar1 Planlamasi: Personel segim
stirecinin ilk asamasi isletmedeki is giicii planlamasidir. Plan, gelecekte izlenecek yol
ve yontemin énceden belirlenmesidir. IKP, rasyonel bir sekilde diizenlenmis olan
isletme politika ve stratejileri takip edilmesidir. Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmede
mevcut olan ve gelecekte alinacak personellerin nitelik ve nicelik bakimimdan
belirlenmesi ayni1 zamanda agik olan pozisyonlarin niteliklerinin belirlenmesi ve buna
gbre personel aliminin ne zaman, nasil ve nerede yapilacagmin belirlenmesidir.
Personel planlamasi, isletmede kisa donem icin personel ihtiyacini belirlerken; uzun
donem icin ise igletmenin yatirimlari, vizyonu, stratejileri ve amaglar1 dogrultusunda
personel ihtiyacinin  belirlenmesinde kolaylik saglayabilmektir(Buyruk, 1993:
15;0aya, Ogbu and Remilekun, 2017).

Insan kaynaklar1 planlamasi, “dogru sayida uygun kisinin dogru zamanda
bulundurulmasin1 saglayacak sekilde orgiitliin insan kaynaklar:1 ihtiyacin1 belirleme”,
“ic ve dis isglicii arziyla, orgiitlin belirli bir zaman cercevesinde ongordiigii is géren
aciklarinin uyumlastirilmast” ya da “ gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyacinin sistemli
sekilde degerlendirilmesi ve bu ihtiyaglar1 karsilamak icin atilmasi gereken adimlarin
belirlenmesi” olarak tanimlar yapilmaktadir(Acar, 2013:89).

Personel segim sirecinde, hazirlik asamasinda yapilan insan kaynaklari
planlamasmin isletmeye sagladigi faydalar vardir. Bu faydalar(Oztiirk Ciftci, 2004:
26);

v Insan kaynaklarma ayrilan maliyetin azaltilmast,
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Isletmenin, gelecekte personel ihtiyacmin giderilmesi igin stratejinin
olusturulmasi,

Isletmenin, gelecekte personel ihtiyacini tahmin etme,

Isletmede bos olan pozisyonlar1 belirlenmesi ve dogru personel aliminin
saglanmas1 ve verimliligin artirilmasi,

Personelin isteklerinin karsilanmast,

Insan kaynaklar1 ydnetiminin diger departmanlar1 baz alarak kendini

gelistirebilmesidir.

Isletmede mevcut personelin nicelik bakimmdan ¢ok olmasi ya da az olmasi

isletmeyi maliyet agisindan olumsuz etkilemektedir. Isletmede personelin fazla olmasi

durumunda isten ¢ikarmalara gidilmesi ve yeni personel alimlar1 durdurulmasidir.

Personelin az olmasi durumunda ise personele daha fazla is yiikiiniin saglanmas1 ve bu

da verimliligin etkilenmesine ve ayni zamanda isletmeye ek maliyet olmasina neden

olmaktadir. Isletmede verimlili§in ve etkinligin saglamak icin personelin nitelik ve

nicelik bakimindan yeterli olmasi énemlidir(Erdogdu, 2013:29; Caliskan, 2011: 14).

Belirlenmis Personel Ihtiyaci
4

Personel Fazlaligi

Karsilastirilmasi —>Yeterli Personel

Personel Azlig1

;

\
Mevcut Calisan
Sekil 7: Personel Ihtiyac Tespiti
Kaynak: Herbert and Judge’den [2003] aktaran Istemi, 2006: 85

Isletmede, personel agigma ve personel fazlaligma karsi almmasi gereken

onlemler vardir. Personel agigina karsi onlemler, isletmenin mevcut ¢alisan arzini

artirict olarak ifade edilmektedir. Mevcut calisan artirict unsurlar, personelin normal

calisma siliresinin uzatilmasi, personele verilen izin ve tatil siirelerin kisaltilmasi,

personele egitimin verilmesi, personelin is doyumunun saglanmasi, transfer ya da statii

yukseltme, gegici personel alimi ve is goren kiralanmasidir. Personel fazlaligini
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azaltmak icin alinan tedbirler; personel alimini azaltma, personel ¢aligma siirelerini
kisaltma, personele verilen tatil ve izin silirelerinin uzatilmasi, part-time
caligmadir(Giingaglayan, 2007: 6).

Isletmelerde, personel ihtiyaglar1 kapsamlarina gére; gercek, yedek, ek ve yeni
personel olarak smiflandirilmaktadir. Gergek personel, isletmedeki tiretim devamliligt
icin olmasi gereken personeldir. Gergek personel ihtiyacinin hesaplanmasi, hesaplanan
toplam zamanin isletmedeki calisan kisi basmna c¢alisma zamanina bdoliinmesidir.
Gercek personel ihtiyaci formiiliinde Oncelikle hesaplanan toplam zamanin
formalu(Aliyeva, 2015: 73-74);

ITZ=IXZ
ITZ: Toplam zaman.

I:Is yerinde bir islemin ne kadar tekrar edildigi.
Z: Islemin bir defa yapilmasi i¢in gereken zaman.
Gergek personel ihtiyaci formiilii ise;

GPI=ITZ/KGZ
KGZ: Kisi basina diisen zaman.

GPI: Gergek personel ihtiyaci.
ITZ: Toplam zaman.

Yedek personel, gercek personelin devamsizliginda, tretimde aksaklik
yasanmamasi i¢in olmasi gereken personeldir. Ek personel, isten ¢ikma-ayrilma
nedeniyle ortaya ¢ikan personel ihtiyacidir. Yeni personel ise, isletmenin amaglarinda,
stratejilerinde ya da tiretim ile ilgili faaliyetlerinde degisiklik oldugunda ihtiyag
duyulan personel tiiriidiir(A¢ikalm’dan [1996] aktaran Ontas, 2012:9).

Is Yiikii Analizi: Bu analiz, satis tahminlere gére yapilmaktadir. Gelecekteki satis
tahminleri, i{iretim programlarmi belirlemektedir. Uretim programlar1 ise personel
sayisini belirlemektedir. Satis tahminlerinde artis tahmin edilirse, iiretimde artis
olacagi icin personel sayisinda artig goriilecektir(Yalgin, 2002: 63).

Personel Beceri Envanteri: Isletmede mevcut calisanlarin birim ya da departman
fark etmeksizin niteliklerinin ve sayilarmm belirlenmesi, belirlenen bu bilgiler ile
personelin hangi durumda ya da saatte daha verimli, ¢alisanin aldigi ticret ile
piyasadaki {icretin kiyaslanmasi, isletmede personel devir hizi ve devamsizlik orani
gibi konularda bilginin saglanmasidir(Karaer, 2007: 28).

Is giicii Degisim Orami: Belli bir dénemde isletmeden ayrilanlarm, mevcut ¢alisan
sayisina boliinmesiyle bulunmaktadir. Bu oranin yiiksek olmasi verim diigmesine ve
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yeni personel alimma neden olmaktadir. Isletme icin yeni personel alimi ise zaman
kaybina ve yeni bir maliyete neden olmaktadir(Gider, 2015: 26-27).
Isletmelerde is giicii devir hizmn yiiksek olmas1 sonucunda olusan sorunlar(Istemi,
2006: 72-73);

v Isletmenin yeni aday bulmasi i¢in harcanan zaman kaybu,

v' Aday ihtiyacmnin duyurulmasi i¢in kullanilan kaynaklar ve uygulanan se¢im
yontemleri i¢in maliyetin olugmasi,
Isletmeye alinan yeni adayin uyum sorunu,
Is kazalarinm olmasz,
Yeni aday i¢in egitim maliyetinin olugmasi,
Isletmede, ¢alisanin isten ¢ikarilmasi sonucunda yipranma payinin olusmasi,

Uretim sirasinda olusan sorunlara bagli olarak kalite sorunun olusmast,

AN N N N NN

Is giicii devir oraninin yiiksek olmas1 diger calisanlar1 motivasyon ve orgiite
baglilik acisindan olumsuz etkilemesidir.

Devamsizhk orani: Personelin ¢alisma esnasinda isletmede bulunmamasidir. Her
isletmede devamsizlik vardir. Devamsizligin nedenleri, isletmeye ulasim, calisanin
saglik sorunu olmasi, diisiik iicret, ¢alisma kosullari, kadin ¢alisanlar1 ev sorumluklari,
isletmedeki calisma ortami ve ¢alisanlar gibi unsurlardir. Devamsizlik isletmede yedek
bulundurma personeline neden olmaktadir. Bu ise isletme i¢in maliyettir. Devamsizlik
formali:

Devamsizhik Orani= % is¢inin devam etmedigi giin sayisi

Calisan giin sayisi+ Devamsiz giin sayisi

Devamsizlik orani, %3 ila %6 arasinda olmasi gerekmektedir. Ciinkii oran %6 nin
iizerinde oldugunda isletmede liretimin aksamasina ve is planinin bozulmasina neden
olmaktadir(Kii¢iikkaya, 2006:50-51).

Aday Arastirma ve Bulma: Bu asamada ise isin niteliklerine uygun aday havuzunun
olusturulmasidir. Bu aday havuzunun nitelik ve nicelik bakimindan yeterli olmasi
gerekmektedir. Ciinkii adaylar arasmnda en iyi adayr se¢mek i¢in sayr bakimindan
yeterli olmast dogru personelin(isin niteliklerine uygun) se¢iminde kolaylik
saglayacaktir(Acar, 2013: 89). Ayrica isletmeye nitelikli adaym c¢ekilmesinde etkili
olan unsurlar vardir. Bu unsurlar; isletmenin imaji, isletme i¢inde bosalan pozisyonun
onemi, isletmenin personele sagladigi imkanlar ve isletmede saglanan kariyer

firsatlaridir(Colli, 2009: 13).
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I¢ Kaynaklar: Isletmenin personel ihtiyacmni 6ncelikle kendi ¢alisanlarindan terfi-
dikey ya da transfer-yatay yontemleri ile karsilamasidir. Terfi yontem, personelin
bulundugu pozisyondan iicret, sorumluluk ve gorev bakimindan bir iist birime
yerlestirilmesidir. Transfer yontem ise, ayn1 departmanda ticret, sorumluluk ve gorevin
ayn1 olmasi kosulu ile yer degistirmedir(Giirel, 2006:50).

Isletmede, terfi yontemi uygulanirken; calisanin  deneyimi-tecriibesi ve
performansina dikkat edilmektedir. Personelin isletmede uzun siire ¢aligmasi isletme
kurallarin1 ve isi 1yi 6grendigini, baska bir pozisyonda kolay uyum saglayacagini
gostermektedir. Calisanin, iyi performans gostermesi de terfi yonteminde goz dnunde
bulundurmasma ragmen olumsuz yonii vardir. Bu olumsuzluk, onceki isinde iyi
performans gostermesi terfiden sonraki pozisyonda ayni performansi gostermesi
anlamina gelmemektedir. Personel ihtiyacini, i¢ kaynaklardan saglama yontemlerinde
terfi ve transfer ile birlikte ¢alisanin isletmede yaptigi is disinda da diger isleri de
O0grenmesi(is genisletme), calisana ek goérev ya da sorumlulugun verilmesi(is
zenginlestirme), rotasyon ve ritbe indirimi yontemleri vardir(Ak, 2011: 14-15).

Rotasyon, mevcut calisanin pozisyon ve gorevinin gecici siireligine
degistirilmesidir. Rotasyon yontemi ile isletmenin Yyedek personel ihtiyaci
karsilanirken ayn1 zamanda calisanin isletmedeki diger isleri de Ogrenmesini
saglamaktadir.(Y Uksel ve Kocak, 2011: 77).

Riitbe indirimi adayin ceza, isletmenin bazi degisim ve yenilikler yapmak icin
is bolimlerini kapatmasi sonucunda c¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi ya da bir alt
pozisyona yerlestirilmesidir(Akin, 1998: 24).

Isletmenin  personel ihtiyacmi1 c¢alisanlarindan  karsilamasi, ¢alisanin
performansini ve orgiitsel bagliligini artirmaktadir. Isletmenin personel ihtiyacini i¢
kaynaklardan karsilamasmin olumlu ve olumsuz yonleri vardir. Olumlu yodnleri,
maliyetin az olmasi, isletmenin personel hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmasi,
transfer ya da terfi edilecek olan personelin isletme i¢inde diger arkadaslariyla iletisim
sorununu yasamamasi, isletme g¢alisanlarin performanslarinin artmasidir. Olumsuz
yonleri ise, isletme i¢inde saglanan personelin, yerlestirilmek istenen pozisyonun
niteliklerine uygun olmamasi, diger ¢alisanlar agisindan calisan kaymrma gibi
gOrilmesi, c¢alisanlar arasinda ¢atisma olmast ve isletmeye yeni fikirlerin
girmemesidir(Hanay, 2019: 17-18).

Dis Kaynaklar: Isletmelerin  personel ihtiyacn1  kendi c¢alisanlardan

saglayamadiginda dis kaynaklara bagvurmasidir(Hafo, 2018: 18-19).
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Isletmelerin, personel ihtiyacinin karsilanmasinda dis kaynak ydntemini tercih
etmesinin nedenleri(Keklik, 2007: 57-58);

v Isletmenin yasam evresinin kurulma ya da biiyiime asamasinda olmasi,

v Teknolojik gelismeler,

v' Isletmenin, mevcut ¢alisanin performansini artirmak istemesi,

v’ lIsgiicii piyasasinda talebin az, arzin fazla olmasi, isletmenin mevcut

calisanlarindan pahali olan ¢alisani isten ¢ikarip yerine ucuz isgiicii almasi,

<

Personel alim1 yapilacak olan pozisyonun 6nem derecesi,

<

Isletmede calisanlar arasinda ¢atismay1 ve ¢alisan kayirmaciligi dnleme,

v' Isletmenin personel se¢imi i¢in olusturulan aday havuzunda yeterli aday

sayisinin olmasi i¢in bu yontem uygulanmaktadir.

Isletmeler dis kaynak kullanimi, genellikle stirekli ya da gegici personel aliminda
tercih etmektedir. Isletmelerin bu kaynagi1 kullanmalarin nedenleri arasmda en énemli
olan1 personel aliminda maliyet giderlerini azaltmak ve elde edilen tasarruf ile
isletmenin diger is kollarma harcamaktir(Erarslan, Deniz ve Inel, 2013: 12).

Isletmelerde dis kaynak kullaniminm olumlu yonleri(Akdeniz, 2010: 46);
v' Isletmeye disaridan yeni ¢alisanm alinmast,
v' Disaridan alman adayin, mevcut ¢alisandan is konusunda daha donanimli
olmasi,
v Adaylarn, yeni isletmeler tanimasi,
v' Digaridan saglanan donanimli adayi isletmeye alarak, rakiplere iistiinliik
saglama,
v" Donanimli adayin alinmasiyla maliyet ve zaman kaybinin 6nlenmesidir.
Dis kaynak kullanimmin olumsuz yonleri(Balkan, 2012: 21);

v Isletmeye alinan adayin yeterli bilgiye sahip olmayabilir,

v" Yeni alinan aday isletmeye uyum saglamayabilir,

v Disaridan personel alimi isletmede gatismaya neden olabilir,

Personel saglamada kullanilan dis kaynak yontemleri; “ilanlar, dogrudan bagvuru,
is kurumu, 6zel istihdam biirolari, egitim kuruluslar1 ve is goren kiralama, c¢alisan
tavsiyesi, uluslararasi piyasalarda personel saglama, bagimsiz ¢aliganlardan
yararlanma, gecici personel istihdami, sendikalar ve mesleki kuruluslar” olarak
belirtilmistir(Ekin, 2014: 46-48; Harbili, 2009: 39-45).

> 1lan ve reklamlar: Bu ydntem, personel ihtiyacini karsilama en ¢ok kullanilan

ve yogun ilgi gosterilen yontemdir. Genellikle giinlik gazete, dergi, basm ve
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isletmelerin yayinlari, sehir i¢i ilan panolarina ya da otobiislere yapistirilan
afigler gibi yontemler kullanilmaktadir. Gunlik gazetelerde, ek olarak insan
kaynaklarma boliim ayrilmasi deneyimli ya da deneyimsiz is arayanlar i¢in
kolaylik saglamaktadir(Ak, 2011: 20).

Yukarida bahsedilen yontemlerin uygulanmasinda ve verilen ilanda dikkat
edilmesi gereken unsurlar vardir. Bu unsurlar; ilan verilirken igletme ve is ile
ilgili bilgilerin olmasi, yapilan ilanin dogru olmasi, ilanda adayda bulunmasi
gereken Ozelliklere yer verilmesi, verilen ilan bashgmin kisiler tarafindan
dikkat cekmesi, yapilan ilanda kullanilan dilin anlagilir ve kapsamli olmasi,
basvuruda bulunmak isteyen kisilerin ne yapmasi gerektigi ile bilgilerin
olmasi, isletme ve personel alimi yapilacak pozisyon ile ilgili bilgiler
verilirken igletmenin imaji degil pozisyonun 6n planda olmasi, ilanin son
seklinin nasil olmas: ile ilgili ortak fikrin almmasi1 gerekmektedir(Harbili,
2009: 37-38).

Adaylarin Dogrudan Basvurusu: Adaylarin bizzat isletmeye gelerek ya da
isletmenin web sitesinde, e-mail ve faks yoluyla basvuru formunun
doldurulmasi, isletme 6n eleme yaptiktan sonra bagvurularin kayit edilmesi ve
aday havuzu olusturmasidir. Isletmelerin web siteleri zamanla Onemi
artmaktadir. Adaylar, internet izerinde basvuru formunu doldurmasi, isletme
acik pozisyon oldugu zaman degerlendirmeye almasi isletmenin web
sayfalarmin iki taraf icinde ne kadar énemli oldugunu gdstermektedir(Oztiirk
Ciftci, 2004: 36-37).

Is Kurumu: Is ve Is¢i Bulma Kurumu, ilk defa ABD’de 1918 yilinda savastan
donen askerlere is bulmak i¢in kurulmustur. Ulkemizde ise bu kurum 1946
yilinda Calisma Bakanligma bagli olarak kurulmustur(Ak, 2011: 21).

Is kurumu, isletmenin personel ihtiyacini karsilama, is arayan kisilerin is
bulmasma yardimci olma, engelli, daha 6nceden sabikali bireylere ve teror
magdurlarmma niteliklerine uygun is bulma ve ige yerlestirme, Seminer
diizenleme, adaylara egitim verme gibi bircok gorevleri iistlenmektedir(Istemi,
2006: 102).

Ozel Istihdam Biirolari: Bu yonteme danismanlik sirketi ya da beyin avcilar
da denilmektedir. Bu yontem genellikle iist veya orta diizey yOneticilerin ige
aliminda tercih edilmektedir. Ust veya orta diizey ydnetici alimi zor ve karisik

bir yontem oldugu i¢in beyin avcilar1 yontemi bu alimi kolaylastirmaktadir. Bu
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yontem kar amaci gliden danigsmanlik sirketlerin, personel ihtiyaci olan
isletmelere adaylar arasinda pozisyona en uygun adayr 6nermesidir(Tiitiincii,
2015: 9).

Egitim Kurumlan: Universitelerin kariyer giinlerinde ya da diger giinlerde
isletme ve is hakkinda bilgi verilmesi, tiniversiteyle siirekli baglant1 halinde
olunmas1 ve mezun olan 6grenciler arasinda potansiyeli yiiksek 6grencinin ise
alnmasidir. Yine Ogrencilerin isletmede staj yapmasma izin verilerek
performansmin gozlenmesi ve performansi yiiksek ise mezun olduktan sonra
ise alinmasidir(Karaer, 2007: 35).

Is goren Kiralama(Leasing): Bu yontem, isletmelerin personel segim
sirecinde On calisma yapmadan, personele egitim vermeden, ek maliyet
harcamadan, sadece isletmenin hangi pozisyona ne kadar ve hangi nitelikte
eleman alimi yapilacak bunlar1 belirleyip 15 goren kiralayan isletmelerden
personel ihtiyacinin giderilmesidir. Bu yontem genellikle Ust diizey yonetici
allmi icin degil diger iiretim, orta ve alt diizey eleman aliminda
uygulanmaktadir. Yine bu yontemde, personelin ¢alisma siiresi uzun ya da kisa
olurken personelin niteligi ve statlisii gegici olmaktadir. Ciinkii isletme
kiiciilmeye gittiginde, oncelikle isten ¢ikarilan kiralik personel olmaktadir. Is
goren kiralama yontemi, “is goren taseronlugu” olarak ifade edilmektedir.
Personel ile ilgili tiim giderler(egitim, se¢im, diger giderler), is géren kiralayan
firmaya aittir. Isletme personel alimi yaptiktan sonra sadece is gorenin iicretini
vermekle sorumludur. Bu ydntem genellikle temizlik, glvenlik gérevleri gibi
islerde tercih edilmektedir(Keklik, 2007: 89).

Sendikalar ve Mesleki Kuruluslar: Is hayatinda is goren ile isi veren kisi
arasinda karsilikli ¢ikarlarin korunmasi, ekonomik ve sosyal haklarin diizenli
bir sekilde saglanmasi i¢in bazi kuruluslar ve sendikalar vardir. Sendikalar ve
kuruluslar(bu kurulus bir meslege ait) isletmeye personel saglamada yardimci
olmaktadir(Eryasa, 2015: 52).

Gegici calisan istihdami: Calisan sayisinin az ve ¢alisma siiresinin belirli
oldugu zamanlarda tercih edilmektedir(Harbili, 2004: 44).

Bagimsiz Calisanlardan Yararlanma: Bu yOntem, son zamanlarda yaygin
olarak kullanmaya baslanmistir. Merkeziyetci igletmelerin, rakiplerine karst

Ustlinlik saglamak i¢in uyguladiklar1 personel politikalarinda degisiklik
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yaparak isletme diginda deneyim gerektiren ve kisa siireli isler icin tercih
edilen yontemdir(Cakir, 2019: 27).

» Uluslararasi Piyasalarda Personel Saglama: Bu yontem yurt disinda faaliyet
gosteren isletmelerin personel ihtiyacimi karsilamak i¢in kendi tilkelerinde ya
da gittigi tiilkede personel alimi yapmaktadir. Personel alimi isin ve
pozisyonun oOzelligine gore belirlenmektedir. Personel ihtiyaci iiretim
bolimiinde ise ev sahibi Ulkeden ya da is giicii ucuz iilkeden personel
ihtiyacini saglamaktadir(Harbili, 2004: 45).

> Aracilarin Tavsiyesi: Isletmede calisan, arkadas, akraba gibi tanidik kisilerin
Onerisi ile ise alma yontemidir. Mevcut ¢alisanlarin, isletmenin kriterlerini, isin
niteliklerini iyi bilmesi ve buna gore aday Onermesi isletme icin avantajdir.
Ama bu durumun aksi de olabilir ¢alisan, arkadas ya da tavsiyede bulunan kisi
yanlis bilgi verebilir yani kendi ¢ikarlar1 iginde yanlis kisiyi tavsiye edebilir bu
durum ise isletme i¢in zaman ve maliyet kayb1 demektir.(Oztlrk Ciftci, 2004:
37).

e Personel-Is goren Secimi: Bu asama personel secim siirecinin son asamasidir.

Isletmedeki bos olan ya da bosalacak pozisyonlar icin aday havuzunun olusturulmasi

bu adaylar arasinda isletmeye ve ise uygun adaylarin personel se¢im yontemlerine

tabii tutulmasi, bu yontemlerden adayin basarili bir sekilde gegmesi, se¢ilen adayin is

teklifini kabul etmesi ve ise yerlestirilmesini igcermektedir(Findik¢1, 2009: 167).

Personel secim sireci, se¢me fonksiyonu ile baslayip ise yerlestirme ile son

bulmaktadir. Ama bazi islerde(oryantasyon ve kocluk) deneme siiresi oldugundan

degerlendirme devam etmektedir. Bu nedenle deneme suresi personel secim surecine dahil
edilmistir(Ozer, 2013: 5).

Isletmelerde personel seciminde uygulanan yontemler dort temel baslik altinda

toplanmaktadir. Bunlar(Ayan, 2011: 120-127);

1
2
3.
4

. Diger Yontemler: Grafoloji, 6z-degerlendirme, is arkadaslarinin degerlendirmesi

Psikoteknik Testler,
Geleneksel Yontemler: Is goriismesi ve Adaym gdsterdigi referanslar,

Modern Yontemler: Is 6rneklem testi, degerlendirme merkezi ve biodata,

ve dirustlik testlerdir.

Personel secim siirecinde igletmelerin genel olarak benimsedigi iki yontem vardir.

Bunlar; bicimsel ve bicimsel olmayan yontemlerdir. Bu yontemler, Sabuncuoglu’na (2013:
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95) gore; geleneksel ve modern, ikiz’e (2008: 57) gore ise, elemece ve biitiinleyici olarak
adlandirilmaktadir. Bigimsel yontemler: “Belirli asamalardan gegtikten sonra ilgili birim
tarafindan ise alinma siireci” bicimsel olmayan yontemler ise, “ isletmeye bagvuran adaylarin
isletmenin Uist dlizey yoOneticileri ve igverenleri tarafindan gorlismeye alinarak

degerlendirilmesi” olarak ifade edilmektedir(Erokutan, 2016:5).

Biitlinleyici yaklagimlar genellikle isletmenin personel ihtiyaci say1r bakiminda az
oldugu, se¢im slrecinin tiim asamalar1 uygulanmadig1 ve personel se¢im karar1 acil olmadigi
zamanlarda tercih edilmektedir. Elemece yaklasim ise, isletmenin personel ihtiyacinin say1
bakiminda fazla oldugunda tercih edilmektedir. Ayrica personel segim surecinin maliyeti

yiiksek oldugundan elemece yéntem tercih edilmektedir(Turkben, 2019: 8).

Personel secim siireci asamalar1 ne kadar maliyetli olursa olsun yanlis personel se¢cim
kararindan daha az maliyetli olmaktadir(Yelboga, 2008: 14). Personel se¢im surecinin
asamalar1 isletmeden isletmeye farklilik gostermektedir. Bunun nedenleri; Isletmenin
biiylikliigli, isletmede yapilan isin niteligi ve insan kaynaklar1 yonetiminin benimsedigi
anlayistir. Isletmeler, personel seciminde yontem belirlerken dikkat etmesi gereken ozellikler
vardir. Bunlar(ikiz,2008: 57-58);

e Isletmede agik veya bosalacak olan pozisyon igin personelin nitelik, nicelik dzelligi ve
karar verme hizi,

e Personel se¢iminde kullanilacak yontemlerin maliyeti,

e Aday havuzunun olusturulmasi(adaylarin nitelik diizeyinin altinda veya asir1
olmamasi),

e Yontemin gegerliligi ve giivenirligi,

e Adaylarm isletmede kullanilan yontemlere bakis acisi.

Barutgugil’e (2004:259) gore ise dikkat edilmesi gereken dzellikler;

e Tiim adaylarin personel se¢im siirecinde uygulanan agamalarda esit tutulmasi,

e Isin niteliklerinin belirlenmesi ve adaylarmn buna gére degerlendirilmesi,

e Gorlismeler esnasinda is s6zlesmesine uyulmasi,

e Adaylarm performansi dikkate alinmasi,

e “Dogru ise dogru ¢alisan” anlayismin benimsenmesi,

e Adaym is ve isletme hakkinda goriisleri,

e Isletme, bu sirecte karar verirken daha sonra sorun olabilecek unsurlardan uzak
durmasi.

30



Personel se¢im siirecinde, adayin bedensel ve zihinsel yetenekleri, isletme igerisinde
iletisim becerileri, bireysel 6zellikleri, is ile ilgili deneyimleri, bilgi, beceri, yetenekleri, is
ortaminda takim g¢aligmasi, strese karst dayaniklilik gibi 6zellikleri belirlenmektedir(Solmus,

2007: 114).

Personel se¢im siirecindeki asamalar(Ecerkale ve Kovanci, 2005: 72);
e Isletmenin, i analizinin ve is taniminin yapmasi ve gerekli birime bildirilmesi,
e Insan kaynaklar, is analizi ve is tanimlar1 dogrultusunda aday arastirma yapmasi,
e Ise alinacak adaym nitelik ve nicelik olarak belirlenmesi,
e Isletmenin personel ihtiyacin1 duyurmasi,
e Personel ihtiyacinin hangi kaynaktan saglanacagi yontemine karar verilmesi,
e Aday havuzunun olusturulmasi ve yeterli sayiya ulasilmaya ¢alisilmasi,
e Adaylar arasinda gerekli testlerin ve goriismelerin yapilmasi,
e Uygun adayin se¢imine karar verilmesi,
e Aday ile ilgili ge¢mis bilgilerin arastirilmas,
e Adaym zihinsel ve fiziksel bakimindan ise uygunlugunun belirtilmesi,
e Adaya is teklifinin yapilmasi,
e Adaym ise yerlestirilmesidir.
Isletmelerde is gdren segim siireci, hazirllk ve uygulama asamasindan

olugmaktadir((Demircan, 1998: 13).

2.3.1. Personel Secim Stirecinde Hazirhk Asamasi

Is gdren secim siirecinin hazirlk asamasi; isletmedeki isin ozellikleri, personel
politikasi, insan kaynaklar1 planlamasi, isin profili ve isin bireysel 0zelliklerinin
tanimlanmasidir(Demircan, 1998: 13-16). Insan kaynaklari planlamasini daha &nce ele

almistir. Bu kisimda ise is analizi, is gerekleri ve is tanimlarini ele alinacaktir.
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2.3.1.1.1s Analizi( Job Analysis)

Is analizi kavrami, modern anlamda 1909-1910 yillarinda kullanilmustir. 1. Diinya
savasi sirasinda ABD’de kamu da ¢alisan personeli siniflandirmak i¢in kullanilmistir. 1930°1u
yillarinda kullanimi yaygmlasmustir(Isik, 2009: 58). Is analizi, isletmede is ve is gdren
hakkinda genel bilgi edinme yontemlerinden biridir(Senalp, 1998: 26).

Is analizi, isletmedeki yapilan islerin etkin ve basarili bir sekilde degerlendirilmesi i¢in
isin niteliginin, niceliginin, sorumluluklarmmin ve kosullarmin bilimsel yéntemlerle inceleyen
ve bilgi toplayan 6n calismadir. Is analizi, isletmenin strateji ve planlarma gére uzun ve
ayrmtili bir sekilde incelenmektedir. Ayrica bu inceleme uzman kisilerce yapilmaktadir. Is
analizleri, personel se¢im siirecindeki yontemlerin gegerliligi saglamaktadir(Demirbas, 2017:
20-21).

Personel secim sirecinin hazirlik asamasmda yapilan is analizi hazirlanirken; isin
profili, ¢alisan profili, isin yapilma nedeni, isin nasil yapildigi, isin ne zaman yapildigi, nerede
yapildig1 ve ni¢in yapildig1? gibi sorular yer almaktadir(Silah, 2005: 180).

[s analizi birden fazla asama gerceklesmektedir. Bu asamalar(Kiiciikkaya, 2006: 41-42-43):
v Analiz yapan gorevlinin se¢imi ve egitimi,
Isletmedeki analizi yapilacak islerin belirlenmesi,
Is analiz formunun hazirlanmasi,
Isletmeyi ve isi tanitma,

Yapilan iglerin listelenmesi

AN N NN

Toplanan bilgilerin degerlendirilmesi,

v Analiz denetimi ve giincellenmesidir.

Is analiz formunda bulunmas: zorunlu olan bilgiler(Oztiirk’ten [1995] akt. Kiiciik, 1999:
9-10);

v" Isletmenin unvan,

[s analizi yapan kisi ya da kisiler,

Isin unvani,

Personelin ilk amirinin unvani,

Isin 6zeti,

Isin yapilis bicimi,

AN N N NN

Is icin kullanilan malzeme, arag-gere¢ ve yar1 mamul,
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v" Gorev ve sorumluluklar,

v’ Bireysel dzellikler,

v Isin gerektirdigi deneyim,

v" Analizi kontrol edenler ve diizeltmeler

Is analizinde kullanilan ydntemler(Demirkol ve Ertugral, 2007: 26; Seles, 2019: 42-43);

“anket, gorlisme, gbzlem, daha 6nceki is tanimlarinin incelenmesi yontemi ve ¢aligma jurnali

“dir.

Gozlem: Analist, isletmede personelin gunliik islerini yaparken g6zlemlemesi ve isle
ilgili bilgileri kayda almasi daha sonra isin ne oldugunu, hangi bilgi, beceri ve yetenek
gerektirdigini belirtmesidir(Erkek Dogan, 2004: 51). Bu yontemle elde edilen
bilgilerin nesnel olabilmesi i¢in, gdzlem esnasinda isletmede ayni iste calisanlarin
tamami1 ya da ¢ogunlugun olmasi ve yapilan gozlemin ¢alisanlar bilgisi disinda
olmas1 gerekmektedir(Ozel, 2008: 23).

Goriisme: Isletmede, yapilan is hakkinda bilgileri dogrudan isi yapan personelden
almmasidir. Bu yontem, daha ¢ok gozlem yonteminin eksik oldugu zihinsel ve fiziksel
islerin analiz yapilmasinda kullanilmaktadir(Giimiis, 2005: 35).

Anket: Bu yontemde, isin nelerden olustugu, hangi ortamda yapildig1 ve bu isi
yapacak kisinin ozellikleri ile ilgili sorularn oldugu bir yontemdir. Bu sorular
dogrudan isi yapan bireye sorulmaktadir(Simsek, 2001: 48).

Daha Onceki Is Tammlarimin Incelenmesi Yontemi: Bu yontem isin profili-
gereksinimleri belirlenirken Onceki yillarda belirlenen is tanmmlar1 baz alarak
yapilmaktadir. Daha 6nce yapilan is tanimlarinin incelenme sebebi yapilacak olan ya
da hazir almacak olan is tanimi ile benzer olmasini 6nlemektir. Yine eski yontemlerin
degil yeni is profilleri temel alarak degisime agik olmaktir. Ciinkii isletmenin zaman
icinde yasam evresi degismektedir. Bu ylizden zamanla isletmede is profili ya da is
gereksinimleri degisim gosterebilmektedir(Bing6l, 2016:93).

Cahsma Jurnali: Isletmede, ¢ahsanlarin giinliik yaptig1 isleri kayit altma alindig:
yontemdir. Bu yontemde, personelin isi ne kadar siirede ve nasil yaptig: ile bilgileri
kayit altina almasi istenir. Diger yontemlere gore uzun zaman aldigmdan maliyeti
yiksektir(Decenzo and Robbins’dan [2010] aktaran Ekmekgi, 2017: 13).

Calisma jurnalinde, personel bazi zamanlarda islerin gereksinimlerinden dolay1

isletme diginda caligmaktadwr. Bu gibi islerde personelin, isletmede gosterdigi
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performans ile isletme disinda gosterdigi performans karsilagtirilir ve

hazirlanir(Goktas, 2009: 27).

rapor

Personel se¢im siirecinde, 6n ¢alisma olan i analiz sonuglarmin kullanildig: alanlar ve

secim siirecinde fayda sagladig1 konular asagidaki sekilde gosterilmektedir(Karaer, 2007: 29).

Is analizi
Is ve ¢alisan
profilini belirleme
Aday se¢me ve | |Performans [s
ise yerlestirme degerlendirme | | geserlendirme

Egitim ihtiyacinin

belirlenmesi

Sekil 8: is Analiz Sonuglarmin Kullanildig1 Alanlar

Kaynak: Derssler’den [1994] aktaran Karaer, 2007: 29

2.3.1.2.Is Profili-Taninu

Is tanimy, is analizinde toplanan bilgilerin anlasilir bir sekilde zetlenmesidir.

Buradaki anlasilir olmasi, herkesin anlayacagi bir sekilde 6zetlenmesi ve kurulan

cumlelerin herkes tarafindan ayni anlama sahip olmasidir(Ataoglu, 2009: 25-26).

Is analizi ile is tanimi birbirini tamamlayan kavramlardir. Ciinkii bir isletmede is

analizi yapiliyorsa onu takip eden bir is tamim ¢aligmasi vardir. s analizi ile is tanim1

arasindaki kii¢lik farklilik ““ ig analizi, isle ilgili bilgileri toplayan mekanizma, is tanimi1

ise toplanan bu bilgileri sistematik ve bilingli bir sekilde sunan teknik” olarak ifade

edilmistir. Is tanim ¢alismasmnin amaci, isletmeye personel saglama ve se¢me siirecine

kolaylik saglamaktir(Zobu, 2000: 19).

Isletmelerde, is tanimlar1 yapilirken dikkat edilmesi gereken unsurlar vardir. Bu

unsurlar( Seles, 2019: 49);
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v Isile ilgili yapilan incelemenin ne kadar detayli olacag1 dnceden belirtilmesi,

v' s tanimlarmda kullanilan ciimlelerin zaman bakimindan kapsamli ve yoruma
acik olmayan climlelerin olmasi,

v Is tanimlarinda, isletmede mevcut olan arag-gereclerin kodlanarak belirtilmesi,

v' Is tamminda biitiinliigiin olmas! i¢in isletmede yapilan isin tiim faaliyetlerinin
eksiksiz olarak belirtilmesi,

v’ Isin ne kadar siirede ve ne siklikla yapildigimnin belirtilmesi,

<

Is taniminda, pozisyonlarin 6nem derecesi ve niteliklerinin belirtilmesi,
v’ Is tamm incelenmesi bittikten sonra elde edilen bilgilerin dogrulugu igin

yeniden kontrol edilmelidir.

2.3.1.3.Is Gerekleri- Calisan Profili

<

Is gerekleri, “ cahisanlarmn islerini dogru ve verimli olarak yapabilmeleri igin sahip
olmalar1 gereken nitelikler, beceriler ve yetenekler konusunda bilgi veren bir belge”
olarak ifade edilmistir(Mirza, 2010: 175). Is tanim, isin profilini, is gerekleri ise ise
almak istenen personel profilinin belirlenmesidir. Is gerekleri calismasinda olmasi
gereken ozellikler(Tahiroglu’ndan [2002] aktaran Ozcan, 2006: 18);

o Fiziksel 6zellikler,

e Zihinsel ozellikler,

e Sosyal ve Duygusal 6zellikler,

e Davranissal 6zelliklerdir.

Personel se¢im siirecinde yapilan On ¢aligmalarin amaglar1 asagidaki sekilde
gosterilmektedir(Evsizler, 2006: 15).
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Endistri Iliskileri

Is Analizleri Saglik- Guvenlik

Ucretlendirme

Is Profili Insan Kaynaklar1

Performans Degerlendirme

Is Gerekleri Is goren Egitimi

Eleman Gelistirme

Is géren Gelistirme

Sekil 9: Personel Se¢iminde Yapilan On Calismalarin Amaglari

Kaynak: Evsizler, 2006: 15

Isletmenin personel ihtiyacmni karsilamak igin yaptigi, personel planlama, is analizi, is
profili ve calisan profili ile ilgili caligmalardan elde ettikleri bilgiler dogrultusunda,
organizasyon semasi ve el kitabi olusturmaktadir. Olusturulan sema ve Kitapta, isletmenin ne
kadar ve hangi nitelikte galisan ihtiyaci oldugu, pozisyonun 6nemi, niteligi, alinacak ¢alisanin
Onemi, ise uygunlugu, isletme iginde terfi, nakil vb. Ozetle personel secim surecinde
yapilmasi gereken faaliyetler yer almaktadir(Goktas, 2009: 52-53).

Asagidaki sekillerde personel se¢im siireci farkli asamalarda belirtilmistir. Ama genel
anlamda bakilacak olunursa personel se¢im siireci, ti¢ ana unsurdan olusmaktadir. Bunlar;
isletmenin is planlar1 ve politikalari, personel seciminde kullanilan ydntem ve araclar,
personel se¢im kararidir(Alpander’den [1982] aktaran Sofu, 2018:13). Bunlarin basarili bir
sekilde uygulanmasi igin; personel se¢imini yapan uzman Kkisinin, egitimli, mesleki
deneyiminin olmasi, adaletli olmasi, insan odakli olmasi ve alinan kararin ortak olmasi

gerekmektedir(Erdogdu, 2013: 86).
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Adaylarin Kabuli

.

[k Goriisme

Is Istek Belgesi

J

Testler

Is Goriismesi

Onceki Islerini Sorusturma

Personel Servisinde Ik Secim

l

Amir Tarafindan Nihai Karar

!

Bedeni Yeteneklerin Kontrolii

RED KARARI Ise Als

Sekil 10: Personel Secim Siireci
Kaynak: Senatalar, 1978: 120
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1-Adaynfiziksel ve kisisel 6zelliklerinin ise uygun olmamasi,
2-Kisisel verilerin olumsuzlugu,

3-Test sonuglarmin olumsuz olmasi,

4-Tkinci olumsuz izlenim,

5-Onceki is ve performansmin olumsuz olmast,

6-Alinan kararm olumsuz olmasi,

7-Saglik kontrolii sonuglarinin olumsuz olmasi.

Baska bir kaynaga gore personel secim siireci(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 110);

1- Basvurularin Kabulii

e N

2-Psikoteknik Testler 3-Adaylarla Goriisme

4-Referans ve Tavsiyeler

5-Saglik Kontrolii

6-On Se¢im Karar1

7-Ise Alma Karari(Y 6netim)

8-Ise Yerlestirme

Sekil 11: Personel Secim Sireci
Kaynak: Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in, 2002: 110
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Personel segim stirecinde karar alinirken; isletmede yalnizca birim yoneticisi ya da iK
yetkilileri tarafindan degil kararin birim yoneticileri ile 1K yetkililerinin birlikte almas1 daha
dogru olacaktir. IK yetkilileri, isletmede hangi pozisyonun bosalacagini ve bosalan
pozisyonun ne gibi 6zelliklerinin oldugunu ve buna gore personelin niteligi ve sayisini
belirledikten sonra birim yoneticisine bildirmesi dogru kararn alinmasini saglayacaktir.
Personel se¢im siirecinin her asamasinda karar verilirken goz dntinde bulundurulmasi gereken
temel 6lgiit; Isletmede bosalan ya da bosalacak olan pozisyonun &zellikleri=Aday havuzunda
bulunan adaylarin nitelikleri(Kisi-Is uyumu)’dir (Akin, 1998:9; Ozgen ve Yalgm, 2015:116).

2.3.2. Personel Secim Stirecinde Uygulama Asamasi

Is gbren segim siirecinin uygulama asamasi, hazirlik asamasinda yapilan tanimlar
dogrultusunda igse en uygun adayn alimmasi i¢in gerekli goriismelerin, testlerin, referanslarin

ve degerlendirmenin yapilmasidir(Oztiirk Ciftci, 2004: 40).

2.3.2.1. Basvurunun Kabulii-On Goriisme

Isletmelerde, personel segim siirecinde 6n ¢alismalar yapildiktan sonra basvurularin
kabulii ve 6n goriisme yapilmaktadir. Isletmeye basvurular, mektup, faks, bilgisayar ve bizzat
isletmeye gelerek yapilmaktadir. Faks, mektup ve bilgisayar gibi basvurular genellikle
isletmeye gelemeyenler i¢in tercih edilmektedir(Ozkan, 2007:6).

On goriisme, yiiz yiize, telefon ve internet aractyla olmaktadir. On goriisme kisa
stireli, ayakiistii yapilmakta ve goriisme esnasinda adaym fiziki yeterliligine, egitimi,
deneyimine dikkat edilir ve adaym isletmede beklentileri ve nasil bir is aradiklari
ogrenilmeye calisilmaktadir. Eger kriterlere uygun aday varsa basvuru formunu doldurulmasi
istenir. Bagvuru formu, “nitelikleri, deneyimi ve isle iligkili diger verileri kapsayan istihdam
bilgisinin temel kaynagi” olarak ifade edilmektedir(Bingdl, 2016: 241; Dinler, 2006: 10).

Basvuru formunda sorular net ve anlasilir olmalidir. Baz1 isletmeler basvuru formu
doldurma konusunda el yazisma 6nem vermektedir. Cilinkii adaymn yazi stili, karakteri
hakkinda bilgi verdigi goriisiindedir. Bagvuru formunda bazi bilgiler adaym beklentileri

hakkinda bilgi vermektedir. Ayrica bagvuru formunun dikkatli bir sekilde okunup
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doldurulmas1 ve aday tarafindan imzalanmas:i ileride olusabilecek problemleri

engellemektedir(Gider, 2015: 39-40).

Bagvuru formu hazirlanrken isletmedeki iist diizey yoOneticilerin istekleri
dogrultusunda, aday hakkinda tiim bilgileri igerir genislikte, sadece bir 6zellik ya da yetenek
icin degil tim Ozellikleri kapsar nitelikte, form bilgisayar ortaminda hazirlanabilir, ve
islenebilir nitelikte olmalidir(Harbili, 2009: 50).

Bagvuru formunda elde edilmek istenen bilgiler, isletmeden isletmeye farklilik
gOstermektedir. Ama genel olarak bagvuru formunda olmasi gereken bilgiler(Dolgun, 2007:
96-97);

e Adayin, kisisel bilgileri(ad-soy ad, yas, medeni hali, evli ise ¢ocuk sayist)

e Adaym, isletmeye hangi pozisyon ya da boliimde ¢alismak istedigi,

e Adayn, egitim durumu ile ilgili bilgiler,

e Adaym, yapmak istedigi is ile ilgili egitim aldig1 kurs bilgileri,

e Adaym, bagvurdugu pozisyona gore yabanci dil bilgisi,

e Adayin, daha dnce hangi alanda ve ne kadar siire ¢alistig1 bilgiler,

e Adayin daha once calistig kisiler ile ilgili bilgiler(amirleri ve Ust diizey yoneticilerin
bilgiler),

e Adayin daha 6nce yasadigi saglik sorunu, kaza ya da hastalik bilgileri,

e Adaym en son ¢alistig1 kurumda aldigi {icret,

e Adaym bagvurdugu pozisyonun gerektirdigi bilgisayar kullanim diizeyi ya da program
bilgileri,

e Butln bu bilgilerin dogru olduguna ve adayin onayladigina dair aday imza atmasi.

2.3.2.2. Psikoteknik Testler

Psikoteknik kavrami, ilk defa 1903 yilinda Almanya’da Wilhelm Stren tarafindan
ortaya atilmis ve ABD’de tasitlar dairesine ve Fransa’da tramvay kullanimi i¢in personel
se¢iminde kullanilmigtir. 1905 yilinda Alfred Binett tarafindan ilk psikoteknik laboratuvari
acmustir. 1909 yilinda ABD’de Frank Parsons tarafindan mesleki yonelim konusu ilgili eser
yaymnlanmig yine Rusya’da, Rybakoff tarafindan kisiligin incelenmesi ile ilgili eserler

yaymlanmigtir. Psikoteknik testler, c¢alisanlari is ortaminda fiziksel ve diisiinsel(zihinsel)
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olarak test etme yontemidir. Psikoteknik testler is analizinden sonra ve is analize uygun olarak
yapilmalidir(Spor, 2001: 14-15). Tlrkiye’ de ise fiziksel ve disiinsel 6lgme test(psikoteknik)
yontemi 1915 yilinda Zeka Test ’inin Tiirk¢eye gevrilmesiyle baglamistir(Ardig, 2004: 7).

Personel secim siirecinde, 6n goriismeden sonra adaym zihinsel, bedensel ve kisilik
Ozelliklerinin ise uygunlugunu nesnel bir sekilde d6lgmek ve degerlendirmek igin psikoteknik
yontem uygulanmaktadrr. Bu asama da psikoteknik yontemle Olgme ve degerlendirme
yapildiktan sonra adaylar arasinda eleme gergeklesir ve adaylara bildirilir. Basar1 gOsteren
adaylar ise goriismeye alinmaktadir(Balkan, 2012:25).

Olgme ve degerlendirme yontemi, adayda bulunan tiim 6zelliklerin, ydntemin kendine
ait bir sistem kapsaminda toplanmasi ayni1 zamanda adaym farkli 6zelliklerinin olup
olmadigini bulmaya ¢aligsan davranis bilimidir(Erdogan'dan [1992] akt. Hanay, 2019: 40).

Isletmelerin, psikoteknik yontemini uygulama nedenleri(Ozlii, 2006: 202; Ardig, 2004:8-
20):

e Personel se¢im siirecine kolaylik saglama,

e Personeli dogru ise yonlendirme,

e Personel- is uyumu saglama,

e Isletmedeki personeli bulundugu pozisyondan baska bir pozisyona kaydirma,

e [skazalarmi en aza indirme,

e Egitim programlarinin etkinligini saglama ve artirma.

Personel se¢im siirecinde, psikoteknik yontemin uygulanmasi i¢in personel se¢im siirecine
uyarlanmas1  gerekmektedir. Bu uyarlama belirli asamalardan olusmaktadir. Bu
asamalar(Erdogdu, 2013: 127-128):

e Isletmenin ve personel alimi yapilacak pozisyonun &zelliklerinin belirlenmesi,

e s spesifikasyonun belirlenmesi,

e Pozisyonun niteliklerine gore degerlendirme yapilmasi,

e Degerlendirme yapildiktan sonra adaylara test bataryalar1 uygulanarak, adaylar

arasinda eleme yapilmasidir.

2.3.2.3.Testlerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Psikoteknik testlerde bulunmas1 gereken 6zellikler(Bahadinli, 1997: 6);
o Gegerlilik: Psikoteknik testlerin Ozelliklerinden o6ncelikle gecerlilik gelmektedir.

Ciinkii, gecerlilik diizeyi diisiik olan testlerde, personel se¢im siirecinde yapilan hata

41



oranlar1 artmaktadir. Gegerlilik 6zelligi, adaymn hangi niteligini, bu niteligin nasil ve
ne kadar dogru Olgmesi gerektigini belirtmektedir. Uygulanacak testin gegerliligine
bakilirken; adaymn 6l¢iilmek istenen niteliginin ise uygun olmasi, uygulanacak testin
givenirliligi ve adayin Olgiilmek istenen niteligine dikkat edilmelidir(Glinay ve
Carike1, 2019: 183; Cevik, 2010:34).

Bir teste glvenirlilik ve gegerlilik 6zelligi bir arada bulunmak zorundadir.
Cunkd, testin glivenilir olmasi, testin gegerliligini saglamaktadir. Ama testin gecerli
olmasi giivenilir oldugu anlamina gelmemektedir(Dirlik, 2013: 16).

Gegerlilik, personelin testlerdeki gosterdigi basari ile is esnasinda gosterdigi
basar1 arasinda olumlu yonde bir iligkinin olmasidir(Ardig, 2004: 55). Gegerlilik,
isletmeden isletmeye farklilik gostermekte ve adayda sadece test edilmek istenen
ozelligin Glgtilmesidir(Giirer, 2004: 67-68).

Guvenirlilik: Testin, farkli zaman ve durumlar aynmi kisilere uygulandiginda
sonuclarm ayni olmasidir(Gurer, 2004: 68). Psikoteknik testlerde giivenirliligi
saglayabilmek i¢cin ya da glivenirlilik oranmi artirabilmek i¢in giivenirliligi etkileyen
hata kaynaklarini tespit etmek ve bu hatalar1 en aza indirmek gerekmektedir. Bu hata
kaynaklari; testin uygulandig1 aday, testi uygulayan birey, testin uygulandigi ortam ve
testin kendisidir(Yelboga, 2008: 19).

Tarafsizhk: Isletmenin, personel se¢iminde uygulayacagi testin belirli kisilerin
diisince ya da goriisii olmamasi, teste hazirlanan sorularin adayir yonlendirme
Ozelliginin olmamasi1 ve sorulara verilen cevaplarin tarafsiz bir sekilde
degerlendirilmesidir. Ayrica uygulanan test adayin performansini, tutumunu ve kisilik
Ozelligini analiz etmesi gerekmektedir(Harbili, 2009: 50).

Homojenlik: Personel secim sirecinde adaylara uygulanacak testin, adaylarin bir
Ozellik veya yeteneginin 6lgiilmesidir. Ciinkii test de bulunan sorularin birden fazla
ozelligi olgmeye yonelik olmasi degerlendirme giligliigiine neden olabilir(Cevik,
2010:36).

Duyarhhik: Bu Ozellik, teste tabi tutulacak olan bireylerdeki mevcut olan nitelikler
arasinda belirli farkliliklar vardwr. Bu farkliliklarin, test uygulandiktan sonra sonug
olarak adaylar arasinda “gok iyi”, “iyi”, “orta” gibi diizeyler olarak belirtilmesidir.
Psikoteknik testlerde bu 0Ozelligin saglanmasi igin, testlerdeki sorularin zorluk
derecesine gore siralanmasi ve buna gore siire verilmesi gerekmektedir(Oztiirk’ten

[1995] aktaran Evsizler, 2006: 65-66).
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e Kullamishhk: Uygulanacak testin maliyetinin diisiikk ve zaman bakiminda kisa olmas1
onemlidir. Cunkld uygulanacak test belirlendikten sonra uygulama sirasinda test igin
uzman kisi ve arag-gere¢ giderleri olacaktir. Bu giderlerin fazla olmamasi isletme
acisindan 6nemlidir. Siire agisindan ise, eger testin cevaplanma siresi uzun olur ise
adayin sikilmasma neden olacak ve adaymn dogru bilgi vermemesi, testin sonucunu
olumsuz etkileyecektir(Zobu, 2000: 66).

e Standardizasyon: Adaylara uygulanan psikoteknik testlerde standartlik &zelligi,
testlerin uygulanis sekli ve puanlama Ol¢iitlerinde herhangi bir degisiklik olmadan
farkli zamanlarda ayni adaylara ya da aym1 zamanlarda farkli adaylara uygulanmasi
sonucunda alinan puanlamanin benzer olmasi, ¢ikan sonuglarin belirli bir kosul ya da

Ozelliklerle karsilagtirma yapilmasi bu karsilastrma adaylarin kendi aralarinda

yapilmasidir(Coban, 2008: 73; Zobu, 2000: 67).

2.3.2.4.Psikoteknik Test Turleri

Personel se¢im silirecinde uygulanan Psikoteknik testler belirli amaglar1 vardir. Bunlar,
ise uygun adaym alinmasi, aliman adaym dogru pozisyona yerlestirilmesi, se¢im karari
verilirken tarafsiz davranilmasi gibi amaglardir. Bu amaglar1 daha Onceki konuda

bahsedilmistir. Adaylarin 6zelliklerini belirleyen test tiirleri sunlardir( Boyraz, 2002: 33).

2.3.2.4.1. Zeka Testleri (Biligsel Yetenek Testleri)

Bilissel yetenek testleri, personel se¢im siirecinde kullanilan eski yontemlerden biridir.
Bu yontem, se¢im sirasinda adaylar arasinda tarafsiz bir sekilde adayin is performansini
tahmin etmektir(Robertson and Smith, 2001: 453).

Zeka testleri, adaylar arasinda zihinsel agidan farkliliklar1 belirlemek icin
uygulanmakta ve isletmede bosalan pozisyonun 6nemine gore diizeyleri degismektedir. Ust
diizey yonetici ile alt diizey ¢alisan i¢in ayn1 zeka testi uygulanmamaktadir(Simsek, 2008:
55). Zeka testleri adaym dgrenme yetenegi, sorunla karsilagtiginda ¢6ziim bulabilme ve hafiza
gibi biligsel olgular tespit etme de kullanilmaktadir(Arslan, 2016: 30).

Zeka testlerindeki, sonuglara gore adayin dogru pozisyona yerlestirilmesi dnemlidir.

Culnku test sonucu yuksek ise aday: diisiik pozisyona yerlestirilmesi bazi problemlere neden
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olacaktir. Bu sorunlar; memnuniyetsizlik, isgiicii devir hizinin artmasi, ¢alisma ortaminda
uyum sorunlaridir(Girer, 2004: 82).
Tiirkiye’de uygulanan bireysel zeka testleri, “StanfordBinet Zeka Testi, Wechsler
Zeka Olgegi, K.I.T Zeka Testi-Kaufman kisa zeka 6lgegi-, Merril-Palmer Olgegi” iken;
uygulanan grup zeka testleri ise, “ Cattell Zeka Testi, Otis Beta Zihin Yetenegi Testi, Analitik
Zeka Testi (From A)” olarak belirtilmistir(Salman vd., 2017: 62).
Zeka test sorularmin hazirlandigi konular(Kiziloglu, 2012: 59-60);
o Sekil eslestirme,
e Parcalar1 dagilmis resmi, yeniden birlestirme,
e Matematikte dort islem yapma,
e Sozel olarak, kavramin es anlamlisin1 ve zit anlamlisini ifade etme,
e Harflerin karistirilmasi ve bu harflerden anlamli bir kelime olusturma,

e Sayilar1 aritmetik olarak yazma ve devam edebilmedir.

2.3.2.4.2. Yetenek Testleri(Sayisal/Sozel)

Yetenek, insanin sonradan kazandigi 6zellik degil dnceden mevcut olan 6zellikleridir.
Adayin yetenekleri, is ile ilgili egitim verilmeden ©Once yetenek testleri ile
ogrenilmektedir(Boyraz, 2002: 35).

Yetenek testleri, adayin fiziksel ve diisiinsel yeteneklerini belirmeyi saglamaktadir.
Clnki adaym yetenegi, isletme igerisinde davranisini ve performansii etkileyen 6nemli
unsurdur. Adayin, fiziksel 6zelligini belirlemek igin alet testler kullanarak el ve parmak
becerilerini, koku, tat ve renk fark edebilme, ayn1 zamanda zihinsel yetenekleri belirlemek
icin kagit ve kalem testleri uygulayarak kavrama, ezberleme, problem c¢6zebilme gibi
yetenekleri belirlenmektedir(Akdeniz, 2010: 77; Simsek, 2008: 55).

Yetenek testleri uygulama asamasinda adayin zihinsel ve fiziksel bakiminda uygun
olmasi yani adayin yorgun ya da heyecanli olmamasi gerekmektedir. Bunun igin test
uygulanmadan 6nce adayn teste hazir olmasi gerekmektedir. Yetenek testleri, adaymn sadece
bir yetenegini ya da birden ¢ok yetenegi dlgebilmektedir. Test dncesinde adayin bir ya da
daha fazla yetenegi &lgiilmek istendigi belirtilmesi gerekmektedir.(Ozcan, 2006: 62-63).

44



2.3.2.4.3.Kisilik Testleri

Kisilik kavrami, insanin tutum, davranis, fikir ve goriislerinden olusan karisik bir
kavramdir. Kisilik, karigik bir kavram oldugundan 6lgiilmesi zordur(Ataoglu, 2009: 57). Her
insan, olay ve durumlar karsisinda farkli tutum, davranis, goriis sergilemektedir. Bu farklilik
adaymn kisilik 6zelliklerine uygun pozisyona yerlestirilmesi i¢in kisilik testinin uygulanmasma
neden olmaktadir(Sen, 2008: 65).

Isletmedeki ¢alisanlarin bagsarisini bilgi, beceri ve yetenek gibi dzellikler ile birlikte
kisilik 6zellikleri de etkilemektedir. Ciinkii, ¢alisanin ortama uyum saglamasi, diger ¢alisanlar
ile iletisim kurmasi, sorumluluk almasi, kendine giivenmesi, olaylara kars1 duyarli olmasi
isletme i¢inde basarisini ve performansi etkilemektedir(Hattat, 2019: 14).

Isletmeler, adaylara kisilik testleri uygularken iki 6nemli unsura dikkat etmesi
gerekmektedir. Bu unsurlar, kisilik 6zelliklerinde farkliligi kabul etmek ve adaylarin kisilik
testlerinde sorulara cevap verirken dirist olmasmi saglamaktir. CUnki aday sorulari
cevaplarken ise almmak i¢in ise uygun cevaplar verebilir bu ise testin giivenirliligini
etkileyebilir(Collu, 2009: 26).

Ulkemizde ve diger iilkeler de kullanilan kisilik testleri; “Hacettepe Kisilik Envanteri,
Is Betimlemesi Olcegi (IBO), Is Doyumu Olgegi, Is Stresi Olgegi, NEO-FFI Kisilik
Degerlendirme Olgegi, Yoneticiye Giiven Olgegi, Rorschach Testi, Edwards Kisisel Tercih
Envanteri, Kuder Tercih Envanteri, NEO PI-R, Adjective Check List, 16PF Kisilik Envanteri,
16PF Seclect Kisilik Envanteri, Minnesota Cok Yonli Kisilik Envanteri, Minnesota Cok
Yonli Kisilik Envanteri-2, Thomas Kisilik Envanteri ”dir(Ergin, Guldursiin ve Polat, 2014:
17).

2.3.2.4.4. Ilgi Testleri

[lgi, bireyin herhangi bir ugras, caba gostermeden, bireye dzel ve karakteriyle iliskili
olan, bireyin yapmaktan hoslandigi faaliyetlerdir(Gider, 2015: 63).

[lgi testlerinin uygulanmasi uzmanlik gerektiren bir istir. Adaym ilgili oldugu is ile
basarili oldugu is ayni olmayabilir. Calisan isinde basarili olabilir ama yaptig1 ise ilgisi
olmayabilir. Bu gibi durumlar1 anlamak i¢in yani ¢alisanin isine karsi tutum ve davranisi

belirlemek icin ilgi testlerinde kontrol sorularm olmasi gerekmektedir. Isletmelerin kullandig

45



ilgi testleri; “Strong’un mesleki ilgi anketi” ve “Kuder ’in tercih bildirim testleri "dir(Ardig,
2004: 61).

Ilgi testleri, aday se¢im swrasinda ya da kisinin meslek se¢im sirasinda
uygulanmaktadir. Ilgi testi, adaym neye ilgi duydugu neye istek gosterdigi belirtmektedir.
Isletmelerde personel se¢im sirasinda agik pozisyonlarin niteliklerine gére adayn ilgi alanimi
belirlemede ve ¢alismak istedigi pozisyona yerlestirmede kullanilmaktadir(Tolan, 2006: 149).
I1gi testleri, personel se¢im siirecinde net kararmn belirlenmesi amaciyla degil adayn ilgi, istek
ve zevkleri hakkinda bilgi edinmek i¢in yapilmaktadir(Mondy’den [2008] aktaran Erdal,
2018: 34).

2.3.2.4.5. Basar1 Testleri

Basar1 testleri, adayn is ile ilgili bilgisini test etmek i¢in uygulanmaktadir. Hazirlanigi
kolay oldugu i¢in en ¢ok tercih edilen test tiiriidiir. Basar1 testleri uygulamasinda, adaya
yapilmasi gereken isin bir boliimii verilerek adayin basar1 diizeyine bakilir. Eger aday verilen
iste yeterli basar1 gosteremez ise adayin isin tamaminda basar1 gosteremeyecegi anlamina
gelmektedir(Giingaglayan, 2007: 41-42).

Basar1 ile yetenek testi arasindaki fark, yetenek testleri adayimn bir igi 6grenebilir mi ya
da kavrayabilir mi bunu degerlendirirken; basari testleri ise adaym ogrenme diizeyini
belirlemektedir. Yetenck testleri ile adaymn gelistirilebilir 6zelliklerine, gelecekte adaya
verilen islerde yeterli olabilecegi Olgiilmeye calisilmaktadir. Basari testleri ise suan igin
gecerlidir(Yetimaslan, 2010: 22).

Diger uygulanan psikoteknik testler(Hanay, 2019: 44);

e Kullanilan malzemeye gore(Akin, 2004: 21):
v' Aletli testler: Bu testler ile adayn zihinsel yetenekleri ile birlikte fiziksel
becerileri 6lctulmektedir.
v' Kagit-kalem testleri: Adayin zihinsel 6zelliklerini, anlama, algilama,
kavrama, zeka, yeni seyler tiretilme gibi 6zelliklerini belirlemeye yoneliktir.
e Uygulama Bicimlerine gére(Buyruk, 1993: 68):
v' Bireysel testler: Testin adaylara tek aday halinde uygulandigi yontemdir.
v Grup testleri: Testlerin adaylara grup halinde uygulandig1 yontemdir.
e Degerlendirme Bicimine Gore(Aygin, 2010: 59):
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v' Genel Testler: Adaym tim bilgi, beceri ve yeteneklerini yani genel
niteliklerini 6l¢mek icin uygulanmaktadir.

v' Oznel Testler: Adaym pozisyon i¢in sadece bir dzelligi lgiilmek isteniyorsa
bu testler tercih edilmektedir.

e Kiiltiirel Yapiya gore testler: Bu testlerin adaylarin Kilturlerine gore
hazirlanmaktadir. Adaylarin anlayacagi bir sekilde olmali ve adaym kiiltirini
yansitacak sekilde hazirlanmalidir. Bu testler farkli diller ve kiiltiirlere goére de
hazirlanabilmektedir(Hanay, 2019: 47).

e Uygulama Amaglarma Gore Testler(Aygiin, 2010: 60; Gider, 2015: 57):

v Ongoru testleri: Adayin gelecekte kisilik 6zelliklerini, davranislarini tahmin
etmek ve hangi isi yapabilecegini tespit etmek i¢cin uygulanmaktadir. Kisilerin
meslegini segmeden 6nce uygulanan testlerdir.

v" Hiz testleri: Bu teste adayin ne kadar hizli oldugunu belirlemek i¢in adaya
belirli zaman verilerek sorular1 cevaplamasi istenir.

v' Glg testleri: Adayin isin gerektirdigi giic konusunda yeterli olabilecegine

bakilmaktadir. Adaya bu test icin belirli bir zaman verilmemektedir.

2.3.2.5. Is Gériigmesi —Mulakat

Milakat, hayatrmizin tamamimda yer almaktadir. Ozellikle teknoloji ve iletisim
araclarindan sonra hayatimizin ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir. Bundan dolay1r David
Silverman * bir miilakat toplumunda yasadigimiz1” ifade etmistir. Hayatimizin tamaminda
oldugu i¢in basit ve kolay gibi goriiniir ama kolay degildir. Basarili ve verimli bir miilakat
icin oncesinde bir planin yapilmis olmasi gerekir ve miilakat sirasinda goriisiilen ile goriisenin
ne kadar dogru bilgi verdigi ya da etkili oldugu 6nemlidir. Miilakat yapildigi konuya gore
farkhilik gdstermekte ve bigimlenmektedir. Ornegin, doktor hasta arasinda yapilan goriisme
saghga odaklanirken, is gorlismesinde ise is diinyasmna odaklanmaktadir(Cetin ve Arslan,
2016: 6-7).

Goriismenin endiistri iligkilerde 6nemi, 1920’li yillarinda Western Elektrik Sirketinin
Hawthorne Fabrikasinda yapilan arastirmalar sonucunda anlagilmistir(Bingol, 2016: 253).

Gorilisme, personel se¢im yontemlerinde maliyet ve uygulama agisindan en kolay
yontem oldugu icin en cok tercih edilen yontemdir. Ama bazi arastirmacilar tarafindan

gecerliligi kabul edilmeyen yontemdir. Clinkli gériisme esnasinda, adaydan hoslanilmadiginda
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ya da adaya Onyargili yaklasildiginda yanlis karar verilebilir(Akova, Sarusik ve Akbaba,
2007: 278).

Gortigme, diger yontemlerle kiyaslanacak olunursa; kagit {izerinde degil yiiz yiizedir,
aday diger yontemlerde yanlis bilgi verebilir ama goriisme yonteminde yiiz yiize oldugu icin
adaym mimiklerinde ve davranislarinda rahatlikla fark edilebilir. Ayrica goériisme yontemi ile
adaya isletme hakkinda bilgi verilir ve adayin daha yakindan taninmasi ve bilgi edinilmesi
kolaylasmaktadir( Cavdar ve Cavdar, 2010:88).

Goriismenin her isletmede oldugu gibi genel ve bazi konular hakkinda bilgi vermek
icin stbjektif amacglar1 vardir. Genel amaglari, isletme ve is hakkinda bilgi vermek, aday
hakkinda bilgi almak, sorun ¢dzmek ve ikna etmektir. Oznel amaclar1 ise isletmede personel
alimi, terfi ettirme, calisan ¢ikarma, disiplini saglama, danismanlik hizmeti sunma ve iiriini
satma gibi konular hakkinda bilgi vermektir(Zobu, 2000: 38). Ayrica goriisme yonteminin,
Gatewood and Fiel''n 1998 yilinda yapmis oldugu calismada "iyi vatandashk" davranislari
olan "baglilik, vicdanlhlik, istikrar ve azim" gibi durumlarin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu

anlagilmistir(Werner'den [2000] aktaran Hanay, 2019: 29).

Goriisme yonteminde olmasi gereken asamalar(Simsek ve Oge’den [2015] akt.
Yanbiyik, Bulu¢ ve Demirtag, 2017: 200):
e Aday ile goriismeyi yapan gorevlinin karsilikli tanigsmasi,
e Adaym kendini tanitmasi,
e Aday kendinin tanitirken, uzman goérevlinin goriisme esnasinda takildigi yerlerde
adaya sorular sormasi,
e Adaym, goriisme esnasinda ise uygun olup olmadigini belirleme,
e (Goriisme sonunda adaya geri doniis yapilmasi,
e Adaya geri doniis nasil yapilacaginin sdylenmesi,
e Adayn iicret beklentisinin 6grenilmesi,
e Goriismenin Sona ermesi.

Goriisme yapi, yontem ve icerige gore degisiklik gdstermektedir. Ornegin, is deneyimi
olan aday ile is deneyimi olmayan adaya farkli sorular sorulmaktadir. Yeni mezun olan adaya
sorulan sorulardan; “Olumlu buldugunuz kisilik 6zelliklerinden bahseder misiniz? Master
yapmay1 diisiiniiyor musunuz? Yaptiginiz stajlardan bahseder misiniz? Okuldaki proje
calismalarmdan neler yaptiniz?” bazilaridir(Tahiroglu’ndan [2003] aktaran Ozer, 2013: 11). Is

deneyimi olan birine sorulan sorular ise: “Daha 6nce hangi islerde ve ne kadar sureyle
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calistimz? Gegmiste en ¢ok hangi isi sevdiniz? Onceki isinizde gelismenizi saglayan neler
yaptiniz? Gegmiste karsilastiginiz en 6nemli is problemi neydi? Ozel basarilarmiz ve
odiilleriniz var m1?” bazilaridir(Simsek, 2008: 64).

Gortisme Oncesinde ve esnasinda, gorlismeyi yapan birey ya da uzman kisiden
kaynakli hatalar ya da gorlisme esnasinda yapilmamasi gereken davraniglar vardir. Bunlar

asagidaki tabloda gosterilmektedir(Kizildag ve S6zen, 2018: 950).
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Tablo 1: Goriismede Yapilan Hatalar

Goriismeye Katilan Adayin Sozel

Davramslan

Yabanci dil bilgisine sahip olma,
Bolgesel siveye sahip olma,

Goriismeye Katilan Adayn Fiziksel

GOrunimu-Dis Goriiniimii

giilimseme, basin1 sallama)
Fiziksel cekicilik,
Koku,

Giyim tarzi,

Sozel olmayan davraniglar (G6z temast,

Goriismeyi Yapan Uzman Kisinin

Ozellikleri

Ise ile ilgili ald1g1 egitim,
Is ile ilgili deneyim,

Goriismeyi Yapan Uzman Kisinin Fiziksel

Davranislan

Adaya yonelik davraniglar

Adaylara verdigi goriisme sUresi

Goriismeyi Yapan Uzman Kisinin Zihinsel

Davranislar

Karar verme suresi,

Dogrulayici bilgi arama,

Adaylar arasindaki bireysel
Adaylar arasinda sinif olusturma,
eski-yeni etkKisi,

Kiyaslama etkisi,

Kendine benzetme etkisi,

Hale etkisi,

Kisisel begenme yanliligi

farkliliklar,

Goriismeyi Yapan Uzman Kisinin

Objektif olmamasi

Cinsiyet, dil, din, yas ayrimcilig1,

Engelli adaylara ayrimcilik

Diger etkenler

Gegerlilik yanilsamasi

Gorilismeci egitim

Kaynak: Andersan’dan [1992] aktaran Kizildag ve S6zen, 2018: 950
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2.3.2.6. Is Goriisme Siireci

Is goren secim siirecinde miilakat yontemi hazirlik, uygulama ve degerlendirme olarak

ti¢ asamadan gergeklesmektedir(Tarhan, 2006: 9).

2.3.2.6.1. Hazirlik SUreci

Is goriismesi, hazirlik siirecinde goriismenin kimlerle, ne zaman, nerede, nasil ve
goriisme yonteminin belirlenen asamadir. Hazirlik asamasinda, adaylarin doldurdugu basvuru
formlar1 degerlendirmeye alinir ve uygun olan aday belirlenip goériisme ic¢in isletmeye
cagrilmaktadir. Goriisme zamani genellikle sabah saati olarak belirlenmektedir. Clinkii sabah
saatlerinin daha verimli oldugu diisiiniilmektedir. Goriismenin verimli olmasi i¢in odanin
goriismeye uygun olmasi, goriismeyi yapacak kisilerin masada oturma dizeninin
belirlenmesi, not alinmasi igin gerekli arag-gereglerin ve formlarin olmasi, adaym kendini
rahat hissetmesi énemlidir(ikiz, 2008: 73).

Hazirlik siireci, personel alimi yapilacak pozisyonun 6zelliklerinin ve aday ile ilgili
bilgilerin gbézden gecirildigi, adayin is konusunda deneyimli ya da deneyimsiz ise hangi
konularda, hangi sorularm sorulacagi ve goOriismenin ne kadar siirecegi belirlendigi

asamadir(Balkan, 2012: 38-39).

2.3.2.6.2.Uygulama Sureci

Is gériismesinin uygulama siirecinde ise belirlenen goriisme giinii ve saatinde adayin
rahat, dost¢a bir sekilde karsilanmasi ve goriismeye baslanmasidir. Goriismeye gelen adayin
kendini rahat hissedebilmesi icin aday1 karsilayan goriismecinin tutum ve davraniglari
onemlidir. Gorligmecinin, goriismeden once kendini gériigmeye hazirlamasi ve yeterli bilgileri
elinde bulundurmasi, goriismenin olumlu ve kisa zamanda bitmesini saglayacaktir. Aksi halde
goriismeye daha Onceden hazirlanmamigsa goriisme siiresi kendisi ve aday icin sikict ve

verimsiz olacaktir. ( Sanlier, 2009: 74).
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2.3.2.6.3.Degerlendirme Sureci

Goriismenin sona erdigi ve goriismecinin goriisme esnasinda aday ile ilgili elde edilen
bilgilerin degerlendirmesi ve degerlendirme sonucunda raporun hazirlandig1 asamadir(Kuguk,
1999: 39).

Baz1 goriismeler yogun oldugundan yani aday sayisi ¢ok oldugu zaman bu adaylarla
tek tek goriisme yapildigi igin goriisme bittikten sonra goriismecinin aday ile ilgili bilgilerini
hemen form ya da rapora aktarmasi daha dogru olacaktir. Ciinkii goriigme bittikten sonra
diger goriismeye gec¢ilmesi Onceki aday ile ilgili bilgilerin unutulmasi ya da g0zden

kagmasima neden olabilir(Erdal, 2018: 37).

2.3.2.7.Is Goriismesinin Tiirleri

Gorlisme yapisina, icerigine ve yontemine gore 3’e¢ ayrilmaktadir. Goriisme
yontemlerinden hangisinin segileceginde etkili olan unsurlar vardir. Bu unsurlar; “isletme
politikalari, is giicti planlamasi, personel secim surecinde gérevli olan yoneticilerin tutumu ve
cevresel kosullar” olarak ifade edilmektedir(Balkan, 2012: 35).

Gorlismenin yapisina gore, “yapilandirilmis goriisme, yapilandirilmamis ve karma
gOriisme” goriismenin igerigine gore, “davramissal goriisme, durumsal goriisme, stres
goriismeye is igerigine gore gorliisme” ve uygulanma yontemine gore goriismeler, “ birebir

gdriisme, grup/ panel goriisme, sral1 gdriisme” dir(Ataoglu, 2009: 71-77; Ozer, 2013: 11).

2.3.2.7.1. Yapilandirilmamug(Serbest) Gériigmeler

Planli olmayan goriisme, onceden herhangi bir hazirligin yapilmadigi, goériismenin
akigina gore sorularm, konunun ve siirenin belirlendigi sohbet havasinda bir goriigme tiiriidiir.
Bu goriismede goriismeyi yapan yetkili ya da uzman kiginin bilgisi ¢cok 6nemlidir. Cunku
sorular goriisme esnasinda belirlendigi i¢in konudan konuya gecis yapabilir ama konudan ¢ok
uzaklagsmamas1 gerekir. Bu goriismedeki amag¢ adaym ise uygun olup olmadigi nedenleri ile
belirtmektir(Senalp, 1998: 71; Ozer, 2013: 13). Ayrica bu goriisme tiiriinde, goriisme

esnasinda konudan konuya gecis yapildigt i¢in ayr1 ayri raporlarm c¢ikmasma neden
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olmaktadir. Bu nedenle yapilandirilmamis goriismenin degerlendirilmesi guctir(Kuguk, 1999:
34).

Bu goriisme tiiriinde adaymn, genel konusma sekli, olaylar1 degerlendirme ve kendini
savunma bic¢imini belirlenmeye caligilmaktadir. Serbest goriismede aday ile ilgili genel bilgi
edinmeye c¢alisilirken, goriisme esnasinda adaym konusmasinin kesilmemesi ve goriismeyi
yapan analistin adayla tartigsmaya girmemesi gerekmektedir. Bu goriisme yonteminde adaya
sorulan sorular(Gdoktas, 2009: 107):

e Kendinizden bahseder misiniz?

e Gelecekte is ve kariyer ile ilgili planlariniz nedir?
e En son yaptiginiz is ile ilgili bilgiler verir misiniz?
e Ogrenci iken hangi faaliyetlere katildniz?

e Genellikle vaktinizi nasil degerlendirirsiniz?

e Neleri yapmakta hoslanirsiniz?

2.3.2.7.2. Yapuandwrilmis(Planly) Goriismeler

Planh goriisme, goriisme oncesinde isletmenin kendisi ya da uzman kisiler tarafindan
acik olan pozisyon i¢in ya da bosalacak pozisyonun niteliklere uygun sorulari hazirlandigi,
belirli planin oldugu, tiim adaylara ayni sorularin soruldugu, alman cevaplarin kaydedildigi,
degerlendirmenin objektif yapildig1 goriismedir. Bu goriisme yonteminde, adaylara ayni
sorular soruldugu i¢in goriisme sonunda degerlendirme yapilirken adaylar arasinda
karsilastirma yapilmaktadir(Aygun, 2010: 69).

Planli goriismeler, belirli asamalardan olusmaktadir. Bu asamalar; goriigme sorularinin
personel se¢iminin hazirlik asamasindaki bilgiler dahilinde hazirlanmasi, hazirlanan sorularin
ayni diizeyde tiim adaylara sorulmasi, sorulara verilen cevaplarin puanlanmasi, uzman kisi
tarafinda tarafsiz bir sekilde degerlendirilmesi ve kararin verilmesidir (Balkan, 2012: 43).

Yapilandirilmis goriismede, tiim adaylara ayni sorular soruldugu i¢in adaylarla tek tek
goriisme yapmak yerine tiim adaylarla ayn1 anda gériisme yapilmaktadir. Tiim adaylarla ayn1
anda goriigiilmesi zaman kaybin1 ve adaylarin gdriigme sorularmi birbirine vermeleri 6nlenmis

olmaktadir(Gider, 2015: 43).
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2.3.2.7.3. Yar1 Yapuandirdmig(Karma) Goriismeler

Bu goriisme, planli ve planli olmayan goriisme tiiriiniin ayn1 anda uygulandigi
yontemdir. Goriisme sorular1 onceden hazirlanan sorular ile birlikte goriisme esnasinda
konuya gore yeni sorular eklenebilir. Goriisme esnasinda yeni hazirlanan sorularda konunun
disma ¢ikilmamalidir. Ciinkii, daha 6nce verilen cevaplar unutulabilir(Kii¢likyildiz, 2004: 64).

Karma goriisme yontemi diger tiirlere gdre daha cok tercih edilmektedir. Onceden
hazirlanan sorular adaylara sorulduktan sonra aday hakkinda bilgi edilmesi gereken konular
varsa goriismeyi yapan analist deneyimleri dogrultusunda adaya yeni sorular yéneltmektedir.
Bu goriismede adaya sorulan sorulardan, “Gelecekteki mesleki planlariniz nelerdir?, Neden bu

calisma alanini segtiniz? , Gelecek 5 yil iginde ne yapmay1 umuyorsunuz?”’ bazilaridir(Goktas,
2009: 108).

2.3.2.7.4.Durumsal Milakat

Durumsal miilakat, genellikle is ile ilgili deneyimi olmayan ya da yeni mezun adaylar
icin tercih edilen, adayin gelecekte herhangi bir olay karsisinda nasil tepki verecegini
ogrenmek igin kullanilmaktadir. Ornegin, personel tatil icin tiim hazirliklarini yapmis ve
sabah yola ¢ikmay1 planlarken aniden telefon gelir ve is ile ilgili sorun oldugunu bu sorunun
sadece kendisinin cozebilecegi sdylenmektedir. Ve acil ise gelmesi beklenmektedir. Bu
durumu personelin nasil degerlendirilecegi beklenir. Durumsal ve davranigsal miilakat adayin
olay karsisinda tutum ve davranislarini tespit etmektedir. Ama aradaki fark durumsal
milakatta gelecek davranigi belirlenirken davranigsal miilakatta ise adayin gegmiste yasadigi

olaylar baz alinarak degerlendirme yapilmaktadir(Dolgun, 2012: 101-102).

2.3.2.1.5. Davranissal Miilakat

Bu miilakat yontemi ile adaylarm ge¢miste yasadigi olaylar karsisinda gostermis
oldugu tutum ve davraniglar1 goz Oniinde bulundurularak gelecekte yasayacagi olaylar
karsisinda tutum ve davranislar1 belirlenmeye calisilmaktadir. Bu tutum ve davranislarini

ogrenmek icin adaylara gecmiste yasadigi olaylar1 nasil degerlendirdigini, ne tir tepki
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verdigini, olay sirasinda arkadaslariyla nasil iletisim kurdugu ile ilgili adaya sorular
sorulmaktadir(Sunar, 2019: 55).

Adaylar isletmeye basvuru formunda ya da cv’lerinde genellikle kendilerinde
bulunmayan ya da bulunan niteligi biraz daha abartarak bilgi vermektedir. Bunu 6nlemek ya
da bu bilgilerin ne kadar dogru oldugunu 6lgmek i¢in davranigsal miilakat yapilmaktadir.
Adaylardan genellikle bagvuru sirasinda daha once yasadigi is ile ilgili olaylar1 yazmasi ve
goriisme swrasinda pozisyonun niteliginde bahsedilmeden oOnce adaym yazdigi olay1

degerlendirmesi beklenir(Akdeniz, 2010: 89).

2.3.2.7.6.1s Icerigi Goriisme

Is icerigi goriisme, “sorun ¢dzmeye yonelik goriisme” olarak ifade edilmektedir. Bu
goriisme tliriine gore, adaylara alanlariyla ilgili belirli sorular verilerek bu sorular1 ¢6ziim
yontemi, sorulara yaklasimi ve sorular ile ilgili fikirlerini degerlendirilmektedir(Colli, 2009:
31).Bu goriisme yonteminin gecerliligi ve giivenirliligi i¢cin adaya yoneltilen sorular adayin

alani ile ilgili olmas1 gerekmektedir(Kiigiik, 1999: 35).

Bu goriisme tiiriinde bireyler degerlendirilirken; oncelikle davranislarina daha sonra
ise sorunu ¢oOzerken alami ile ilgili sahip oldugu bilgiye ve yetenegine dikkat
edilmektedir(Ozer, 2013: 15).

2.3.2.1.7. Stres(Baskil) Goriisme

Baskili goriisme, adaya kisa siirede ¢cok soru sorarak hemen cevap istendigi goriisme
turadur(Altun ve Kovanci, 2004: 58).

Baskili goriismede adayin olaganiistii durumlarda ya da olaylarda nasil davranacagini
ogrenmek i¢in yapilmaktadir. Bu yontem genellikle finans ve bankacilik sektorlerinde
yapilmaktadir. Bu goriismede adaylarin davranig ve tepkilerini 6lgmek i¢in goriismeden dnce
adaylara bir sey sdylenmez, goriisme odasma geldiginde goriismeyi yapan miilakatgi adayla
ilgilenmez, adaylarn is ile ilgili deneyimi, egitimi ve bilgileri Gnemsemez ve aday kendisine
soru sordugunda ters cevaplar verebilir(Sunar, 2019: 55).

Baskili miilakat tiiri, deneyimli ya da is konusunda deneyimi olmayan adaylara gore

farklilik gosterebilmektedir. Yine is konusunda deneyimli adaymn gdriigme aninda gosterdigi
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tepki ile normal hayatinda gosterdigi tepki ayni olmayabilir. Baskili miilakat yontemi, etik
acidan bakildiginda uygun olmayabilir. Ciinkii adayn tepkisi 6l¢iiliirken, is ile ilgili bilgilerini
azimsama konusunda hakaret olabilir ya da aday hakaret olarak algilayabilir (Dolgun, 2012:
103).

2.3.2.7.8. Birebir Goriisme

Birebir goriisme yonteminde, goriisme iki kisi tarafindan gergeklestirilmektedir. Bu
Kisiler, aday ve goriismeyi gergeklestirecek yetkiliden olusmaktadir(Caliskur, 2001:8).

Bu yontem genellikle Gst diizey yonetici aliminda ve aday sayisinin az oldugu
durumlarda tercih edilmektir. Birebir goriismede aday kendini daha rahat ifade edebilmektir.
Bu yontemin olumsuz yonii goriismeci tarafsiz olmayabilir. GoOrlismecinin adaya karsi

onyargisi karar1 olumsuz etkileyebilir(Sanlier, 2009: 76).

2.3.2.7.9.8wrali(Ardisik) Goriisme

Bu goriisme yonteminde adaylarin, gériisme yapacak IK birimi, yetkilisi, isletme
yOneticisi ve diger uzmanlarla tek tek gériisme yapmasidir(Erdal, 2018: 39). Sirali gériisme
yontemi, zaman ve adaylar1 kendi aralarinda karsilastirma agisindan avantaj saglamaktadir.
Clnkid adaylar ile goriismeler pes pese oldugunda goriisme siiresi kisa olacak ve bilgiler
unutulmayacaktir. Her goriismede goriismeyi yapan, IK birimi, yetkili, ydnetici ve diger
uzmanlar kendi alanlari ile ilgili konular1 temel almaktadir(Dolgun, 2012: 104). Ayrica sirali
goriisme yonteminde, aday belirli siirelerle ¢ok fazla goriisme yaptigi icin adaymn yorulmasi

ve performansinin diismesi géz o6niinde bulundurulmahdir(Tiirkben, 2019: 56).

2.3.2.7.10. Panel/ Grup Goriisme

Grup gorisme, birden fazla gorlisme yapacak uzman ve adaym oldugu, rahat bir
ortamda dostane bir sekilde yapilan goriismedir. Bu goriismede amag, sorun ¢ézumiinde
adayin fikir bulmasi, gelistirmesi ve liderlik 6zelliginin tespit edilmesidir(Altun ve Kovanci,
2004: 58).

Bu goriisme yonteminde adaylara goriismeci tarafindan bir konu verilir ya da

goriigmeciler tarafindan adaylara sorular sorularak adaylarin olaylara yaklasimi, fikirleri,

56



degisime ya da yenilige acik olup olmadiklari, analiz yaparken kapsamli olup olmadiklari,
tutumlari, arkadaslar arasinda uyumlar1 ve liderlik gibi Ozellikleri belirlenmeye
calisilmaktadir(Eryasa, 2015: 64).

Panel goriismenin olumsuz yonleri maliyetli olmas1 ve ¢ok zaman almasidir. Ciinkii
goriismeci ve aday sayisi bakimindan fazladir. Panel goriisme, birebir goriisme yontemine
gore glivenirliligi daha yiiksektir. Cilinkii birebir goriisme yonteminde goriismeci tarafsiz
olmayabilir ama panel goriismede birden fazla goriismeci oldugu i¢in bdyle bir sorun
olmayacaktir(Sanler, 2009: 76).

2.3.2.8.Degerlendirme Merkezi

Degerlendirme merkezleri, ilk defa 2. Diinya Savasi sirasinda riski yiiksek diizeyde
olan isler i¢in aday degerlendirme asamasinda, U.S. Office of Strategic Services ve British
War Office tarafindan kullanilmistir(Ozkan, 2007: 28).

Degerlendirme merkezi, adayin sahip oldugu yetenekler ile gelistirilebilir
yeteneklerini tespit etmek i¢in kullanilan yontemdir. Bu yontemin amaglari, personel se¢im
stirecinde aday belirleme, secme, ise yerlestirme, isletmede mevcut performansina bakarak
tahminde bulunmadir. Degerlendirme merkezi, isletmede tiim departmanlar tarafindan kabul
edilmesi gereken bir yOntemdir. Ayrica uzun zaman aldig1 icin maliyetli bir
yontemdir(Kiigiikyildiz, 2004: 78-79).

Degerlendirme merkezi yontemi, pahali bir yontem oldugu icin genellikle yiikselme-
terfi ya da st diizey yonetici aliminda kullanilmaktadir. Bu yontemde adaylar gruplar halinde
on bes saate yakmm bir silire icinde testler, faaliyetler ve ¢aligmalar ile
degerlendirilmektedir(Sofu, 2018: 21). Degerlendirme merkezinde hazirlanan testler, faaliyet
ve caligmalar is analizi, i3 ve c¢alisan profili dogrultusunda hazirlanmaktadir(Erdal, 2018: 41).

Degerlendirme merkezi, personel secim siirecinde ayni anda birden fazla yontemin
uygulandigi, adaylarda mevcut olan yeteneklerin ve hangi yeteneklerin gelistirilebilir
oldugunu belirleyen yontemdir. Degerlendirme merkezi, diger yontemler ile birlikte
kullanilmas1 tahminlerin, adaylar ise alindiktan sonra gosterdigi performans arasinda pozitif
bir iliskinin oldugu goéstermektedir. Degerlendirme merkezi yontemi, belirli asamalardan
olusmaktadir. Bu asamalar(Evsizler, 2006:48; Oztiirk Ciftci, 2004: 60);

e Miilakat asamasmi basar1 ile gegen adaylarm, degerlendirme yapilacak merkeze

cagrilmasi,
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e Adaylarm merkezde yapilan faaliyetlerde ve ¢aligmalarda yer almasi,

e Adaylarin katildiklar1 calisma ve faaliyetler sirasinda uzman kisiler tarafindan
izlenmesi,

e izlenimler sonucunda adaylar hakkinda karar verme asamasmnda bilgilerin
olusturulmasi,

¢ Olusturulan bilgiler dogrultusunda basarili olan adaylarin belirlenmesi ve diger

asamaya gecilmesidir.

2.3.2.8.1. Posta Kutusu Uygulamast

Bu uygulamada, adaylara is ile ilgili ya da ilgisi olmayan, farkli el yazili ve kayith
belgeler verilerek adaylardan bu belgeleri incelemesi ve yazili halde cevap verilmesi istenir.
Buradaki amag¢ adaylarm olaylara bakis agisi, yaklasimi, fikir tiretebilme ve gelistirme, sorun
cozme, analiz etme ve karar verebilme 6zelliklerini 6grenmektir(Altun Bal, 2017: 33).

Posta kutusu uygulama yéntemi degerlendirme merkezi yontemlerine gore daha ¢ok
tercih edilmektedir. Adaylarin yazili olarak verdigi cevaplar dikkate alinacagi i¢cin adaylardan

cevaplarin genel ve net olmasi istenmektedir(Ozer, 2013: 20).

2.3.2.8.2. Lidersiz Grup Tartismasi

Lidersiz grup tartismasi, genellikle alt1 kisiden olusmaktadir. Adaylara problem
verilerek, adaylardan grup halinde degil bireysel olarak bir saat icerisinde problemi ¢ozmesi
istenir. Adaylara, degerlendirme yapan uzman kisiler mudahale etmez ve adaylari
gOzlemleyerek adaylar ile ilgili not alir. Her aday i¢in farkli kisiler not almakta ve siire
sonunda degerlendirmektedir(Istemi, 2006: 114).

Lidersiz grup tartismasinda, adaylara konular dnceden verilir ve aday birka¢ defa
tartismalara katilmaktadir. Adaylara verilen konular, terfi, personel yerlestirme ve Uriin
gelistirme gibi konulardir(Ozcan, 2006: 43).
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2.3.2.8.3. Olay Analizi

Adaylara, analiz etmesi icin gercek ya da hayali bir vaka verilir. Bu vaka ile adayin
biligsel performansi belirlenmeye caligilir ve adaydan bu vakayi incelemesi, degerlendirmesi
ve daha sonra olay ile ilgili ¢gozimlerini, fikirlerini sunmasi istenir(Coban, 2008: 62).

Olay analizi yontemi, isletmedeki bir yoneticinin ¢aligma masasinin {izerinde bulunan
evrak sepetindeki, ¢alisanlarin is ile sorunlari, alman notlar, iist diizeyden gelen emirler,
calisanlarin ihtiyaglar1 ve istekleri, calisanlarin kendi aralarinda yasadigi sorunlar gibi birgok
belgeler bulunmaktadir. Bu belgeler adaya verilerek adayin olaylar1 nasil boliimlere ayirdigi,
nasil isleme aldigi, olaylara yaklagim tarzi gibi 6zelliklerinin belirlendigi yontemdir(Orhan,

2003: 37).

2.3.2.8.4. Iy ile Ilgili Kiiciik Oyunlar

Is ile ilgili kiiciik oyunlar, adaylarm daha 6nceden planlanan role gdre degil normal
kendi halinde ve grup i¢inde degerlendirilmesidir(Atalay, 2007:102). Isletmede, bos olan
pozisyonun ya da isin niteliklerine gore oyunlar belirlenir ve adaydan bu oyunlarda yer almas1
istenir. Bu oyunlar ile adaylarin, grup halinde ¢alisabilme, calisma ortamma uyum
saglayabilme ve liderlik gibi 6zellikler belirlenmeye ¢alisilmaktadir(Evsizler, 2006: 49).

Is ile ilgili oyunlar ydntemi, isletmenin tiim faaliyetlerine uygun olmasi, siire
bakiminda kisa olmasi, geri doniislerde tarafiz olmasi, isletme i¢inde iletisimi arttirmasi,
gercekei olma gibi olumlu yOnleri vardir. Oyunlar, adaylara ve isin niteliklerine gore oldugu

icin her aday kendi 6zelliklerine uygun oyunlarda yer alabilir(Ozcan, 2006: 44).

2.3.2.9. Referans Arastirmast

Referans arastirma, personel sec¢im siirecinde goriismeden olumlu sonug aldiktan
sonraki asamadir. Bu asamada aday hakkinda bilgi almak i¢in daha Once birlikte calistigi
isveren ya da yeni mezun ise hocalar1 ile goriisme yapilarak; adaym bilgi, beceri, aldig1
egitimler, daha Once calistig1 islere ve isletmeye uyumlulugu, davraniglari ile ilgili bilgiler

alinmaktadir. Cilinkii adaymn daha 6nceki davranislar1 gelecekteki davranislar1 hakkinda bilgi
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vermektedir. Bu yontemin giivenilir olmasi i¢in diger yontemler ile birlikte kullanilmasi
gerekmektedir(Cavdar ve Cavdar, 2010: 89-90).

Adayin daha Once galistig1 isletmeden; adaymn ise giris ve ¢ikis tarihi, isten ayrilma
nedeni, hangi pozisyonda ne is yaptigi, adayin performansi, isletme icerisinde diger ¢calisanlar
ile uyumu, aldig1 ticret ve ast-iist iliskisi gibi bilgilerin istenmesidir(Dinler, 2006: 14).

Adayin daha once ¢alistig1 is yeri kendi prensiplerine gore caligan bilgilerini detayli
olarak vermek istemeyebilir ve aday ile ilgili bilgilerde sadece adayin ise giris ve ¢ikis tarihi
bilgilerini verebilir. Bu gibi durumlarda aday ile ilgili yeterli bilgiye ulasmak i¢in adaydan
daha onceki calistig1 yer ile iletisime ge¢mesi istenir(Akdeniz, 2010: 99).

Referans arastirmasinda kullanilan yontemler(dnce calistigr isveren ve egitim aldigi
hocalar) ile birlikte giinlimiizde adaymn sosyal medyasmna bakilarak goriisleri, arkadaslari,
takip ettigi gruplar ve paylasimlar adayin kisisel 6zellikleri ve diisiinceleri hakkinda bilgi
vermektedir(Sunar, 2019: 57).

2.3.2.9.1. Referans Goriismeleri (Telefonla Goriisme)

Telefonla referans yontemi, zaman, maliyet ve giivenirlilik agisindan daha ¢ok tercih
edilmektedir. Bu yontem, personelin daha once ¢alistig1 is yerinde; aday ile ilgili bilgilerin
telefonla goriisiilmesidir. Bu bilgiler, adayin ne kadar ¢alistigi, adayin devamsizlik gilinleri ve
nedenleri, adaym isletmedeki pozisyonu, basarilar1 ve basarisizliklari, diger calisanlarla
iletisimi, grup halinde calisma, aldig1 iicret ve isten neden ayrildigi gibi bilgilerdir. Bu
bilgilerin alinmas1 adayin gelecekteki performansini tahmin etmeyi saglayacaktir(Kiigtikkaya,

2006: 141-42).

2.3.2.9.2. Referans Mektuplar:

Referans mektuplari, aday ile ilgili yeterli bilgiye ulasmak i¢in formlar hazirlanir ve
bu formlarin referanslar tarafindan doldurulmasi istenmektedir(Cevik, 2010: 23). Hazirlanan
formlardaki sorular genellikle kisa cevaplar igermekte ve referans degerlendirilmede referans
mektuplari tercih edilmektedir(Erdogdu, 2013: 111).
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Soru formlarinin hazirlanma amaglari; adaym daha once caligtig1 is yerinde yasadigi
sorunlar1 belirlemek, adaym demografik 6zelliklerini belirlemek ve eski igsverenin yeniden

degerlendirmesini saglamaktir(Abali, 2015: 13).

2.3.2.10. Secim Kararinin Verilmesi

Isletmelerde personel se¢im siirecinin temel amaci, uygun adayin ise alma kararmim
verilmesidir. Adaym ise alma karar1 verilirken, bu siiregte uygulanan yéntemler, pozisyonun
kriterleri ve ortak fikrin olmas1 goz 6niinde bulundurulmas: gereken unsurlardir(Ozkan, 2007:
61). Ciinkii, aday ile ilk goriisme yapan ya da adayin niteliklerinin belirlenmesinde test ve
degerlendirme merkezinde bulunan uzman kisilerinde karar vermede etkili olmas1 dogru
adaym almmasimi saglayacaktir(Cavdar ve Cavdar, 2010: 90).

Secim karari, isletme i¢in zaman ve maliyet agisindan 6nemli bir asamadir. Personel
secim siirecinde uygulanan tiim asamalarin(hazirlik ve uygulama) tarafsiz ve dogru bir
sekilde degerlendirilmesi ve kararin vermesi gerekmektedir. Se¢cim kararmin alinmasini
kolaylastiran yontemler vardir. Bunlar(Atalay, 2007: 60-61);

e Basit Yontem: Bu yontemde, secim sirecinde uygulanan testler ve uzman kisilerin
aday hakkindaki bilgiler dahilinde puanlama yapilir ve puanlamaya gore en yiliksek
puan alan adayin ise alinmasina karar verilir.

e Karsilastirlmah Yontem: Bu yontemde ise, aday secimini yapan bireylerin, kriter
belirlemesi ve bu kriterlere en uygun adayin se¢mesidir. Belirlenen kriterlerde,
isletmede mevcut ¢alisanin performansi, bilgi ve yetenegi etkili olmaktadir.

Isletmeler, is goren secim sirecinde bircok faktor ve kriter g6z oniinde
bulundurmaktadir. Isletme, basvurularin  ¢ok oldugu zamanlarda bilgisayarlardan
yararlanmaktadir. Adaylarin birden fazla o6zelliginin g6z Oniinde bulundurulmasi: ve

degerlendirilmesine, “Cok kriterli karar verme yontemi” denilmektedir(Demirkol ve Ertugral,

2007: 32).
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2.3.2.11. Saghk Kontrolii

Saglik raporu, adayin bedensel ve zihinsel agisindan ise uygunlugunu, ise aldiktan
sonra olugabilecek sorunlar(is giivenligi ya da is giicii saghigl) i¢in isletmenin elinde
bulundurmak istedigi belgedir. Saglik raporu, genellikle adayin ise baslamadan dnce ya da ise
basladiktan sonra deneme siiresi icerisinde istenmektedir. Aslinda, aday bagvuru formunda
ilgili boliimde gegirdigi hastaliklari, kazalar1 ve saglk durumu bildirmektedir. Ama
isletmeler, bu bilgileri yeterli bulmadig: igin saglk raporu istemektedir(Isik, 2009: 83; Ozlii,
2006: 201).

Saglik raporu, isletmeye ait saglik kurumu ya da isletmenin belirledigi yetkili kurum
tarafindan verilmektedir(Erdogdu, 2013: 115). Saglik raporu, is saglig1 ve giivenliligi ile ilgili
kanunlarda zorunlu oldugunu belirtmistir. Isletmelerin belirli oranda engelli personel almada
adayin raporda engeli belirtilmesi ve raporun onayli olmasi1 gerekmektedir(Sen, 2008: 19).

Saglik raporu, se¢im siirecinin ilk asamasinda degil, adayimn isletmeye alinma karar1
verildikten sonra istenmesi gerekmektedir. Cilinkii, saglik muayene pahali bir stirectir(Colli,
2009: 35). Saglik kontrolii, iilkemizde her isletme icin farklilik gdstermektedir. Ozel
isletmeler bu konuya pek Onem vermez ama kamu sektorii diizenli olarak her yil
istemektedir(Aygun, 2010: 76).

Saglik muayenesinde, adaya ait belirlenmesi gereken 6zellikler(Budak, 2004: 153-154);
Adayin fiziksel giicti kontrol,
Adayin, uzak ya da yakini gérme,
Adayin, ses diizeyine dayanikliligi kontrolii,
Adaym, ayakta kalabilme giicii,

Adaym, sinirsel-ruhsal niteliklerini belirleme,

AN N N N NN

Adaym, odaklanma yetenegi belirlenir.

2.3.2.12.Is Teklifi

Personel se¢im siirecinin tiim asamalarinda basar1 saglayan adaya is teklifi yapilir. Bu
teklif esnasinda adaya is ile ilgili, sigorta, izin, iicret gibi konular hakkinda bilgi verilir ve
aday teklifi kabul edince isletme aday arasinda is sozlesmesi imzalanarak aday isletmenin
caligani kabul edilir(Hattat, 2019: 18).
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Is teklifi adaya zaman kaybetmeden hemen yapilmalidir. Ciinkii aday, baska
isletmelere bagvuruda bulunup yerlestirilebilir, bu ise isletme icin biliylik kayip
olabilir(Simsek, 2008: 71).

Isletmeye basvuran adaylar arasinda ise yerlestirilemeyen adaylara geri doniis
yapilmasi gerekmektedir. Ciinkli bu geri doniis isletmenin imajini1 olumlu yonde etkileyecek
ve adaylarin basvurulari muhafaza edilip gelecekte bosalacak pozisyon igin yeniden
degerlendirmeye alinmasi agisindan 6nemlidir. Adaya geri doniis yapilirken; konusma kisa
olmali, adayr kirici olmamali, adayin bilgilerinin muhafaza edilecegini ve ileride

degerlendirmeye almacagi bildirilmelidir(Akyol, 2019: 66).

2.3.2.13. Ise Yerlestirme

Ise yerlestirme asamasi isletmeden isletmeye farkhilik gostermektedir. Bu farklilik
adaym 1ise yerlestirilmesi deneme siiresinden Once ya da sonra oldugundan
kaynaklanmaktadir. Aday deneme siiresinden 6nce ise yerlestirilirse personel secim sureci
tamamlanmis olur. Ama isletme deneme siiresi verir ise deneme silresinde aday gozlemlenir
karar olumlu oldugunda adayin ise yerlestirilmesi ile personel se¢cim siireci tamamlanmis
olur(Hattat, 2019: 18).

Aday ise yerlestirildikten sonra adaya isletme ve is ile ilgili bilgilerin verilmesi
gerekmektedir. Cinkl yeni mezun olan aday, isletme ve is ile ilgili konularda neyi nasil
yapacagini bilmeyebilir(Erdem, 2002: 125).

Ise yerlestirme asamasi, personel segim siirecinin son asamasidir. Aday ise
yerlestirildikten sonra her adayda oldugu gibi ilk is giinii heyecani, endise, ¢ekingenlik gibi
duygu ve davranislar goriilmektedir. Ise alinan adaya, isletme ve calisanlarin sicakkanli bir
sekilde davranmasi adayin ige ve isletmeye alismasinda yardime1 olacaktir(Abali, 2015: 15).

Personel se¢im siirecinde bu ydntemlerin disinda modern se¢im yontemleri
bulunmaktadir. Bu yontemler(Hafo, 2018: 8):

o 1Is orneklem testi: Adaym, basvuru da bulundugu pozisyonun temel beceri ve

yetenegini uygulama yaparak performansinin belirlenmesidir(Dinler, 2006: 46).

Is 6rneklem yontemi maliyetli bir yontemdir. Ciinkii uygulanmasida uzman bireyin

olmas1 gerekmektedir. Daha Onceleri mavi yakali ¢aliganlar igin uygulanirken; daha

sonralar1 ise iist diizey yonetici aliminda kullanilmaya baslanmistir. Bu yontem

maliyetli oldugu i¢in isletmede her pozisyon icin tercih edilmemektedir(Tolan, 2006).
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Grafoloji: Bu kavram, yazi(graphia) ile bilim(logos) kelimesinin birlesimi sonucunda
olusan yazibilimi anlamimi ifade etmektedir. Bu kelimelerin birlesimini saglayan ve
ayni zamanda 1971°de ilk yazibilimi okulunu kuran Journal La Graphologie’yi adli
eseri yaymlayan kisi Papaz Jean Michon’dur(Gokmener, 2009: 15-16).

El yazis1 yontemi son zamanlarda ABD ve Avrupa Ulkelerinde yaygin olarak
kullanilsa da Ingiltere de personel aliminda tercih edilmemektedir. Tiirkiye’de ise
oncelikle st diizey yonetici ve daha sonra diger aday sec¢iminde tercih
edilmektedir(Caliskan, 2019: 12).

Grafoloji: adaymn el yazisi ile kisilik 6zellikleri, karakteri, davranislari, yasam bi¢imi
ile ilgili konularda bilgi edinmektir.(Calicioglu, 2013: 37).
Biodata-kisisel gecmis envanteri: Bu yontem, is ile ilgili bilgilerin(isin nitelikleri ve
ozellikleri) form ya da liste halinde hazirlanmasi ve adaylarin bu formu doldurmasidir.
Bu formlarla adayimn ge¢cmis bilgilerine bakilarak gelecek performansini tahmin etmeye
calisilmaktadir. Biodata ile bagvuru formu birbirine benzerlik gdéstermektedir. Ama
biodata 6lgme yonteminde, adaya ile ilgili 6grenilmek istenen bilgilerde daha g¢ok
detaya inilmekte ve karar verme asamasida daha etkili olmaktadir(Orhan, 2003: 22-
23).
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Asagidaki tabloda personel se¢im siirecinde uygulanan yontemlerin degerlendirme

standartlarina gore kiyaslama yapilmistir(Sofu, 2018: 16).

Tablo 2: Personel Se¢im Yontemlerinin Standartlara gore Karsilagtirilmasi

Secim Yontemleri Gegerlilik | Dogruluk | Uygulanabilirlik | Maliyet
Zeka Testleri Orta Orta Yiksek Diisiik
Yetenek Testleri Orta Yiksek Orta Diisiik
Psikomotor Yetenek Testleri Orta Yiksek Diisiik Diisiik
Kisilik Testleri Orta Yiksek Orta Orta
Fiziksel Yetenek Testleri Yiksek Orta Diusiik Diusiik
Mulakat Orta Orta Yuksek Orta
Degerlendirme Merkezleri Yuksek Yuksek Orta Yiiksek
Ornek Is Testleri Yiksek Yiiksek Diisiik Yiksek
Durum Egzersizleri Orta Bilinmiyor Diisiik Orta
Biyografik Bilgi Formlar1 Ylksek Orta Yiksek Diisiik
Dikkat Degerlendirmesi Orta Orta Diisiik Diisiik
Tavsiye Mektubu Diusiik Bilinmiyor Yiksek Diisiik

Kaynak: Muchinsky’den[1996] aktaran Sofu, 2018: 16

Personel secim slrecinin isletmeden isletmeye farklilik gosterdigi ve nedenleri
konunun baginda bahsedilmistir. Bu farklilig1 tek tek ele almak yerine genel anlamda personel
secim siirecinde ele alman personel politikalar1 iKi baslik altinda ele almacaktir. Bu
politikalar, agik ve kapali personel politikalaridir. Agik personel politikasi, tiim kamu ve 6zel
kuruluslar icin gecerli olan bir yontemdir. Ama genellikle 6zel kurumlar icin gecerli
olmaktadir. Ciinkii 6zel kurumlarda kar birinci plandadir. Ac¢ik personel politikasi,
isletmelerin personel ihtiyacin1 gidermek igin yukarida verilen Sekil 11 ve 12°de gosterildigi
gibidir. Kapali personel politika ise, genellikle kamu kurumlarda uygulanan yontemdir. Bu
yontemde karlililk 6n planda degildir. Aday ise alindiktan sonra emekli olana kadar
caligmaktadir. Genellikle kamu kurumlarinda adaylar smav yontemi ile alinmaktadir. Kisaca
Ozetleyecek olursak; personel segim strecinde izlenilen asamalar ve personel politikalar her
tilke ayni anda ya da farkli zamanlarda kullanmaktadir(Akin, 2004: 57-59).
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2.4. Tsletmelerde Personel Secimini Etkileyen Faktorler

Isletmelerde segilen personelin performansindan kisa slirede verim almmasi yani

personelin isletmeye uyum saglamasi, performans diizeyinin yiikselmesi gibi gelismelerin

olmasi personel se¢im islevinin basarili oldugunu gostermektedir. Bununla beraber personel

secim iglevini etkileyen faktorler bulunmaktadir(Yildirim, 2004:6).

Bing6l (2016:236-237-238); Tolan (2006: 127-128-129); Coban (2008: 43); Erdal

(2018: 25); Erdogdu (2013: 89); Florea and Miha1 (2014: 302-312); Ozer (2013: 5) gore
personel secimini etkileyen faktorler:

Yasal Duzenlemeler: Yasal dizenleme, isletmelerde personel se¢im siirecinde
adaylar arasinda adaletli olma ve is sOzlesmesi goriismesinde kurallara uygun
davranilmasidir. Ornegin, goriisme sirasinda adaya ise engel olacak herhangi bir
rahatsizligi olup olmadigi sorulabilir ama bugiine kadar gegirdigi rahatsizliklari
siralanmast  istenilmez. Yalmz verdigimiz bu Ornek iilkemizde pek dikkat
edilmemektedir. Ama ABD i¢in bu O6rnek ve bazi yasak olan konularda sorular
sorulmamasina daha ¢ok dikkat edilmektedir. Ornegin, ABD’de adaya medeni durum,
yas, dil, din, rk gibi konularda sorularin sorulmasi yasaklanmaistir.

Karar Alma Hizi: isletmede acik olan pozisyonun iiretimi ne kadar etkiledigi ile
ilgilidir. Ornegin, iiretim i¢in alinacak ¢alisan daha kisa siirede karar verilirken(iiretim
durmamasi i¢in), iist diizey yonetici i¢in daha uzun zaman alabilir.

Isletmenin Yasam Déngiisii: Her isletmenin belirli yasam evreleri vardir. Bu evreler;
kurulma-dogma, biiyiime, olgunlasma, diisiis veya yeniden gelismedir. Her evreye
gore personel secim kriterleri degisim gostermektedir.

Isletmede Acik olan Pozisyonun Onemi: Isletme icerisindeki acik olan pozisyonlar
igin, personel se¢im siirecinde kriterlerin farklilk gostermesidir. Ornegin; alt diizey
personel i¢in goriisme Yyeterli olabilecek iken, Ust diizey yonetici seciminde daha
ayrintili “psikoteknik testler”e ihtiya¢ olmaktadir.

Aday Havuzu: Isletmede olusan aday havuzunun nicelik ve nitelik bakimindan yeterli
olmasidir. Aday havuzunda yeterli say1 varsa adaylar arasinda nitelikli aday1r segme
orani artarken; say1 yeterli olmadigindan nitelikli aday segme orani diisecektir. Aday

se¢me oranin formiilii ise:
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Se¢me orani: Secilen Aday Sayisi

Bagvuruda Bulunan Aday Sayisi

Se¢me orani, sifir ile bir arasinda degismektedir. Isletme agisindan bakildiginda bu
oranin diisiik ¢ikmasi beklenilmektedir. Ciinkii isletmeye bagvuruda bulunan aday
sayisinin fazla olmasi, bu adaylar arasinda nitelikli aday sayisinin artmasi demektir.

e Orgutun Turd: Orgit tirleri, kamu, 6zel ve kar amacl 6zel sektorlerdir. Bu drgiit
tiirleri personel se¢im siirecinde isletmenin amaglarina gore kendi aralarinda farklilik
gostermektedir. Ornegin, Kar amaclh 6zel sektdrlerde ¢alisan, isletmenin kar amacini
saglaylp saglayamadigi onemlidir. Kamuda ise personel se¢im siirecinde smavlar
araciligi ile adaylar arasinda simavda en yiiksek puani alan aday se¢ilmektedir.

e Deneme Donemi: Isletmelerde isin niteliklerine gore personelin performansini
degerlendirmek i¢in denem siireleri verilmektedir. Ulkemizde bu konu ile ilgili 4857
sayili Is Yasa’smm 15. Maddesinde’’ Taraflarca is sozlesmesine bir deneme kaydi
konuldugunda, bunun siiresi toplu is sdzlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir...
Deneme siiresi iginde taraflar is sdzlesmesini bildirim siiresine gerek olmaksizin ve
tazminatsiz feshedebilir. Iscinin ¢alistig1 giinler icin {icret ve diger haklar1 saklidir”
kararina yer verilmistir.

e lsletmenin Capi: Personel secimi, isletmenin biiyiik 6lgekli veya kiigiik o6lgekli
olmasina gore farklihk gdstermektedir. Ornegin, biiyiik 6lgekli isletmelerde aday
havuzunu olusturma ve aday se¢cme uzun zaman alirken kii¢iik 6lgekli isletmelerde
daha kisa siirede se¢im yapilacaktir.

e Diger Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlari: Personel segim siirecini diger insan
kaynaklar1 fonksiyonlar1 da etkilemektedir. Ornegin, Isletme, yeterli iicret politikasi
uygulamadigi zaman adaylarin diger rakiplere gitmelerine neden olacaktir.

e Personel secimini yapan gorevlinin tarafsizh@i: personel secimini yapacak
gorevlinin, baski altinda kalmadan nesnel bir sekil karar verebilmesidir. Segim
sirasinda adaylar arasinda nepotizmi(akraba kayirmaciligr) dnlemektir.

Bilgin’den [2008] aktaran Aygiin, (2010: 51) gore personel se¢imini etkileyen faktorler:

o Isgiicii Planlan: isletmede acik olan pozisyonun dzelliklerine gére ne zaman, hangi
nitelikte ve kaynaktan personel alinacagi gibi planlarin yapilmasi ve personel se¢imi
yapilacak birime bildirilmesidir. Ornegin, isletme gelecege yonelik planlarinda

biiyiime, kiigiilme, bagka bir sirketle birlesme gibi planlar1 olursa buna gore yeni
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acilan pozisyonlar ya da personel fazlalig1 olacaktir. Isletmenin bu planlar1 yapmasi ve
buna gore personel alimina karar vermesi gerekmektedir.

Is Analizleri: Isletmede yapilan isin 6zelliginin belirlenmesi ve isletmeye alinacak
personelin, belirlenen isin 6zelliklerine gore secilmesidir.

Performans Degerlemeleri: Isletmede calisan personelin  performansinin
gozlemlenmesi ve isletmeye alinacak olan personelin bu performansa gore se¢iminin
yapilmasidir.

Personel Bulma Cabalan: Isletmede olusturulan aday havuzunun nicelik ve nitelik
acisindan yeterli olmasidir.

Ahlaki Degerler: Ahlaki degerler, aday se¢imini yapacak olan insan kaynaklar1
departmani ya da yonetici ile ilgilidir. Personel se¢imini yapacak gorevlinin ahlaki
degerlerin bilincinde olmas1 gerekmektedir. Cilinkii se¢im sirasinda ¢evrenin
baskisindan etkilenebilir.

Cevresel Degisimler

Ulusal veya Uluslararasi Yeni Yatirnmlar

Yeni Urlinler

Yeni Pazara Giris

Geylan ve Tonus, (2013: 69) gore personel secimini etkileyen faktorler:

Is Performans1 Ogeleri: Is miktary, is kalitesi, digerleriyle uyum, isteki durus, hizmet
suresi, esnekliktir.

Aday Secim Kriterleri: Yetenek, motivasyon, zeka, sorumluluk bilinci, isveren igin
uygun risk, kalic1 performanstir.

Secim Kiriterlerinin Operasyon el Belirleyicileri: Deneyim, ge¢mis performans,
fiziksel beceri, egitim, ilgileri, maas kosullari, dereceli diplomalar, test sonuglari,
kisilik Olgiimleri, referanslari, bir onceki iste caligma siiresi, uyusturucu testi, sicil
kaydidir.

Walker’dan [1980] aktaran Erdz, (2013: 36) gore; isletmelerde agik pozisyon i¢in

personel ihtiyaci belirlerken g6z oniinde bulundurulmasi gereken kriterler sunlardir:

Demografik degisimler: Niifus, isgiicii artisi, kadinlar1 isgilictine katilmasi, yuksek
bilgi diizeyi

Ekonomik degisimler

Teknolojik degisimler
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e Yasal degisiklikler
e s ve kariyere iliskin tutumlarin degisimi
Islam, Habib ve Pathan’a, (2010: 3) gore personel se¢im siirecini etkileyen faktorleri,

i¢ ve dis faktorler olarak iki baslik olarak ele almistir. Asagidaki sekilde gosterilmektedir.

Ise Alim ve Se¢im Siirecini Etkileyen

Faktorler
Ig faktorler: D1s Faktorler:
Isletmenin personel alim Piyasada arz ve talep,
politikas1, IK’nim planlamasi, Isgiicii piyasasi, isletmenin
isletmenin biiyiikligi, ise alim imaj1, Politik, Sosyal, Yasal
maliyeti ve buyime. Cevre, Rakipler ve igsizlik
orant.

Sekil 12: ise Alim ve Personel Siirecini Etkileyen Faktorler

Kaynak: Islam, Habib ve Pathan, 2010: 3

Yukarida agiklanan unsurlarin diginda personel se¢imini isletme, yapilan isin kendisi,

sendikalar ve yonetici gibi faktorlerde etkilemektedir(Y1ldirim, 2004: 6).

2.5. Personel Secim Siirecinde Karsilasilan Sorunlar

Personel secim surecinde karsilasilan zorluklarin ve sorunlarin yasanma sebebi
oncelikle insan kaynaklar1 yonetiminin belirledigi insan kaynaklar1 politikalaridir. Belirlenen
bu politikalar daha sonra isletmenin stratejisi haline gelmektedir. Bundan dolay1 isletmenin
insan kaynaklar1 yonetiminde g¢alisanlarin titizlikle secilmesi ve ¢alisanlara gerekli egitim
verilmesi gerekmektedir. Personel politikasi belirlendikten sonra personel ihtiyacini gidermek
icin yapilan tiim ¢aligmalarin(hazirlik calismasi ve uygulama asamasi) uzman kisiler

tarafindan yapilmasi ve adaylarmm bu uygulamada tarafsiz bir sekilde degerlendirilmesi
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yasanacak sorunlar1 tamamen ortadan kaldrmaz ama en azindan sorunlarin azalmasini
saglayacaktir(Djabatey, 2012: 23-24).

Personel secimi, insan kaynaklar1 yOnetiminin hareketli ve karmasik bir
fonksiyonudur. Bu hareketliligin ve karmasikligin nedeni insan unsurudur. Personel secim
stirecinde aksaklik ya da sorun yasamamak i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlar vardir.
Bunlar; personel se¢im siirecinde adayin nitelikli olmasiyla beraber se¢im yapan bireyinde
yeterli bilgiye sahip olmasi, se¢im sirasinda uygulanan yontemlerin iyilestirilmesi,
arastirilmasi, se¢im siirecine farkli boyut ve bakis agilarina yer verilmesi, aday ile gosterecegi
performansi arasinda iliski kurulmasi, se¢im siirecinde teknolojiye yer verilmesi gibi 6nemli
unsurlardir(Rozario, Venkatraman and Abbas, 2019: 2-3).

Personel seciminde karsilagilan sorunlar; adaylar arasinda ise uygun adayi tercih
edilmesi yerine referanslar1 giliclii olan adaylarin tercih edilmesi, tanidik ya da aracilarin
ricasl, st diizey yoneticinin yeni personel almak yerine mevcut ¢alisanin is yiikiinii arttirmas,
isletmenin personel aliminda izledigi politika, iist diizey yoneticinin kendini diisiinerek rakip
personel almak yerine ¢ok fazla yardimci almasi ve bununla beraber isletme i¢inde sorunlarin
yasanmasidir(Atalay, 2007: 33-34-35).

Personel se¢im slirecinde, adayin tutumu, isletmenin ¢esitliligi, kisi-is uyumsuzlugu ve
cevresel faktorlerde karsilasilan sorunlardandir. Bu sorunlarin yasanmamasi i¢in aday se¢im
sirasinda; isletme i¢in adaym davranis ve tutumunu 6nceden belirlemek ya da tahmin etmek,
gelecekte degisim ve yenilikler adaylarin agik olmasi ve igin niteliklerine uygun olmasi gibi
konulara dikkat edilmesi gerekmektedir(Anyim, Ekwoaba and Ideh, 2012: 73-74).

Ozetle personel se¢im siirecinde yasanan sorunlar; personel secimi yapan bireyin ne
aradigmi bilmemesi, Se¢imi yapan kisinin aday hakkinda yeterli bilgiye sahip olmamasi,
adaya yeterli sorularin sorulmamasi, adaya 6n yargi ile yaklasilmasi, Se¢im karari alinirken
diger se¢im yontemlerin yani test sonuglarmin degerlendirilmemesi, se¢imi yapan bireyin

tarafSiz olmamasidir(Demircan, 1998: 25).

2.6. Konuya Tliskin Yapilmis Ulusal ve Yabanca Literatiir Arastirmalar

I[slam, Habib, and Pathan’nin (2010) yilinda yaptigi, “Factors Affecting the
Recruitment and Selection Process of Private Commercial Banks in Bangladesh” adli ¢caligma,
Banglades’te, 0zel ticari bankalara personel alim ve se¢im surecini etkileyen faktorlerin

belirlenmesi i¢in insan kaynaklar1 yoneticisine anket uygulanmistir. Bu ¢aligmaya gore, siireci
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etkileyen faktorler; “ise alim politikasi, insan kaynaklar1 planlamasi, firmanimn biiyikligi, ise
alim maliyeti, biiylime ve genisleme, arz ve talep, isgiicii piyasasi, imaj veya iyi niyet, Siyasi /
sosyal / yasal gevre faktorii, lilkenin igsizlik orani, rakiplerin insan giicii ihtiyaci, iist yonetim
veya yonetici miidahalesi, ise alim veya IK departmani, kontrol otoritesi veya Banglades
Bankas1 miidahalesi, se¢im siirecinin kalitesi, bankanin reklam veya tanitim c¢abasi, adaylarin
isle ilgili algilarini, aday tarafindan kullanilan referans, adaym deneyimi, egitim nitelikleri,
goriisme performansi ve aday aleyhinde iddia / sikayet” olarak belirlenmistir.

Sneha Mankikar’m (2014) yilinda yaptigi, “A Critical Study on Recruitment and
Selection With Reference to HR Consulting Firms” adli arastirmasi, personel segim surecini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaci ile yapilan arastrmadir. Bu arastrma, IK
danigmanlik firmasinda calisan 105 kisiye anket ve goriisme yontemi uygulanmistir. Bu
calismaya gore is giicli piyasasi(arz-talep), isletmenin capi, isletmenin yapisi, isin niteligi,
sosyal g¢evre, isletmenin bulundugu konumu, personel politikasi, teknoloji gibi faktorlerin
personel seciminde etkili oldugu belirlenmistir.

Ekwoaba, Ikeije and Ufoma’nin (2015) yilinda yaptigi, “The Impact of Recruitment
and Selection Criteria on Organizational Performance” adli ¢alisma, Lagos Eyaletinde
bulunan Fidelity Bank Plc’deki alt1 ana isletme bolimiinde, pazarlama Ust ve orta ve alt
pozisyonlarda yer alan 132 calisana anket yontemi uygulanmistir. Bu g¢alismanin amaci
personel seciminde goz Oniinde bulundurulan kriterler ve bu kriterlerin objektif olmasmin
isletme tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu calismaya gore, isletmenin hazirladig1 personel
politikasi, adaylarin davranis, tutumlar1 ve becerileri personel se¢iminde Onemli olan
unsurlardir.

Ofori and Aryeetey’in (2011) yilinda yaptigi, “Recruitment and selection practices in
small and medium enterprises” adl1 bu ¢alisma, Gana’da bulunan 30 KOBI nin ydneticilerine
anket yontemi ile uygulanmistir. Bu galismanin amaci1 KOBI’ler Gana ekonomisinin biiyiik
bir béliimiinii olusturmaktadir. Bu KOBI’ler igin pozisyona uygun adayr segmek daha gok
onem arz etmektedir. KOBI’lerin egitim kuruluslar ile iletisime gegip dgrencilerin beceri ve
yetkinliklerinin daha 6n planda tutulmasini ve buna gore egitim verilmesini istemektedir. Bu
calismada isletmeye personel aliminda adaym beceri ve yetkinlikleri bagligi altinda; “bilgi
teknoloji becerileri, sayisal becerileri, yazili iletisim, sozli iletisim, giiven, 6z disiplin” gibi
unsurlara dikkat edildigi belirtilmistir.

Rokaya Al-Bda reen and Hend Khasawneh’nin (2019) yilinda yaptigi, “Human
resources staff ing process and its impact on job involvement: Ir bid District Electricity

Companyas a case study” adli ¢alisma, Urdiin’de bulunan irbid Bélge Elektrik Sirket’inde
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calisanlarin performansint ve ise alma asamasinda dikkat edilmesi gereken unsurlari
belirlemek icin 100 kisi(sirket miidiirleri/yoneticiler ve miidiir yardimcilarr) ile ilgili anket
uygulamasi yapilmigtir. Bu arastirma sonucuna gore ¢alisanlarin ise almadan once, adayn ise
uyumu, bilgi, beceri, yetenegi, personel se¢iminde uygulanan testlerin ve yapilan
goriismelerin gdz oniinde bulundurulmasi gerektigi belirtilmistir.

Karanja, Ndunga and Mugambi’nin (2014) yilinda yaptigi, “factors fluencing
employee selection 1n the public service in Kenya” adli ¢alisma, Kenya’nin Nairobi kentinde
devlet hukuk biirosuna personel se¢imi etkileyen faktorlerin belirlenmesi i¢in yapilmistir. Bu
calismada, Nairobi devlet hukuk biirosunda ¢alisan 75 kisiye anket yontemi uygulanmistir. Bu
caligmaya gore, aday se¢iminde, akademik yeterlilik ve personel politikas1 se¢im surecini
daha fazla etkilerken; tecriibe ve adayin kisisel 6zelligi geri planda kaldigini belirtmistir.

Caylan ve Yildiz’m (2016) yilinda yaptigi, “Tiirkiye’deki Ugiincii Taraf Lojistik
Isletmelerin Personel Se¢im Kriterleri Uzerine Nitel Bir Arastirma” adli calismada, Istanbul,
Mersin ve Izmir’de faaliyet gosteren lojistik isletmelerinin ise alim siirecinde kriterleri
belirlemek icin isletmelerde 24 uzman ile karma yontemi goriisme yapilmistir. Personel
seciminde g6z o6nunde bulundurulan mevcut Kriterler; tecriibe, bilgi, beceri, yabanci dil
bilgisi, diger ¢alisanlarla iletisim, grup calismasi, sozli iletisim becerileridir. Bu kriterlere
yeni eklenen kriterler ise; yenilige, degisime agik olma, uyum saglama, problem oldugunda
sorun ¢6zebilme, yeni fikirler Gretebilmelidir.

Yanbiyik, Bulug¢ ve Demirtas’in (2017)yilinda yaptigi “Gida Sektoriinde Personel
Se¢im Siirecinin Betimlenmesine Yonelik Bir Calisma”™ adli arastirma, Ankara’da bulunan bir
gida sektoriiniin ii¢ yoneticisi ile dnceden hazirlanmig sorular ile goriisme yapilmistir. Bu
calismanin amaci, personel se¢im siirecinin hangi asamalardan gergeklestigi, personel
aliminda hangi kaynaklarin tercih edildigi ve se¢im sirasinda adayin niteliklerinin yonetici ve
insan kaynaklar1 birimine gore degisip degismedigi gibi konular belirlenmeye ¢aligilmistir. Ve
sonug olarak, personel se¢im siirecinin literattirde yer alan agsamalarin uygulandig ve personel
se¢im kriterlerinin yOnetici ve insan kaynaklar1 birimlerine gore degistigini ve personel
ihtiyacin1 genellikle i¢ kaynaklardan karsilandigi belirlenmistir. Personel se¢iminde goz
oniinde bulundurulan kriterler; “temizlik, diksiyon, planli olma, giivenilirlik, saygili olma,
takim c¢aligmasina yatkinlik, iletisim becerisi, yenilik¢ilik, problem ¢6zme ve meslege
baglilik” olarak belirlenmistir.

Orlict’niin(2002) yilinda yaptigi, “Turizm Isletmelerinde Orta ve Ust Kademe
Yoneticilerin Is Goren Secme ve Degerlendirme Siirecindeki Egilimleri” adli calisma,

Marmaris’te bulunan ¢ yildizh turizm isletmelerinin yOneticilerine anket yontemi
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uygulanmistir. Bu arastirmanin amaci, yOneticilerin egitim diizeyleri personel segim
kriterlerini etkilemekte midir? Arastirmaya gore yoneticilerin egitim diizeyi aday se¢imde
kriterlerin degismesini saglamaktadir. Lise mezunu olan yoneticiler aday se¢iminde tecriibeye
onem verirken; lisans mezunu olan yoneticiler ise; adaymn kisisel 6zelliklerine ve aldig:
egitime onem verildigi gorilmistir.

Ozli *niin (2006) yilinda yaptig1, “Hazir Giyim Sektdriinde Personel Segim Siirecine
Iliskin Bir Arastirma” adli ¢alismasi, TOBB’a bagli Ankara’ da bulunan 25 hazir giyim
isletmesine anket uygulamistir. Bu ¢alismanm amaci hazir giyim sektoriinde uygulanan ise
alim yontemlerini belirlemektir. Bu calismaya gore ise alim siirecinde smav ve test
yontemlerine yer verilmemektedir. Yine bu calismaya gore ise alimda adayda aranan
Ozellikler, “kesim elemanlarindan ara¢ ve makine kullanma bilgisi, kalite kontrol
elemanlarindan is bilgisi, makinecilerden teknik bilgi ve yetenek, kesim elemanlarindan kalip
bilgisi gibi nitelikler” olarak ifade edilmistir.

Evsizler ’in (2006) yilinda, “Hazir Giyim Isletmelerinde Personel Se¢im Tekniklerini,
Personelin Ise Yerlestirilmesini ve Calisma Durumlarini Belirlemeye Yonelik bir Arastirma”
adl galisma, Bursa’da bulunan BEGEV’ e bagh giyim sektoriinde KOBI’lerin, adaylar1 ise
alirken uyguladiklar1 yontemler, ise yerlestirme ve ¢alisma performansini belirleme amaglari
dogrultusunda KOBI’lerin yoneticileri ve ¢alisanlarmdan olusan 40 kisiye anket yontemi
uygulanmistir. Bu calismaya gore ise yerlestirilirken adayda aranan kriterler; egitim, deneyim,
bilgi, beceri iken, is basvurusunda ise goz oniinde bulundurulan kriterler ise; dig goériinimd,
kendini ifade edebilme, ise uygunlugu, ise aldiktan sonra gelecekteki performansi, yeni fikir
uretebilme, karar vermedir.

Ilgaz’m (2018) yilinda yaptig1 “Lojistik Sektoriinde Personel Segim Kriterlerinin
AHP ve TOPSIS Yontemleri ile Degerlendirilmesi” adli calismasmin amaci, lojistik
sektoriinde personel aliminda g6z oniinde bulundurulan kriterleri belirlemektir. Bu kriterleri
belirlemek icin dncelikle literatiir taramas1 yapilmis ve daha sonra Antalya’da bulunan lojistik
sektorinln insan kaynaklari departmanin yer alan {i¢ yOnetici ile goriisme yapilmis ve
kriterlerin 6nem derecesine gore siralanmustir. Sektore ¢alisan aliminda etkili olan kriterler 4
baslik altinda belirlenmis; “Teknik Yeterlilik; referans, yabanci dil bilgisi, aktif bilgisayar
kullanimr” ikinci, “Mesleki Yeterlilik; tecriibe yili, lojistik bilgi teknolojileri bilgisi,
raporlama becerisi, mesleki egitim” t¢iincii, “Fiziksel Yeterlilik; prezantabl géruntm, fiziki
dayaniklilik, aktif olma” sonuncu ise, “Sosyal Yeterlilik; takim ¢alismasi ve uyum, etkili

iletisim becerisi, yardimseverlik” olarak belirlenmistir.
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Akova, Sarusik ve Akbaba’nin(2007) yilinda yaptigi, “ Seyahat Acentalarm da Is
goren Bulma ve Is géren Secme Yontemlerine Yonelik Bir Arastirma” adh caligma, Istanbul’
da bulunan seyahat acentelerinin personel se¢im siireci ve g¢alisana verilen egitimin hangi
konular1 kapsadigi ve egitimin Oneminin belirlenmesi i¢in yapilmistir. Bu arastirmada 87
kisiye anket yontemi uygulanmis ve bu g¢alisma sonucunda seyahat acentelerinde aday
seciminde aranan kriterler, “ diksiyon, kiginin genel goriiniimii, kisilik 6zellikleri ve yabanci
dil bilgisi” olarak belirlenmistir.

Giingaglayan ’1n(2007) yilinda yaptigi, “Ise Alm Siireci: Bir Banka Ornegi” adl
caligmasinda, literatiir taramasi ve bir bankada personel se¢im surecini inceleyerek,
bankalarda personel se¢im siirecinin eksiklerini vurgulamistir. Bu ¢aligmaya gore, egitim,
degisim ve yenilik, ¢cagdas olma, kurumun imaj1 gibi konularin 6nemli oldugunu belirtmistir.
Yine, adaylarin ya da bankada c¢alisanlarin kurum tarafindan yeterli egitimin verilmesi
gerektigini ve ¢calisanlarin kendilerini gelistirmesinin 6nemli oldugunu belirtilmistir.

Aktug’un (2014) yilinda yaptigi, “Aile Sirketlerinde Ise Alim Siireci: Istanbul’da Bir
Ornek Uygulama” adli ¢alisma, aile sirketlerinde personel secim siirecini etkileyen faktorlerin
ve aday sec¢im sirasinda g6z Oniinde bulundurulan kriterlerin  belirlenmesi amaci ile
yapilmistir. Bu ¢alismada, nakliyat sirketinin 3 yOnetici ve 97 ¢alisan olmak iizere toplam
100 kisi ile anket yapilmistir. Bu g¢alismaya gore personel se¢imi etkileyen faktorler ve
belirlenen kriterler, “ dig goriinim ve sosyal cevre, kisisel yeterlilik, is yeterliligi, mesleki
yeterlilik ve is ile ilgili bilgiye sahip olma” dur.

Erdz’iin (2013) yilinda yaptig1, “ Saglik Kuruluslarinda Insan Kaynaklar1 Yonetimini
Etkileyen Faktorler: Manisa Hastaneleri Ornegi” adli ¢alisma, Manisa’da bulunan 6zel ve
kamu hastanelerinde calisan ve insan kaynaklari yoneticileri baz alnarak, hastanelerde
personel se¢imini etkileyen faktorler belirlenmeye calisilmistir. Hastane calisanlarina anket
yontemi uygulanirken, insan kaynaklar1 yoneticileri ile goriisme yapilmistir. Calismaya gore
kamu ve Ozel sektorlerin personel alimini etkileyen faktorler i¢ ve dis faktorler olarak
belirtilmis ve bu faktorlerin kamu ve 6zel sektore gore degistigini ancak siyaset faktdriiniin
ortak faktor oldugu ifade edilmistir. Yoneticilerin, belirledigi personel politikasi, egitim,
ticret, is analizi ve ig tanimlar1 personel alimini etkilemektedir.

Eryasa’nm (2015) yilinda yaptigi, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ise Alim
Ydntemleri: Denizcilik Sektérinde Gemi Adamlarma Yonelik Bir Calisma” adli ¢alisma,
denizcilik sektoriinde personel secim sireci ve bu siregte uygulanan yontemlerin analiz
etmektir. Bu ¢alismada miilakat yontemi uygulanmis ve goriisme, Kaptanoglu Denizcilik

Isletmesinin 1K miidiirii ile yapilmistir. Deniz sektdriinde personel alimmin diger sektdrlere

74



gore daha dikkatli yapildigi belirtilmistir. Calismaya gore, personel secim surecinde
uygulanan testlerin ve goriismelerin sonuglarinin dikkatli bir sekilde degerlendirip tarafsiz bir
sekilde kararin alinmasi, adaylarin en az 2 yil deneyimli olmasi, is i¢in aldigi egitimlerin
belgelerinin olmasi, yabanci dil bilmesi, adayn isi istediginden emin olmasi, gibi unsurlarin
etkili oldugu belirtilmistir.

Ontas’in (2012) yilinda yaptigi, “Egitimde Insan Kaynaklar1 Y&netimi ve Personel
Secimi” adli ¢alismasi, egitimde ise alimin Onemi, agamalart ve egitim kurumlarinin ise
alimmda goriislerini belirlemek amaciyla, Ankara’da bulunan 6zel bir ilkdgretim okulunun
miidiirii ile karma goriisme yontemi ile ¢alismanin amaglarina ulagilamaya calisilmistir. Bu
calismaya gore egitim kurumunda personel aliminda dikkat edilen unsurlar; adayin degisime,
yenilige acik olmasi, kendini gelistirmesi, kariyer planlarinin olmasi, azimli, hirslt ve iletisimi
gucli kisi olmasi.

Kiziloglu’nun (2012) yilinda yaptig1,  Insan Kaynaklar1 Y06netiminde Ise Alim” adli
calisma, ise alim siirecinin 6nemini ve adayin ise alimmasinda goz Oniinde bulundurulan
ozelliklerin belirlenmesi igin Istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel bir bankanin, Beylik diizl ve
Esen yurt subelerinde 75 personele anket uygulanmistir. Bu ¢alismaya gore; personelin ise
yerlestirilmesinde, is ile ilgili aldig1 egitim, bilgi, tecriibe, adaymn se¢cim sirasinda ise, dis
goriiniimii, goriisme sirasinda kendini ifade etmesi, davranisi ve siirecte uygulanan testlerin
sonuclarma dikkat edilmektedir.

Dogan’in (2017) yilinda yaptigi, “Insan Kaynaklar1 Departmani Bulunmayan
Isletmelerin Personel Secim Kriterleri Uzerine Yapilan Nitel Arastrma” adli ¢alismasi,
Gaziantep’in Islahiye ilgesinde insan kaynaklari departmani bulunmayan 12 isletmenin
yOnetici ile derinlemesine goriisme yapilmis ve ¢alisma sonucunda belirlenen secim Kriterleri;
“mesleki yeterlilik, diiriistlik ve giivenirlilik, cinsiyet, yas, medeni durum, hemserilik, dis
goriiniis, egitim” dir.

Rabe and Dutt’m (2019) yilinda yaptigi, “Factors Affecting the recruitment of
restaurant managers in Dubai” adli ¢alismasi, Dubai’de faaliyet gosteren bir restorandin 11
yoneticisi ile goOriisme yapilarak, yonetici alimmi etkileyen faktorler belirlenmeye
calisilmistir. Aslinda bu c¢alisma Dubai’nin personel se¢imini etkileyen faktorlerin
belirlenmesi yonelik genel bir calisma olmasi istenmis ama sadece restoran baz alinmistir. Bu
calismaya gore yonetici se¢cimini etkileyen faktorler; demografik 6zellikler, kisisel 6zellikler,

deneyim, bilgi, beceri, egitim, iletisim, takim halinde ¢aligabilmedir.
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HanHan’in (2006) yilinda yaptigi, “Uluslararas1 Denizcilikte Donatan isletmelerinin
Personel Secim Olgiitleri: izmir Bolgesi Analizi” adli galisma, izmir Bélgesinde faaliyet
gosteren donatan isletmelerin ise alim niteliklerinin belirlenmesi i¢in isletmenin, insan
kaynaklar1 yoneticisi ile goriisme yapilmistir. Bu aragtirmaya gore ise alim siirecinde temel
alinan Olgiitler; adayn is tecriibesi, yabanci dil bilgisi, sozsiiz iletisim diizeyi, kiiltiir farki,
ikamet ettigi yer, adaymm demografik 6zellikleri, saglik kontrolii, referans, se¢cim sirasinda
yapilan test ve adayin kisisel 6zellikleridir.

Mwangi, Njeje and Makokha’nin (2014) yilinda yaptigi, “Analysis of Factors
Affecting Staff Recruitment in Private Hospitals in North Rift: A Survey of Uasin Gishu
County” adli galisma, Eldoret’ta bulunan 6zel hastanelerin personel alimini etkileyen
faktorlerin belirlenmesine yOnelik yapilan c¢alismadir. Sekiz 6zel hastaneye anket
uygulanmistir. Bu calismaya personel secimini etkileyen faktorler; is analizi, is giicli
piyasasi, insan kaynaklar1 planlamasi ve rekabettir.

Djabatey’m (2012) yilinda yaptigi,“Recruitment and Selection Practices of
Organizations: A case study of HFC Bank (GH) Ltd.” adli ¢alisma, Gana’nin Biiyiik Accra
bolgesinde bulunan HFC Bankasinin personel se¢im siirecini analiz etmek ic¢in yapilmistir.
Calismada, bankada calisan 100 kisiye anket yontemi uygulanarak veri toplanmistir. Bu
calismaya gore personel se¢im siirecinde dikkat edilen unsurlar ve kullanilan yontemler;
testler, goriismeler, gazete ilanlari, adayin is deneyimi, mesleki kuruluslar, istihdam biirolar,
calisan tavsiyeleridir.

Al-Jabari’nin (2012) yilinda yaptigi, “Factors Affecting Human Resource Practices n
a Sample of Diversified Palestinian Organizations” adli ¢aligma, Filistin’nin Bat1 Seria’daki
isletmelerin personel alimlarmi etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik yapilmistir.
Isletmeler, kamu, &zel, sivil toplum orgiitleri, kar amaci giiden ya da giitmeyen kuruluslar
olarak baz alinmustir. Bat1 Seria’daki 70 kurulusa 200 anket dagitilmig ve kuruluslarin insan
kaynaklar1 yoneticileri ile goriisme yapilmistir. Bu c¢alismaya gore insan kaynaklari
uygulamalari, isletmenin biyiikligii(calisan sayisi), isletmenin kurumsal olmasi ya da
olmamasi, igletmenin personel politikasi, egitim, iicret, beklentiler, performans degerlendirme
gibi unsurlar personel alimmi etkilemektedir. Ayrica isletmelerde uygulanan insan kaynaklar1

yonetiminin sektorlere gore degisiklik gosterdigi belirtilmistir.

Kanu’nun (2015) yilinda yaptigi, “How Do Recruitment and Selection Practices
Impact Small and Medium Enterprises Performance in the Construction Industry in Sierra

Leone?” adli calisma, Sierra Leone’da faaliyette bulunan insaat sektdrii KOBI’lerinin
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personel seciminde uygulanan yontemler ve g6z 6ninde bulundurulan kriterleri belirlemek
icin 59 KOBI de anket ve yoneticiler ile goriisme yapilmistir. Personel ihtiyacmnin
kargilanmasida genellikle i¢ kaynaklarin, calisanlarin ya da akrabalarin tavsiyesinin tercih
edildigi yine se¢im asamasinda goriismelerin degerlendirildigi belirtilmistir. Aday se¢im
sirasinda, egitim, deneyim, adaymn davranislart ve isletmenin degerleri, kiiltiirii, amaglar1 ile

uyumlu olmasi dikkate alinan unsurlardir.

Rohini and Keerthikar’in (2018) yilinda yaptigi, “Recruitment Process in A
Construction Firm-A Case Study” adli ¢alisma, Chennai’da faaliyet gosteren RR Associates
ingaat firmasmin personel secim siirecinin degerlendirilmesi amaci ile yapilmistir.
Arastirmada insaat firmasindaki ¢alisanlar ile anket yapilmis ve calismaya gore, personel
aliminda genellikle dis kaynak yontemi tercih edilmektedir. Yine personel aliminda, beceri,

deneyim, egitim, kisisel 6zellikler g6z 6niinde bulundurulmaktadir.

Naveen and Raju’nun (2014) yilinda yaptigi, “A Study On Recruitment & Selection
Process With Reference ToThree Industries, Cement Industry, Electronics Industry, Sugar
Industry In Krishna Dt Ap, India” adli ¢alisma, Hindistan’ da ii¢ alanda (¢imento-seker-
elektronik endiistri) ise alim ve se¢im siirecini incelemek igin bu ii¢ isletmede ¢alisan 150
calisan ile anket yapilmistir. Bu calismaya gore, ise alim ve se¢im silirecinde c¢alisanin;
deneyimi, bilgi, beceri, yetenegine dikkat edilmektedir. Yine ise alim ve se¢im siirecinde;

personel politikasi, referans ve goriisme yontemi kullanilmistir.

Simsek’in (2008) yilinda yaptig1, “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevlerinden Se¢me ve
Yerlestirmenin Onemi ve Antalya Bolgesinde Bir Arastirma” adli ¢alisma, Antalya’nin
turizm bolgesinde faaliyet gosteren 30 otelin, ¢alisan se¢cme ve yerlestirme siireci
incelenmistir. Bu arastirmada,  yOneticiler ile anket formu uygulanarak goriismeler
yapilmistir. Bu ¢alismaya gore, otellerin aday seg¢iminde, “dis goriiniis, yabanci dil, diizgiin
diksiyon, tecriibe, is gorenin devam eden bir mahkemesinin olmamasi, adli sicil kaydnin

olmamas1” dikkat edilen unsurlardir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Aragtirma yontemin belirlenmesi, calisma i¢in belirlenen konunun, problemin
okuyucuya 1yi ifade edilmesinde etkili olmaktadir. Bu ¢aligmada, nitel arastirma yonteminin
tercih edilmesi, isletmelerde personel se¢im siirecini etkileyen faktorlere biituncil bir
yaklagimla bakilarak, gerekli kisilerle goriismenin yapilmasi, verilerin analiz edilmesi ve
analizler sonucunda kurumlara katki saglayacak veya giiclendirecek yeni bilgilerin

Uretilmesidir.

3.1. Arastirmanin Deseni

Isletmelerde personel segimini etkileyen faktdrlerin belirlenmesine ydnelik yapilan bu
arastirma; temel felsefesi agisindan uygulamali, amaci agisindan kesfedici, yontemi agisindan
nitel, sure agisindan kesitsel ve analiz diizeyi agisindan ise bireysel diizeyde bir

calismadir(Giirbiliz ve Sahin, 2018: 110).

Bu calismada, personel secim surecini etkileyen faktorler ile ilgili yeni kavramlar
olusturulacagi i¢in nitel arastirma desenlerinden olan kuram olusturma(gomiilii kuram)
yontemi benimsenmis ve kuram olusturma ydnteminde, onceden bilinmeyen kavramlari
ortaya c¢ikarmak i¢in nitel arastrma yaklagimlarindan biri olan tlimevarimca yaklasim

izlenmistir.

Cahsmanm  6rneklem  yontemi, nitel ¢alismalarda  kullanilan  amagsal
orneklem(olasilikli olmayan) yontemi benimsenmistir. Aragtirmanin amacina uygun olmasi
ve personel degisim hizinin fazla olmasindan dolay1 Gaziantep’te faaliyet gosteren ticaret
sektoriinde yer alan market zincirleri ile Oretim sektériinde yer alan hali firmalar1 baz
alinmistir. Isletmelerde personel se¢imini etkileyen faktdrlerin, sektdrlere gore degisiklik
gosterdigini belirtmek i¢in amagsal Orneklem yontemlerinden olan maksimum ¢esitlilik

yontemi tercih edilmistir.
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Calismada veriler, insan kaynaklar1 se¢imini yapan kisi ile isletme iist diizey
yoneticilerine, dnceden hazirlanmis yapilandirilmis goriigsme formu ile derinlemesine goriisme
ile elde edilmistir. Elde edilen verilerin analizinde ise i¢erik analizi tercih edilmistir. Verilerin
analizinde kolaylik saglamak i¢in arastirmalarda kullanilan yazilimlardan MAXQDA

programi kullanilmistir.

Nitel arastirma yontemi, “gdézlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
tekniklerinin kullanmildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercek¢i ve biitiinciil bir
bicimde ortaya konmasina yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastrma” olarak ifade
edilmektedir. Baska bir ifadeyle nitel arastirma, yeni kavram olusturmak i¢in insan
davranislar1 ile ¢evre arasindaki iligkiyi arastrmak ve anlamaya calismaktir(Yidirim ve
Simsek, 2016: 41).

Kuram olusturma, arastirmada toplanan veri ve elde edilen analizlerden yola ¢ikarak
daha dnceden bilinmeyen konular ile ilgili ¢alisma modeli olusturmadir. Kuram olusturma
asamasinda, esneklik ve degisim ¢ok Onemlidir. Cilink(l, ¢calismada toplanan veriler hemen
analiz edilerek, analiz sonucunda elde edilen kavram, olgu ve siire¢ diger asamaya dahil
edilerek karsilastirilmali analiz ile gerceklestirilmeye ¢alisilmaktadir(Blyikoztirk vd. 2018:
22).

3.2. Evren ve Orneklem

Isletmelerde personel secimi etkileyen faktdrlerin belirlenmesine yonelik yapilan bu
calismanin Orneklemi, Gaziantep Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gOsteren hali firmalar1 ile
market zincirleri almmistir. Analiz birimi i¢in isletme yoOneticisi ve insan kaynaklari
seciminde sorumlu kisi baz alinmustir. Clinkii, bu arastirmanin amacina ve arastirma igin
yeterli bilgiye sahip olan yetkililer dahil edilmek istenmistir. Ayrica, sektor belirlenirken
amagsal orneklem yontemine uygun olarak temel 6lgiit personel degisim hizi alinmis ve
amagcsal 6rneklem yontemlerinden biri olan maksimum ¢esitlilik 6rnekleme ile iki sektor baz
alinarak personel se¢imini etkileyen faktorlerin sektore ve yoneticilere gore degisiklik

gosterildigi belirtilmek istenmistir.

Amagcsal oOrnekleme, olasilik olmayan-seckisiz olmayan-6rnekleme ydéntemlerinde
biridir. Amagsal 6rnekleme yontemi, arastirmanin amacina ve arastirma igin yeterli bilgiye

sahip 0rneklemin baz alimmasidir. Maksimum cesitlilik, “ evrende incelenen problemle ilgili
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olarak kendi iginde benzesik farkli durumlarin belirlenerek ¢alismanin bu durumlar tizerinde
yapilmasi” olarak ifade edilmektedir. Bu Ornekleme yonteminde onemli olan, sektérin

caligmanin amacina uygun olmasidir(Biiyiikoztirk vd. 2018: 92-93).

3.3. Gegerlilik ve Guvenilirlik

Gegerlilik ve gilivenirlilik, nicel arastirmada 6nemli oldugu gibi nitel arastirmada da
onemlidir. Gegerlilik ve giivenirlilik, nicel arastirma da sayisal degerle belirlenirken, nitel
arastirmada ise, arastirilan durumun niteligi ile belirlenmektedir. Calismalarda, giivenirliligi
belirleyen unsur gecerliliktir. Bir arastrma da elde edilen veriler gecerli ise diger benzer
calismalarda gecerlili§i olmasa da elde edilen bilgilerin ayni olma ihtimali yliksektir.
Arastirmay1 yapan kisinin esnek olmasi gecerlilik i¢in avantajdir. Arastirmaci, c¢aligma
stirecinde stratejiyi degistirebilir, goriisme sorularini degistirebilir, gériisme i¢in yeni sorular
hazirlayabilir, caliymada kullandig1 veri toplama araglarmni degistirebilir. Gegerlilik, elde
edilen bilgilerin detayl bir sekilde raporlanmasi ve ¢alismanin sonuglarina nasil ulagildiginin
arastirmaci tarafindan agiklanmasidir. Giivenirlilik ise, arastirmayr yapan kisginin ¢aligmada
roliinli, arastirma i¢in benimsedigi stratejiyi, arastirmada analiz birimlerini, c¢aligmanin
olgusunu, veri toplama ve analiz yontemleri ile ilgili bilgileri detayli bir sekilde

aciklamasidir(Yildirim ve Simsek, 2018: 270-75).

Bu calismanin teori bolimi olusturulurken okul kiitiiphanesi, sehir merkezinde
bulunan kitiphaneden, TO-KAT Ulusal toplu katalog, Dergi park, EKUAL kesif, Ulak bilim
ve YOK tez taramadan yararlanilmistir. Kavramsal cerceve alt1 ayda tamamlanmistir. Calisma
verilerinin toplanmasi, analiz edilmesi, yorumlamas: ile ilgili bilgiler asagida detayl bir
sekilde ele almmis, bu slrecte gecerlik ve guvenirlik 6zellikleri g6z ©6nlnde

bulundurulmustur.

3.4. Veri Toplama Araclar ve Yontemleri

Gaziantep Sanayi Bolgesi’'nde faaliyet gosteren hali firmalari1 ve market zincirlerinin
personel segimini etkileyen faktdrlerin belirlenmesine yonelik yapilan bu c¢aligmada, insan

kaynaklar1 yonetimi ve isletme yoneticisi ile onceden hazirlanmig sorularla derinlemesine
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mulakat yapilmistir. Yapilandirilmis goriisme, goriisme sorularini dnceden hazirlanmasi ve
tiim adaylara hazirlanan sorularin ayni bi¢im ve sekilde sorulmasidir(Giirbiiz ve Sahin, 2018:

184).

Arastirmada, goriisme sorular1 hazirlanirken 6nceden belirlenen faktorler goz Oniinde

bulundurulmustur. Bu faktorler;

Teknik(is ile ilgili yetkinlikler) faktor,
Sosyal(kiltur, inang, aile) faktor,
Psikolojik faktor

DN N NN

Yasal faktordir.

Oncelikle goériisme igin 7 soru olusturulmus ve 3 insan kaynaklari uzmanina

hazirlanan sorular yoneltilmistir. Hazirlanan bu sorular;

1)isletmenizde, personel alim siirecinde izlediginiz yoldan bahseder misiniz? (Personel Secim
Sireci)
2)Personel alimmda adayin deneyimli olmasi ile birlikte hangi kriterleri géz Oniinde
bulunduruyorsunuz?(Teknik faktor)
3) Aday se¢iminde gz oniinde bulundurdugunuz kriterler isletmedeki birime gore ne gibi
degisiklikler gostermektedir? ?(Teknik faktor)
4)Personel aliminda adaym Onceden farkli bélgede ya da iilkede yasamis olmasi segim
kararinizi nasil etkilemektedir? (Sosyal faktor)
5)Ulkemizde is¢i alim konusunda yasalar aday se¢im kararmizi nasil etkilemektedir?(Yasal
faktor)
6)Secim siirecinde adayin firmaniz ile ilgili goriisleri ve fikirleri kararinmizi nasil
etkilemektedir?(Psikolojik faktor)
7) Personel se¢im sirecinde firmaniz ve aday ile ilgili hangi sorunlar1 yasiyorsunuz?(
Personel Se¢im Siirecinde Yasanan Sorunlar)

Insan kaynaklar1 uzmanlarinda gelen cevaplar dogrultusunda yeni sorular olusturulmustur.

Gunkd, verilen cevaplarin yeterli olmadig: goriilmiistiir. Sorularm yeterli olmama nedenleri;

1) Personel alimmda adaymn deneyimli olmasi ile birlikte hangi kriterleri géz oniinde

bulunduruyorsunuz?(Teknik faktor)
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Bu soruya verilen cevaplar incelendiginde, se¢im sirasinda adayin sadece mesleki
yeterliligine bakildig1 goriilmiis ve diger kriterlere de deginmek igin yeni soru hazirlanmistir.
Bu soru;

e Personel se¢ciminde adayin dis goriinimii ile birlikte hangi Kriterleri goz onunde
bulunduruyorsunuz?( Teknik fakttrler)
5) Ulkemizde is¢i alm konusunda yasalar aday secim kararinizi nasil etkilemektedir?(Yasal
faktor)
Bu sorunun aslinda yeterli oldugu ama yine cevaplar dogrultusunda yeni soru olusturulsa
nasil daha net cevap alinabilir diye soru olusturulmustur. Bu soru;
e Son yillarda uygulanan yeni ve ilave is¢i alimlarindaki sigorta ve vergi tesvikleri

personel se¢im siirecini nasil etkilemektedir?(Yasal Faktor)

6) Secim siirecinde adaymn firmaniz ile ilgili goriisleri ve fikirleri kararinizi nasil
etkilemektedir?(Psikolojik faktor)

Bu soruya verilen cevaplar incelendigin hep olumlu oldugu gorilmistiir. Yine
cevaplarda hicbir firmanin kendisine olumsuz elestiride bulunan bir adayr ise almak
istemeyecegi goriilmiis ve diisiiniilmiis, yeni soru olusturulmustur. Yeni olusturulan soru;

e Personel se¢iminde adaym 1is ile ilgili gelecek planlar1 kararinizi nasil

etkilemektedir?(Psikolojik faktor)

Hazirlanan bu sorular farkli 3 insan kaynaklar1 uzmanlarina yoneltilmis ve alinan
cevaplar bir 6nceki cevaplar ile karsilastirilmig ve istenen yeterlilige ulagilmistir.
Calismada, veriyi toplamak i¢in hazirlanan gériisme sorulars;

1) Isletmenize personel alim siirecinde izlediginiz yoldan bahseder misiniz?

2) Personel se¢im siirecinde adayin dis gortiniisti ile birlikte hangi kriterleri g6z dniinde
bulunduruyorsunuz?

3) Aday se¢iminde g6z Oniinde bulundurdugunuz kriterler isletmedeki birime gore ne
gibi degisiklikler gostermektedir?

4) Personel aliminda adaym farkli bolgede ya da kiiltiirde olmasi se¢im kararmnizi nasil
etkilemektedir?

5) Ulkemizde is¢i alim konusunda yasalar segim siirecini nasil etkilemektedir?

6) Personel seciminde adayin is ile ilgili gelecek planlari kararinizi nasil etkilemektedir?

7) Personel secim slrecinde firmaniz ve aday ile ilgili hangi sorunlar1 yasiyorsunuz?
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Gortigsmeler, 2020 yilinin Ocak-Subat aylarinda gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen 31
goriismenin 24 tanesi ses kaydma alinirken; diger goriismelerde ise kisa notlar almmustir.
Calismada baz alinan analiz birimleri, isletme {ist diizey yonetici ve insan kaynaklari yonetim
birimi ile Oncelikle telefonla irtibata gegilmis ve randevu alinmistir. Daha sonra isletme
yOneticisi ya da insan kaynaklar1 se¢ciminden sorumlu kisi ile derinlemesine goériisme
yapilmistir. Bu goriigme, tamamen arastirmaya katilan insan kaynaklar1 se¢imini yapan kisi
ile isletme yoneticisinin istegi dogrultusunda gerceklestirilmis ve goriismeye baslamadan
once katilimciya konu ile ilgili bilgiler verilmistir. Katilimcilar ile goriigme yaparken dikkat
edilen unsurlar;

> Isletme yoneticisi ya da personel secimini yapan bireylerden, aday se¢imini etkileyen
faktorlerin neler oldugunu 6grenebilmek, yeterli bilgi alabilmek i¢in gdriisme sohbet
havasinda yapilmaya caligilmistir.

» Katilimciya soru sorarken onlar1 yonlendirmek yerine acik uglu sorular sorulmaya
dikkat edilmistir.

» Goriismenin verimli olmasi i¢in goriisme siiresine dikkat edilmistir.

Yapilan goriismeler, zaman kaybetmeden Once yaziya gegirilmis ve daha sonra Word
de yazilmistir. Gorlismeden sonra katilimcinin hal ve hareketleri not alinmistir. Bazi
goriismelerde, katilimcinin ¢ok tedirgin oldugu goriilmiistiir. Yine bazi katilimcilar, sorulara
cok kisa cevaplar vermistir. Bunun nedeni ise deneyim siiresi ve sorulara cevap verirken firma

adma olumsuz cevap verme tedirginliginden kaynaklandig1 diistiniilmistiir.

3.5. Verilerin Analizi

Nitel arastirmada, verilerin analizinde betimsel ve icerik analizi yontemleri
kullanilmaktadir. Betimsel analiz, calismalarda toplanan ya da elde edilen veriler daha
onceden bilinen kavramlara gore 6zetlenmesi ve yorumlanmasidir. Igerik analizi ise, daha
once caliyma yapilmamis, arastirmada elde edilen veriler dogrultusunda yeni kavramlarin
olusturulmasidir. Bu calismada, icerik analizi tercih edilmesinin nedeni, ¢alismada toplanan
veriler dahilinde personel segimi etkileyen faktorler ile ilgili yeni kavramlara ulagilmaya
calisilmistir. Bagka bir ifadeyle icerik analizi, “metin i¢inde tekrar eden temalarm veya

kelimelerin metin iginde taranmasi1” dir( Patton’dan [2014] akt. Caliskan, 2019: 68).

Icerik analiz yontemi, belirli asamalardan gerceklesmektedir. Bu asamalar, verileri

kodlama, kodlanan verilerle ilgili temalara ulagilmasi, elde edilen verilerin kodlama ve
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temalara gore diizenlenip tanimlanmasi, son asama ise elde edilen bulgularin
yorumlanmasidir. igerik analizinde, kodlamalar1 bilgisayar yazilimlarindan olan MAXQDA
ile analiz edilmistir(Y1ldirim ve Simsek, 2018: 241-251; Buyukoztirk vd. 2018: 262).

3.5.1. Verilerin Kodlanmasi

Igerik analizinde veri kodlama yontemi, {i¢ farkli kodlama ile yapilmaktadir. Birinci
kodlama yontemi, kavram ile ilgili daha onceden g¢alismalar yapilmis ise bu ¢aligmalardaki
kavramlara gore kodlama yapilabilmektedir. Bu ydnteme, tumdengelimce ydntem
denilmektedir. Ikinci kodlama ise, kavramlarin daha ©onceden bilinmedigi, ¢alismanin
verilerinden yola ¢ikarak yeni ulagilmak istenen kavramlar1 kodlama yontemidir. Diger bir
ifadeyle tiimevarimca yontemdir. Bu yontemde calismay1 yapan kisi verileri dikkatli bir
sekilde tek tek okur ve calismanin amacina uygun bir sekilde yeni kavramlari olusturmaya
calisir. Son yontem ise, tiimevarimca ve timdengelimce yaklasimlarinin bir arada kullanildigi
yontemdir. Bu yontem, onceden belirlenen kodlamaya ¢alisma verilerinin sonucunda elde
edilen yeni kavramlarin eklenmesidir(Yildirrm ve Simsek, 2018: 243-46). Bu calismada,

tiimevarimca yontem kullanilmistir.

Bu calismada, 3 tiir kodlama yapilacaktir. Oncelikle goriismeler ile elde edilen
verilerden acik kodlama yapilacaktir. Acik kodlama, elde edilen verileri parcalara ayirarak,
¢oziimleme ve karsilastirma yaptiktan sonra kodlar olusturmaktir. Ikinci asamada ise eksen
kodlama yapilacaktir. Eksen kodlama, agik kodlama elde edilen kodlarin benzerlik ve
farkliliklar1 belirleyerek, kodlar1 temalar ile birlestirmektir. Uciincii asamada ise, secici
kodlama yapilacaktir. Segici kodlama, ilk iki asama yapilan kodlamanin son asamada kodlarin
tanimlanmas1 ve yorumlanmasinda kolaylik saglamaktir(Sahin ve Giirbiiz: 2018: 424-25).

Asagida Tablo 3’te a¢ik kodlama ile ilgili 6rnek gosterilmistir.
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Tablo 3: Personel Secim Siirecini Etkileyen Faktérlerin Belirlenmesine iliskin Yapilan
Gorilismelerin Kodlamasi

Arastirmaci:_Isletmenizde, personel alim siirecinde
izlediginiz yoldan bahseder misiniz?

Katihmer: Oncelikle bir personel talebi olusur. Norm

ve fiili kadromuz vardir. Norm kadro olmasi gereken,
filli kadro ise su an ki kadromuzdur. Ornegin,
konfeksiyonun norm kadrosu 70 ama 68 oldugunda

burada 2 kisi acik vardir. Oradan personel talep formu

geliyor bize. Bizde onayliyoruz. Daha sonra is giicii

bulma siirecine giriyoruz. Is basvuru kayitlarmi dikkate

aliyoruz. Bununla birlikte referanslara ve isletme icinde

Onerilen kisilere bakiyoruz. Hic aday bulamadigimiz

zamanlar is kura ilan veriyoruz. Daha sonra basvurular

oluyor. Yalniz bu dediklerim mavi yvaka icin gecerlidir.

Bevyaz yaka icin ise kariyer.net, eleman online sitelerden
Netten

bakiyoruz. Ama genelde firmalar Kkariyer.

calistyor. Ilan basvuru siireci geliyor. Oradan elemanlari

degerlendiriyoruz. Degerlendirirken amir ve idari

birimin isteklerine gore degerlendiriyoruz. Amir

Universite mezunu olsun falan ona go6re Kkriterleri

belirliyoruz. sonra adaya ilk telefonla milakat

vapryoruz. Eger milakat olumlu olursa adayi isletmeye

davet ediyoruz. Buraya cagmrmadan Once bizim adaylara

uyeuladigimiz HRPeak test var onu uyguluyoruz. Testi

doldurduktan sonra o testin sonucuna gore aday1 buraya
davet ediyoruz. O testi yapmamizin amaci birime uygun
mu? Ona bakiyoruz. Yine teste kisisel Ozellikleri ile

ilgili bilgilerde var._Ikinci goriisme oluyor. Daha sonra

gerekiyorsa genel midiir ile goriistiiriiyoruz.

Personel talebinin olusmasi
Talep formunun degerlendirilmesi
Talep formunun onaylanmasi
Adaylarin ige bagvuru yontemleri
Calisan grubuna gore bagvuru
yontemleri

Aday bagvurularin
degerlendirilmesi

Aday havuzunun olusturulmasi
On goriisme

Test uygulama

Gorilisme
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Asagida tablo 4’te agik kodlama ile elde edilen temalarm, yapilan goriismelere gore

dagilimlar1 gosterilmektedir

Tablo 4: Eksen Temalarin Yapilan Goriismelere Dagilimi

Goriisme Temalarin Sayisi
1 41
2 25
3 36
4 27
5 27
6 29
7 20
8 20
9 23
10 15
11 22
12 15
13 16
14 19
15 26
16 25
17 28
18 23
19 26

20 22
21 30
22 28
23 8
24 28
25 13
26 24
27 26
28 25
29 19
30 20
31 17
Toplam 708

Yapilan goriismeler analizinde farkli sayilarda temalarin oldugu goriilmiistiir.
Analizde elde edilen tema sayilarina bakildiginda en az sekizinci goriisme olurken; en fazla
birinci goriisme oldugu goriilmiistiir. Goriisme 8’de temanin en az olmasinin nedeni; firmada
insan kaynaklar1 departmanin olmamasi ve firmanin kurumsalligmin zayif olmasidir.
Yukarida tabloda incelendiginde bazi temalar say1 bakimida benzer oldugu goriilmektedir.

Bunlar; dort ve bes goriismenin tema sayisi 27; yedi, sekiz ve otuz gériismenin tema sayisi
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20; dokuz ve on sekiz goriismenin tema sayisi 23; on ve on ii¢ goriismenin tema sayisi 15; on
dort ve yirmi dokuz goriigmenin tema sayist 19; on bes, on dokuz ve yirmi yedi goriismenin
tema sayist 26; on alt1 ve yirmi sekiz gdrligmenin tema sayis1 25; on yedi ve yirmi dort
gOrlismenin tema sayis1 28; on bir ve yirmi gériismenin tema sayisi 22 oldugu goriilmektedir.

Ek 7°de olusan tema ve alt kodlarn yiizdelik ve frekans dagilimlarma yer verilmistir.

Yapilan bu ¢alismada gegerliligin ve giivenirliligin saglanmasi i¢in i¢ tutarliliga ve dis
tutarhiliga dikkat edilmistir. Her bir temay1 olusturan, alt kod ve kategorilerin kendi
aralarinda ve daha sonra olusturduklari tema ile bir biitiin halde olmasi ¢aligilmistir(Y1ldirim

ve Simsek, 2016; 270-71). Asagida tabloda tematik kodlama verilmistir.
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Tablo 5:Tematik Kod Listesi

Adayn Sosyal Ozellikleri
Miisteri ile iletisimi
Kiiltiirel farklilik

Sosyal beceri

Ise adapte olma

Is sozlesmesi
Calisma izni
Sabika kayd1

Adayn Fiziksel Ozellikleri
Adaym verimli ¢aligmasi

Adayin Psikolojik Ozellikleri
Adayin olusturdugu alg1

Bedensel-gii¢c bakimindan yeterli olmasi Adayin diislince yapis1
Fazla mesai yapabilme Adayin {icret beklentisi
Ise devamlilik Gelecek plant
Hareketli-canli olma Adayin isi isteme nedeni
El becerisi

Is hiz1

Pratiklik

Adayin dis goriiniisii

Adaym boyu

Adayin Diksiyonu Engelli Aday Alimm
Kendini ifade edebilme Engel durumu
Konusma

Hitap sekli
Kibarlik derecesi

Calisan Rotasyonu
Isletmenin ¢alisanin sirkiilasyonu

Isletmenin Yapisi

Kurumun ¢ikarlari

[sletmenin kriterleri

Adayin kurum kiiltiirtine uygunlugu

Adayin Demografik Bilgileri
Adayin medeni durumu
Adayin cinsiyeti

Adayin yas1

Adayin ailesinin gelir durumu
Adayin ikamet yeri

Askerlik Durumu

Adaymn Kisilik Ozellikleri
Analitik diistinme

Isini dogru yapma

Ahlaki 6zellik

Durdst olma

Guvenilir olma

Karakter

Adaym kendine 6zgiiveni
Sorumluluk bilinci

Adayin Egitim ve Mesleki Ge¢cmisi
Adaym daha 6nce yaptigi is

Adaym daha 6nce caligma siiresi

Adaym daha 6nce is yerinde ayrilma nedeni

Adayin daha once is yerinde yaptigi
devamsizlik

Adayin bilgisayar egitimi

Yabanc dil bilgisi

Adayin is ile ilgili bilgi ve deneyimi
Egitim durumu

[stekli-azimli olma
Samimiyet
Adaym tavir ve yaklagimi

Kurumun Talep ettigi Ozel Evraklar
Calisabilir belgesi

Deneme Sureci
Onay verildikten sonra adayin isletmeye
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gonderilmesi

Is kur
Tesvikler-destekler

Personel Talebinin Olusmasi
Isletmedeki kadrolardan personel a¢igmin
olusmasi

Teknik Ozellikler
Pozisyonun ozelligi

Personel Talebinin Degerlendirilmesi
Isletmenin elinde bulundurdugu bagvurular

Isin Niteligi
Makinenin 6zelligi
Pozisyonun 6zelligi

Personel Talebinin Onaylanmasi
Ust yonetimin personel talebini onaylamasi

Tamdik Iliskisi olmas
Ayni ig yerinde es-dost calismasi

Adayin Ise Bagvuru Siireci
Dogrudan bagvuru
Es-dost tavsiyesi
Calisan tavsiyesi
Likendin

Is kur

Kariyer.net
Eleman online
Q-R kodu
Referans

IK grubu

Yasalarin siirekli degismesi
Firmalarm ve ¢alisanlarin yasaya adapte
olmadan degismesi

Gelen Basvurularin Degerlendirilmesi
Gelen basvurularin kriterlere gore
degerlendirilmesi

Kusak catismasi(Z kusak)

Adayin ¢alisma hevesinden yoksun olmasi
Is giicii yetersizligi

Katlanilabilir olmamasi

Adayin goriisme esnasinda hal ve hareketleri

Aday Havuzu Olusturma
Elemeden geriye kalan adaylardan havuz
olusturma

Sayginin olmamasi
Is goriismesinde hal ve hareketleri ile isten
ayrilirken hal ve hareketlerinin farkl olmasi

On goriisme
Telefonla goriisme yapilmasi

Deneyimli is giicii yetersizligi
Mavi yaka da vasifli is giicii yetersizligi

Test Uygulama
Sef ve Uzeri icin HRPeak Testi uygulanmasi

Siireklilik ve devamhih@in olmamasi
Gorilisme esnasinda alinan kararlara
uyulmamasti

Ise alindiktan kisa siire sonra isten ayrilma

Giiriisme
Isletmede yiiz ylize goriismenin yapilmasi

Ucret beklentisi Is teklifinin Yapilmasi
Rakip firmalarin daha fazla {icret vermesi Goriismenin olumlu gegmesi
Nihai Karar Onaylama

Deneme siiresinin sonunda kararin olumlu
olmasi

Tilim birimler tarafindan onaylanmasi

Personel ihtiyacmln. Merkeze Bildirilmesi
Subelerden Personel Thtiyacinin Belirlenmesi

Eksik veya Yalan Beyanda Bulunma
Referans ve Kisisel Bilgilerinin eksik ya da
yanlis olmasi

Tematik kodlama, goriigmeler ile toplanan verilerin 6ncelikle kodlama yapilmasi,

kodlamalarin tanimlanmasi ve yorumsuz bir sekilde okuyucuya sunulmasidir(Yildirim ve
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Simsek, 2016: 250-51). Bu c¢alismada tematik kodlama yapilirken; ses kayitlar1 aralikli
zamanlarla 3 defa dinlenilmistir. Yine ses kayitlar1 analiz i¢in kolaylik olmasi amaci ile
Word’e aktarilmistir. Aktarilan ses kayitlart oncelikle 3 defa okunmus ve bir hafta hig
okunmamugtir. Bir hafta sonunda yeniden okunmustur. Yine verilerin kodlanmasinda, 2
akademisyen ile birlikte yapilmistir. Yapilan tematik kod listesi, asagida Tablo 6’da temay1

olusturan kategoriler tanimlanmasi verilmistir.
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Tablo 6: Temalarin Tanimlanmasi ile Olusan Kategoriler

ADAY ILE ILGIiLIi FAKTORLER

Adaym Sosyal Ozellikleri

Adaym Fiziksel Ozellikleri

Adayin Diksiyonu

Adaym Egitim ve Mesleki Gegmisi
Adayin Demografik Bilgileri
Adaym Kisilik Ozellikleri

Adayn Psikolojik Ozellikleri

iSIN OZELLIKLERINE BAGLI FAKTORLER

Isin Niteligi
Teknik Ozellikler

YASAL FAKTORLER

Is kur
Is s6zlesmesi
Engelli Aday Alim1

ISLETMEYE BAGLI FAKTORLER

Kurumun Talep ettigi Ozel Evraklar
Isletmenin Yapist
(Calisan Rotasyonu

PERSONEL SECIM SURECI

Personel Talebinin Olusmasi

Personel Talebinin Degerlendirilmesi
Personel Talebinin Onaylanmasi
Personel Thtiyacinin Merkeze Bildirilmesi
Adayn Ise Basvuru Siireci

Gelen Bagvurularin Degerlendirilmesi
Aday Havuzu Olusturma

On goriisme

Test Uygulama

Gorilisme

Is teklifinin Yapilmasi

Onaylama

Deneme Siireci

Nihai Karar

PERSONEL SECIM SURECINDE YASANAN SORUNLAR

Tanidik Iliskisi olmas1

Yasalarm siirekli degismesi

Kusak catismasi(Z kusak)

Sayginin olmamasi

Deneyimli is giicii yetersizligi
Stireklilik ve devamliligin olmamasi
Ucret beklentisi

Eksik veya Yalan Beyanda Bulunma
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3.5.2.Arastirmanin Modeli

Konu ile ilgili literatiir taramas1 ve toplanan verilerin analiz sonucunda elde edilen
arastirma modeli olusturulmustur. Bu ¢aligmanin modeli belirlenmesinde, iki ya da daha fazla
degisken arasinda iliski ve derecelerin belirlenmesini saglayan iliskisel tarama modeline

uygun MAXQDA programindan yararlanilmistir(Gtirbiiz ve Sahin, 2018: 107).
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Adayn DRSO gy Fiksel O zeliker
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Teknk Ozelikler
_M_Mm:%w@ Adayn Sosyal Ozelikleri ayin Egitim ve Mesleki Gegmisi
........... =P -
. @Allll ADAY ILE ILGILI FAKTORLER Psikolojik Ozelikler @
. 4 ///
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Kurumun Yaps \\ N
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/ A Kur
/ I
Kurumun talep ettifi dzel evrak YASALFAKTORLER
ISLETMEYE BAGLI FAK TORLER Engelli Aday Al

isletmelerde Personel Secimini Etkileyen
Faktorler

Sekil 13: Isletmelerde Personel Secimini Etkileyen Faktorler
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Aragtirma i¢in yapilan goriismeler ses kayit cihazindan birebir ayni ciimleler olmasina
dikkat edilerek Word’e aktarilmistir. Yapilan bu aktarimlar MAXQDA Paket programu ile
analiz edilerek bu bolimde ele alinacaktir. Bu calismanin bulgular1 ii¢ asamada ele
alinacaktir. Oncelikle gdriismeye katilan kisilerin demografik bilgileri ile ilgili olan; egitim
dizeyi, isletmedeki pozisyonu, isletmedeki ¢aligma siiresi ve is deneyim siiresine iliskin
bulgular ele almacaktir. Ikinci asamada, isletmelerde personel segim siirecini etkileyen
faktorleri olusturan kod ve temalarin dagilimlari(frekans ve yiizdelik) ele alinirken, son

asamada ise elde edilen kodlarm birlikte olusum modelleri ele alinacaktir.

4.1.Arastirma Kapsaminda Gériisme Yapilan Kisilerin Demografik Bilgilerine iliskin

Bulgular

Arastirma kapsaminda goriisme yapilan kisilerin; isletmedeki pozisyonu, is deneyim
stiresi, isletmedeki calisma siiresi ve egitim diizeylerine iliskin bulgular asagidaki sekillerde

ele alinmustir.

Isletmedekl Pozisyonu (0)

NN

Insan kaynaklan (0) Genel Miidiir (7)  Satig Miidiirii (1) ~ Finansman Muduru(]) Mali Mug:mr (1)

AN

insan Kaynaklari Sorumlusu insan Kdyﬂdkldl‘l Midiir fnsan deakhn Sefi(1)
3 Yardmmceis1 (2)
insan Kaynﬂklﬂrl Uzmam (6)

Insan Kaynaklan Miidiirii (9)

Sekil 14:Katilimcilarin isletmedeki pozisyonlarmna iliskin MAXQDA Bulgular1
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Sekil 14’te goriildigii gibi goriismeye katilan kisilerin 21°1 (%67,74) insan kaynaklar1
biriminde, 7’si (%22,58) genel miidiir iken geriye kalan 3 kisi ise (%3,23) sirasiyla; satis

miidiirti, mali miisavir ve finans miidiirtinden olugmaktadir.

’ goriigme-21, 3 0
gorusme-12, 3 97me19 3

Goriigme-5, 3 goriisme-13, 3
4 a | « O
gérime-3, 3 - 45y1(2) 3yl (3) - gorisme-22, 3
\ Syil (3) 25yl (1) /

eyl (1)

4

gorisme-8 3 gorlisme-11, 3

Bu isletmedeki calisma stiresi (0)

gériigme-16, 3 Bay;/ \ 3ay (1) gbriisme-26, 3
‘ Say (2) / Ls;qm\ ‘
gorlisme-14, 3 - goriisme-24, 3

/my.m) 1,5ay (1)
’ 14yl (1) - - 25Yil (1) .
Gorlisme-6, 3 / 16yl (1) . 20yl (1) gérigsme-20, 3
/ 17 yil (1) \

gorisme-29, 3 goriisme-7, 3

goriisme-23, 3 gorlisme-28, 3
goriisme-31, 3

Sekil 15: Katilimeilarm Isletmedeki Calisma Siirelerine iliskin MAXQDA Bulgulari

Sekil 15°te goriildiigli gibi goriismeye katilan kisilerin 13’°linlin  (%3,23) isletmedeki
calisma stireleri sirasiyla; 3 ay, 8 ay, 1,5 ay, 1,5 y1il, 2,5 yil, 6 yil, 7 y1l, 10 y1l, 14 y1l, 16 yil,
17 y1l, 20 y1l, 25 y1l, 4 kisinin (%12,90) 1 y1l, 6 kisinin (%9,68) 3 ve 5 y1l iken, geriye kalan 8
kiginin (%6,45) isletmedeki ¢aligma siiresi ise, 5 ay, 2 yil, 4 yil, 4,5 yil olarak farklilik

gostermektedir.
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. goriisme-25, 2 .

gdrisme-10, 2

. goriisme-26, 2
gbrusme—MK /

oOrisme-16, 2
9) a v 7 % /
2yl (1)
ori -21, 2
goriisme \ 13yl (1) -
1.5yl (1) .
uAsme—W& 2
19yl (1)
gériigme-31, 2
17yl (1)

is deneyim Siiresi (0 15yl (6) Gorligme-5, 2

)\
Syl (2)
gorigme-30, 2
8yl (3)
- )

7yil (2
/ e gériigme-19, 2
. - 3yl (2)
britsme-13, 2 iiyil@ @ ©]
gerts ' & 25y11(2)
12y (2)

20yl (2) .
. gorisme-22, 2
gorisme-11, 2 .

gorisme-15, 2
goriisme-20, 2

goriisme-28, 2

Sekil 16: Katilimcilarm {s Deneyim Siiresine iliskin MAXQDA Bulgular1

Sekil 16’te goriildiigli gibi goriismeye katilan kisilerin 14’iiniin (%6,45) is deneyim
siiresi, 3 yil, 5 yil, 7 yal, 11 yil, 12 yil, 20 y1l, 25 yi1l, 6’nin (%19,35) 15 y1l, 3 {iniin (%9,68) 8
yil iken geriye kalan 8 kisinin (%3,23) ise swrasiyla i deneyim siiresi; 1,5 yil, 2 yil, 6 y1l, 10
yil, 13 yil, 14 y1l, 17 y1l, 19 yil olarak farklilik gostermektedir.
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gorisme-27, 1 gorisme-23, 1

ortadgretim (1) ilkégretim (1)

& a e e &

goriigme-28, 1 lise (2) Egitim Diizeyi (0) Yiksek Lisans (4) Goriisme-6, 1

lisans (19) Onlisans (4)

O O

goriime-3, 1 gorisme-10, 1

Sekil 17: Katilimcilarm Egitim Diizeylerine iliskin MAXQDA Bulgular1

Sekil 17°de goriildiigii gibi goriismeye katilan kisilerin 19’unun (%61,29) egitim
diizeyi lisans, 4’niin (%12,90) 6n lisans, 4’niin (%12,90) yiiksek lisans, 2’sinin (%6,45) lise
iken geriye kalan 2 kisinin (%3,23) ise ortadgretim ve ilkdgretim mezunu olarak farklilik

gostermektedir.
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4.2 Hah Fabrikalan ile lgili MAXQDA Analiz Bulgular

Bu arastirmada karsilastirma amagli iki sektor ele alindigi i¢in Oncelikle {iretim
sektorii olan hali firmalarm analiz bulgular: ele alinacak ve sonra ki asamada ticaret sektori
olan market zincirlerinin analiz bulgular1 ele alinacaktir. Bu ¢alismada elde edilen bulgular
sonucunda isletmelerde personel secimini etkileyen faktorler; isletmeye bagh faktorler, isin
ozelliklerine bagh faktorler, yasal faktorler ve aday ile ilgili faktorlerden olusmaktadir. Bu
faktorlerin disinda personel se¢im siireci ve se¢im siirecinde yasanan sorunlarda ele alinmistir.

Hali firmalarinda personel se¢im siirecinin asamalar1 asagidaki sekilde gosterilmektedir.

Hali Firmalarinda Personel Secim Siireci
45,0%
. Adayin Ise Bagvuru Sireci Aday Havuzu Olusturma
Deneme Slreci On gériisme
. Personel Talebinin Olusmasi . Onaylama
. Basvurulan Degerlendirme Test uygulama
= 0/
13,0% \ 1@% Goriisme Is teklifinin yapilmasi
2,0%
2.0% Nihai Karar
2,0% ‘
3,0% . Personel Talebin Onaylanmasi
0% 4,0% . Personel Talebin Degerlendirmesi
8,0% 7,0%

Sekil 18: Personel Secim Siireci Asamalarinin Yiizdelik Oranlarma Iliskin MAXQDA
Bulgular1

Isletmelerin personel secim siirecinde izledigi asama isletmenin politikasina,
vizyonuna ve kurumsalligina degisiklik gostermektedir. Yukarida Sekil 18 de goriildiigi gibi
isletmelerde personel secim asamalarinda adaylarin ise bagvuru yontemleri, calisan grubuna
gore mavi yaka ve beyaz yaka olarak degisiklik gostermektedir. Yine adaya o6n goriisme
yapildiktan sonra eger aday sef ve lizeri i¢in ise HRPeak testi uygulanmaktadir. Test sonucu
olumlu ise yliz ylize goriismeye cagrilmaktadir. Goriisme olumlu olduktan sonra adaya is
teklifi yapilmasi ve aday ise baslatilmaktadir. Bu asamalarin daha iyi ifade edilebilmesi i¢in

asagida Sekil 18’ de gosterilmektedir.
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Isletmelerde personel secim siirecinde olusan tema ve alt kodlar; adayn ise basvuru
stireci tema, 45 frekans degeri ve (%45,0) ylizde orani ile olustugu goriilmektedir. Deneme
stireci tema, 13 frekans degeri ve (%13,0) yiizde oraniyla onay verildikten sonra adayin
isletmeye gonderilmesi alt kodu ile olusmaktadir. Personel talebinin olusmasi tema, 11
frekans degeri ve (%11,0) yiizde oraniyla isletmedeki kadrolardan personel a¢iginin olusmasi
alt kodu ile olugsmaktadir. Bagvurular1 degerlendirme tema, 8 frekans degeri ve (%8,0) yuzde
orantyla gelen bagvurularin kriterlere gore degerlendirme alt kodu ile olusmaktadir. Gérligme
tema, 7 frekans degeri ve (%7,0) ylizde oraniyla isletmede yiiz ylize goériismenin yapilmasi alt
kodu ile olugsmaktadir. Nihai karar tema, 4 frekans degeri ve (%4,0) yiizde oraniyla deneme
stireci sonunda kararin olumlu olmasi alt kodu ile olusmaktadir. Personel talebinin
onaylanmasi tema, 3 frekans degeri ve (%3,0) yiizde oraniyla iist yonetim tarafindan personel
talebinin onaylanmasi alt kodu ile olusmaktadir. Frekans degeri 2 ve (%2,0) ylizde oraniyla 3
tema olugmaktadir. Bunlar; personel talebinin degerlendirilmesi tema, isletmenin elinde
bulundurdugu basvurular1 degerlendirmesi alt kodu ile olusmaktadir. ikinci, aday havuzu
olusturma tema, eleme sonrasi havuz olusturma alt kodu ile olusmaktadir. Uglinci ise 6n
goriisme tema, telefonla goriisme yapilmasi alt kodu ile olusmaktadir. Frekans degeri 1 ve
(%1,0) yiizde orantyla 3 tema olusmaktadir. Bunlar; onaylama tema, tiim birimler tarafindan
onaylanmasi alt kodu ile olusmaktadir. ikinci, test uygulama tema, test ve iizeri i¢in HRPeak
test uygulanmasi alt kodu ile olugsmaktadir. Son tema ise is teklifinin yapilmasi, gériismenin
olumlu gegmesi alt kodu ile olustugu goriilmektedir. Personel secim sireci ile ilgili

goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K1:“Oncelikle bir personel talebi olusur. Norm ve fiili kadromuz vardir. Norm kadro
olmas1 gereken, fiili kadro ise su an ki kadromuzdur. Ornegin, konfeksiyonun norm kadrosu
70 ama konfeksiyonda 68 kisi var. Bu 2 kisi acik demektir. Oradan personel talep formu
geliyor bize. Bizde onaylatiyoruz. Ondan sonra isci, is gilicii bulma siirecine giriyoruz. O
stirecte neler yapiliyor. Varsa elimizde iste kayitlar, is bagvurulari kayitlar1 filan onlari
stizilyoruz. Yoksa referansl olan kisilere bakiyoruz. Yani isletme igerisinde Onerilen kisiler.
Eger hi¢ bulamazsak, is kura is giicli ilan1 ge¢iyoruz. Ondan sonra bagvurular oluyor. Tabii
bu mavi yaka i¢in gecerlidir. Beyaz yaka icinde daha farkli; kariyer.net, eleman online
sitelerden bakiyoruz. Ama genelde firmalar kariyer. Netten ¢alisiyor. Oradan ilan agiyorsun.
[lan bagvuru siireci geliyor. Iste oradan bagvurular geliyor. Oradan siiziiyorsun. isletmenin ve
amirin isteklerine gore stiziiyorsun. Amir niversite mezunu olsun falan ona gore kriterleri

belirliyoruz. Sonra adaya ilk telefonla miilakat yapiyoruz. Eger miilakat olumlu olursa aday1
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isletmeye davet ediyoruz. Buraya cagirmadan Once, aday sef ve iizeri ise HRPeak testimiz
var onu gonderiyoruz kendisine. Testi doldurduktan sonra o testin Sonucuna gore adayi
buraya davet ediyoruz. O testi yapmamizin amaci birime uygun mu? Ona bakiyoruz. Yine
teste kisisel 6zellikleri falan piyasaya ¢ikiyor. Aday1 buraya davet ediyoruz ve ikinci gériisme
oluyor. Daha sonra gerekiyorsa genel miidiir ile goriistiiriiyoruz. Gerekmiyorsa adaya is teklifi
yapiyoruz.”

K6: “Oncelikle isletmenin personel talebini belirliyoruz. Talep edilen ¢alisan veya
beyaz yakali personel i¢in, ilgili birim amiri tarafindan talep edilir ve personel departmanina
gonderilir.  Daha sonra, personel departmani, gelen personel taleplerini, talep edilen
pozisyona uygun sekilde ilgili boliim miidiiriine onaylanmak iizere sunar. Onaylanan
pozisyonlar i¢in personel departmani gerekli arastirmalar1 yaparak uygun adaylari tespit eder.
Adaylarin ise bagvurmalarinda ise, sahsen miiracaat veya Ozge¢mis gondererek, ilana
istinaden ve cagrilara uyarak personel boliimiine miiracaat edebilirler. Ihtiyag duyulan
nitelikteki kadrolarm olusturulmasinda ilk 6nce firma i¢i ¢alisanlardan uygun olanlar varsa
degerlendirilmeye alinir. Uygun nitelikte ¢alisanlarin olmamasi durumunda Insan Kaynaklari
aday havuzuna basvurulur. Istenilen aday, aday havuzu icerisinde bulunamadiginda; is — kur,
meslek odalari, 6zel istihdam biirolari, iiniversiteler, internet ve basin yolu ile sonug elde
edilmeye caligilir.”

K2:“Personel alim siirecinde, is kura bilgi veriyoruz. Is kurda her isletme ile ilgilenen
bir memur var. Memur arkadas bizim istegimiz dogrultusunda kriterleri alaraktan orada
onceden bagvurmus veya bir ay icerisinde basvuracak arkadas bize yonlendiriyor. Bizde bu
dogrultuda ¢evremizde olan kisilere soyledigimizde onlar deneyimli personel tanidiklar1 varsa
onlar1 bize yonlendiriyorlar.”

K3: “Oncelikle bize personel talebi gelir. Talep bize geldikten sonra elimizde hali
hazirda bulunan bagvurular varsa onu degerlendiriyoruz. Ya da genellikle tanidik vasitasiyla,
yeni mezun olan adaylar varsa kriterlere uygun olani aliyoruz. Eger ihtiyacta bir kisi ya da
yetistirilmek tizere ise 6zellikle yeni mezun olan adaylar1 aliyoruz. Yine is kur araciligiyla

personel aliyoruz. Adayin CV’lerini degerlendirerek goriismeye ¢agiriyoruz.”
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Isletmelerde personel segim siirecinde olusan alt kodlarin temalarina iliskin yiizdelik

dagilimlari ele almacaktir.

Adayin ise Basvuru Siireci

35,6%

. Mavi Yaka( Iskur ve IK grubu)
Referans

20,0% . CV génderme

B &s-dost

Beyaz Yaka( Kariyer.net ve Eleman Online)

4,4%

6,7% Dogrudan Basvuru

13,3% . Calisan Tavsiyesi
8,9%

11,1%

Sekil 19: Aday Ise Basvuru Sureci Yiizdelik Oranlarma Iliskin MAXQDA Bulgular

Personel secim slrecinde, adaylarin ise basvuru siirecinde en fazla frekans degeri 16
ve yiizde oran1 (%35,6) ile mavi yaka(ls kur ve 1K grubu), referans (%20, frekans=9), bunu
takip eden ydntemler ise; CV gonderme (%13,3 Frekans= 6), es-dost tavsiyesi (%11,1
frekans=5), Kariyer.net ve Eleman Online(%8,9, frekans=4), adaymn isletmeye dogrudan
bagvurmast (%6,7 Frekans= 3) en son ise isletmede g¢alisan tavsiyesi (%4,4, frekans= 2)
olarak farklilik gostermektedir. Adayin ise basvuru siireci ile ilgili goriismelerden 6rnek

verilecek olunursa;

K11: “Isletmemizde personel alim siirecinde Oncelikle bir kritik yapilir. Hangi
boliime, nasil vasifla personel almacak, norm kadro nerede agilacak? Bunlar1 kendi aramizda
istisare ederiz. Ondan sonra sira bana gelir. Ben is kur ile goriisiirim veya es-dost, akraba ile
goriisiirim. Bunlara haber gondeririz. Bu boliime ve vasiflara uygun adaylar1 bu sekilde temin
etmeye calisiriz.”

K9: “Oncelikle personelin gecmiste nerede calistigina, cv’sine bakariz. Tecriibesine
bakariz. Geg¢miste sikintis1 var m1 yok mu? Buna bakariz. Yani birilerinin referansiyla
gelenleri degerlendiririz. Referansi olmayanlar1 degerlendirmeyiz. Biz ahbap calisan iliskisi
degil de kisi is iliskisine bagliy1z.”
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K12:“Bizim ki oncelikle referansla firmamza dahil ederiz. On elemeyi kisinin
referansma gore yapmaktayiz. Referansina bakar ona gore degerlendirme yapariz. Referansi
olmayan kisiyi almiyoruz. Daha sonra rutin olarak doldurdugu is basvuru formunu
inceleyerek en son geldigi is yerinden teyit alarak bir sorun yoksa alimi bu sekilde
tamamliyoruz. Deneme sliremiz 2 aydir. Bu silirede her sey tamam giizel olursa bile kisi
bizden memnun kalmayabilir ya da biz adaydan memnun kalmayabiliriz. Deneme siiresinde
net bir karar veriyoruz.”

K7: “Isletmede personel alim siirecinde, biz mavi yaka ve beyaz yaka calistirryoruz.
Mavi yaka ile izledigimiz yol su sekilde; ilan veriyoruz, gerek is kura gerek referans
aracihigryla. Ilan verdikten sonra bizim belirli ise alim giinlerimiz var. Sali, Carsamba ve
Persembe glinleri boliim bazli her birimin farkli farkli belli bir saat koyuyoruz. O saatte
adaylar geliyor. Is basvurularmi kabul ediyoruz. Bizim ise alm ekibimiz var. Insan
kaynaklarma, o birimin yOneticisi, isin ustasi, amiri eslik ediyor. Bu sekilde secim

yapiyoruz.”

K18: “Oncelikle boliimlerde makine ya da konfeksiyon da ustabasilarimiz var bunlar
bize bilgi veriyor. Ve daha sonra patronumuz adayin se¢imine karar veriyor. idari boliimiinde
ise patronlar, ben ya da mali miisavirimiz var karsilikli istisare ederek goriisme yapilir.

Adayin yetkinlikleri bize uygunsa, referanslar1 da uygunsa ona gore karar veriyoruz.”

Yukarida analiz edilen se¢im siirecinde izlenen asamalarin Ozetle ifade edilecek

olunursa;
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Personel Talebinin Olugmasi

|

Personel Talebinin Degerlendirilmesi

Personel Talebinin Onaylanmasi

}

Adaylarm Ise Bagvuru Sireci

v

Mavi Yaka

Is kur
IK grubu

Referans, Es-dost ve ¢alisan tavsiyesi,
Cv gonderme, Dogrudan basvuru.

Gelen Bagvurulari
Degerlendirme

Aday Haviizu Olusturma

v

Ik Goriisme(On Goriisme)
Test Uygulama

!

Yiiz Yiize Goriisme

v

’ Onaylama

v
Ise Baslatma

v

Deneme Siresi

v
Nihai Karar

Beyaz Yaka

e Kariyer.net
e Eleman Online

Sekil 20: Personel Secim Sureci
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4.2.1.1sletmelerde Personel Segimini Etkileyen Faktérleri Olusturan Kodlarin

Temalarin ve Kategorilerin Analiz Bulgularn

Bu ¢aligmada elde edilen bulgular sonucunda isletmelerde personel segimini etkileyen
faktorler; isletmeye bagh faktorler, igin 6zelliklerine baglh faktorler, yasal faktorler ve aday ile
ilgili faktorlerden olusmaktadir. Personel se¢imini etkileyen faktorlerin frekans dagilimlar1 Ek

7°de tabloda gosterilmistir.

isletmelerde Personel Secimini Etkileyen Faktorler

64,0%

B Aday ile ligili Faktérler
B isin Ozelliklerine Bagh Faktérler

. Yasal Faktorler
8,3%

Isletmeye Bagh Faktorler

17,7%

Sekil 21: Isletmelerde Personel Se¢imini Etkileyen Faktérlere iliskin MAXQDA Bulgulari

Yukarida Sekil 21 incelendiginde Isletmelerde personel secim siirecini etkileyen
faktorlerin (%64,0) yiizde oram ve 214 frekans degeri ile Aday ile Ilgili Faktorler en yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bunu takip eden; 60 frekans degeri ve (%17,70) yiizde orani ile Isin
Ozelliklerine Bagh Faktorler, 34 frekans degeri ve (%10,0) yiizde orani ile Yasal Faktorler,
28 frekans degeri ve (%8,3) ile Isletmeye Bagli Faktorler oldugu goriilmektedir.

Simdi sirasiyla personel se¢imini etkileyen faktorlerin, frekans ve yiizdelik dagilimlari

ele alinacaktir.
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4.2.2.Aday ile Tlgili Faktorleri Olusturan Temalarin Alt kodlarimin Frekans ve

Yiizde Dagilimlan

Aday ile ilgili faktorleri olusturan temalarin en yiiksek degere sahip olandan en diisiik
degere dogru olacak sekilde temay1 olusturan alt kodlarin yiizdelik ve frekans degerlerine
iliskin MAXQDA bulgular1 ele alinacaktir.

Aday ile ilgili Faktorler

39,7%

. Adayin Egitim ve Mesleki Gegmisi
. Adayin Fiziksel Ozellikleri
Adayin Kisilik Ozellikleri
) B Psikolojik Ozellikler
e B Adayin Sosyal Ozellikleri
6,1% . Adayin Demografik Ozellikleri

. Adayin Diksiyonu

9,8%

Sekil 22: Aday ile Ilgili Faktorlere Iliskin MAXQDA Bulgulari

Yukarida sekilde aday ile ilgili faktorleri olusturan 7 temanin oldugu goriilmektedir.
Adaym egitim ve mesleki ge¢misi temas1 85 frekans degeri ile (%39,72) ylizde orani ile en
yliksek degere sahiptir. Sirasiyla diger temalar; 32 frekans degeri ve (%15,0) ylzde orani ile
Adaym Kisilik Ozellikleri, 40 frekans degeri ve (%18,7) yiizde orani ile Adaym Fiziksel
Ozellikleri, 21 frekans degeri ile (%9,8) yiizde orami ile Adayin Psikolojik Ozellikleri, 15
frekans degeri ve (%7,0) yuzde orani ile adaymn sosyal ozellikleri, 13 frekans degeri ile
(%6,07) yiizde oranmi ile Adaym Demografik Bilgileri temasi, 8 frekans degeri ve (%3,7)
yiizde orani ile adaym diksiyonu oldugu goriilmektedir. Gorlismelerden 6rnek gosterilecek

olunursa;

K13: “Alacagimiz lokasyona gore degisiyor. Mesela, benim su an acil planlama
miidiirii ihtiyacim varsa alirim. Ama planlamada yardimci personele ihtiyacim varsa ve belirli

bir zamanim varsa bunun i¢in sifir eleman alir kendim yetistiririm. Bizim i¢in uzun yillar
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calisan 6nemli. Hani bizde gelecek vadeden personel onemli. Bize yillarint vermis, bizde
yetismis, bizim elimizde biiylimiis biri. Hani bizim kalfamiz olmasi tercihimiz olur. Ciinkii,
bu sektorde hani genel olarak is anlaminda, bir insana karakteri G&gretemezsiniz, isi
Ogretebilirsiniz ama karakter, ahlak Ogretemezsiniz. Biz o yilizden karakterini bildigimiz
insanlarla yolumuza devam etmek isteriz.”

K4: “Adaymn dis goriiniisi 6nemli. Onun diginda genel dayaniklilik seviyesini
Olgliyoruz. Daha Once fabrikada vardiyali sistemde calisip ¢alismadigi, hatta ailesinin maddi
durumu, mal varliklar1 bunlara dikkat ediyoruz. Babasi zengin bir insan ¢ok fazla sabirl
olamaz, katlanamaz. Simariklik yapabilir. Bunlar bizim i¢in ¢ok 6nemlidir. Aslinda babasinin
zengin olmas1 ¢okta dnemli degil. Ama bu soru bizim i¢in +5 puanlik sorudur. Yine adayda
cok belirgin dovmeler, jilet izleri, koldaki fagalar bunlarm hepsi ise alim siirecinde, sabika
kaydinin olmasi. Daha 6nceki is yerinden ayrilma sebebi, devamsizlik siiresi, raporu bunlarin
tamam belirleyici kriterlerdir. Genelde ben 20-25 yas arasi uygun gormiiyorum. 25 yas
sonrasini tercih ediyorum. Benim i¢in evli olmalar1 daha 6nemlidir. Ciinkii sorumluluk hissi

daha fazladir.”

Aday ile ilgili Faktorleri olusturan alt kodlarin tema igerisindeki yiizdelik ve frekans

dagilimlarini ele alinacaktir.

Tablo 7: Adaym Egitim ve Mesleki Ge¢misine Iliskin MAXQDA Bulgular1

Adayin Egitim ve Mesleki Ge¢misi Frekans Ylzde Yuzde (Gegerli)
Adayin is ile ilgili bilgi ve deneyimi 40 47,06 47,06
Adaym daha 6nce yaptigi is 22 25,88 25,88
Isten ayrilma nedeni 8 9,41 9,41
Daha 6nce calisma siiresi 6 7,06 7,06
Egitim diizeyi 5 5,88 5,88
Adayin daha 6nce is de yaptig1 devamsizlik 2 2,35 2,35
Bilgisayar bilgisi 2 2,35 2,35
TOPLAM 85 100,00 100,00

Adaym egitim ve meslek ge¢misi tema altinda olusan 7 kodun toplam frekans degeri

85 ve yiizde orani (%39,7) oldugu goriilmektedir. Bu kodlardan en yiiksegi 40 frekans degeri
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ve (%47,06) yiizde orani ile adayin is ile ilgili bilgi ve deneyimi olmustur. Bunu takip eden
kodlar; 22 frekans degeri ve (%25,88) yilizde orani ile adayin daha 6nce yaptigi is, 8 frekans
degeri ve (%9,41) yiizde orani ile adayin isten ayrilma nedeni, 6 frekans degeri ve (%7,06)
yuzde orani ile adayin daha 6nce galisma siiresi, 5 frekans degeri ve (%5,88) yiizde orani ile
adayn egitim diizeyi, 2 frekans degeri ve (%2,35) yiizde orani ile adayin daha dnce yaptigi is

de devamsizlik durumu ve adayin bilgisayar bilgisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 8: Adayn Fiziksel Ozelliklerine iliskin MAXQDA Bulgular1

Adayin Fiziksel Ozellikleri Frekans Yizde Y lizde(Gegerli)
Adaym verimli ¢aligmasi 10 25,00 25,00
Adayin dig goriiniisii 8 20,00 20,00
Bedensel yeterlilik 7 17,50 17,50
El becerisi 6 15,00 15,00
Ise devamlilik 2 5,00 5,00
Pratiklik 2 5,00 5,00
Is hizi 2 5,00 5,00
Fazla mesai yapabilme 1 2,50 2,50
Hareketli-canli olma 1 2,50 2,50
Adayin boyu 1 2,50 2,50
TOPLAM 40 100,00 100,00

Yukarida Tablo 8’de Adaymn Fiziksel Ozellikleri tema 10 alt kod ile olustugu
gorilmektedir. Adaym verimli ¢alismas: 10 frekans degeri ve (%25,00) yiizde orani ile en
yiiksek degere sahip olmustur. Sirasiyla;8 frekans degeri ve (%20,00) yiizde orani ile adayin
dig goriintigii, 7 frekans degeri ve (%17,50) yiizde orani ile bedensel yeterlilik, 6 frekans
degeri ve (%15,00) yiizde oran1 ile adayin el becerisi, 2 frekans degeri ve (%5,00) yuzde
orant ile ise devamlilik, is hiz1 ve pratiklik; 1 frekans degeri ve (%2,50) yiizde orani ile fazla
mesai yapabilme ve hareketli-canli olma ve adaym boyu oldugu goriilmektedir.

Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K17: “Isin niteligi cok énemlidir. Zor bir is ise tabii ki orada ise hakim olabilecek, isi

becerebilecek, yapabilecek olmasmna dikkat ediyoruz. Is daha basit ise bu kadar
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onemsemiyoruz. Ornegin tasima, temizlik isi. Bizim i¢in yasta dnemlidir. Genelde 20-50 yas
aralig1 olmasmni tercih ediyoruz. Eger is masa basinda ise el becerisine bakiyoruz. Isletme
icerisinde ise bedensel olarak giicline bakiyoruz. Ciinkii adaymn giiciiniin, kuvvetinin ve
sagligmin yerinde olmasi gerekir. Sosyal beceri, konusma, diksiyon, hareketlilik, canli olmasi,
kisinin imaj1 da 6nemlidir. Yani kilik kiyafetine gosterdigi onem az ¢ok kisi hakkinda bilgi
veriyor. Hangi iilkeye giderseniz gidin bu kriterler boyledir. Bu kriterler biitiin ¢alisanlarimiz
icin gecerlidir. Ama adayda dil, din, rk, renk ayrimi yapmiyoruz.”

K2: “Beyaz yaka ve mavi yaka dedigimiz iki yaka vardir. Isletme icerisindeki yaka
boliimii biraz daha isin performans kismina dayali, tamamen kisinin el becerisi, pratikligi,
isteki hiz1 her seyden once 6n planda tutulur. Ancak personel boliimii idari kisim dedigimiz
alanda, personel alimi yaparken kisinin kibarligi, diksiyonu, durusu, her hangi biriyle
karsilagtiginda veya bir durum s6z konusu oldugunda onu nasil asacagi bizim icin kriterdir.

Ama isletme igerisinde performans ve becerisi bizim kriterimiz.”

K19: “Is tecriibesi, saglikli olmasi, isin nitelifine bedensel olup olmamasi dnemli.
Bedensel engel durumu minimum seviyede olmasi lazim buna gore islere veriyoruz. Beyaz
yakada adaym almis oldugu egitim, is tecriibesi, referanslar1 6nemlidir. Yine ise aldiktan
sonra bir siire egitim slirecimiz vardir. Burada uyumu saglarsa devam ederiz.”

K4:“Adaym dig gorliniisi 6nemli. Onun disinda genel dayaniklilik seviyesini
Olgliyoruz. Daha once fabrikada vardiyali sistemde ¢alisip ¢alismadigi, hatta ailesinin maddi
durumu, mal varliklar1 bunlara dikkat ediyoruz. Babasi zengin bir insan ¢ok fazla sabirh
olamaz, katlanamaz. Simariklik yapabilir. Bunlar bizim i¢in ¢ok énemlidir. Aslinda babasinin
zengin olmas1 ¢okta 6nemli degil. Ama bu soru bizim i¢in +5 puanlik sorudur. Yine adayda
cok belirgin dovmeler, jilet izleri, koldaki fagalar bunlarin hepsi ise alim siirecinde, sabika
kaydinin olmasi. Daha 6nceki is yerinden ayrilma sebebi, devamsizlik siiresi, raporu bunlarin
tamami belirleyici kriterlerdir. Genelde ben 20-25 yas arasi uygun gérmiiyorum. 25 yas
sonrasini tercih ediyorum. Benim i¢in evli olmalar1 daha dnemlidir. Ciink{i sorumluluk hissi
daha fazladir.”

K5: “Dis goriiniisii bizim i¢in ¢cok dnemli degil. Ise devamliligi, huzur bozmayan,
cunkd iceride huzuru bozan insanlar oluyor. Bunlari daha 6nceden adaya soruyoruz. Madde
bagimlis1 adaylar ¢ok geliyor. Elimizden geldigi kadar bunlar1 elemeye ¢alistyoruz. Deneyim

stiresi olarak minimum 2 y1l istiyoruz.”
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Tablo 9: Adaym Kisilik Ozelliklerine Iliskin MAXQDA Bulgulari

Adaym Kisilik Ozellikleri Frekans Ylzde YUzde (Gegerli)
Istekli-Azimli olma 8 25,00 25,00
Karakter 4 12,50 12,50
Analitik diistinme 4 12,50 12,50
Sorumluluk Bilinci 4 12,50 12,50
Ahlaki Ozellik 3 9,38 9,38
Durdst olma 3 9,38 9,38
Guvenilir olma 3 9,38 9,38
Isini dogru yapma 2 6,25 6,25
Adaymn Kendine Ozgiiveni 1 3,13 3,13
TOPLAM 32 100,00 100,00

Yukarida Tablo 9 incelendiginde Adaym Kisilik Ozellikleri temay1 olusturan 9 alt
kodun toplam frekans degeri 32 ve (%15,0) ylizde orani oldugu goriilmektedir. Olusan bu alt
kodlarin en yiiksegi 8 frekans degeri ve (%25,0) yiizde oran1 ile adayin is konusunda istekli ve
azimli olmasi kodu olmustur. Bunu takip eden alt kodlar ise; 4 frekans degeri ve (%12,5)
yiizde orani ile adayin karakteri, analitik diisiinme ve sorumluluk bilinci, 3 frekans degeri ve
(%9,38) ylizde orani ile adaym ahlaki 6zelligi, adaymn diiriist ve glivenilir olmasi, 2 frekans
degeri ve (%6,3) yiizde orani ile adaym igini dogru yapmasi iken son alt kod ise 1 frekans
degeri ve (%3,13) yiizde orani ile adayin kendine Ozgiiveni oldugu goriilmektedir.

Gorilismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K1:“Beyaz yakada sorular biraz daha farkli olmaktadir. Ornegin, hedefiniz nedir, 5 yil
sonra kendinizi nerede goriiyorsunuz? Bunun gibi sorular. Ya da is hayatinda kendini
gelistirmek i¢in neler yaptin, ya da is disinda neler yapiyorsun? Bunun gibi sorular soruyoruz.
Bu sorular1 konfeksiyonda ¢alisan ambalajdiysa sormuyoruz. Adama hedefin nedir? Desen, en
fazla konfeksiyonda vardiya amiri olmak istiyorum diyecek belki 15, belki 20 yil sonra. Veya
kisi, ilkokul ya da ortaokul mezunu oldugu i¢in en son hangi kitab1 okudun diyemiyorsun.

Mavi yakanm teknik yapisina bakiyoruz. Beyaz yakanin ise beyin (zihinsel) yapisina
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bakiyoruz. Yine farklilik gosteren sorular adaymn fobileri, hobileri, okudugu kitaplar falan
bunu amaci ise insan kaynaklarindaki kisi farkli diisiince yapisma sahiptir. Ama isletme
icerisindeki kisi farkl1 diisiince yapisina sahiptir. Isletmede igerisindeki kisinin diisiince yapisi
onemli degildir. Sadece is ile ilgili teknik bilgisi onemlidir. Ama insan kaynaklar1 ya da
muhasebedeki kisinin diigiince yapist 6nemlidir. Yine onun zihinsel ve analitik diigiinmesi
onemlidir. Yani ondan dolay1 sorular farklilasiyor.”

K20: “Acikcasi bizim isletmede c¢ok fazla birim yok. Bizim i¢in onemli olan sey
dirtistliik, giivenirlilik, isini dogru yapmasi, sikint1 ¢ikarmayacak insanlar olmali. Ciinkii bir
seyler emanet ediyoruz. Biz onlara giivenerek, miisterilere s6z veriyoruz. Bundan dolay1
bizim i¢in en Oonemli sey diiriistliikleridir. Bizim icin isi bilmesi 6nemli. Yetismis olmasi

Onemli.”

Tablo 10: Adayin Psikolojik Ozelliklerine Iliskin MAXQDA Bulgulari

Adayn Psikolojik Ozellikleri Frekans Yizde Yizde (Gegerli)
Gelecek Planmi 16 76,19 76,19
Diisiince yapisi 3 14,29 14,29
Adayin ticret beklentisi 1 4,76 4,76
Adayin olusturdugu alg1 1 4,76 4,76
TOPLAM 21 100,00 100,00

Yukarida Tablo 10 incelendiginde Adaym Psikolojik Ozellikleri tema 4 alt kod ile
olustugu goriilmektedir. Olusan bu kodlarin en yiiksegi 16 frekans degeri ve (%76,19) ylizde
orani ile gelecek plani, 3 frekans degeri ve (%14,29) ylizde orani diislince yapisi, 1 frekans
degeri ve (%4,76) yiizde orani ile adaymn licret beklentisi ve adaym olusturdugu algi oldugu

goriilmektedir. Goriismelerden ornek verilecek olunursa;

K11: “Genelde isletme i¢i mavi yakada plana pek bakmiyoruz. Ciinkii adam
dokumaci, gelebilecegi en iist noktaya gelmistir. Ama idare i¢in adaym gelecek planlari
onemlidir. Cilinkii her isletmenin kendi agisindan kurallar1 vardir. Biz aday1 isletmeye adapte
ettikten sonra bagka bir yere gitme karar1 olur mu, olmaz mi? bunlara dikkat ediyoruz ve bu

konular1 goriisiiyoruz.”
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K12:*Biz ¢okta kurumsal bir firma degiliz. Yani adayn gelecek planlar1 bizi pek
ilgilendirmiyor. Benim i¢in 6nemli olan kisinin ge¢mis profili ve bende nasil bir algi

olusturdugu 6nemlidir. Yani ben bu zamana kadar ileriye doniik bir miilakat yapmadim.”

Tablo 11: Adayin Sosyal Ozelliklerine iliskin MAXQDA Bulgular1

Adayin Sosyal Ozellikleri Frekans Yizde Yuzde (Gegerli)
Kiltiirel Farklilik 6 40,00 40,00
Ise Adapte olmasi 5 33,33 33,33
sosyal beceri 4 26,67 26,67
TOPLAM 15 100,00 100,00

Yukarida Tablo 11°de goriildiigii iizere Adaym Sosyal Ozellikleri tema 3 alt kod ile
olusmaktadir. Swrasiyla kodlar; 6 frekans degeri ve (9%40,00) yiizde orani ile kiiltiirel farklilik,
5 frekans degeri ve (%33,33) yuzde orani ile ise adapte olmasi, 4 frekans degeri ve (%26,67)

yiizde orani ile sosyal beceri oldugu goriilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K19: “Calisma sartlarinda degil de calisma siirecinde arkadaslar1 agisinda
etkileyebilir. Ama isletme igerisinde ben dahil herkes farkli bélgeden gelmistir. Yoresel bazi
aliskanliklar vardir. Ornegin, Trabzonlu bir kisiyi burada calistirirsaniz. Kiiltiirel yapis1 orada
cok daha agresiftir. Ama burada dyle degil, burada insanlar daha sakacidir. Ama orada dyle
degildir. Sivash birisiyle buradaki sakalardan biri yapildiginda olumsuz sonucglara neden
olabilir.”

K11: “Bu goreceli bir kavramdir. Batida yasamis bir adayimn ise bagvurmasi, dogu ve
giineydogudaki calisma sartlar1 ile batidaki calisma sartlari ¢ok farklidir. Ornek verecek
olursam, batida ise baslama saati 09.00°dur. O kesimin insanlar1 giine biraz daha gec baslar.
Ama bizde daha erkendir. Bu adaylara oOncelikle kendi Kkiltirimizden bahsetmek
durumundayiz. Sartlar kendisine uygunsa degerlendiriyoruz.”

Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;
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K2: “Adayin farkli bolgede veya kiiltiirde olmasi bizi etkilemez. Ama diksiyondaki
fark bizim i¢in dnemlidir. Onun disinda kisinin dili, dini, k1 bunlar bizim ige alimimizi
etkilemez. Sadece kisinin ge¢miste calistigr firmalardan referans isteriz e§er Onemli bir
pozisyona aliyorsak. Yine sunu da eklemek isteriz: Bir isletmede personele ¢ikis verilirken

baska bir firmada calisabilecegine dair belge verilmektedir. Bu belgeyi bizde istiyoruz.”

K1: “Insan kaynaklar1 renklerin yonetimidir. Aday ister dogu, bat1 tarafinda yetisip
gelsin. Ya da Afrika da yetisebilir, insanlar1 bu renklerin yonetimini yapmalidir. Bizim i¢in
cok farklilik olmuyor. Biz kisinin is bilgisine bakariz. Kisi fenerli olabilir Galatasarayli
olabilir. Kisi siyahi olabilir, beyaz olabilir ona ¢ok bakmiyoruz. Yeter ki orada bize yarar1 var
mi1? Festivale. bizim Cibutili ¢alisanlarimiz var. Y0 uyum sikintisi kaygilarimiz olmaz bizim.
Ciinkii insan kaynaklar1 zaten bu iste devriyeye giriyor, kisinin uyumunu yaratmak i¢in. En
fazla uyum sikintis1 ne olabilir? Belki yemek olabilir belki konusma olabilir. Ama biz gidip
bir oryantasyon siirecinden ge¢irdigimiz i¢in, boliimlerle tanistigimiz i¢in. Simdi herkes belki
bir Tiirk’ten daha ¢ok seviyor o kisileri siyahileri daha ¢ok seviyor. Niye? Ciinkii adam hem
yabanci lilkeden gelmis, farkl: bir kiiltiir ve o kiiltiirde 6grenmek istiyor insanlar aslinda. Biz
Festival hali olarak, o kiiltlirii de burada yasatmak istiyoruz. Yani bizim Azerbaycanl
calisganimizda var. Kirgizistanli, Cibutili ¢alisganimiz da var. Burada tek sorun, yabanci
iilkelerden geldikleri zaman ¢alisma izni aliyorsun. O sire¢ biraz uzun 4-5 ay silriyor. O
stiregte kisiyi bekletmen lazim aman ha bir yere gitme dur kagma, onunla bir arkadaglik
muhabbetlik yapmak lazim. Yani ¢ok bir sorun olmuyor bizim acidan Kkiiltiirler. Farklilik

olmuyor alistigimiz i¢in.”
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Tablo 12: Adayin Demografik Ozelliklerine Iliskin MAXQDA Bulgulari

Adayin Demografik Ozellikleri Frekans Ylzde YUzde(Gegerli)
Adayin yas1 6 46,15 46,15
Adaym medeni durumu 3 23,08 23,08
Adaym Ikamet yeri 2 15,38 15,38
Adaym cinsiyeti 1 7,69 7,69
Ailenin gelir durumu 1 7,69 7,69
TOPLAM 13 100,00 100,00

Adaym demografik 6zellikleri tema altinda olusan 5 kodun toplam frekans degeri 13,
ylizde oran1 (%6,07) oldugu goriilmektedir. Bu kodlardan en yliksegi 6 frekans degeri ve
(%46,15) ylizde orani ile adayin yasi, 3 frekans ve (%23,08) yiizde orani ile medeni durumu,
2 frekans degeri ve (%15,38) yiizde orani ile adayin ikamet yeri, 1 frekans degeri ve (%7,69)
yiizde orami ile sirastyla; adayn cinsiyeti, ailenin gelir durumudur. Goériismelerden 6rnek

verilecek olunursa,

K4: “Hali sektoriindeki unvanlarm hepsi deneyim gerektirir. Minimum 2-3 yil o
unvanda calismis olmasi gerekir. Bunlar daha cok el isleridir. Ornegin; tezgah, dokuma
operatorii dedigimiz kalfalar minimum 5 yil o siirecte ¢alismasi lazim. Cekirdekten yetismesi
lazim ki kalfa olsun. Yani bu giin ise baslayan birini kalfa yapamazsmiz. Kalfa olmas1 igin
minimum 4-5 yil olmasi lazim. Bundan dolayi vasif bu konuda belirgindir. Diger konfeksiyon
birimi i¢in ise yine terzi dedigimiz, kesici dedigimiz, lak dedigimiz bunlarin tamaminin bir
yeterliliginin olmas1 gerekir. Bobin genelde vasifsiz alinir. Hali fabrikalarinda iki bolim
vardir. Bir dokuma béliimii digeri ise konfeksiyon béliimiidiir. Ust diizey ydnetici aliminda
ornegin dis ticaret aliminda, sektdrde ¢alismis olmast minimum 5 yil o unvanda yoneticilik
yapmas1 belirleyici kriterdir. Her firmani, kendi kurumsal yapisi vardir. 286’dan daha fazla
hali firmas1 var. Herkes aile sirketleri oldugundan dolay1 kendi yapis1 var. O yapiya uyup
uymayacagina bakilir.”

K7: “Kriterler boliim bazinda degisiyor. Mesela mavi yaka i¢in iplik béiimiimiiz var.
Dokuma, konfeksiyon béliimlerimiz var. Ornegin bazi boliimlerde adaym boyunun uzun
olmas1 gerekiyor. Iplikte veya dokumada boyuna bakiyoruz. Bunun disinda tecriibe, yetkinlik

ve daha Once nerede c¢aligmis buna bakiyoruz. Beyaz yaka i¢in ise masanm yetkinligine
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bakiyoruz. Adayin hangi boliimlerden mezun, daha 6nce nerelerde ¢alismis, deneyim var mu,
o birim ile ilgili herhangi bir ¢alismasi var mi, gerek Ogrencilik doneminde gerek daha
sonrasinda bu sekilde. Iplige alacagimiz kisinin daha dnce bu boliimde ¢alismis olmasi,
makineleri bilmesi, tanimasi. Dokuma bdliimiine alacagimiz kisinin ipligi, lot numarasi ne ise
yarar bunlar1 biliyor olmasi lazim. Bunlar1 da goriisme esnasinda kisiye sorular sorarak bilip
bilmedigini tespit ediyoruz.”

K20: “Bizim i¢in referans ¢ok onemlidir. Diger husus ise daha onceki is yerinden
neden ayrilmis, ne kadar siire calismis, bir vukuati var mi1? Bunlar bizim i¢in 6nemli.
Deneyim bizim i¢in Onemli, deneyimi yoksa bizim i¢in sikinti. Cilinkii personel
yetistirebilecek potansiyelde degil bu isletme. Ancak hali hazirda isi bilen kisileri istthdam

edebiliyoruz.”

Tablo 13: Adayin Diksiyon Ozelligine Iliskin MAXQDA Bulgulari

Adayn Diksiyon Ozelligi Frekans Yizde Ylzde (Gegerli)
Konusma 5 62,50 62,50
Kibarlik Derecesi 2 25,00 25,00
Kendini ifade Edebilme 1 12,50 12,50
TOPLAM 8 100,00 100,00

Yukarida Tablo 13’te  Adaym Diksiyon Ozelligi tema, 3 alt kod ile olustugu
goriilmektedir. Olusan bu kodlar; 5 frekans degeri ve (%62,5) ylizde oram ile konusma, 2
frekans degeri ve (%25,0) yiizde orani ile kibarlik derecesi, 1 frekans degeri ve (%12,5) ylizde
oran1 ile kendini ifade edebilme kodu oldugu goriilmektedir. Gorligmelerden Ornek

gosterilecek olunursa;

K2: “Mesleki olan bizim istek duydugumuz departmanda calisacak kisinin, o bilgi ve
birikime sahip mi? Onu kontrol ediyoruz. Diksiyon, konusma ve kibarlik dereceleri bizim i¢in

kriter olarak baz alabiliriz.”
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4.2.3.1sin Ozelligine Bagh Faktorlere iliskin Analiz Bulgular

Isletmelerde personel segimini etkileyen faktdrlerden biri olan isin 6zelligine bagl

faktorlerin asagida tabloda yiizde ve frekans dagilimi verilmistir.

Tablo 14: Isin Niteligine Iliskin MAXQDA Bulgular:

Isin Niteligi Frekans Yiizde Yiizde (Gegerli)
Pozisyonun Ozelligi 56 93,33 93,33
Makinenin Ozelligi 4 6,67 6,67
TOPLAM 60 100,00 100,00

Isin Ozelligine Bagli Faktorler 1 temadan olusmaktadir. Bu tema ise 60 frekans
degeri ile isin niteligi olmaktadir. Isin niteligi tema, 2 alt kod ile olusmaktadir. Olusan bu alt
kodlar; 56 frekans degeri ve (93,3) yiizde orani ile pozisyonun 6zelligi iken; 4 frekans degeri

ve (%6,67) yiizde orani ile makinenin 6zelligi oldugu goriilmektedir.

4.2.4.Yasal Faktorlere iliskin Analiz Bulgular

Isletmelerde personel secimini etkileyen faktorlerden, yasal faktorler asagida sekilde

yiizde ve frekans dagilimi ele alinmuigstir.
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Yasal Faktorler
44,1%

. Engelli Aday Alimi

B s kur

Is Sézlesmesi

Sekil 20: Yasal Faktorlere Iliskin MAXQDA Bulgular:

Yukarida Sekil 24’te goriildiigii gibi personel se¢im siirecini etkileyen faktorlerden
yasal faktorler, 3 temadan olusmaktadir. Olusan bu temalardan 15 frekans degeri ve (%44,1)
yuzde orani ile engelli aday alimi1 tema, adayin engel durumu alt kodu ile olusmaktadir. 12
frekans degeri ve (35,3) ylizde orami ile is kur tema, tesvikler ve destekler alt kodu ile
olugmaktadir. 7 frekans degeri ve (%20,6) yiizde orani ile is sdzlesmesi oldugu gorilmektedir.

Is s6zlesmesi tema, alt kodlar1 asagida verilmistir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K19: “Is kur iizerinden alimlarda adaym kalifiyeli olup olmamas1 6nemlidir. Kalifiyeli
aday alacaksam is kur iizerinden almam. Vasifsiz is¢i, yardimci ¢alisan alacaksam ya da
yetistirmek i¢in eleman alacaksam is kur iizerinde alirim. Piyasa da sirkiilasyonu bol olan bir
is 1se burada tesviklerden yararlanacagim kisiyi almak isterim tabii ki. Engelli aday aliminda
ise kisinin engel oranma durumuna gore degerlendiriyorum. Ornegin, bedensel engelli birini
tezgaha veremem, ciinkil ayakta durmak zorunda. Go6rme engeli olan birini hali kontrol igine
veremem. Dolayisiyla burada orantili se¢cim yapmak zorundayim. Ama yine ¢alisan engelli
arkadasimiz var ¢ay ocaginda.”

K6: “Is kanunu ve yasalara uygun olarak insan kaynaklar1 personel alim siirecini
yonetmekteyiz. Yasa geregi engelli personel alimlarinda personelin engel durumuna gore
secimlerimizi yapmaktayiz. Personelin engeli isletme igerisindeki calisma kosullarimiza
uygun olup olmadigina gore sozlii miilakat siireci gerceklestiriyoruz. Diger pozisyonlarda
secim siirecini yonetirken devletin saglamis oldugu tesvik amagli kriterler degil de firmamiza

calisabilecek donanim ve teknik bilgi bazinda se¢imler yapiyoruz.”
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Personel secim siirecini etkileyen Yasal Faktorleri olusturan bu temalarin, alt kodlarin

tema icerisindeki ytlizdelik ve frekans dagilimlarini ele alinacaktir.

Tablo 15: Is S6zlesmesine liskin MAXQDA Bulgulari

Is Sozlesmesi Frekans Yiizde Yiizde (Gegerli)
Sabika Kaydi 5 71,43 71,43
Calisma Izni 2 28,57 28,57
TOPLAM 7 100,00 100,00

Yukarida Tablo 15’te goriildiigii tizere is s6zlesmesi temasi 2 alt kod ile olustugu
goriilmektedir. Olusan alt kodlardan; 5 frekans degeri ve (%71,4) ylizde orani ile sabika
kaydi, 2 frekans degeri ve (%28,6) yiizde orami ile calisma izni oldugu goriilmektedir.

Goriismelerden ornek verilecek olunursa;

K5: “Personel alimimnda ilgili bolimiin degerlendirmesini istiyoruz. Daha sonra
isletmede 6n goriisme yapiyoruz. Adaym daha onceki ¢alistigi yerlere bakiyoruz. Kag yil
caligmis, tecriibesine bakiyoruz. Herhangi bir madde bagimliligi var mi1? onu soruyoruz. Daha
once sabika kaydi var mu? ona bakiyoruz. Calistigi firmayir arayip neden ayrildigini
O0greniyoruz. Firmaya herhangi bir sikint1 vermis mi, ya da herhangi bir kavgasi var mi?
bunlara dikkat ediyoruz. Bunlar1 arastirdiktan sonra isletmeye gonderiyoruz. Isletmede de
deneme siirecine yapiliyor. Daha sonra tekrar bize geliyor. Olumlu ise eger evrak listesi
veriyoruz. Istedigimiz evraklar1 sdyliiyoruz. Nereden alacagini belirtiyoruz. Bu sekilde alimi
tamamliyoruz.”

K1: “Insan kaynaklar1 renklerin ydnetimidir. Aday ister dogu, bati tarafinda yetisip
gelsin. Ya da Afrika da yetisebilir, insanlar1 bu renklerin yonetimini yapmalidir. Bizim icin
cok farklilik olmuyor. Biz kisinin is bilgisine bakariz. Kisi fenerli olabilir Galatasarayli
olabilir. Kisi siyahi olabilir, beyaz olabilir ona ¢ok bakmiyoruz. Yeter ki orada bize yarar1 var
mi? Festivale. bizim Cibutili ¢alisanlarimiz var. Y0 uyum sikintist kaygilarimiz olmaz bizim.
Ciinkii insan kaynaklar1 zaten bu iste devriyeye giriyor, kisinin uyumunu yaratmak igin. En
fazla uyum sikintis1 ne olabilir? Belki yemek olabilir belki konusma olabilir. Ama biz gidip
bir oryantasyon siirecinden gecirdigimiz i¢in, boliimlerle tanistigimiz i¢cin. Simdi herkes belki

bir Tiirk’ten daha ¢ok seviyor o kisileri siyahileri daha ¢ok seviyor. Niye? Clnkl adam hem
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yabanci iilkeden gelmis, farkli bir kiiltiir ve o kiiltiirde 6grenmek istiyor insanlar aslinda. Biz
Festival hali olarak, o kiiltiirii de burada yasatmak istiyoruz. Yani bizim Azerbaycanli
calisganimizda var. Kirgizistanli, Cibutili ¢alisganimiz da var. Burada tek sorun, yabanci
iilkelerden geldikleri zaman calisma izni aliyorsun. O siire¢ biraz uzun 4-5 ay slrdyor. O
stiregte kisiyi bekletmen lazim aman ha bir yere gitme dur kagma, onunla bi arkadaglik
muhabbetlik yapmak lazim. Yani ¢ok bir sorun olmuyor bizim agidan kiiltiirler. Farklilik

olmuyor aligtigimiz i¢in.”

4.2.5.isletmeye Bagh Faktorlere iliskin Analiz Bulgular

Personel se¢imini etkileyen faktorler arasinda en diisiik degere sahip isletmeye bagh

faktorler frekans ve yiizde dagilimlar1 asagida sekilde ele alinmustir.

isletmeye Bagh Faktorler

B isletmenin Yapisi

3,6% Kurumun talep ettigi 6zel evrak

Sekil 21: isletmeye Baglh Faktorlere Iliskin MAXQDA Bulgulari

Yukarida Sekil 25°te goriildiigii gibi isletmeye bagh faktorler, 28 frekans degeri ve
(%8,30) yiizde orani ile 2 temadan olustugu goériilmektedir. Sirastyla bu temalar; 27 frekans
degeri ve (%96,4) yiizde orani ile kurumun yapisi, 1 frekans degeri ve (%3,6) yiizde orani ile
kurumun talep ettigi 6zel evrak oldugu goriilmektedir. Kurumun talep ettigi 6zel evrak tema,

calisabilir belgesi alt kodu ile olugsmaktadir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K2: “Adaym farkl bolgede veya kiiltiirde olmasi bizi etkilemez. Ama diksiyondaki

fark bizim i¢in dnemlidir. Onun disinda kisinin dili, dini, ki bunlar bizim ise alimimizi
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etkilemez. Sadece kisinin gecmiste calistigr firmalardan referans isteriz e§er Onemli bir
pozisyona aliyorsak. Yine sunu da eklemek isteriz: Bir isletmede personele ¢ikis verilirken
baska bir firmada ¢alisabilecegine dair belge verilmektedir. Bu belgeyi bizde istiyoruz.”

Isletmenin yapisi tema, 2 alt kodu ile olusmaktadir. Asagida tablo da gosterilmektedir.

Tablo 16: Isletmenin Yapisina Iliskin MAXQDA Bulgulari

Isletmenin Yapis Frekans Yuzde Yuzde (Gegerli)
Kurumun Cikarlar 19 70,37 70,37
Isletmenin Kriterleri 8 29,63 29,63
TOPLAM 27 100,00 100,00

Yukarida tablo da isletmenin yapisi tema, 2 alt kod ile olustugu goriilmektedir. Olusan
bu alt kodlar; 19 frekans degeri ve (%70,37) yiizde orani ile kurumun ¢ikarlar1 kodu oldugu
goriilmektedir. 8 frekans degeri ve (29,63) yiizde oranmi ile isletmenin kriterleri oldugu
gorilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K4: “Hali sektoriindeki unvanlarm hepsi deneyim gerektirir. Minimum 2-3 yil o
unvanda calismis olmas1 gerekir. Bunlar daha ¢ok el isleridir. Ornegin; tezgah, dokuma
operatorii dedigimiz kalfalar minimum 5 yil o siirecte ¢alismasi lazim. Cekirdekten yetismesi
lazim ki kalfa olsun. Yani bu giin ise baslayan birini kalfa yapamazsmiz. Kalfa olmas1 igin
minimum 4-5 yil olmasi lazim. Bundan dolay1 vasif bu konuda belirgindir. Diger konfeksiyon
birimi igin ise yine terzi dedigimiz, kesici dedigimiz, lak dedigimiz bunlarin tamaminin bir
yeterliliginin olmas1 gerekir. Bobin genelde vasifsiz alinir. Hali fabrikalarinda iki bolim
vardir. Bir dokuma béliimii digeri ise konfeksiyon béliimiidiir. Ust diizey ydnetici aliminda
ornegin dig ticaret aliminda, sektdrde ¢alismis olmast minimum 5 yil o unvanda yoneticilik
yapmas1 belirleyici kriterdir. Her firmani, kendi kurumsal yapis1 vardir. 286’dan daha fazla
hali firmas1 var. Herkes aile sirketleri oldugundan dolay1 kendi yapis1 var. O yapiya uyup

uymayacagina bakilir.”
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4.2.6. Isletmelerin Personel Secim Siirecinde Karsilastigi Sorunlara Iliskin Analiz

Bulgularn

Isletmelerin personel se¢im siirecinde karsilastig1 sorunlara iliskin frekans ve yiizde

dagilimlar1 asagida verilmistir.

Secim Siirecinde Yasanan Sorunlar

. Kusak Catismasi(Z Kusak)

. Sureklilik-devamlilik olmamasi
Ucret Beklentisi

2.0% . Deneyimli is gucu yetersizliligi

2.0% . Sayginin Olmamasi

4% . Yasalann Surekli degismesi

. Tanidik lligkisi olmasi

Sekil 22: Personel Se¢im Siirecinde Yasanan Sorunlara Iliskin MAXQDA Bulgular

Personel se¢im siirecinde yaganan sorunlara bakildiginda;

e Kusak catismasi tema 15 frekans degeri ve (%30,6) yiizde orami ile 3 alt kod
olusmaktadir.

o Siireklilik ve devamliliZin olmamasi tema, 13 frekans ve (%26,5) yiizde orani ile 2 alt kod
ile olugsmaktadir.

e Rakip firmalarin daha fazla ticret vermesi alt kodu ile iicret beklentisi tema olugmaktadir(
frekans degeri 10, yiizde oran1 20,49).

e Firmalarin desenci ya da diger departmanlar i¢in deneyimli is giicliniin olmamasi alt kodu
ile deneyimli i giicii yetersizligi tema olugsmaktadir( frekans degeri 7, ylizde orani 14,3).

e Adaym is goriismesinde hal ve hareketleri ile isten ayrilirken halinin farkli olmasi alt

kodu ile sayginin olmamasi tema olugmaktadir(frekans degeri 2, yiizde orani 4,1)
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e Firmalarin ve ¢alisanlarin yeni yasaya adapte olmadan degismesi alt kodu ile yasalarda
yapilan degisiklik tema olugmaktadir(frekans degeri 1, ylizde orani 2,0).

e Tanidik iligkisi olmas1 tema, 1 frekans degeri ve (%2,0) yiizde orani ile ayni firmada es-
dost caligmasi, herhangi bir durum oldugunda toplu hareket etmeleri alt kodu ile

olusmaktadir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K1: “Ben birka¢ tane firma biliyorum sirf bu yasalardan dolay: firmalar1 kapatacaklar.
Ciinkii siirekli yasalar degisiyor. Siirekli yenilikler oluyor ama insanlar buna adapte olamiyor.
Bu yasalara adapte olabilmek i¢in c¢alisanlarin adapte olmasi lazim. Simdi SSK’da bu ay bir
degisiklik oldu 3 aya ertelendi. Soruyorsun SSK miidiiriiyle konusuyorsun, biz bunu nasil
yapacagiz? O da bilmiyor. Simdi degisiklik olsun ama 6ncelikle o degisikligi kendi i¢imizde
gelistirelim igsellestirelim. Ve onun haricinde aday bulmada da su gibi kriterler devreye
giriyor. Iste bir kanun gikariyor isvereni cezp ediyor. Sonugcta isveren para odakhdir her
zaman, kar marj1 odakhidir, ne kadar kurumsal firmada olsa, giiniin sonunda hep kara bakar.
Iste bir kanun ¢ikiyor drnegin, 7103 iste bu kanunda diyor ki drnek salliyorum, son 1 ay
calismamis olsun falan veya 6111 diyor ki ortalamanin iistline ¢ikman lazim. Tamam ben ona
bakiyorum. Veya diger tesvikler 7166 IEP(is bas1 egitim programi) destekleri, bu destekleri
almak i¢in ne yapiyoruz. O desteklerin sartlarina bakiyoruz. Iste yas kriteri veriyor 18-25 yas
arasi, lise mezunu olmasi falan ister istemez aday1 secerken bu kriterleri géz Oniinde
bulunduruyoruz. Engelli aday konusunda biz her zaman destekliyoruz. Is kurun projelerinden
faydalaniyoruz. Kriterler ise bizim is tehlikeli bir is oldugu i¢in fiziksel engelli olanlar1
kisileri ¢alistiramiyoruz. Alirken kisi hangi isi yapabilir? bunu bakiyoruz.”

K2: “Genellikle bizim firmalarda aday1 ise aldiktan sonra aday isini iyi yapar ve biz
onu igini iyi yaptigi icin takdir ederiz. Personel daha sonra bana teklif var ben baska bir
firmaya gidecegim diyor. Bana o firmada su kadar teklif ediyorlar diyor. Bizde diizen
bozulmasin diye istedigi licreti veriyoruz. Ama bu durum tekrar ediyor. Aslinda burada hata
bizde de var. Ornegin iki y1l énce basimiza gelen bir olay1 anlatayim. Firmalarda desinatdr
sayist sifirdl. Biitlin firmalar artyorlar desinatorii. Firmalardan bir tanesi desinatoriin maasi
2.500 iken ben 7000 verecegim dedi. Desencinin o zaman istegi de artiyor. O zaman desenci
2.500’e ¢alisacagima 7000’e calisirim diyor. Desenciyi alan igverende diyor ki: Ben isimi
gorene kadar calistiririm. Isimi gordiikten sonra ¢ikartirrm. Bu hali sektdriinde en ¢ok fiyata
oynayan seyler desenciler ve tasarimcilardir.”

K3: “Son donemde en ¢ok yasanan sorun adayin igse alindiktan sonra uzun siire

caligmamasi. Bizim 2 ay denem siirecimiz var. Bu siirede isi 6grenmesi, adapte olmasini
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sagliyor. Normalde bir kisinin firmay1 benimsemesi 6 ay siiriiyor. Isin yabancis1 degil
firmanin yabancisi. Bundan dolay1 bu siirecte tabii ki benimsemek ve hizli adim atmak ve
kisiyi bir an 6nce ise adapte etmek 6nemlidir. Firma kendine diisen gorevleri yerine getirmesi,
adayin da ise gelirken daha dnce kafasindakileri birakip gelmesi onemli. Genelde alisgamadik,
ustam ters geldi, yemegi begenmedik ya da servis bana farkli geldi gibi sorunlar oluyor. Yeni
kusakta stil olarak tarz, vakit gecirmek, her sey eglence, is sakayla gecsin, giinii dolduralim
gidelim. Son dénemin en biiyiik problemi bu. Bu kusak i¢in firmalar ¢ok rahatsiz. Bundan
dolay1 genelde aday alirken is tecriibesi, yasi ileri olan dikkat ediliyor. Gelen gen¢ adaylarda
calisma istek, arzu yok. Bir kisiyi aliyorsunuz yetistirmek istiyorsunuz. Siz inaniyoruz ama o
kendisine inanmiyor. Alalim yetistirelim diyorsunuz o istek ve kabiliyet yok. Lisans mezunu
gelen adaylara soru sordugumuz zaman cevap vermiyorlar. Ya bilmiyorum diye bilirsiniz.
Son dénemin kusag telefonla yasadig: i¢in. Ornegin bir 6rnek vereyim. Benim enistem bir
okulda 6gretim gorevlisi, diyor ki “dersi Facebook ta canli yayinda versem daha iyi dinlerler”
diyor. Yani durum bu kadar vahim.”

K5: “Genelde adayla ilgili sorunlarimiz, stireklilik yok, devamli ise gelme yok.
Ornegin, aday bir giin geldi, bu giinde 2 saat ¢alist1 sonra gitti. Bize gelen adaylar ¢alismaya
thtiyacimiz var, ev kira diyorlar. Tiim adaylar1 degerlendirmeye ¢alisiyoruz. Aldigimizi
altyoruz ama tiim sorun ise devamliliktir.”

K15: “Kalifiyeli eleman bulma konusunda sorun yasiyoruz. Yeni neslin is giiciinii
desteklememesi. Personeli ticret konusunda tatmin edemiyoruz. Bu giin burada ¢alisiyor. Bir
hafta sonra isten ayrilmak istiyor. Zamani istedigi gibi kullanmak istiyorlar. Istedikleri vakit
cay igmek istiyorlar.”

K14: “Ben ise ilk geldigim zamanlarda bana su bolgeden, suray: Kisiyi ise alma. Cok
problemli kisiler. Ciinkii daha 6nce o bolgede ¢ok fazla kisiler ile sorunlar yasanmislar.
Akraba ya da es-dost olan calisanlar oldugunda biri isten ¢iktiginda bu diger calisan
akrabalar1 da etkiliyor. Bundan dolay1 ayn1 bdlgede, akraba, hisim olanlar var. Yani bir sey
oldugunda toplu hareket ediyorlar.”
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Tablo 17: Kusak Catigsmasma Iliskin MAXQDA Bulgular1

Kusak Catismasi(Z Kusak) Frekans Ylzde YUzde (Gegerli)
Adaym ¢alisma hevesinden yoksun olmasi 8 53,33 53,33
Katlanilabilir olmamasi 5 33,33 33,33
Is giicii yetersizligi 2 13,33 13,33
TOPLAM 15 100,00 100,00

Yukarida Tabloda 17°de kusak catigsmasi tema, 3 alt ile olustugu goriilmektedir.
Olusan bu kodlar; 8 frekans degeri ve (%53,33) yiizde orani ile adayin ¢alisma hevesinden
yoksun olmasi oldugu goriilmektedir. 5 frekans degeri ve (%33,33) yiizde orani ile adayin
katlanilabilir olmamas1 oldugu goriilmektedir. 2 frekans degeri ve (%13,33) ylizde orani ile is
giicii yetersizligi kodu oldugu goriilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K4: “Se¢im siirecinde, yeni nesilden c¢ok sikayet¢iyiz. Nedeni dayamiklilik ve
katlanilabilir seviyesi ¢ok diisiik. Isletmelere has bir dil vardir. Ustalarin elemanlariyla
konustugu dil biraz samimi bir dildir. Argo kelimeler ¢ikabilir ama bu kiifiir degildir. O
kelimeleri artik yeni nesi katlanamiyor. Bizim sektorde iiretim i¢in Pazar giinleri tam giin
calistyoruz ama yeni nesil Pazar giinleri ¢alismak istemiyor. Katlanilabilir ve dayaniklilik yok

acikcas1.”

Tablo 18: Sureklilik ve devamliligin olmamasma Iliskin MAXQDA Bulgular1

Sureklilik-devamlilik olmamasi Frekans Ylzde Yuzde (Gegerli)
Ise alindiktan sonra kisa siire sonra isten 11 84,62 84,62
ayrilma
Goriismede alinan kararlara uymamasti 2 15,38 15,38
TOPLAM 13 100,00 100,00

Yukarida Tablo 18°de siireklilik ve devamliligin olmamasi tema, 2 alt kod ile olustugu
goriilmektedir. Olusan bu alt kodlar; 11 frekans degeri ve (%84,62) yiizde orani ile ise

alindiktan kisa bir siire sonra isten ayrilmasi kodu oldugu goriilmektedir. 2 frekans degeri ve
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(%15,38) yiizde orami ile goriismede alinan kararlara uymamasi oldugu goriilmektedir.
Gorilismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K8: “Is tecriibesinin olmamasu. Ise alindiktan sonra is kendisine agir geldiginde dolay:
isten ayrildigi oluyor. Ya da istedigi maas olmayinca isten ayriliyor. Adayr dogrudan
referans1 yonlendirdigi i¢in fazla sorun yagamiyoruz. Clinkii direk referans1 yonlendirdigi i¢in
sorun olmuyor.”

K19: “Aslinda soyle insanlar defter degil agip okuma sanssimniz yok. Tabii ki adaya
sordugumuz zaman, gittigi yere kadar giderim der. Ama sOyle bir gercek var. Herkesin
calisma amaci belli. Maddi kazang, ¢linkii hayatin1 devam ettirmek zorunda. Bakmakla
mukellef oldugu ailesi var insanlar var. Benim verdigim iicretin daha fazlasini veren bir yer
olursa, benimle pazarliga oturur. Kabul etmiyorsam gider. Burada uzun soluklu olarak
anlagsmis olmanin bir yaptirimi yok. Simdiki ailelerin ¢ocuklar1 gelistirme tarzlari cok farkli.
Su¢ mu? Degil aslinda. Buraya gelen arkadas, staj icin bile olsa 6grenme asamasinda c¢ok

zorluk yasiyor. Elinde telefon genelde sosyal medyayla ugrasiyor.”

4.3. Market Zincirleri ile ilgili MAXQDA Analiz Bulgular

Bu bolimde, market zincirlerinin personel se¢im siirecinde izledigi asamalar, personel
se¢im siirecini etkileyen faktorler ve se¢im silirecinde yasanan sorunlarin MAXQDA bulgular1

ele alinacaktir.

Market Zincirlerinde Personel Secim Siireci

16,0% 26.0% . Adayin ise basvuru sireci . Aday Havuzu Olusturma
U7
Basvurular Degerlendirme . Testler
Ise baslatma
14,0% . Gérisme

S 20%
™ 2.0%

4,0% . Deneme Siiresi
W 10% B On Eleme

. Personel |htiyacinin Merkeze Bildirilmesi

12,0%
10,0% . Onaylama

10,0%

Sekil 23:Personel Secim Siirecine Iliskin MAXQDA Bulgular1
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Yukarida Sekil 27°de personel se¢im siireci ele alinmistir. Bu siireg, subelerin personel
ihtiyacin1 merkeze bildirilmesiyle baslamaktadir. Adaymn ise bagvuru siireci Linkedin,
Kariyer.net, Eleman Online, Q-R Kodu, Is kur iizerinden ve dogrudan basvuru yapabildigi
goriilmektedir. Gelen basvurularin degerlendirilmesi ile olugturulan aday havuzu, daha sonra
telefonda On goriismenin yapilmasi, goriismenin olumlu olmasi ile isletmeye ylz yize
goriisme icin ¢agrilmasi, ise baslatma, deneme siireci ve nihai karar ile siire¢ sona ermektedir.
Analize gore frekans ve ylizde dagilimlar; adayn igse bagvuru siireci tema 13 frekans degeri ve
(%26,0) yiizde orani ile 5 alt kod ile olugsmaktadir. Bagvurular1 degerlendirme tema, 8 frekans
degeri ve (%16,0) yiizde orami ile gelen basvurulardan eleme yapilmasi alt kodu ile
olusmaktadir. ise baslatma tema, 7 frekans degeri ve (%14,0) yiizde oraniyla deneme
stirecinde alinan olumlu karar alt kodu ile olugsmaktadir. Goriisme tema, 6 frekans degeri ve
(%12,0) yiizde oraniyla isletmede adayla yiliz yiize goriisme alt kodu ile olusmaktadir.
Deneme siiresi tema, 5 frekans degeri ve (10,0) yiizde oranmiyla adayin ise uygunlugunun
belirlenmesi alt kodu ile olugsmaktadir. Personel ihtiyacinin merkeze bildirilmesi tema, 5
frekans degeri ve (%10,0) ylizde oraniyla subelerden personel ihtiyacinin belirlenmesi alt
kodu ile olusmaktadir. On eleme tema, 2 frekans degeri ve (%4,0) yiizde oraniyla isin ve
isletmenin kriterlere gore degerlendirilmesi alt kodu ile olusmaktadir. Onaylama tema, 2
frekans degeri ve (%4,0) yiizde oraniyla is ile ilgili kurallar1 her iki tarafinda kabul etmesi alt
kodu ile olugmaktadir. Aday havuzu olusturma tema 1 frekans degeri ve (%2,0) yiizde
oraniyla eleme sonrasinda aday havuzunun olusturulmasi alt kodu ile olusmaktadir. Testler
tema, 1 frekans degeri ve (%2,0) ylizde oraniyla goriisme Oncesinde uygulanan testler alt
kodu ile olugsmaktadir. Personel se¢im siirecinde izlenen asamalar asagida Sekil 29°da ifade

edilmistir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K10: “Oncelikli olarak pozisyon ihtiyaci tespit edilir. Tespit edildikten sonra ilgili
kariyer portlarinda pozisyonun detaylari, icerigi ile ilgili ilanlar veriliyor. Sonra bagvurular
yapiliyor. Bagvurular neticesinde ise alim ekibi tarafindan basvurular inceleniyor. Uygun
potansiyeldeki adaylar goriismeye ¢agriliyor. Adaylar geldikten sonra bir takim envanterler
uygulaniyor. Bu testlerden gectikten sonra ikinci goriismeye ¢agrilir. Eger aday uygun ise ise

almir.”

K4: « Ilk 6nce bagvuru yapiyorlar. Daha sonra basvurulari buradan eliyorum
boliimlerine gore. Oradan genel 6zelliklerine, tecriibelerine bakiyorum. Daha sonra milakata

cagiriyorum buradan. Oradan da miilakat esnasinda takip ettigim gozlemledigim bir takim
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ozellikler oluyor. Daha sonra onaylanirsa yani o miilakat iyi gecerse bdliimle ilgili

degerlendiriyorum. Ise baslama asamasina geciyoruz.”

Adaym ise bagvuru siireci tema 13 frekans degeri ve (%26) yiizde orani ile 5 alt kod

ile olugmaktadir. Temay1 olusturan alt kodlar asagida sekilde ele alinmstir.

Adayin ise basvuru siireci

. Is kur
Kariyer.net
. Linkedin
7,7% B Q-Rkodu

Eleman Online

77% %

Sekil 24: Adayn Ise Basvuru Siirecine Iliskin MAXQDA Bulgular:

Yukarida Sekil 28 incelendiginde adaym ise basvuru siireci tema 5 alt kod ile
olusmaktadir. Olusan bu kodlar: 7 frekans degeri ve (%69,2) yiizde orani ile is kur, geriye
kalanlar ise 1 frekans degeri ve (%7,7) yiizde oram ile sirasiyla; likendin, Eleman Online,

Kariyer.net, Q-R kodu oldugu goriilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K2: “Personel alimlarda biz online basvurular1 internet {izerinden aliyoruz. Herhangi
bir yazili form almiyoruz. Yaklasik son 3 yildir bdyle bir ¢alismamiz var. Hem cevreye
duyarliligimiz dolayr hem de takibi kolay olsun diye bdyle bir adim attik. Aldigimiz
basvurulari, biz 2 ayda bir ya da 3 ay da bir alim yapiyoruz. Gelen basvurular tizerinden bir
on eleme yapiyoruz. Tecriibesi, yas kriterleri, sirketin kriterleri ve bdliime uygun kisilerin
formlarmi se¢iyoruz. Hepsini goriisme oldugu giinde, grup halinde ¢agiriyoruz goriismeye.
Buraya geldiklerinde birebir goriisme yapiyoruz. Tecriibeleri, daha dnce calistig isyerleri gibi
bizimde calisma standartlarini anlataraktan goriismeyi gerceklestiriyoruz. Iki taraf iginde
olumlu olursa, onayliyoruz basvurulari. Sartlari, sistemleri anlatiyoruz. iki taraf kabul ettigi

zaman ise baslatiyoruz.”

126



K5: “Bizde, normal sartlarda personel alimini Migros’un insan kaynaklar1 departmani
yapar. Bizde 7-8 bolge var. Her bolgede sube miidiirliikklerimiz var. Yani direktorliik diyoruz.
O direktorliige bagl insan kaynaklart miidiirii, uzmani var. Genelde onlar goriisme yapiyorlar.
Her sehrinde merkez magazasi var. Gaziantep’inde merkez magazasi burasi. Bizde merkez
magaza midirii oluyoruz. Personel alimi yapacagimiz zaman aslinda tim kaynaklar1
kullaniyoruz. Kariyer.net, i kur, tim 81 ilde is kurla projede yiiriitiiyoruz. likendin de
inceliyoruz. Biitlin her yeri kullaniyoruz. Buralardan gelen aday havuzu zaten suan yasal
olarak magazalarda cv alinmasi yasak. Bu da kisisel verileri koruma kanunu dolayisiyla
magazalarda artik cv vermiyoruz. Ya da onlar Q-R koduyla falan bizim vermis oldugumuz
kartlar var. Biz insanlara bu kartlar1 veriyoruz. Onlara Q-R koduyla giriyorlar, oradan
basvurular1 yapiyorlar.”

Yukarida analiz edilen secim siirecinde izlenen asamalarin 6zetle ifade edilecek

olunursa;
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Subelerden Personel Ihtiyacinin Belirlenmesi

l

Personel Ihtiyacinn Merkeze Bildirilmesi

\4

Adaylarin Ise Bagvuru Siireci

l

Is kur, Kariyer. Net, Eleman Online, Q-R kodu,
Link edin

l

Gelen Basvurularin Degerlendirilmesi

l

Aday Havuzu Olusturma

l

On Elemenin Yapilmas1

!

Yiiz Yiize GoOriisme

l

Onaylama

!

Deneme Siresi

l

Nihai Karar

Sekil 25: Personel Secim Sireci
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4.3.1. Tsletmelerde Personel Secimini Etkileyen Faktorleri Olusturan Kodlarin

Temalarin ve Kategorilerin Frekans Yiizde Dagihmlan

Market zincirlerinin personel secimini etkileyen faktorler; aday ile ilgili faktorler,

isletmeye bagli faktorler, yasal faktorler ve igin 6zelliklerine bagl faktorlerdir.

Personel Secimini Etkileyen Faktorler

B Aday lle ilgili Fakterler
B isin Ozelliklerine Bagh Faktorler

Yasal Faktorler
6,8%

B isletmeye Bagl Faktérler

9,9%

Sekil 26: Personel Secimini Etkileyen Faktorlere iliskin MAXQDA Bulgulari

Yukarida Sekil 30 incelendiginde isletmelerde personel se¢imini etkileyen faktorlerin
(%74,5) yiizde oram ve 120 frekans degeri ile Aday ile ilgili Faktorler en yiiksek oldugu
gorilmektedir. Bunu takip eden; 16 frekans degeri ve (%9,9) yiizde orami ile Isin
Ozelliklerine Bagli Faktorler, 14 frekans degeri ve (%8,7) yiizde orani ile Yasal Faktorler, 11
frekans degeri ve (%6,8) ile isletmeye baglh faktorler oldugu goriilmektedir.

Simdi sirasiyla personel se¢im siirecini etkileyen faktorlerin, frekans ve yilizdelik

dagilimlar1 ele alinacaktir.
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4.3.2.Aday ile Tlgili Faktorleri Olusturan Temalarin Alt kodlarimin Frekans ve

Yiizde Dagilimlan

Asagida Sekil 31°de personel seciminde etkili faktorlerden aday ile ilgili faktorlerin

frekans ve ylizde dagilimlari ele alinmustir.

Aday ile ilgili Faktorler

32,5%

. Adayin Egitim ve Mesleki Gegmisi
20,8% Adayin Kisilik Ozellikleri
B Adayin Fiziksel Ozellikleri
. Adayin Diksiyonu
6,7% Adayin Demografik Ozellikleri
Adayin Psikolojik Ozellikleri

0
15,0% 7,5% B Adayin Sosyal Ozellikleri

8,3%

9,2%

Sekil 27: Aday Ile Ilgili Faktorlere Iliskin MAXQDA Bulgular:

Yukarida Sekil 31°de aday ile ilgili faktdrler 7 tema ile olustugu goriilmektedir.
Adaym egitim ve mesleki gecmisi tema, 39 frekans degeri ve (%32,5) yiizde orani ile en
yiiksek degere sahiptir. Swrasiyla diger temalar; 25 frekans degeri ve (9%20,8) ylizde orani ile
Adaymn Kisilik Ozellikleri, 18 frekans degeri ve (%15,0) yiizde oram ile Adayn Fiziksel
Ozellikleri, 11 frekans degeri ile (%9,2) yiizde orani ile Adaym Diksiyonu, 10 frekans degeri
ile (%8,33) yiizde oran1 Adayin Demografik Bilgileri, 9 frekans degeri ve (%7,50) yiizde
orani ile Adayn Psikolojik Ozellikleri, 8 frekans degeri ve (%6,7) yizde orani ile Adayin
Sosyal Ozellikleri oldugu goriilmektedir. Aday ile ilgili faktorleri olusturan temalar alt

kodlari ile birlikte ele alinacaktir.
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Tablo 19: Adayn Egitim ve Mesleki Gegmisine iliskin MAXQDA Bulgular1

Adaymn Egitim ve Mesleki Ge¢misi Frekans Ylzde YUzde(Gegerli)
Is ile ilgili bilgi ve deneyimi 21 53,85 53,85
Egitim Diizeyi 5 12,82 12,82
daha once ki isyerinde ayrilma nedeni 4 10,26 10,26
Daha Once ki ig yerinde ¢alisma siiresi 4 10,26 10,26
Daha Once ki i yerinde ¢alisma sekli 3 7,69 7,69
Adayin Bilgisayar Bilgisi 1 2,56 2,56
Yabanci Dil Bilgisi 1 2,56 2,56
TOPLAM 39 100,00 100,00

Yukarida Tablo 19°da adaym egitim ve mesleki gegmisi tema, 7 alt kod ile olustugu
goriilmektedir. Sirasiyla bu alt kodlar; 21 frekans degeri ve (%53,85) yiizde orani ile adayn is
ile ilgili bilgi ve deneyimi, 5 frekans degeri ve (%12,82) yiizde orami ile adayn egitim
diizeyi, 4 frekans degeri ve (%10,26) ylizde orani ile sirasiyla, adaymn daha 6nce ki is yerinde
ayrilma nedeni ve adayin daha onceki is yerinde ¢alisma siiresi; 3 frekans degeri ve (%7,69)
ylizde orani ile adayin daha 6nceki isyerinde ¢alisma sekli, 1 frekans degeri ve (%2,56) yuzde

orani ile adayin yabanci dil bilgisi ve bilgisayar bilgisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 20: Adayn Kisilik Ozelliklerine Iliskin MAXQDA Bulgulari

Adaym Kisilik Ozellikleri Frekans Yizde Yuzde (Gegerli)
Istekli ve Azimli olma 11 44,00 44,00
Karakter 4 16,00 16,00
Dirlst Olma 3 12,00 12,00
Guvenilir olma 3 12,00 12,00
Adaym Tavir ve Yaklasimi 3 12,00 12,00
Samimiyet 1 4,00 4,00
TOPLAM 25 100,00 100,00
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Yukarida Tablo 20 incelendiginde adaym kisilik ozellikleri tema, 6 alt kod ile
olustugu goriilmektedir. Olusan alt kodlar; 11 frekans degeri ve (%44,0) yilizde orani ile
adayin calisma konusunda istekli ve azimli olmasi, 4 frekans degeri ve (%16,0) ylizde orani
ile adaymn karakteri, 3 frekans degeri ve (%12,0) ylizde orani ile adayin diirlist ve gilivenilir
olmasi, adaym tavir ve yaklasimi, 1 frekans degeri ve (%4,0) ylizde oranmi ile samimiyet

oldugu goriilmektedir.

Tablo 21: Adayn Fiziksel Ozelliklerine iliskin MAXQDA Bulgular1

Adayin Fiziksel Ozellikleri Frekans Yizde Ylizde(Gegerli)
Adayin dis goriintisii 8 44,44 44,44
Adaym verimli ¢aligmasi 6 33,33 33,33
Fiziki gii¢ agisindan Yeterlilik 4 22,22 22,22
TOPLAM 18 100,00 100,00

Yukarida tablo incelendiginde Adaym Fiziksel Ozellikleri tema, 3 alt kod ile olustugu
gorulmektedir. Alt kodlar; 8 frekans degeri ve (%44,44) yiizde orani ile adayin dig goriiniisi,
6 frekans degeri ve (%33,33) ylizde orani ile adayin verimli ¢aligmasi, 4 frekans degeri ve
(%22,22) yiizde orani ile fiziki gii¢ a¢isindan yeterlilik oldugu goériilmektedir. Goriismelerden

ornek verilecek olunursa;

K4: “Temiz ve bakimli olmasina ¢ok fazla dikkat ediyorum. Sonugta bir kuruma
geliyor. Is basvurusu ya da miilakata geliyor. Bu onun ise olan degerini ve kendisine olan
degerini de gosteriyor. Muhakkak ben dikkat ederim. Erkeklerin tiraglarina, sa¢ sakalina,
bayanlarinda makyajlarina dikkat ediyorum. Tabii ¢ok abartili olmamak kaydiyla. Dedigim
gibi hijyen ¢ok 6nemli. Deneyimli olanlar1 bir tik dnde tutuyorum ama isi yapma da istekli
oldugunu hissedersek deneyime cok fazla takilmiyorum. Zaten burada egitimi veriliyor.
Yalniz soyle bir sey var. Kasap bolimiinde sifir deneyim olmuyor. Bir deneyimin olmasi
gerekiyor. Ciinkii buraya geldiklerinde ¢ok zorlantyorlar.”

K7:*“Bizim i¢in adayin goriiniisiinde miisterilerin rahatsiz olabilecegi diizeyde bir
rahatsizlig1 varsa alamiyoruz. Ornegin, bir ¢alisamimiz vardi. Yiiziinde belirgin sekilde bir
yara vardi. Miisteriler bundan rahatsiz oldugu i¢in ¢ikarmak zorunda kaldik. Adaylar1 alirken,

diksiyonuna, tirnaklarmin temiz olmasimna, c¢aliskan, diiriist, azimli ve giivenilir olmasina,
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uzun siire caligmak istemesine ve belirgin bir sekilde el, kol ve yiliz gibi gozle goriilebilir

rahatsizliginin olup olmadigina bakiyoruz.”

K8: “Gelen bayan adaylar1 kasaya veriyoruz. Manava veremeyiz. Cilinkii manavda agir
isler yapilmaktadir. Erkek adayr manava ya da reyona veriyoruz. Bayan adaylari yine

kozmetik boliime de veriyoruz. Miisteriye yardimec1 olma konusunda daha iyi olacaktir.”

Tablo 22: Adayn Diksiyon Ozelligine Iliskin MAXQDA Bulgulari

Adayin Diksiyonu Frekans Yizde Yuzde (Gegerli)
Konusma 7 63,64 63,64
Hitap Sekli 3 27,27 27,27
Kendini ifade edebilme 1 9,09 9,09
TOPLAM 11 100,00 100,00

Yukarida tablo incelendiginde adayin diksiyonu tema, 3 alt kod ile olusmaktadir.
Olusan bu alt kodlar; 7 frekans degeri ve (%63,6) yiizde orani ile konusma, 3 frekans degeri
ve (%27,3) ylizde orani ile hitap sekli, 1 frekans degeri ve (%9,09) yiizde orani ile kendini

ifade edebilme oldugu goriilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K1: “Daha onceki tecribelerimize dayanarak. Bizim asagi yukari sirkiilasyonumuz
ayda 10 kisidir. 10 kisi kadar eleman giriyor, 10 kisi kadar eleman ¢ikiyor. Asagi yukar1 her
ay boyle devam ediyor. Bundan dolay1 artik insanlardan bazi seyleri gozlemleyebiliyoruz. Su
kapidan girerken yaptig1 hareketlerden ne kadar kendini yetistirmis, ne kadar kendini
yetistirememis iyi kotii bir izlenim aliyor igveren. Daha sonra buraya gelip oturdugunda hal ve
hareketleri, konusma sekli, hitap sekli, kendini ifade edebilme vs. Ciinkii biz magazayiz,
marketiz. Bizde, onlar siirekli miisteriyle i¢ ige olacaklar. Kendini burada bana ifade
edemeyen insan miisterilere nasil ifade edecek bunlar1 g6z Oniine aliyoruz. Burada benim en
biiyiik edindigim seylerden bir tanesi, kesinlikle askerligini yapmis erkek eleman ve kendini
yetistirmis bayan eleman. Yas ¢ok dnemli degil ama bayan elemanin kendini yetistirmis
olmasi1 lazim. Yani suradan girerken, cep telefonunda akli olan ¢ok insan var. Bunlarla
calisgmay1 ¢ok yeglemiyoruz aslinda. Askerligini yapmamis erkek elemanlarin akli fikri,
ayligini alip askere kadar idare etmek ve sonra tazminati alip ¢ikip gitmek. Bunlarda bize ters

oluyor ¢iinkii 1 sene ¢aligip sonra askere gidiyor.”
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Tablo 23: Adayin Demografik Ozelliklerine iliskin MAXQDA Bulgular:

Adayin Demografik Ozellikleri

Frekans Ylzde |Yuzde(Gegerli)
Adayn cinsiyeti 4 40,00 40,00
Askerlik durumu 2 20,00 20,00
Adaym ikamet yeri 2 20,00 20,00
Adayin yas1 2 20,00 20,00
TOPLAM 10 100,00 100,00

Yukarida Tablo 23’te adayin demografik Ozellikleri tema, 4 alt kod ile olustugu
gorilmektedir. Olusan bu alt kodlar; 4 frekans degeri ve (%40,00) yuzde orani ile adayin

cinsiyeti, 2 frekans degeri ve (2,20) yiizde orani ile sirasiyla askerlik durumu, ikamet yeri ve

adaym yas1 oldugu goriilmektedir. Goriigmelerden 6rnek verilecek olunursa;

K10: “Hangi departmana agik pozisyon varsa o departmanin ve pozisyonun ihtiyacina
gore adayda o sartlar aranir 6rnegin saha i¢in bir aday arayisi varsa siirekli masa basinda degil
de daha aktif ve mobil bir aday arayisi olacaktir, bunun yaninda Ornegin muhasebe
departmani i¢in bir arayis varsa oncelikli olarak ilgili béliimlerden mezun olmas1 sonrasinda
mevzuat bilgisi pozisyona gére SMMM belgesi miimkiinse sirketin kullanmis oldugu erp

programini 6nceden kullanmis olmasi 6zellikle tecriibeli adaylarda beklenen 6zelliklerdir. Her

pozisyonun diizeyine gore degisiklik gostermektedir.”
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Tablo 24: Adayn Psikolojik Ozelliklerine iliskin MAXQDA Bulgular:

Adayn Psikolojik Ozellikleri Frekans Ylzde YUzde (Gegerli)
Beklenti 8 88,89 88,89
Adayn isi isteme nedeni 1 11,11 11,11
TOPLAM 9 100,00 100,00

Yukarida tablo incelendiginde Adaym Psikolojik Ozellikleri tema, 2 alt kod ile
olustugu goriilmektedir. Olusan bu alt kodlar; 8 frekans degeri ve (%88,9) ylizde oram ile
adaymn gelecek i¢in beklentisi, 1 frekans degeri ve(%11,1) yiizde oran ile adaym isi isteme

nedeni oldugu goriilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K1: “Su kapidan girerken yaptig1 hareketlerden ne kadar kendini yetistirmis, ne kadar
kendini yetistirememis 1yi kotii bir izlenim aliyor isveren. Daha sonra buraya gelip
oturdugunda hal ve hareketleri, konugma sekli, hitap sekli, kendini ifade edebilme vs. CiinkU
biz magazayiz, marketiz. Bizde, onlar siirekli miisteriyle i¢ ice olacaklar. Kendini burada bana
ifade edemeyen insan miisterilere nasil ifade edecek bunlar1 goz Oniine aliyoruz. Burada
benim en biiyiik edindigim seylerden bir tanesi, kesinlikle askerligini yapmis erkek eleman ve
kendini yetistirmis bayan eleman. Yas ¢ok onemli degil ama bayan elemanmn kendini
yetistirmis olmasi1 lazim. Yani suradan girerken, cep telefonunda akli olan c¢ok insan var.
Bunlarla ¢alismay1 ¢cok yeglemiyoruz aslinda. Askerligini yapmamis erkek elemanlarm akli
fikri, ayligni1 alip askere kadar idare etmek ve sonra tazminat1 alip ¢ikip gitmek. Bunlarda
bize ters oluyor ¢iinkii 1 sene ¢alisip sonra askere gidiyor.”

K2: “Bizim personel aliminda énem verdigimiz konulardan birisi tecriibedir. Tabii
birde perakende sektorii oldugu i¢in miisterilerle birebir iletisim halinde oldugu icin tabi yine
dig goriiniis, diksiyon, konusma, hitap sekli dnemlidir. is gdriismesinde temel olarak diksiyon,
miisteri ile iliskileri ve iletisiminin nasil olduguna onem verilir. Daha sonra tecriibe ve
deneyim kriterleri gelir. Tabi bunlarla birlikte dis goriiniiste dnemlidir. Baz1 durumlarda
olumlu ve verimli kisiler olacagini diisiindiiglimiiz i¢in deneyim kriterini goz ardi
edebiliyoruz.”

K4: “Dedigim gibi bir kasap alacaksak eger daha Once bir deneyimin olmasi
gerekiyor. En azindan bir eti kesmesi, soymasi, tanimasi, bilmesi, ne kadar tezgahta kalmasi
gibi 6zelliklerini vakif olmas1 gerekiyor. Ama bir kasa da bayan oldugu icin diksiyonu daha

on planda oluyor bende. Onda illa ki 3-5 yillik deneyiminin olmasi sartin1 ¢ok aramiyorum.
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Fakat bir seyde ariyorum kasap bolimiinde, sarkiiteri bolimde, sicak satisin oldugu yerde

artyorum.”

Tablo 25: Adayn Sosyal Ozelliklerine iliskin MAXQDA Bulgular1
Adayn Sosyal Ozellikleri Frekans Ylzde Ylzde (Gegerli)
[letisim 7 87,50 87,50
Kilturel Farklilik 1 12,50 12,50
TOPLAM 8 100,00 100,00

Adaym Sosyal Ozellikleri tema, 2 alt kod ile olusmaktadir. Bu temalar; 7 frekans
degeri ve (%87,5) ylizde oram ile iletisim, 1 frekans degeri ve (%12.,5) ylizde oram ile

kiiltiirel farklilik oldugu goriilmektedir. Goriismeler 6rnek verilecek olunursa;

K7: “Adaylar hangi bolgeden ya da kiiltiirden olursa olsun bizim i¢in bir farklilik
olmamaktadir. Bizim farkli illerde olan calisanlarimiz var. Ama yine miisterilerin istekleri
bizim i¢in dnemlidir. G6z Oniinde olan birimlerde adaylarin miisterilerle iyi iletisim halinde

olmasi bizim i¢in 6nemlidir.”

K4: “Sicak satisin oldugu yerde kiiltiirii bilmesi gerekiyor. Ornegin bir kasap,
Istanbul dogup ya da farkli bir cografya da dogup gelirse eger buranin kiiltiiriinii, yemeklerini
bilmiyor. Miisteri konusunda biraz zorluk olabiliyor. Ama diger yerlerde biraz daha esnek

davranabiliyorum.”

136



4.3.3.1sin Ozelligine Bagh Faktorlere iliskin Analiz Bulgulari

Personel secim stirecini etkileyen faktérlerden, isin Ozelliklerine Bagl Faktorler, 16
frekans degeri ve (%9,36) yiizde orani ile teknik 6zellikleri temadan olusmaktadir. Teknik

Ozellikleri tema ise pozisyon 6zelligi alt kodu ile olusmaktadir.

4.3.4.Yasal Faktorlere Iliskin Analiz Bulgular

Asagida Sekil 32°de personel secim siirecini etkileyen faktorlerden yasal faktorlere

iligkin frekans ve yiizde dagilimlar1 ele alimmastir.

Yasal Faktorler
50,0%

B s kur
. Engelli Aday Alimi

7,1% Is sézlesmesi

42,9%

Sekil 28: Yasal Faktorlere Iliskin MAXQDA Bulgulari

Personel se¢imi etkileyen faktorlerden; yasal faktorler, 14 frekans degeri ve (%8,19)
yiizde orant ile 3 temadan olusmaktadir. Olusan bu temalar; 7 frekans degeri ve (%50,0)
yiizde orani ile is kur, 6 frekans degeri ve (% 42,9) yiizde orani ile engelli aday alimi, 1
frekans degeri ve (%7,1) yiizde orani ile is sdzlesmesi oldugu goriilmektedir. Is kur temayi
olusturan alt kod tesvik ve desteklerdir. Engelli aday alimi temay1 olusturan alt kod adayin
engel durumudur. s sdzlesmesi temayr olusturan alt kod ise calisma izni oldugu

gorulmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;
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K9:“Personel alimlarinda is kur {iizerinden yapiyoruz. Calisgan isten ayrilmak
istediginde yasalara uygun sekilde tazminatini veriyoruz. Yine aday isten ayrilma nedeninin
gecerliligine dikkat ediyoruz. Ozellikle evlilik ve askerlik nedenlere dikkat ediyoruz. Engelli
aday aliminda yasalarin verdigi orana dikkat ediyoruz. Engelli aday geldiginde firmamiza
daha ¢ok katki saglayacak kisiyi almaya 6zen gosteriyoruz. Engel durumunu goz Oniinde
bulundurarak almaya calisiyoruz.”

K7: “Firmamiz, personel alimlarmi is kur iizerinden yapmaktadir. Ve devletin
tesviklerinden, desteklerinden yararlanmaktadir. Engelli aday aliminda ise engelli oranlarma
dikkat ediyoruz. Ciinkli adayin miisteriler tarafindan hem onur kirici olmamasi ve igletmenin

cikarlari i¢in onemlidir.”

4.3.5.isletmeye Bagh Faktorlere fliskin Analiz Bulgular

Personel aliminda etkisi en az olan isletmeye bagl faktorler ile ilgili analiz bulgular1

asagida Sekil 33’te ele alimmastir.

isletmeye Bagh Faktorler

. Isletmenin Yapisi

Calisan Rotasyonu

Sekil 29: isletmeye Baglh Faktorlere Iliskin MAXQDA Bulgulari

Personel secimini etkileyen isletmeye Baglh Faktorler 11 frekans degeri ve (%7,02)
yiizde orani ile 2 temadan olustugu goriilmektedir. Bu temalar; 10 frekans degeri ve (%90,9)
yiizde orani ile isletmenin yapisi, 1 frekans degeri ve (%9,1) yiizde orani ile caligsan

rotasyonudur. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;
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K1: “Daha onceki tecriibelerimize dayanarak. Bizim asagi yukari sirkiilasyonumuz
ayda 10 kisidir. 10 kisi kadar eleman giriyor, 10 kisi kadar eleman ¢ikiyor. Asagi yukar1 her
ay boyle devam ediyor. Bundan dolay1 artik insanlardan bazi seyleri gézlemleyebiliyoruz. Su
kapidan girerken yaptigr hareketlerden ne kadar kendini yetistirmis, ne kadar kendini
yetistirememis iyi kotii bir izlenim aliyor igveren. Daha sonra buraya gelip oturdugunda hal ve
hareketleri, konusma sekli, hitap sekli, kendini ifade edebilme vs. Ciinkii biz magazayiz,
marketiz. Bizde, onlar siirekli miisteriyle i¢ ice olacaklar. Kendini burada bana ifade
edemeyen insan miisterilere nasil ifade edecek bunlar1 goz 6niine aliyoruz. Burada benim en
biiyiik edindigim seylerden bir tanesi, kesinlikle askerligini yapmis erkek eleman ve kendini
yetistirmis bayan eleman. Yas ¢ok onemli degil ama bayan elemanin kendini yetistirmis
olmasi lazim. Yani suradan girerken, cep telefonunda akli olan ¢ok insan var. Bunlarla
calismayr ¢ok yeglemiyoruz aslinda. Askerligini yapmamig erkek elemanlarm akli fikri,
ayligimi alip askere kadar idare etmek ve sonra tazminati alip ¢ikip gitmek. Bunlarda bize ters
oluyor ¢linkl 1 sene ¢alisip sonra askere gidiyor.”

Personel segimini etkileyen Isletmeye Bagh Faktorler tema alt kodlar1 ele almacaktir.

Tablo 26: isletmenin Yapisma Iliskin MAXQDA Bulgular1

Isletmenin Yapisi Frekans Ylzde Yuzde (Gegerli)
Kurumun Cikarlar1 7 70,00 70,00
Adayin kurum kiiltiiriine uyumlulugu 3 30,00 30,00
TOPLAM 10 100,00 100,00

Yukarida tablo incelendiginde kurumun yapisi tema, 2 alt kod ile olustugu
goriilmektedir. Olusan bu alt kodlar; 7 frekans degeri ve (% 70,0) yiizde orani ile kurumun
cikarlari, 3 frekans degeri ve (%30,0) ylizde orani ile adayin kurum kiiltlirline uyumlulugu
oldugu goriilmektedir. Calisan rotasyonu tema, 2 frekans degeri ile isletmenin c¢alisan

sirktilasyonu alt kodu ile olusmaktadir.

K4: “Tesvikler etkiliyor. Genelde tesvikten faydalanacagim kisileri segcmekte 6zen
gosteriyoruz. Ama 2 kisi geldi mesela biri faydalaniyor digeri faydalanamiyor.
Faydalanamayan daha aktif, verimli olacak, isletmeye daha ¢ok art1 olacaksa se¢iyorum. Yani

illaki tesvikten faydalanacagim ama bu da benim isime yaramaz dedigim kisiyi almiyorum.

139



Personeli alirken, mutlaka ve mutlaka kurumun ¢ikarini da diisiiniiyorsunuz, verimliligini de
ki gelen kisinin buraya uygunlugunu diisiiniip dyle almak mecburiyetindeyiz. Gelen kisi eger
burada ¢alisacak kapasitede degilse, verimli degilse onu elemek mecburiyetindeyim. Yani bir
ay calisip bizi yar1 yolda birakacaksa almiyoruz. Ama bu uzun siireli olacaksa onu aliyorum.

Is kur ile ortak calistyoruz.”

4.3.6. Isletmelerin Personel Secim Siirecinde Karsilastig1 Sorunlara Iliskin Analiz

Bulgulan

Market zincirlerinde personel se¢im siirecinde yasanan sorunlarm analiz bulgular: ele

alinacaktir.

Se¢im Siirecinde Yasanan Sorunlar
40,7%

. Sureklilik ve devamliligin olmamasi

. Kusak Catismasi

Eksik veya yalan beyanda bulunma
3,7%
. Goriismede alinan kararlara ise alindiktan sonra uymama

7,4% Bl Deneyimliis giici yetersizligi

Sekil 30: Personel Se¢im Siirecinde Yasanan Sorunlara Iliskin MAXQDA Bulgular

Personel se¢im siirecinde yasanan sorunlar, 27 frekans degeri ile 5 temadan

olugsmaktadir. Olusan bu temalar;

e Aday ise alindiktan kisa bir siire ¢aligmasi alt kodu ile strekliligin ve devamliligin
olmamasi (11 frekans ve (%40,7) yiizde orani) tema olustugu goriilmektedir.

e Kusak ¢atismasi (10 frekans ve (%37,0) ylizde orani) tema, 2 alt kod ile olusmaktadir.

e Eksik veya yalan beyanda bulunma (3 frekans ve(% 11,1) yiizde orani) tema, 2 alt kod
ile olusmaktadir.

e Bagka subede calisabilirim alt kodu ile Gorlisme esnasinda alinan kararlara ise

alindiktan sonra uymama (2 frekans degeri ve (%7,4) ylizde orani) tema olusmaktadir.
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e Mesleki yeterlilik bakimindan is giicli yetersizligi alt kodu ile Deneyimli is giicii

yetersizligi tema (1 frekans degeri ve (%3,7) yiizde oran1 oldugu goriilmektedir.

Simdi sirastyla bu temalar1 olusturan alt kodlar ele alinacaktir.

Kusak Catismasi

. Adayin ¢alisma hevesinden yoksun olmasi

. Adayin goriisme esnasinda olumsuz hal ve hareketleri

Sekil 31: Kusak Catismasina iliskin MAXQDA Bulgulari

Yukarida sekil incelendiginde kusak catismasi tema, 2 alt kod ile olustugu
goriilmektedir. Olusan bu alt kodlar; 7 frekans degeri ve (%70,0) yiizde orani ile adayin
calismama istegi, 3 frekans degeri ve (%30,0) yilizde orani ile adaym goriisme esnasinda

olumsuz hal ve hareketleri oldugu goriilmektedir. Goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K7: “Adaylar igse girerken calisacagiz diyorlar ama uzun siireli ¢aligmiyorlar. Yine
goriismeye gelen adaylar calisma amacinda degildir. Buray1 gegici olarak gdérmektedirler.
Gelen adaylarin hal ve hareketleri cok rahattir. isci gibi degil de isveren gibi davranmaktadir.”

K4: “Aday ilgili cok fazla saygisizlik var. Isi ¢ok istedigini, asir1 derece ihtiyacinin
oldugunu soyliiyor. Gorlisiiyorsunuz, konusuyorsunuz, konustugunuz zamanda bir iki hafta
sonra tekrar isten ayriliyorlar. Cok eften piiften nedenlerle oluyor bu. Bir de mesela geliyorlar.
Miilakat yapiyoruz. Biz bu isin egitimini aldik bazi teknikleri var bunlar1 uygulamak
istedigim zaman ya sen ne yapiyorsun? Diyorlar. Saygi yok bu kusakta ve calismak

istemiyorlar. Cok hazircilar.”
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Eksik veya yalan beyanda bulunma

. referans ve kisisel bilgilerinin eksik ya da yanhs olmasi

Ailenin bilgisi olmadan ise basvurulmasi

33,3%

Sekil 32: Eksik veya Yalan Beyanda Bulunmasina Iliskin MAXQDA Bulgular:

Yukarida sekil incelendiginde eksik veya yalan beyanda bulunma tema, 2 alt kod ile
olustugu goriilmektedir. Olusan bu alt kodlar; 2 frekans degeri ve (%66,7) yiizde orani ile
referans ve kisisel bilgilerinin eksik ya da yanlis olmasi, 1 frekans degeri ve (%33,3) ylizde
orani ile adaym aile bilgisi olmadan ise basvurmalar1 oldugu gorilmektedir. Yasanan
sorunlara goriismelerden 6rnek verilecek olunursa;

K1: “Firma ile ilgili her seyi konusma taraftartyim. Diyorum ki 6nce doviiselim sonra
barisalim. Ben biitiin sartlarimi sunuyorum. Is goriismesinde tiim sartlar1 kabul ediyor.
Basimiza genelde gelen hatta diger marketlerinde sorunu, ise girerken soruyoruz diger
subelerde ¢alisir misin? Evet abi calisirim diyor. Ise alindiktan sonra ileri zamanda diger
subeye gitmesi gerekiyor. O zamanda ben o subede ¢alismam diyor ve isten ayrilma nedeni
olarak gosteriyor. Bir diger sorun ise bayan elemana soruyorum nisanli misin ya da evli
misin? Orada bir yalan soyliiyor. Clinkii evlenince isten ayrildigi zaman tazminatini alacak.
Gegen giinlerde bu bagimiza geldi kiz evlendi 1 y1l 1 giin oldu isten ayrildi. Yani adaymn eksik
bilgi vermesi benim icin yalandir. Ha yalan sdylemis ha eksik bilgi vermis aym sey. Isi
Ogrenene kadar kuzu gibiler, isi 6grendikten sonra kurt oluyorlar.

K6: “Aday geliyor galisacagim diyor ama galismasi kisa siiriiyor. Ornegin, gecenlerde
3 bayan geldi. Bu gelenler 3 kiz kardes. Evli olan ablasi, esinden bosanma asamasinda
oldugunu ¢ocugunun velayetini almak i¢in bu ise ihtiyaci oldugunu sdyledi. Biz bu kisiyi ise
aldik. Daha sonra bu kisi ise gelmedi. Ise almirken uzun siire calisacagim diyor ama
calismiyor. Bir diger sorun ise aday ailesinden izin almadan ise basvuruyor. Ise alindiktan
sonra ailesini ikna edecegini diisiiniiyor ve daha sonra ise gelmiyor.”

K2: “Ornegin ise aldigimiz insan ise baslamiyor. Ortalama 30 ya da 40 kisi alim
yaptigimizda 4-5 kisi ise baslar baglamaz ya da 1-2 giin i¢inde isi birakirlar. Bu gibi sorunlar
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olur veya elemanlar, bizim subelerimiz ¢ok oldugu i¢in eleman genellikle evine yakin subeyi
ister. Bu ylizden baska subeye gitmesi durumunda sorun olabilir. Bazen mesleki eleman
bulmakta zorluk yasariz. Onun disinda ciddi bir sorun yasamiyoruz.”

K3: “Aslinda beraber ¢alistigimiz siirece bir sorun yagamiyoruz. Ama isten ayrilinca
sorun yastyoruz. Gegen basimiza gelen bir olayr anlatayim. Bir ¢alisanimiz yillik izni bitti.
Bir siire gelmedi. Bize de haber vermedi. Aradik ulagamadik. Ondan sonra gitmis sikayet
etmis bizi. Beni isten ¢ikardilar benim hakkimi vermiyorlar falan. Bizim onun isten
ciktigindan haberimiz bile yok. Maalesef bu konuda yasalarda hep is¢ciden yana. Bagka bir
olay, bir bayan eleman geldi bize yalvardi. Esimden ayrilacagim, ayrilma asamasindayim beni
sigortali gostermeyin nafaka alamaz. Cok degil 15 ya da bir ay i¢inde netlesir falan. Bizde
yalniz 8 giin ¢alisti. Sonra kendi istegiyle ayrildi. 5 ay sonra gitmis bizi sikayet etmis. Ben
orda ¢alistim hakkimi vermediler.”

K11: “Adaylarm is goriismesine gelmemesi, CV de yanlis bilgi olmasi. Ise baslayan
adaylarm calisma konusunda sabirli olmamasi, 6grenme konusunda isteksiz olmasi.”

K10: “Firmadaki birime gore aday bulmakta zorlandigimiz boliimler oluyor. Adaylar
onceden uzun sureli galisacagiz diyorlar ama uzun siireli olmuyor. Ya da evrak asamasinda
calismaktan vazgegenler oluyor. Deneme siiresinde memnun kalmayip isten ayrilan ya da

¢ikardiklarimiz oluyor.”
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4.4.Analiz Yapilan Kodlarin Birlikte Olusma Modellerine Iliskin Elde Edilen
MAXQDA Bulgularn

Bu boliimde, daha dnce yapilan MAXQDA analizi ile olusan kod ve alt kodlara iliskin
birlikte olugsma modelleri ele alinacaktir. Birlikte olusma modelleri analizde, gériismede yer
alan sorulara, verilen cevaplar sonucunda olusan tema ve kodlar dogrultusunda yapilacaktir.
Analizin daha 1y1 anlasilmasi igin sekiller olusturulacaktir. Bu sekiller anlasilir olmasi igin,
personel se¢im siirecini etkileyen faktorlerden en yiiksek frekans degere sahip, alt kodlar baz

almacaktir. Ama ilk soruda tiim alt kodlar ele alinacaktir(Bilginer, 2017: 191).

Asagida olusturulan harita, goriisme formunda yer alan “isletmenizde personel alim
stirecinde izlediginiz yoldan bahseder misiniz?” sorusu dogrultusunda olusturulmustur. Bu
soru ile 6grenilmek istenen personel se¢im siirecinde izlenen asamalarin isletmeye, isletmenin

capina, yapisina, yaptigi ise ve vizyonuna gore degistigini belirtmektir.
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Birlikte Olusma Modeli
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Yukarida Sekil 37 incelendiginde, birinci soruya verilen cevaplar dogrultusunda kod
ve alt kodlarmn; “Personel Talebinin Olusmasi, Isletmedeki kadrolardan personel agignin
olusmasi, Personel Ihtiyacinmn Merkeze Bildirilmesi, Subelerden Personel Ihtiyacmin
Belirlenmesi; Personel Talebinin Degerlendirilmesi, Isletmenin elinde bulundurdugu
bagvurular; Personel Talebinin Onaylanmasi, Ust ydnetimin personel talebini onaylamast;
Adaym Ise Basvuru Yontemleri, Dogrudan basvuru, Es-dost tavsiyesi, Calisan tavsiyesi,
likendin, s kur, Kariyer.net, Eleman online, Q-R kodu, Referans, iK grubu, Mavi yaka,
Beyaz Yaka; Gelen Bagvurularin Degerlendirilmesi, Gelen bagvurularin Kriterlere gore
degerlendirilmesi; Aday Havuzu Olusturma, Elemeden geriye kalan adaylardan havuz
olusturma; On goriisme, Telefonla gériisme yapilmasi; Test Uygulama, Sef ve Uzeri igin
HRPeak Testi uygulanmasi; Gériisme, Isletmede yiiz yiize gdriismenin yapilmasi; Onaylama,
Tiim birimler tarafindan onaylanmasi; Is teklifinin Yapilmasi, Goriismenin olumlu ge¢mesi;
Deneme Siireci, Onay verildikten sonra adaym isletmeye gonderilmesi; Nihai Karar, Deneme

stiresinin sonunda kararin olumlu olmasi1” olusumunda etkili oldugu gorilmektedir.

Asagida olusturulan harita, goriisme formunda yer alan “Personel se¢im siirecinde
adaym dig goriiniisii ile birlikte hangi kriterleri g6z 6niinde bulunduruyorsunuz? ” sorusu
dogrultusunda olusturulmustur. Bu soru ile ogrenilmek istenen isletmelerin personel

seciminde etkili olan teknik ve aday ile ilgili faktorleri tespit etmektir.
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Birlikte Olusma Modeli Haritas1
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Yukarida Sekil 38 incelendigin katilimcilarin  verdigi cevaplar dogrultusunda
isletmeye bagli faktOrler, aday ile ilgili faktorler ve isin Ozelliklerine bagh faktorlerin
olustugu goriilmektedir. Aday ile ilgili faktorlerde yer alan adayin demografik bilgileri tema
adayin medeni durumu, adayin cinsiyeti, adaym yasi, adayin ailesinin gelir durumu, adayin
ikamet yeri ve askerlik durumu alt kodu ile olusmaktir. Adayin fiziksel ozellikleri tema
adaym verimli ¢aligmasi, adaym el becerisi, bedensel-gii¢ bakimindan yeterli olmasi, fazla
mesai yapabilme, ise devamlilik, hareketli-canli olma, el becerisi, is hizi, pratiklik, adaym dig
gOriiniisti, adaym boyu alt kodu ile olusmaktadir. Adaym kisilik 6zellikleri tema analitik
diistinme, isini dogru yapma, ahlaki 6zellik, ddrist olma, glvenilir olma, karakter, adayin
kendine 6zguveni sorumluluk bilinci, istekli-azimli olma, samimiyet, adayin tavir ve
yaklagimi alt kodu ile olusmaktadir. Adayin egitim ve mesleki gecmisi tema adayin is ile ilgili
bilgi ve deneyimi, adayin daha 6nce yaptigi is, adaymn daha 6nce ¢alisma siiresi, adayin daha
once is yerinde ayrilma nedeni, adaym daha once is yerinde yaptig1 devamsizlik, adaymn
bilgisayar egitimi, yabanci dil bilgisi, adaym egitim diizeyi alt kodu ile olusmaktadir. Adayin
psikolojik 6zellikleri tema adayin olusturdugu algi, adayin diisiince yapisi, adaymn lcret
beklentisi, gelecek plani, adayin isi isteme nedeni alt kodu ile olusmaktadir. Adaym sosyal
Ozellikleri tema miisteri ile iletisimi, kiiltiirel farklilik, sosyal beceri, ise adapte olma alt kodu

ile olusmaktadir.

Isletmeye bagli faktdrlerde yer alan isletmenin yapist tema kurumun cikarlari,
isletmenin kriterleri, adaymn kurum kiiltiiriine uygunlugu alt kodu ile olusmaktadir. Kurumun
talep ettigi 6zel evraklar tema calisabilir belgesi alt kodu ile olusmaktadir. Calisan rotasyonu
tema isletmenin calisanin sirkiilasyonu alt kodu ile olusmaktadir. Isin &zelligine bagl
faktorlerde yer alan isin niteligi tema makinenin 6zelligi ve pozisyonun 6zelligi alt kodu ile

olugmaktadir. Teknik 6zellikler tema pozisyonun 6zelligi alt kodu ile olugmaktadir.

Asagida olusturulan harita, goriisme formunda yer alan “Aday seciminde g6z 6niinde
bulundurdugunuz kriterler isletmedeki birime goére ne gibi degisiklikler gostermektedir?”
sorusu dogrultusunda olusturulmustur. Bu soru ile 6grenilmek istenen igletmelerin personel
seciminde etkili olan faktorlerin isletmedeki birimlere gore degisiklik gosterdigini

belirtmektir.
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Yukarida Sekil 39 incelendigin katilimecilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusan
kod ve alt kodlar; isletmeye bagl faktorlerde yer alan Isletmenin yapisi, kurumun ¢ikar1 ve
isletmenin kriterleri; isin 6zelliklerine bagh faktorlerde yer alan isin niteligi ve pozisyonun
ozelligi olurken; aday ile ilgili faktorlerde yer alan, adayin diksiyonu, adaym egitimi ve
mesleki geemisi, adayin fiziksel Ozellikleri, adayin verimli ¢alismasi, adaym el becerisi,
adayin demografik oOzellikleri kodunu olusturan; yas, Adaym egitim ve mesleki ge¢misi
kodunu olusturan adayin daha 6nce yaptigi is, adayn is ile ilgili bilgi ve deneyimi, daha dnce
calistig1 i3 de ayrilma, daha Once ki calisma siiresi, adaym kisilik 6zellikleri bagl, adayin

istekli ve azimli olmasidir.

Asagida olusturulan harita, goriisme formunda yer alan “Personel aliminda adayin
farkli bolgede ya da kiiltiirde olmasi se¢cim kararmizi nasil etkilemektedir?” sorusu
dogrultusunda olusturulmustur. Bu soru ile ogrenilmek istenen isletmelerin personel

seciminde etkili olan sosyal faktorleri belirlemektir.
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Yukarida Sekil 40 incelendigin katilimecilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusan
kod ve alt kodlar; Adayin sosyal 6zelliklerinde yer alan alt kodlar, Kiiltiirel farklilik, adayin
ise adapte olmasi, sosyal beceri ve isletmeye bagh faktorlerde yer alan isletmenin kriterleri ve

kurumun ¢ikarlar1 olustugu goriilmektedir.

Asagida olusturulan harita, goriisme formunda yer alan “Ulkemizde is¢i alim
konusunda yasalar se¢im kararinizi nasil etkilemektedir?” sorusu dogrultusunda
olusturulmustur. Bu soru ile 6grenilmek istenen isletmelerin personel segiminde etkili olan

yasal faktorleri belirlemektir.
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Yukarida Sekil 41 incelendigin katilimecilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusan
kod ve alt kodlar; isletmeye baglh faktorlerde yer alan, kurumun c¢ikarlar1 ve igletmenin
kriterleri, yasal faktorlerde yer alan, engelli aday alimi ve bu kodu olusturan engelli adayin
engel durumu, sabika kaydi ve tesvikler- destekler yer almaktadir.

Asagida olusturulan harita, goriisme formunda yer alan “Personel se¢iminde adayin is
ile ilgili gelecek planlar1 kararinizi nasil etkilemektedir?” sorusu dogrultusunda
olusturulmustur. Bu soru ile 6grenilmek istenen isletmelerin personel segiminde etkili olan

Psikolojik 6zellikleri belirlemeye ¢aligmaktir.

154



Gelecek Plani

(o | Diisiince yaps
/

Pozisyonun Ozelli /
N\

personel se¢iminde adaymn is ile ilgili planlan
gelecek planlan karanma etkile mektedir?

Kurumun C karlart [sletmenmn Kriterleri

adaym ticret beklentisi

Sekil 38: "Bilimsel Amag 6" Dogrultusunda Olusturulan Sorunun Kod-Alt Kod Birlikte

Olusma Modeli Haritas1

155



Yukarida Sekil 42 incelendigin katilimecilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusan
kod ve alt kodlar; isletmeye baglh faktorlerde yer alan, kurumun c¢ikarlar1 ve igletmenin
kriterleri, Aday ile ilgili faktorlerde yer alan, adaym gelecek beklentisi, diisiince yapisi ve
adayin ticret beklentisi, is ile ilgili faktorlerde yer alan teknik 6zellikleri olusturan pozisyonun

ozelligi goriilmektedir.

Asagida olusturulan harita, gériisme formunda yer alan “Personel secim surecinde
firmaniz ve aday ile ilgili hangi sorunlart yasiyorsunuz?” sorusu dogrultusunda
olusturulmustur. Bu soru ile dgrenilmek istenen isletmelerin personel seciminde surecinde

yasadig1 sorunlar1 belirlemeye caligmaktir.
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Yukarida Sekil 43 incelendigin katilimecilarin verdigi cevaplar dogrultusunda olusan
kod ve alt kodlar; yasalarm siirekli degismesi kodunda yer alan firmalarin ve g¢alisanlarin
yasaya adapte olmadan degismesi; Kusak catismasi(Z kusak) kodunda yer alan adayin
calisma hevesinden yoksun olmasi, is giicli yetersizligi ve katlanilabilir olmamasi; Saygimin
olmamasi kodunda yer alan is goriismesinde hal ve hareketleri ile isten ayrilirken hal ve
hareketlerinin farkli olmasi; deneyimli is giicii yetersizligi kodunda yer alan Mavi yaka da
vasifli is giicli yetersizligi; Siireklilik ve devamliligin olmamasi kodunda yer alan goriisme
esnasinda alinan kararlara uyulmamasi, ise alindiktan kisa siire sonra isten ayrilma; Ucret

beklentisi kodunda yer alan rakip firmalarin daha fazla icret vermesi oldugu goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug

Glnumiz is diinyasinda teknolojinin gelismesi ve kiiresellesmenin  olmasi,
isletmelerin siirekliligini ve rekabet kosullarin1 zorlastrmaktadir. Is diinyasinda ayakta
kalmak ve  rekabet istiinligiinii elde etmek icin personel segiminin dogru yapilmasi

gerekmektedir. Personel se¢imi dogru ¢alisanin arastirilmasi, bulunmasi ve ise alinmasidir.

Hali fabrikalar1 ve market zincirlerinin personel aliminda izledigi asamalari, personel
secimini etkileyen faktorleri ve personel se¢iminde yasanan sorunlar: tespit etmek amaciyla
yapilan bu arastirmanmn sonucunda personel se¢im siireci isletmenin vizyonu, ¢api,

kurumsallig1 ve yaptigi ise gore degistigi gorilmiistiir.

Hali fabrikalarinin personel se¢im silirecinde izledigi asamalar, personel ihtiyacinin
olugmasi ile baslamaktadir. Olusan personel ihtiyacinin sef ya da ustabasilar1 tarafindan
gerekli birimlere bildirilmektedir. Isletmenin elinde bulundurdugu kayith basvurulari
degerlendirmesi, basvuru yok ise personel alim ilanina ¢ikmasi, bu ilan yontemlerinin beyaz
ve mavi yaka olarak degistigi goriilmistiir. Beyaz yaka icin genellikle Eleman Online ve
Kariyer.net tercih edilirken; mavi yaka da ise vasifli aday i¢in 1K gruplari, vasifsiz ve engelli
aday icin is kur tercih edilmistir. Tabii bu yontemle birlikte isletme igerisinde ¢alisan
tavsiyesi, es-dost tavsiyesi de etkili olmustur. Yapilan basvurular degerlendirilmis ve aday
havuzu olugturulmustur. On gdriisme telefonla yapilmaktadir. Eger goriisme olumlu olursa
adaya HRPeak test gonderilir. Bu test, sef ve ilizeri adaylarm kisilik 6zellikleri ve ise
uygunlugunu Olgmektedir. Test sonucu olumlu ise aday isletmeye davet edilmektedir.
Personel se¢im siirecinde adaya uygulanan testler her isletmede kullanilmamaktadir. Y0z
ylize gorlisme sonucunda amirlerin ortak karari alinir ve adaya is teklifi yapilmaktadir.
Adaya deneme siiresi verilir ve bu siire sonunda iki tarafin karart olumlu ise nihai karar

verilmektedir.

Market zincirlerinin personel aliminda izledigi asamalar, subelerden personel

ihtiyaciin belirlenmesi ile baslamaktadwr.  Belirlenen personel ihtiyacinin merkeze
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bildirilmesi, merkezin ise gelen personel ihtiyacinin degerlendirilmesi daha sonra ise ilan
vermesi ile devam etmektedir. Hali fabrikalarinda personel ihtiyact isletme icerisinde
ustabasilar1 belirlerken marketlerde ise subeler belirlemektedir. Aday basvuru yontemlerinde
market zincirleri likendin, Kariyer.net, Eleman online, Q-R kodu ve dogrudan bagvuru gibi
yontemler kullanmaktadir. Hali firmalarinda ise aday bagvuru yontemlerinin tiretim ve idare
bolumine gore degistigi goriilmektedir. Gelen basvurularin degerlendirilmesi ve elemeden
sonra aday havuzunun olusturulmasi, adaylar ile telefonla 6n gdriismenin yapilmasi,
goriismenin olumlu olmasi1 sonucunda, adaymn yiliz ylize goriisme i¢in firmaya davet
edilmesidir. Yiiz yiize goriisme sonucunda adaya belirli bir deneme siiresi verilerek ise

baslatilmasi ve bu siirenin sonunda bir karara varilmasidir.

Caligmanin analiz sonuglarina gore hali firmalart ve market zincirlerinin personel
seciminde etkili olan faktorler; aday ile ilgili faktorler, yasal faktorler, isin 6zelligine bagli

faktorler ve igletmeye baglh faktorlerdir.

Adayin sosyal Ozelliklerinde miisteri ile iletisim market zincirlerinde daha etkili
oldugu goriilmektedir. Hali firmalarinda ise adayin isletme igerisinde arkadaglar1 ile uyum
saglamas1 konusunda 6nem arz etmektedir. Yine kiiltiirel farklilik konusu, hali firmalarinda
pek dikkate alinmamaktadir. Sadece calisma sartlarinda farklilik olabilecegine deginilmistir.
Bunun nedeni ise bolgelere gore calisma sartlarmin farklilk gostermesidir. Market
zincirlerinde ise kiiltiirel farklilik konusu, firmaya gore avantaj ya da dezavantaj oldugu
gorulmektedir. Eger firmanin oldugu bolgede yabanci miisteriler var ise bu firma i¢in avanta]

olmaktadir.

Adaym fiziksel 0zelliklerinin sektdre gore farkliliklar, hali firmalarinda adayin fazla
mesai yapabilmesi, adaym bedensel agisindan giiclii olmasi, el becerisinin olmasi, pratik
olmasi ve adaym boyu kriterleri goriilmektedir. Market zincirlerinde ise adaym yapacagi ise

gore dayanikli olmasi gerekmektedir. Burada isin 6zelligi etkili oldugu goriilmektedir.

Adayin diksiyon 6zelligi her iki sektorde, adaymn kendini ifade edebilmesi, hitap sekli
ve konusmasi 6nemli oldugu goriilmektedir. Yine daha once bahsedildigi gibi miisteri ile
iletisimin 6nemli olmasinda dolayr marketlerde adayin diksiyonu daha 6n planda oldugu

gorulmektedir.

Adaym kisilik 6zellikleri; analitik diisiinme, ahlaki 6zelligi, isini dogru yapmasi,

adayim kendine 6zgiiveni, sorumluluk bilinci, adaymn giivenilir ve diiriist olmasi, is konusunda
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istekli ve azimli olmas: etkili oldugu goriilmektedir. Adaym diiriist ve gilivenilir olmas1 market
zincirlerin 6n planda oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni ise sektorde yapilan igin etkili
olmasidir. Hali firmalarinda adaym analitik diislince yapist idari boliim i¢in baz almmaktadir.
Sorumluluk bilinci kriteri, hali firmalarinda adayin uzun siire ¢aligmasi i¢in goz Oniinde
bulundurulmaktadir. Adayin is konusunda istekli ve azimli olmasi iki sektor iginde dnem arz

etmektedir. Ciinkii Z kusaginin isi 6grenme hevesinden yoksun olmasidir.

Adaym dis goriintigii ile ilgili farkliliklar, iki sektorde adaymn el, kol ve yiiz
goriiniimiine dikkat edildigi goriilmektedir. Market zincirlerinde miisteriden dolay1 adayin el,
yiliz ve kollarda herhangi bir rahatsizligin olmamasina biraz daha dikkat edilmektedir. Yine
market zincirlerinde bayan adaylarm abartili makyajlarma dikkat edilmektedir. iki sektorde de
adaym goriismeye gelirken kilik kryafeti, sag-sakal bakimi ayni 6neme sahip oldugu

gorilmiistiir.

Yanbiyik, Bulu¢ ve Demirtas’in (2017) yilinda yaptig1 “Gida Sektoriinde Personel
Secim Siirecinin Betimlenmesine Yonelik Bir Calisma” adli arastirmada personel seciminde
g6z Oniinde bulundurulan kriterler; “temizlik, diksiyon, planl olma, glivenilirlik, saygili olma,
takim caligmasma yatkinlik, iletisim becerisi, yenilik¢ilik, problem ¢dzme ve meslege
baglilik” olarak belirlenmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda elde edilen kriterlere bakildiginda
adaym iletisim becerisi, analitik diisiinebilme, giivenilir olma benzerlik gostermektedir.

Adayin demografik 6zellikleri, adaymn ikamet yeri, adaym medeni durumu, ailenin
gelir durumu, adaymn cinsiyeti, erkek adaylar icin askerlik durumu etkili olmaktadir. Adayin
egitim ve mesleki gecmisi daha once yaptigi is, daha once ¢alistig1 isten ayrilma nedeni, is de
calisma stiresi, yaptig1 devamsizlik, adayin bilgisayar bilgisi, yabanci dil bilgisi, is ile ilgili
tecriibesi her iki sektdr iginde dnemli oldugu goriilmektedir. Ama market zincirlerinde, adayin
askerlik durumu ve cinsiyeti daha etkili oldugu goriilmektedir. Adaym askerlik durumu, uzun
stireli calismast icin 6nem arz ederken, cinsiyet ise pozisyonun Ozelliginde etkili olmaktadir.
Adaym egitim diizeyi idari bdliim i¢in etkili oldugu goriilmiistiir. Hali firmalarinda adayin is
tecrilbesi daha ¢ok etkili olmaktadir. Ama market zincirleri, c¢alisanlarin1 kendileri

yetistirmek istediginden bazi birimler i¢in deneyim kriteri biraz daha gz ardi1 edilmektedir.

Adayin psikolojik 6zellikleri, goriisme esnasinda adaym olusturdugu algi, diistince
yapisi, gelecek beklentisi ve licret beklentisi hali firmalarinda etkili oldugu goriilmektedir.
Market zincirlerinde, adaym isi isteme nedeni ve gelecek beklentisi etkili olmaktadir. Adayin

ise ile ilgili gelecek plani yapacagi ise ve isci piyasasima gore degisiklik gostermektedir. Hali
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fabrikalarinda tretim boliimii i¢in bobinci, meydanci alinacaksa adayin gelecek plani,
beklentisi goz ardi edilebilir. Ama aday idari boliime alinacaksa bu kriter etkili olmaktadir.

Yine market zincirlerinde kasap, reyon, sarkiiteri ve idari boliim i¢in etkili olmaktadir.

Isin ozelligine baglh faktorler, her iki sektorde de teknik Ozellik ve isin niteligi
bakimindan 6nemli oldugu goriilmiistiir. Market zincirlerinde isletmenin yapisi, adayin
kurum kiiltiirtine uyumlulugu, kurumun ¢ikarlar1 ve isletmenin ¢alisan rotasyonu etkili oldugu
goriilmektedir. Hali fabrikalarinda isletmenin kriterleri, isletmenin talep ettigi calisabilir
belgesi, etkili oldugu goriilmektedir. ki sektor icinde isletmenin ¢ikarlar1 birinci planda
oldugu goriilmektedir. Ciinkii isletmeler icin amag ise dogru ¢alisan alarak verimi saglamak

ve kar elde etmektir.

Ozlii ’niin (2006) yilinda yaptig1, “Hazir Giyim Sektoriinde Personel Secgim Sirecine
Iliskin Bir Arastirma” adli ¢alismaya gore ise alim siirecinde sinav ve test yontemlerine yer
verilmemektedir. Ise alimda adayda aranan &zellikler, “kesim elemanlarindan arag ve makine
kullanma bilgisi, kalite kontrol elemanlarindan is bilgisi, makinecilerden teknik bilgi ve
yetenek, kesim elemanlarindan kalip bilgisi gibi nitelikler” olarak ifade edilmistir. Yapilan
calismaya gore hali fabrikalarinda isletmenin vizyon ve kurumsalliina gore test
yontemlerinin  uygulandigi  goriilmektedir. Market Zincirlerinde ise test yontemi
uygulanmamaktadir. Adaym 1is bilgisinin ve isin niteligi iki c¢alismada da benzerlik
gostermektedir.

Caylan ve Yildiz’in (2016) yilinda yaptigi, “Tiirkiye’deki Ugiincii Taraf Lojistik
Isletmelerin Personel Segim Kriterleri Uzerine Nitel Bir Arastirma” adli ¢calismada, personel
seciminde g6z Onilinde bulundurulan mevcut ve yeni eklenen kriterler; “deneyim, bilgi,
yabanci dil bilgisi, iletisim becerileri, takim ¢aligmasi, iliski becerileri, iletisim becerileri,
kiiltiirel farkindalik degisikliklere kolay uyum, analitik ve yenilik¢i diisiinme, yetkinlik,
odakli lojistik egitimine sahip olma” goriilmektedir. Hali fabrikalar1 ve market zincirlerinde
adaym is ile ilgili deneyimi, bilgisi, egitimi, iletisim becerileri, analitik diistinme ve kiiltiirel
farklilik gibi kriterlerin benzer oldugu goriilmektedir.

Yasal faktorler, isletmelerin tesvik ve desteklerden yararlanmak i¢in is kur {izerinden
eleman alim yaptig1 goriilmektedir. Yine yasalara uygun olarak engelli aday alimi
yapilmaktadir. Bu engelli aday aliminda, bireyin engel durumuna ve yapabilecegi is goz
oniinde bulundurulmaktadir. Is sozlesmesi geregi, yabanci adaylar i¢in calisma iznine de

dikkat edilmektedir. Hali firmalarinda adaymn sabika kaydi adayr ise alimda etkili oldugu
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gOrulmektedir. Hali fabrikalarinda galisan sayisinin fazla olmasinda dolay1 engelli aday alimi

marketlere gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Iki sektoriin personel secimde yasadigi sorunlar; kusak catismasi her iki sektoriinde
ortak sorunu olmaktadir. Kusak ¢atigmasmin beraberinde getirdigi sorunlar, adaylarin ¢aligma
isteginin olmamasi, adaylarin goriisme esnasinda olumsuz hal ve hareketleri, adaymn
katlanilabilir olmamasi, yeni kusagin tiretimi desteklememesidir. Yine her iki sektorde de
deneyimli is giicii yetersizligi, adaylarm kisa siireli calismasi, siireklili§in ve devamliligin
olmamasi, goriisme esnasinda alinan kararlara daha sonra uyulmamasi gibi sorunlarin oldugu
goriilmektedir. Ayrica market zincirlerinde adaylarin referans ve kisisel bilgilerinde eksik
veya yanlis bilgi vermesi gibi sorunlarin yasadigi goriilmektedir. Hali firmalarinda, ayni
bolgede yasayan bireyler ise alindiginda daha sonra herhangi bir durumda toplu halde hareket
etmelerine neden oldugu gorilmiistiir. Atalay’in (2007) yilinda yaptig1 “Personel Seciminde
Degerlendirme Yontemlerinin Incelenmesi” adli ¢alismaya gére  personel segiminde
karsilagilan sorunlar; adaylar arasinda ise uygun adayin tercih edilmesi yerine referanslari
giiclii olan adaylarin tercih edilmesi, tanidik ya da aracilarin ricasi, iist diizey yoneticinin yeni
personel almak yerine mevcut c¢alisanin is yiikiinii arttirmasi, igletmenin personel aliminda
izledigi politika, iist diizey yOneticinin kendini diisiinerek rakip personel almak yerine c¢ok
fazla yardimci almasi ve bununla beraber isletme i¢inde sorunlarin yasanmasidir. Personel

se¢im siirecinde yasanan sorunlar tamamen farkli oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 27: Literatiir ve Calisgmanin Karsilastirilmasi

VERI KAYNAKLI
Aday ile ilgili faktorler
Adaym Sosyal Ozellikleri
Adaym Fiziksel Ozellikleri
Adayin Diksiyonu
Adayin Egitim ve Mesleki Gegmisi
Adaym Demografik Bilgileri
Adaym Kisilik Ozellikleri
Adaymn Psikolojik Ozellikleri
Isin 6zelliklerine bagh faktorler
Isin Niteligi
Teknik Ozellikler
Yasal faktorler
Is kur
Is s6zlesmesi
Engelli Aday Alimi1
Isletmeye bagh faktorler
Kurumun Talep ettigi Ozel Evraklar
Isletmenin Yapisi

Calisan Rotasyonu

LITERATUR KAYNAKLI

Yasal Dlizenlemeler

Karar Alma Hiz1

Isletmenin Yasam Déngiisii

Isletmede Agik olan Pozisyonun Onemi
Aday Havuzu

Orgutin Trd

Deneme DOnemi

Isletmenin Cap1

Diger Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar1
Personel segimini yapan gorevlinin

tarafsizlig1

PERSONEL SECIM SURECI

PERSONEL SECIM SURECI

Personel Talebinin Olusmasi

Personel Talebinin Degerlendirilmesi
Personel Talebinin Onaylanmasi
Personel Ihtiyacinin Merkeze Bildirilmesi
Adayn Ise Basvuru Siireci

Gelen Bagvurularin Degerlendirilmesi
Aday Havuzu Olusturma

On goriisme

Test Uygulama

Gorilisme

Is teklifinin Yapilmasi

Onaylama

Deneme Siireci

Nihai Karar

Adaylarin Kabuli

[k Goriisme

Is istek Belgesi

Testler

Is Goriismesi

Onceki Islerini Sorusturma
Personel Servisinde 11k Secim
Amir Tarafindan Nihai Karar
Bedeni Yeteneklerin Kontrolii
Ise Al
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Yukarida Tablo 27°de analiz sonucunda elde edilen personel segimini etkileyen
faktorler ile literatiirde yer alan faktorler karsilastirilmistir. Benzer olan faktdrler; yasal
faktorler, isin niteligi, pozisyonun 6nemi, isletmenin ¢api, orgiitiin tiirii oldugu goriilmektedir.
Benzer olan yasal faktor igerik olarak farklilik gostermektedir. Literatiirde goriisme esnasinda
adaya sorulmasi gereken konular yer alinirken g¢aligmanin analiz sonucuna gore is kur

izerinde personel alimi, engelli aday alimin1 ve ig sdzlesmesi oldugu goriilmektedir.

Literatiire gore farklilik gosteren, Aday ile ilgili faktorler, Adayin Sosyal Ozellikleri,
Adaym Fiziksel Ozellikleri, Adaymn Diksiyonu, Adaymn egitimi ve mesleki gegcmisi, Adaym
Demografik Bilgileri, Adaym Kisilik Ozellikleri, Adaym Psikolojik Ozellikleri, isletmeye
bagl faktorlerde yer alan kurumun talep ettigi 6zel evraklar literatirde yer alan faktorlere

katki saglanmasi1 beklenmektedir.

Yapilan calismanm sonuglara gore isletmelerin personel se¢cim siirecinde izledigi
asamalarda adaym ise basvuru yontemlerinden olan beyaz ve mavi yakaya gore Is kur,
Eleman Online, Kariyer.net, IK gruplar1 gibi farklilik gstermesi literatiirde yer alan personel

secim siirecine katki saglanmas1 beklenmektedir.

5.2. Oneriler

Gaziantep ilinde gerceklestirilen bu ¢alismada elde edilen verilerin analiz sonuglarina
gore personel secim slreci ve bu surecte etkili faktorlerin sektére ve yoOneticiye gore
degisiklik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica isletmelerin personel sec¢im siirecinde

karsilagtig1 sorunlarin ortak oldugu tespit edilmistir.

Yapilan goriismeler sonucunda personel secim surecinin yonetici ya da insan
kaynaklar1 birimine gore degistigi goriilmektedir. Bu degisiklik g6z Oniinde bulundurulan
faktdr ve segim siirecinin uzun ya da kisa olmasi ile ilgilidir. Isletmede insan kaynaklar1

departmanin olmasi dogru ise dogru adayin alinmasinda kolaylik saglayacaktir.

Calismanin sonuglarma gore isletmelerin personel secim silirecinde test yonteminin
genel olarak uygulanmadig1 goriilmiistiir. Isletmelerin test ydntemini uygulamasi adayin ise

uygunlugunun ve kisilik 6zelliklerinin tespit edilmesinde kolaylik saglayacaktir.

Yapilan goriismelerde bazi igletmelerin personel se¢iminde adaym ise uygunlugu degil

isletmeye maliyeti 6n planda oldugu goriilmiistiir. Isletmelerin dogru ise dogru cahisan
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anlayisiin benimsemesi isletmenin SUrekliliginde ve rekabet iistiinliigiinii elde etmede

avantaj saglayacaktir.

Yapilan goriismeler sonucunda adaylarin igse alindiktan sonra kisa siireli calistigi
goriilmiistiir. Bunun nedeni ise iicret oldugu gériilmektedir. isletmelerin ticret konusunda hem

fikir olmalar1 adayin kisa siireli ¢aligma sorununu ortadan kaldiracaktir.

Yine tretim sektoriinde deneyimli is giici yetersizliginden dolayr desinatorlerin
maasimin ¢ok yliksek ve siirekli degistigi goriilmiistiir. Bu konu da isletmelerin tavan fiyat
belirlemeleri, desinatoriin  kaliciligim1  saglayarak  fiyatlarin  stirekli  degismesini

engelleyecektir.

Yapilan calismanin sonuglarina adaymn gelecek plant pozisyona gore degistigi
goriilmiistiir. Isletmeler i¢in pozisyonu &nemi ile birlikte adaym kalicthgmin saglanmast,

isletmenin yeniden personel se¢imi i¢cin zaman ve maliyet harcamasini 6nleyecektir.

Yapilan ¢alisma sonucuna gore personel secim sirecini etkileyen dort faktor elde

edilmistir. Bu faktorler yeni ¢alismalar yapildiginda farklilik gosterebilir.

Isletmelerin personel segim siirecinde izledigi asamalarin kamu kurumlarmna gore

farklilik gosterdigini tespit etmek i¢in ¢aligmalar yapilabilir.

Isletmelerin personel se¢imde yasadigi sorunlar ne kadar ortak goriinse de farkl
yonleri arastirabilir. Yine sorunlardan en belirgin olan kusak c¢atismasi ya da Z kusak ile
calismalar yapilabilir. Z kusagin {retimi desteklememesi, istekleri, beklentileri ileri ki

zamanda tiretim sektoriinii nasil etkiyebilir? Bunun gibi calismalara kaynak olabilir.
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EKLER

Ek 1:is Analiz Formu

IS ANALIZ FORMU

IS GEREKLERI

1- EGITIM :

2- IS TECRUBESI :
3- YETENEKLER :
4- CINSIYET :

5- ASKERLIK :

6- MEDENI DURUM:

YAS GRUBU :
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Ek 2: Personel istek Formu

PERSONEL ISTEK FORMU
Bolum CINSIYET Yas
Gorev Unvani Erkek Medeni Durum
Kadin
Egitimi Baslama
Tarihi

Is deneyimi ve Siiresi Bilgisayar Bilgisi
Yabanci Dil Bilgisi Is igin Gerekli Diger Ozellikler
Gorevin Tanimi ve Kapsami
ONEREN BOLUM INSAN KAYNAKLARI ONAYLAYAN GENEL
YETKILISI YONETICISI MUDUR
Tarih: Tarih:
Imza: Imza: Tarih:

Imza:
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Ek 3: Is Basvuru Formu

KISISEL BILGILER / PERSONAL INFORMATION

ADI SOYADI

CINSIYETI

DOGUM TARIiHi

ADRESI

EV-iS TEL

CEP TEL

E-POSTA

EGITIM DURUMU / EDUCATION

OKUL ADI

BOLUMU

TARIHLER

NOT ORT

DOKTORA

YUKSEK LISANS

LISANS

ON LISANS

LISE

IS - STAJ DENEYIMI / WORK-TRAINING EXPERIENCE

FIRMA ADI

CALISTIGI BIRIM

TARIHLER
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YABANCI DIiL / FOREIGN LANGUAGE

ILERI ORTA BASLANGIC
INGILIZCE
ALMANCA
FRANSIZCA
DIGER

BILGISAYAR BILGISI
[LERI ORTA BASLANGIC
SOSYAL AKTIVITELER

KATILDIGI SEMINER-EGITIM PROGRAMLARI
EGITIMIN ADI EGITIMI VEREN KURUM TARIHLER

KISISEL OZELLIKLER
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ASKERLIK DURUMUNUZ / MILITARY SERVICE

Tamamland1 / Completed ( ) Tecilli/ Postponed (................ )

Muaf/Exempt (........... ) Sebebi/GiveaReason...........................

SURUCU BELGESI / DRIVING LICENSE Var/Yes ( ) Yok /
No ()

SEYAHAT EDEBILIR MISINZ? / TO TRAVEL FOR WORK Evet / Yes ( )
Hayir /No ()

HAKKINIZDA BILGI ALINABILECEK KISILER / REFERENCES

ADI SOYADI MESLEGI/UNVANI | ISYERI iS TEL.
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Ek 4: Goriisme Degerlendirme Formu

GORUSME DEGERLENDIRME FORMU

Adayin Adi, Soyadt:

Ozellikler Yetersiz | Ortanin Orta | lyi Cok lyi Puan(1-5)
Alt1

Is bilgisi

Tecriibe

[letisim yetenegi

Isle ilgili diizey

Davranis ve iligkiler

Kavrama, algi,

Tepki yetenegi

Inisiyatif ve

Karar verme

Konusma ve

Ikna yetenegi

Kendine giiven

Aktif goriiniis

Is degistirme
Siklig1

Stresli ise

Dayanirlik

Seffaflik

Toplam puan
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Ek 5: Referans Degerlendirme Formu

REFERANS KONTROL FORMU
Tarih: .....[..... 120....

Adayin, Ad1 Soyadt:

Degerlendirilecek Pozisyon:

Referans Veren Kisinin Adi Soyadi:

Referans Veren Kisinin Calistigi Kurum ve Unvani:
Referans Veren Kisinin Telefon Bilgileri:
Sorgulanmas1 Gerekli Goriilen Yetkinlikler(Varsa) :
Referans Kontrolii Yapan Kisinin, Ad1 Soyada:

Imzast:

1. Aday1 ne kadar zamandir ve nereden tantyorsunuz? Ne kadar siire birlikte calistiniz?

2. Birlikte ¢alistiginiz donemde adayin ve sizin unvanmiz neydi? Direkt size mi baglh
olarak calisiyordu ya da arada baska bir yonetici var miydi1?

3. Adayin sizinle birlikte ¢alisirken ki gorev tanimi1 neydi? Bu gorevde beraber ¢alistiginiz
stire ne kadardi1?

4. Sahip oldugu gorev taniminin haricinde {istlendigi farkli bir sorumlulugu var miydi?
Var ise neydi?

5. Adayin genel olarak performansini nasil degerlendirirsiniz?

6. Adaym, birlikte ¢alistiginiz siire i¢inde rutin isleri disinda 6nemli basarisi / basarilar1
oldu mu? Olduysa neydi?

7. Adaym gii¢lii yonlerini bir kag kelimeyle 6zetlemeniz gerekirse neler sdyleyebilirsiniz?

8. Gelisime agik olan veya egitime ihtiya¢ duydugu yonlerini belirtebilir misiniz?

9. Aday1 calisma arkadaslar1 ve miisteri ile olan iligkileri ¢ercevesinde nasil
degerlendirirsiniz?
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11. soruyu “sorgulanmas1 gerekli goriilen alanlar” kisminda yer alan bir yetkinlik var ise
sorabilirsiniz.

10. S6z konusu pozisyon (yetkinliklerden bir 6rnek veriniz) olmay1
gerektirmektedir. Bu 6zelligi adayda hi¢ gdzlemleme firsat1 bulabildiniz mi?

11. Sizce aday hangi tiir yoneticilerle ¢alisirsa daha basarili olur? Neden?

12. Sizce aday hangi tiir gérevlerde basarili olur?(Sadece GM adaylari i¢in)

13. Mesaiye kalmasi gerektigi durumlarda bu konuyla ilgili bir problem yasadiniz m1?

14. Ise devamlilik konusunda problem yasadigmiz bir durum oldu mu?

15. Adayn isten ayrilma / goriismeye geliyor olma sebebi hakkinda ne soyleyebilirsiniz?

16. Miimkiin olsa kendisi ile tekrar birlikte ¢calismak ister misiniz?

17. Son olarak eklemek istediginiz baska bir bilgi var mi1?
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EK 6: Goriisme Sorularn

Isletmelerde Personel Secimini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Bir Nitel

Arastirma: Gaziantep Ornegi

Tarih:.../..../... Saat(Baslang1¢/Bitis):.../...

Merhaba, adim Elif Sahin. Hasan Kalyoncu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme
Anabilim Dalinda Yiiksek Lisans dgrencisiyim. Isletmelerde personel seg¢imini etkileyen
faktorler nelerdir? Bu konu ile ilgili bir arastrma yapmaktayim. Bu konu hakkinda

goriislerinizin 6nemli oldugunu diistiniiyorum. Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ediyorum.

Goriismemize gegmeden Once, yapilan goriismenin 6zel olup kimseyle paylasilmayacaktir.
Ayrica arastirma raporunda isimleriniz kesinlikle yer almayacaktir. Goriismemize baslamadan

once sormak istediginiz soru ya da belirtmek istediginiz herhangi bir diisiinceniz var mi1?

Gorlismeyi izin verirseniz kaydetmek istiyorum. Bdylelikle herhangi bilgiyi atlamamis
olacagim. Bunun sizin i¢in bir sakincast var mi1? Bu goriismenin yaklasik bir saat siirecegini

tahmin ediyorum. izin verirseniz sorulara baslamak istiyorum.

1) Isletmenizde, personel alim siirecinde izlediginiz yoldan bahseder misiniz?

2) Personel se¢im siirecinde adaym dis goriiniisii ile birlikte hangi kriterleri goz éninde
bulunduruyorsunuz?

3) Aday se¢iminde gbz Oniinde bulundurdugunuz kriterler isletmedeki birime gore ne
gibi degisiklikler gostermektedir?

4) Personel aliminda adaym farkli bolgede ya da kiiltiirde olmasi se¢im kararinizi nasil
etkilemektedir?

5) Ulkemizde is¢i alim konusunda yasalar se¢im kararmizi nasil etkilemektedir?

6) Personel se¢ciminde adayin is ile ilgili gelecek planlari kararinizi nasil etkilemektedir?

7) Personel secim slirecinde firmaniz ve aday ile ilgili hangi sorunlar1 yasiyorsunuz?
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EK 7: Katihmcilarin Demografik Bilgilerine iliskin Elde Edilen Bulgularin Yiizdelik

Dagilimlan ve Frekans

Katihmcinin Isletmedeki Pozisyonuna iliskin Yiizdelik ve Frekans Dagilim

G?;lﬁe stﬁeeﬁeeg ?;l;lslyljliﬁgilﬁn Frekans Yuzde Yuzde(Gegerli)
Insan kaynaklar1 21 67,74 67,74
Satig Miidiirti 1 3,23 3,23
Mali Miisavir 1 3,23 3,23
Genel Mudr 7 22,58 22,58
Finansman Muduru 1 3,23 3,23
TOPLAM 31 100,00 100,00

Katiimcilarin Egitim Diizeylerine Iliskin Elde Edilen Bulgularin Yiizdelik ve Frekans

Dagilimi
Katlhm?llann Egitim Frekans Ylzde Ylizde(Gegerli)
Duzeyleri
Lisans 19 61,29 61,29
On lisans 4 12,90 12,90
Yuksek Lisans 4 12,90 12,90
Lise 2 6,45 6,45
Ortadgretim 1 3,23 3,23
[Ikogretim 1 3,23 3,23
TOPLAM 31 100,00 100,00
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Katihmeimnin isletmedeki ¢ahsma siiresine iliskin Elde Edilen Bulgularin Yiizdelik ve
Frekans Dagilhim

Katllgg;g;tnszsrl:lt;liedeki Frekans Ylzde YUzde (Gegerli)
1 yil 4 12,90 12,90
3yl 3 9,68 9,68
5yl 3 9,68 9,68
4 yil 2 6,45 6,45
5 ay 2 6,45 6,45
2yl 2 6,45 6,45
4,5 yil 2 6,45 6,45
1,5ay 1 3,23 3,23
25 Y1l 1 3,23 3,23
20 yil 1 3,23 3,23
2,5yl 1 3,23 3,23
17 y1l 1 3,23 3,23
16 y1l 1 3,23 3,23
14 y1l 1 3,23 3,23
10 yil 1 3,23 3,23
3ay 1 3,23 3,23
8 ay 1 3,23 3,23
7 yil 1 3,23 3,23
6 yil 1 3,23 3,23
1,5 yil 1 3,23 3,23
TOPLAM 31 100,00 100,00
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Katihmeinin is deneyim Siiresine iliskin Elde Edilen Bulgularin Yiizdelik ve Frekans
Dagilim

Katlhmc‘;'.rm is.Deneyim Frekans Yizde Yuzde (Gegerli)
ureleri
15 y1l 6 19,35 19, 35
8 yil 3 9,68 9,68
20 yil 2 6,45 6,45
3 yil 2 6,45 6,45
12 yil 2 6,45 6,45
11yl 2 6,45 6,45
25 yil 2 6,45 6,45
7 yil 2 6,45 6,45
5yil 2 6,45 6,45
19 yil 1 3,23 3,23
10 y1l 1 3,23 3,23
14 y1l 1 3,23 3,23
13 y1l 1 3,23 3,23
6 yil 1 3,23 3,23
17 yil 1 3,23 3,23
2yl 1 3,23 3,23
1,5 yil 1 3,23 3,23
TOPLAM 31 100,00 100,00
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Hah Firmalarinda Personel Secim Siirecinde Yer Alan Kodlarin Frekans ve Yiizdelik
Dagilim

Personel Secim Sireci
Frekans Ylzde YUzde (Gegerli)
Adaym Ise Basvuru Siireci 45 45,00 45,00
Deneme Sireci 13 13,00 13,00
Personel Talebinin Olusmasi 11 11,00 11,00
Bagvurular1 Degerlendirme 8 8,00 8,00
Goriisme 7 7,00 7,00
Nihai Karar 4 4,00 4,00
Personel Talebin Onaylanmasi 3 3,00 3,00
Personel Talebin Degerlendirmesi 2 2,00 2,00
Aday Havuzu Olusturma 2 2,00 2,00
On goriisme 2 2,00 2,00
Onaylama 1 1,00 1,00
Test uygulama 1 1,00 1,00
Is teklifinin yapilmasi 1 1,00 1,00
TOPLAM 100 100,00 100,00
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Halh Firmalarinda Adayin ise Basvuru Siirecine iliskin Yiizdelik ve Frekans Dagilimi

Adayn Ise Basvuru Siireci Frekans Yuzde YUzde (Gegerli)
Mavi Yaka( Is kur ve iK grubu) 16 35,56 35,56
Referans 9 20,00 20,00

CV gbnderme 6 13,33 13,33
Es-dost 5 11,11 11,11
gﬁ)lliz:]ze)\(aka( Kariyer.net ve Eleman 4 8,89 8,39
Dogrudan Basvuru 3 6,67 6,67
Calisan Tavsiyesi 2 4,44 4,44
TOPLAM 45 100,00 100,00
Aday ile Ilgili Faktorler Frekans Ylzde YUzde(Gegerli)
Adayin Egitim ve Mesleki Gegmisi 85 39,72 39,72
Adayn Fiziksel Ozellikleri 40 18,69 18,69
Adayn Kisilik Ozellikleri 32 14,95 14,95
Psikolojik Ozellikler 21 9,81 9,81
Adayn Sosyal Ozellikleri 15 7,01 7,01
Adayin Demografik Ozellikleri 13 6,07 6,07
Adayin Diksiyonu 8 3,74 3,74
TOPLAM 214 100,00 100,00
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Yasal Faktorler Frekans Yuzde YUzde (Gegerli)
Engelli Aday Alim1 15 44,12 44,12

Is Kur 12 35,29 35,29

Is Sézlesmesi 7 20,59 20,59
TOPLAM 34 100,00 100,00
Isletmeye Bagh Faktorler Frekans Yiizde Yiizde (Gegerli)
Isletmenin Yapist 27 96,43 96,43
Kurumun talep ettigi 6zel evrak 1 3,57 3,57
TOPLAM 28 100,00 100,00
Secim Siirecinde Yasanan Sorunlar Frekans Yiizde Yiizde (Gegerli)
Kusak Catismasi(Z Kusak) 15 30,61 30,61
Sureklilik-devamlilik olmamast 13 26,53 26,53
Ucret Beklentisi 10 20,41 20,41
Deneyimli is giicii yetersizligi 7 14,29 14,29
Sayginin Olmamas1 2 4,08 4,08
Yasalarm Siirekli degismesi 1 2,04 2,04
Tanidik {liskisi olmas1 1 2,04 2,04
TOPLAM 49 100,00 100,00
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Kusak Catismasi(Z Kusak)

Frekans YUzde YUzde (Gegerli)
Adayn ¢alisma hevesinden yoksun olmasi 8 53,33 53,33
Katlanilabilir olmamasi 5 33,33 33,33
Is giicii yetersizligi 2 13,33 13,33
TOPLAM 15 100,00 100,00
Sureklilik-devamhilik olmamasi Frekans Yiizde Yiizde (Gegerli)
Ise alindiktan sonra kisa siire sonra isten 11 84,62 84,62
ayrilma
Goriismede alinan kararlara uymamasi 2 15,38 15,38
TOPLAM 13 100,00 100,00
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Market Zincirlerinde Personel Se¢im Sirecinde Yer Alan Kodlarin Frekans ve Yiizdelik

Dagilimlan

Personel Sec¢im Sureci Frekans Yizde Yuzde (Gegerli)
Adaym ise bagvuru siireci 13 26,00 26,00
Bagvurular1 Degerlendirme 8 16,00 16,00
Ise baslatma 7 14,00 14,00
Goriisme 6 12,00 12,00
Deneme Suresi 5 10,00 10,00
Personel 1htiyacm1n 5 10,00 10,00
Merkeze Bildirilmesi
On Eleme 2 4,00 4,00
Onaylama 2 4,00 4,00
Aday Havuzu Olusturma 1 2,00 2,00
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Testler 1 2,00 2,00

TOPLAM 50 100,00 100,00
Adayn ise Basvuru siireci Frekans Ylzde YUzde (gegerli)
Is kur 7 63,64 63,64
Likendin 1 9,09 9,09
Eleman Online 1 9,09 9,09
Kariyer.net 1 9,09 9,09
Q-R kodu 1 9,09 9,09
TOPLAM 11 100,00 100,00
Perspnel Secim Surecini Etkileyen Frekans Yiizde Yiizde (Gegerli)
Faktorler
Aday ile Hgili Faktorler 120 74,53 74,53
Isin Ozelliklerine Bagli Faktorler 16 9,94 9,94
Yasal Faktorler 14 8,70 8,70
1sletmeye Bagli Faktorler 11 6,83 6,83
TOPLAM 161 100,00 100,00
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Aday ile Tlgili Faktorler Frekans Ylzde YUzde(Gegerli)
Adaym Egitim ve Mesleki Gegmisi 39 32,50 32,50
Adaym Kisilik Ozellikleri 25 20,83 20,83
Adaym Fiziksel Ozellikleri 18 15,00 15,00
Adayin Diksiyonu 11 9,17 9,17
Adaym Demografik Ozellikleri 10 8,33 8,33
Adaym Psikolojik Ozellikleri 9 7,50 7,50
Adayn Sosyal Ozellikleri 8 6,67 6,67
TOPLAM 120 100,00 100,00

Isletmeye Bagh Faktorler Frekans Ylzde YUzde(Gegerli)
Isletmenin Yapisi 10 90,91 90,91
Calisan Rotasyonu 1 9,09 9,09
TOPLAM 11 100,00 100,00

Yasal Faktorler Frekans Ylzde Yuzde (Gegerli)
Is kur 7 50,00 50,00
Engelli Aday Alim1 6 42,86 42,86
Is sozlesmesi 1 7,14 7,14
TOPLAM 14 100,00 100,00
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Personel Secim Siirecinde Yasanan Sorunlar | Frekans | Yuzde | Yuzde (Gegerli)
Stireklilik ve devamliligin olmamasi 11 40,74 40,74
Kusak Catigmasi 10 37,04 37,04
Eksik ve Yalan beyanda bulunma 3 11,11 11,11
Goriismede alinan kararlara ise alindiktan sonra 5 7.41 7.41
uymama
Deneyimli is giicli yetersizligi 1 3,70 3,70
TOPLAM 27 100,00 100,00
Eksik veya yalan beyanda bulunma Frekans| Yuzde | Yuzde (Gegerli)
Referans ve kisisel bilgilerinin eksik ya da yanlis 2 66.67 66.67
olmasi
Ailenin bilgisi olmadan ise bagvurulmasi 1 33,33 33,33
TOPLAM 3 100,00 100,00
Kusak ¢atismasi Frekans | Yuzde | Yuzde (Gegerli)
Adayin ¢alisma hevesinden yoksun olmasi 7 70,00 70,00
Adayin goriisme esnasinda olumsuz hal ve 3 30,00 30,00
hareketleri
TOPLAM 10 100,00 100,00
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